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  چكيده
هاي  سازمان هدف اصلي تحقيق حاضر، شناسايي ذهنيت افراد نسبت به تنبلي سازماني در

) كمي –كيفي(روش تحقيق حاضر روش كيو بوده كه يك روش آميخته . دولتي شهر ايلام است
نفر از  10هاي دولتي شهر ايلام است كه براي نمونه  جامعه آماري شامل مديران سازمان. است

ي از نتايج، حاك. اند هاي دولتي شهر ايلام انتخاب شده مديران متخصص، آشنا و شاغل در سازمان
هاي دولتي در شهر ايلام نسبت به موضوع تنبلي سازماني در  آن است كه مديران سازمان

، )عوامل فردي(كاركنان: هاي دولتي داراي سه الگوي ذهني هستندكه عبارت است از سازمان
مشاغل دولتي عموماً مشاغلي يكنواخت، . و ماهيت مشاغل دولتي) عوامل سازماني(سازمان
يكنواختي اين . آورند كه كاركنان را با فرسودگي شغلي مواجه خواهند كرد التكننده و كس خسته

مشاغل و فرسودگي حاصل از آنها پيامدهايي منفي از جمله جدايي اهداف فردي و سازماني و 
شود كاركنان احساس دلسردي،  مقاومت در مقابل هر گونه تغير شغلي دارد كه موجب مي

انداختن وظايف  تعويق رفتن از كار، به كاري، طفره از طريق كم نارضايتي شغلي و خستگي كرده و
  . شوند محوله و عدم دقت كافي در انجام كارها موجب تنبلي سازمان مي

  

  .تنبلي سازماني؛ كاركنان؛ سازمان؛ مشاغل دولتي؛ روش كيو: كليدواژه
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  مقدمه
. انـد  امون خود تجربـه كـرده  ها تغييرات اساسي و شديدي را پير يكم سازمان و با آغاز قرن بيست
كند كـه عـدم توجـه بـه آنهـا بقـا و        هاي نويني هدايت مي ها را به سمت چالش اين تغييرات سازمان

كـه  اسـت   باعـث شـده  ايـن موقعيـت حيـاتي     .كند اي تهديد مي طور فزاينده هرا ب ها موفقيت سازمان
و  كـرده خود تجديـدنظر   برديراههاي  هاي كسب و كار و ديدگاه ها در اولويت بسياري از سازمان

تأكيدات خود را بر سازگاري با تغييرات محيط كسـب و كـار و پاسـخ سـريع بـه نيازهـاي بـازار و        
). 113: 1392نيا و اميرخـاني رازليقـي،    صفاري(هاي نوين همكاري قرار دهند مشتري از طريق روش

در . نند، تنبلـي سـازماني اسـت   ك ها با آن دست و پنجه نرم مي هايي كه اخيراً سازمان يكي از چالش
فردي تنبـل اسـت كـه هـيچ رغبـت و      . دانند حركتي مي را مترادف با فقر تنبلي  ،كلي ترين برداشت

كـه   در سـازماني . است انگريز خيز و جوش نداشته و از پويايي و جست و اشتياقي به تحرك و جنب
و  كـاري  زنـدگي شخصـي و  افراد آن براي انجام امـور كوچـك و بـزرگ در    كند،  تنبلي رخنه مي

 گيري را به ديگران واگـذار  سازي و تصميم تصميم ؛اندازند امروز را به فردا مي عمومي، هميشه كار
از ديگـران انتظـار    -اقـدامي  بـدون كوچـك تـرين    -كننـد  تغيير و تحولي را كه آرزو مي ؛كنند مي

). 52: 1393شاهرضـايي،  ( كردن ندارند و براي هـر انتخـابي تعلـل مـي ورزنـد      فكر عادت به دارند؛
 ؛اسـت كـم  و اشتياق به كار  و علاقه ميزان توليد و بازده شغلي بسيار پايين سازمانيچنين  بالطبع در

). 531: 2013، 1وينسـنت ( دار نيسترزمان از ارزش واقعي برخوو  رود سازندگي به كندي پيش مي
گان اين مقاله آگاهي دارند، تـاكنون  جا كه نويسند با وجود اهميت زياد مسئله تنبلي سازماني، تا آن

  .تحقيق و حتي مقاله جامعي پيرامون تنبلي سازماني در ايران انجام نشده است
هاي انجام شده نيز، هرچند تحقيقـي كـه مسـتقيماً بـه موضـوع تنبلـي سـازماني         در باب پژوهش

ند، ذكر كـرد كـه در   توان تحقيقاتي كه با اين موضوع ارتباط نزديك دار بپردازد يافت نشد، اما مي
آنها هرچند مفهوم تنبلي سازماني ذكر نشده است، اما مفاهيم نزديك به آن مانند از زيركاردررفتن 

تفــاوتي ســازمان  تــوجهي و بــي ، بــي)1383آقــا تهرانــي، (كــاري  ، اهمــال)1392شــول، (كاركنــان 
دنـيس و  (ي كاري و كاهش مسـئوليت فـرد   انگاري، سستي، كم ،  سهل)1389جمشيدي و بخشي، (
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حـس  ) 2004، 3فرانـك و همكـاران  (شناسـي   وظيفـه ) 1992، 2جـورج (، فردگرايـي  )1980، 1چاين
در نتيجـه،  .  انـد  ، به عنوان متغير اصلي، مورد بررسي و تبيـين قـرار گرفتـه   )2012، 4يانگ(همكاري 

. سـازد  ينبود پژوهش مستقلي درباره تنبلي سازماني، ضرورت بررسي بيشتر در باره آن را نمايـان م ـ 
ها، عوامل مـرتبط بـا    توان با شناسايي ذهنيت مديران نسبت به تنبلي سازماني در سازمان همچنين مي

هـاي   در سـال . تنبلي سازماني را شناسايي نمود و راهكارهايي براي جلوگيري از اين پديده ارائه داد
هـايي از تنبلـي    نشـانه هاي دولتي شهر ايلام انجام شـده اسـت كـه     اخير، تحقيقات زيادي در سازمان

كـه نشـان داده اسـت،    ) 1392(از جملـه تحقيـق موسـوي    . توان در آنها مشاهده كرد سازماني را مي
مـرادي  . هـا بـالاتر از حـد متوسـط اسـت      كاري كاركنـان در ايـن سـازمان    تفاوتي سازماني و كم بي

ي شـغلي بـالايي   هاي دولتـي شـهر ايـلام از فرسـودگ     ، نشان داده است كه كاركنان سازمان)1393(
هـدف اصـلي تحقيـق حاضـر     . برخوردارند و ميزان زيركاردرروي آنها بالاتر از حد متوسـط اسـت  

  .هاي دولتي شهر ايلام نسبت به پديده تنبلي سازماني است شناسايي ذهنيت مديران سازمان
 

  مباني نظري
  تعريف تنبلي

: 1386، 5ادوانس(كار رفته است پروري، بيكاري، كاهلي و اهمال و سستي به  تنبلي به معناي تن
كشـيدن پـس از اسـتمرار     دست: شود از نظر لغوي به دو معني استفاده مي) فتور(تنبلي يا سستي). 33

حالي يا سسـتي و تنبلـي پـس از شـادابي و      در كار يا سكون بعد از حركت و جنبش، و كسالت، بي
گير بعضي افـراد داراي   يباناز لحاظ اصطلاحي نيز تنبلي، دردي است كه ممكن است گر. كوشش

درجه پايين آن،كسالت، سستي يا . شود البته هر انساني احتمالاً دچار آن مي. فعاليت و كار نيز گردد
گرفتن پـس از شـور و شـوق     كشيدن از كار و آرام و سكون تنبلي است و درجه شديدتر آن، دست
يكي از مواردي كه بحث تنبلي در  ). 37: 1388ارجمندنيا، (مداوم و تحرك و فعاليت پيوسته است 
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تازگي مورد توجه محققين زيـادي   تنبلي اجتماعي كه به. آن رواج يافته است، تنبلي اجتماعي است
شناسي قرار گرفته است، يك ويژگي منفي است كه به جامعه ايراني نسـبت   از جمله محققين جامعه

يقـي جهـاني، ايـران را داراي ركـود     ظـاهر تحق  هاي بـه  داده شده است و گاهي نيز متكي بر گزارش
  ).57: 1392فضائلي، (اند تنبلي اجتماعي بسيار بالا و در مقام سوم جهان معرفي نموده

  

  تنبلي اجتماعي
نظران و مسئولان، مورد نقد قـرار گرفتـه و    جامعه ايراني در يكي دو دهه اخير، از سوي صاحب

. شـده، تنبلـي اسـت    يكي از انتقادهايي وارد. ستانتقادات زيادي به رفتار اجتماعي مردم وارد شده ا
تنبلـي اجتمـاعي از   . شده براي وجود تنبلي در ايران و رواج زيـاد آن قابـل تأمـل اسـت     شواهد ارائه

شود و نمودهاي آن نيز در جامعه ايرانـي موجـود اسـت،     مواردي است كه به ايرانيان نسبت داده مي
). 39: 1388ارجمنـدنيا،  (راوان، اضافه وزن و كم تحركـي بودن بهره وري، تعطيلات ف از جمله پايين

يعني وقتي جمـع زيـادي از   . تنبلي اجتماعي گاه محصول تنبلي افراد جامعه و برآيند تنبلي آنهاست
گـاهي افـراد در   . شود طلب هستند، در سطح جامعه نيز اين فرآيند مشاهده مي عمل و لذت افراد، بي

دارند امـا ايـن رفتـار در سـطح جمعـي بـه نتيجـه مطلـوب منـتج          سطح فردي، رفتاري نسبتاً مطلوب 
: 1391يگانه و فولايان،  جوادي(دليل آن هم ناهماهنگي در سطح نهادهاي اجتماعي است. شود نمي
هاي تنبلي اجتماعي است كه تاكنون مورد توجـه محققـين قـرار     تنبلي سازماني يكي از مؤلفه). 110

له مواردي است كه با شناسايي عوامـل تأثيرگـذار بـر آن و ارائـه     تنبلي سازماني از جم. نگرفته است
  .  تواند به بهبود تنبلي اجتماعي كمك كند هاي آموزشي و راهكارهاي پيشگيرانه، مي برنامه
  

  تنبلي سازماني
هاي اخير بسيار مورد توجه قرار گرفتـه اسـت    تنبلي اجتماعي از جمله مواردي است كه در سال

مــرادي  ،  قاضــي)1390(، فولاديــان و همكــاران )1388(، ارجمنــدنيا )2015( نضــياپور و همكــارا(
: ايـن نـوع از تنبلـي، پيامـدهاي متعـدد دارد     )).  1388(، جـوادي يگانـه   )1383(، آقاتهراني )1378(

تنبلـي سـازماني   . مـدت و سـخت   بودن سطح بهـره وري اداري و عـدم اقبـال بـه كـار طـولاني       پايين
تنبلـي  ).  52: 1393، شاهرضـايي،  50: 2015ضياپور و همكـاران،  (اعي است اي از تنبلي اجتم شاخه

. در انجام كارهاي خـود در قالـب جمعـي اسـت     كاركنان آندر يك تعريف ساده، تنبلي  سازماني



  شناسايي ذهنيت افراد نسبت به تنبلي سازماني با استفاده از روش كيو

5  

هـاي زيـادي در رابطـه بـا      توانمند را در نظر بگيريـد كـه تـك تـك افـراد آن توانـايي       سازمانيك 
هـا و   ايـن توانمنـدي    ايـن افـراد ممكـن اسـت بـا همـه      . شـود، دارنـد  ماموريتي كه قرار است انجـام  

كلـي ايجـاد    طور ها و به ها، در اولين فرصت شروع به زير دررويي از كار، فرافكني مسئوليت توانايي
با اين عبارت بـه تمـام    سازمانيتر، افراد دچار تنبلي  به عبارت بهتر و عاميانه. اختلال در امور بنمايند

 سازمانيشكل تنبلي . دهد و من انجام بدهم چرا فلاني انجام نمي: دهند و دلايل پايان ميها  مخاصمه
هـا بـا بـزرگ شـدن، بـه طـور        سازمان. نمايد تر بيشتر بروز مي آن در بين افراد باهوش  به شكل عمده

رسـد كـه يـك سـازمان بـا داشـتن تـيم         كنند و روزي مـي  اي رشد مي منفي تواننمايي با اين چنين 
ــده قــرار مــي    ارهســت ــر روي زمــين يخبنــدان تعــاملات ســازماني خــود، در شــرايط لغزن    گيــرد هــا ب

  ).53: همان منبع(
  

  ها عوامل ايجاد تنبلي در سازمان
دهـد   آمده در زمينه ايجاد يا افزايش تنبلي خصوصاً در جوامع كاري نشان مـي  تحقيقات به عمل

در ايـن تحقيقـات مشـاهده شـده     . سـازمان اسـت   شدن تعداد افـراد در  كه يكي از اين عوامل، اضافه
تفـاوتي در آن سـازمان، بـه     است كه با اضافه شدن فرد جديدي به يك سازمان، به دليـل ايجـاد بـي   

كند كه فرد ديگري براي انجام  هر فردي فكر مي. شود جاي افزايش توليد، نتيجه عكس حاصل مي
انجام ندهد، بالاخره كار توسط ديگري كار محول شده به وي وجود دارد و اگر شخصي كاري را 

كننـد كارهـاي خـود را بـه دوش افـراد       به اين ترتيب معمولاً افراد قديمي سـعي مـي  . شود انجام مي
  ). 1391:114جوادي يگانه و فولاديان، (وارد بياندازند تازه

  

 كاهش تنبلي در سازمان
  ها افزايش رشد و پويايي در سازمان

گذارد عبـارت اسـت    تنبلي و افزايش انگيزه كار و تلاش تأثير ميعوامل مختلفي كه بر كاهش 
، شـرايط  )1145: 2014، 2آكـازام (، روابط بـين همكـاران   )496: 1،2007جميلنياك(امنيت شغلي: از
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بـراي بـالا بـردن انگيـزه در يـك      ). 184: 1391كشـاورز حقيقـي،   (محيط كار و پاداش و دسـتمزد  
در تحقيقات انجام شده مشـخص  . ا در آن سازمان تعريف كردسازمان ابتدا بايد يك امنيت شغلي ر

كنند، سـطح كـاري آنهـا     هايي كه براي افراد خود شرح وظايف و هدف، مشخص مي شد، سازمان
انگيزه ) پاداش، رتبه و پست، استخدام رسمي(بالا رفته و با ايجاد رقابت جهت رسيدن به آن هدف 

ترين عوامل تأثيرگذار در  عد از امنيت شغلي كه يكي از مهمحال ب. يابد افراد آن سازمان افزايش مي
رشد و ايجاد انگيزه در يك سازمان است، دو مورد بعدي يعني احترام و صـميميت در محـيط كـار    

را مـورد  ) پـاداش و دسـتمزد  (و تشـويق و تنبيـه مـادي    ) شـرايط محـيط كـار    -روابط بين همكاران(
  .  دهيم بررسي قرار مي

گويند بايد روح انساني متعالي شود كه اين تحول  فرهنگ و معنويات هستند ميافرادي كه اهل 
دهـد روابـط شـغلي     تحقيقـات نشـان مـي   . شود افراد در محيط كار با اشتياق بيشتركاركنند سبب مي
افـزايش پـاداش   . شود بخش، صميمي و با احترام، سبب كاهش استرس و افزايش انگيزه مي رضايت

وقتـي  . شود و باعث افزايش انگيـزه نخواهـد شـد    ادي تنها مانع نارضايتي ميهاي م و افزايش تشويق
).   46: 1388شـكري،  (افراد يك سازمان از لحاظ حقوقي راضي هستند معلوم نيست بهتر كار كنند 

. كنند كه محيط دچار استرس و تـنش نشـود   ها بهداشت رواني محيط را ايجاد مي درحقيقت پاداش
فراموش كرد كه نيازهاي اوليه كه نيازهاي جسماني هستند اگـر ارضـا نشـوند،     اين اصل را نيز نبايد

گوينـد انسـان    كننـد، مـي   افرادي كه از اين بعد نگـاه مـي  . نيازهاي بعدي اصلاً احساس نخواهند شد
شناسد؛ اينها فقـط شـعار اسـت كـه در جـواب بايـد گفـت بـرآورده          گرسنه احترام و صميميت نمي

تـرين   شود كه افراد اميد و انگيزه خود را از دسـت ندهنـد ولـي مهـم     اعث ميكردن نيازهاي مادي ب
  ).  29: 1377امير ابراهيمي و گيتي پسند، (اصل، فكر و انديشه است كه بايد به شكوفايي برسد 

  
  نحوه توزيع پاداش، تشويق و تنبيه مادي در يك سازمان

؛ چرا كه در يـك سـازمان افـرادي    در يك سازمان ابتدا بايد يك گروه نظارتي را تعريف كرد
آنها متناسب با كار آنها نباشد، مـدام بـه    دستمزدكه بسيار شايسته هستند، اگر كارشان ديده نشود و 

اي  كنند كه دستمزد آنها بين ساير افراد ديگر تقسيم شـده اسـت و هـيچ رابطـه     اين موضوع فكر مي
شـوند   كـم دچـار تنبلـي مـي     لـذا كـم  . د نـدارد گيرند وجو بين فعاليت كاري آنها با امتيازاتي كه مي
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نكته ديگري كه بسيار ظريـف بـوده، فاصـله مـنظم     ).  116: 1392صفاري نيا و اميرخاني رازليقي، (
مثلاً اگر هر ماه و سر موقع حقوق ثابتي به افراد پرداخت شـود، بـه ايـن    . هاست ها و پاداش پرداخت
گيرند و اين يعني تزريق تنبلي به آن  همان حقوق را ميرسند كه اگر كار بكنند و يا نكنند،  باور مي

ها گروه نظارتي موظـف اسـت كاركردهـا را     به همين دليل در سازمان. سازمان كه بايد اصلاح شود
بررسي و مورد ارزيابي قرار دهد و حقوق و پاداش را براساس امتيازات افراد و بـه صـورت نـامنظم    

كنـد و وقتـي قطـع شـود      ورت منظم باشد، توقع ايجـاد مـي  اگر حتي پاداش هم به ص. پرداخت كند
دهند و آن پاداش را حق خود و جزيي از حقوق ثابت  اشخاص ديگر كار خود را درست انجام نمي

  .دانند خود مي
شود و آن قطع شـود افـراد ديگـر كارشـان را درسـت انجـام        وقتي يك عامل بيروني اضافه مي«
  ).68: 1383زاده، بدر افشان مقدم و باقر(» دهند نمي

هـا افـراد    بايد به اين نكته هم توجه داشت كه تشويق هميشه افزايش حقوق نيست، بعضي وقـت 
توانـد بـا    مـدير يـك سـازمان مـي    . شود، همين براي آنها كـافي اسـت   اگر  بدانند كار آنها ديده مي

نـه معرفـي   دهد به عنـوان الگـو و نمو   كمك گروه نظارتي خود فردي كه كارش را خوب انجام مي
  ).  31: 1388موسوي، (كند و يا با اعطاي جايگاه شغلي از او تشكر كند 

شـود، بايـد انصـاف را     پردازيم كه وقتي فردي وارد يك سـازمان مـي   در آخر به اين مطلب مي
اگر انتظارش اين باشد كه اين حقوق شايسته او نيست و چون مجبور است، . براي خود تعريف كند

كند كه اين روش را نيز بـه بقيـه منتقـل خواهـد      شده، شروع به بيكاري پنهان مي مشغول به اين كار
درمان اين مشكل فقط و فقط يك چيز است و آن اين باور است كه ؛من نه براي كارفرما؛ نـه  . كرد

كشـاورز  (دهـم   براي خدا؛ بلكه از نظر اخلاقي و به خاطر حرمت خودم كـار را درسـت انجـام مـي    
  ).92: 1391حداد و محيط، 

  

 پيشينه تحقيق
بـودن آن   موضوع تنبلي سازماني اخيراً مورد توجه محققين قرار گرفته است و با توجه به جديـد 

رغم جسـتجوي فـراوان نويسـندگان،     تحقيقاتي با عنوان تنبلي سازماني در زمان نگارش اين مقاله به
نزديـك بـا بحـث تنبلـي      به همـين خـاطر تحقيقـات مـرتبط و    . در منابع داخلي و خارجي يافت نشد

  .سازماني در قسمت پيشينه آورده شده است
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  پيشينه تحقيق - 1جدول 
  نتايج عنوان )گان(نويسنده  رديف

1  
شاهرضايي 

)1393(  
بررسي تنبلي در 

  ها سازمان

  :ها از دو دسته عوامل متأثر استتنبلي در سازمان
عوامل جسماني، عاطفي و هيجاني، نگرش : عوامل دروني، شامل

  .مع گرايي و عدم تناسب روحيه شخص با محيط كارج
تناسب درآمد و كار، عـدم نظـم، قـانون و    :عوامل بيروني، شامل 

  .بي عدالتي و كسالت فضا

2  
جوادي يگانه و 

  )1391(فولاديان 

تنبلي اجتماعي
و عوامل مؤثر 

  بر آن

هاي چند متغيـره عبـارت    مهمترين عوامل مؤثر بر تنبلي در تحليل
  .ديرگرايي، احساس بيقدرتي و خود مدارياست از تق

3  
ارجمندنيا 

)1388(  
تأملي در پديده 
  تنبلي اجتماعي

عوامــل : عوامـل تأثيرگــذار بـر تنبلــي اجتمـاعي عبــارت اسـت از    
شخصــي، عوامــل اجتمــاعي، عوامــل فرهنگــي، عوامــل سياســي، 

  .عوامل اقتصادي

  )1392(فضائلي   4

جايگاه جهاني 
ايران اسلامي از 

ي نظر تنبل
  اجتماعي

ــين   ــه نقــش تعي ــا توجــه ب ــاعي در   ب ــي اجتم ــده موضــوع تنبل كنن
هاي خرد و كـلان مملكتـي، تبيـين     ريزي و برنامهها  گيري تصميم

عالمانه آن نيازمند انجام تحقيقات موثق و قابل اعتماد، مبتنـي بـر   
يك مدل بـومي و متناسـب اسـت كـه جـاي آن در حـال حاضـر        

ت تنبلي اجتمـاعي بـراي ملـت    خالي است و بدون آن، نفي و اثبا
  .ايران از وجاهت علمي برخوردار نخواهد بود

  )1392(شول  5

واكاوي علل 
كم كاري 

كاركنان در 
هاي  سازمان

  دولتي ايران

  :است از هاي دولتي عبارت كاري كاركنان در سازمانعلل كم
  ). عدالتي وجدان كاري، تعهد كاري، بي( عوامل رفتاري

گرايـي،   انباشت كاركنـان، تخصـص  (ماني عوامل مديريتي و ساز
روابـط متقابـل كاركنـان،    (، عوامل اجتماعي )نظارت و ارزشيابي

  ). پذيري سازماني جايگاه اجتماعي شغل و جامعه
حقـوق و دسـتمزد تـورم، فرهنـگ     (اقتصـادي   –عوامل فرهنگي 

  ).سازماني و فرهنگ كار
 

  هاي پژوهش پرسش
هـاي   سـازمان  در آن بررسـي  و تمـاعي و تنبلـي سـازماني   تنبلـي اج  ادبيـات  مرور با پژوهش اين
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 پـژوهش  ايـن  در .عوامل مؤثر بـر تنبلـي سـازماني اسـت     مورد در افراد كشف نگرش دنبال دولتي

  :شوند مي داده زير پاسخ هاي پرسش
 هاي دولتي شهر ايلام چيست؟ عوامل مؤثر بر تنبلي سازماني در سازمان -1

 شناسي كيو چيست؟ امل بر مبناي روشاهميت و اولويت بندي اين عو -2

هـا و   بندي اين عوامل بر مبناي روش شناسي كيو چيست؟ به عبارت ديگر چـه ذهنيـت   دسته -3
 هاي مختلفي در باره موضوع تحقيق ميان مشاركت كنندگان وجود دارد؟ ديدگاه

  
  شناسي پژوهش روش

لحـاظ   از و اسـت  يگراي ـ اثبـات  -تفسـيري  پـارادايم  از نـوع  پـژوهش  ايـن  فلسـفي  چـارچوب 
 بـه  پـژوهش را  ايـن  ذهنيـت،  شناسـايي . گيرد قرار مي كاربردي هاي پژوهش در دسته گيري جهت

 پژوهش عاملي اكتشافي، اين تحليل روش كارگيري به سبب به و كند مي نزديك تفسيري پارادايم

 ايـن  وة انجـام شـي . كند شود كه از راهبرد همبستگي استفاده مي مي نزديك گرايي اثبات پارادايم به

 در و كنـد  مـي  اسـتفاده  روش كيفي از نظرات گردآوري مراحل در .است تركيبي نوع از پژوهش

 پـژوهش  ايـن ). اكتشـافي  تحليـل عـاملي  ( بـرد  مـي  بهـره  كمي رويكرد از ها ذهنيت كشف مرحله

 هـاي  داده زيـرا  اسـت  اي رود،كتابخانـه  به شـمار مـي   ميداني -اي  كتابخانه پژوهشي مكاني، ازحيث

موجود در زمينة تنبلي اجتماعي و  منابع و توسعة كشف ذهنيت، از مطالعه، بررسي براي لازم نظري
 هـاي  داده ذهنيـت  شناسايي براي كه است ميداني دليل اين و به است دست آمده به تنبلي سازماني

  .شد گردآوري ميداني صورت به كنندگان از مشاركت لازم
  

  جامعه و نمونه آماري
كنـد كـه يـا ارتبـاط      كيو معمولاً پژوهشگر، نمونه افراد را از ميان كساني انتخاب مـي در مطالعه 

كننـدگان ايـن پـژوهش     مشـاركت  .اي هسـتند خاصي با موضوع تحقيق دارند يا داراي عقايـد ويـژه  
بر اساس الگـوي  . سازمان است 53هاي دولتي شهر ايلام هستند كه تعداد آنها  مديران ارشد سازمان

هـاي دولتـي شـهر ايـلام كـه بـا        نفر از مـديران ارشـد سـازمان    10ري در روش كيو تعداد بردا نمونه
گيري با  گيري، نمونه نوع نمونه. موضوع تحقيق ارتباط مستقيم داشتند، به عنوان نمونه انتخاب شدند
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آوري شد و پس از ارزيابي  فضاي گفتمان پژوهش حاضر از منابع گوناگوني جمع. باشد ساختار مي
عبارت به عنـوان نمونـه عبـارات     41عبارت كيو، در نهايت  50بندي فضاي گفتمان، از ميان  عو جم
آوري اطلاعـات حاصـل از    پس از جمع. ، پس از نظرسنجي از خبرگان انتخاب شد)دسته كيو( كيو

  .سازي كيو، اين اطلاعات با روش تحليل عاملي كيو تحليل شد مرتب
  

  روايي و پايايي
 هـاي پـژوهش   روش بـا  متفـاوتي  صورت به روايي كيو، شناسي روش كيفي يها جنبه واسطه به
كمي  هاي پژوهش در روايي). 56: 1392دانايي فرد و همكاران،( گيرد مي قرار ارزيابي مورد كمي

 كـه  ازآنجـا  .گيـرد  مي قرار گيري اندازه مورد پنهان، متغير يا و سازه يك كه است مطرح هنگامي

 عبـارات  مجموعـه (كيـو   نمونه در محتوا روايي نيست، اي سازه هيچ يگير انداز در پي كيو روش

 اعتبار .گردد برمي بررسي در موضوع مور مختلف منابع از عبارات گردآوري در جامعيت به) كيو

 و انـدازه  فـرم  در يكدسـتي  و اشـكالات ويرايشـي،   رفـع  وسـيله  بـه  كيـو  عبارات هاي واژه صوري

 با كيو نمونه نخست پژوهش، در ايجاد روايي براي).  44: 1386خوشگويان فرد، ( پذير است امكان

 در آن از پـس  و شـد  آوري جمـع  كننـدگان  از مشـاركت  تعدادي با مصاحبه و نظري ادبيات مرور

 گـردآوري  از بعـد  و گرفـت  قـرار  كنندگان مشاركت از تعدادي خبره و استادان از تعدادي اختيار

  .شد نهايي پژوهش، پرسشنامه ها، گزاره باره در هاي آنها ابهام و نظرها
 ايـن  از يكـي . اسـت  گيـري  اندازه قابل متعددي ابزارهاي وسيله به كيو شناسي روش در پايايي

 قـرار  دوبـاره  آزمون- آزمون نمونه مورد افراد از درصد بيست. است مجدد آزمون- آزمون ابزارها

 سـطح  نشـانگر  كـه  دهـد  يم ـ نشـان  را درصد  86 عدد آمده، دست به همبستگي ضريب و گرفتند

  .است پايايي از بالايي
  

  هاي پژوهش يافته
  سازي تشكيل دسته كيو و مراحل مرتب

هاي انجام گرفته در ارتباط بـا   اي و مصاحبه مجموعه عبارات كيو، تركيبي از مطالعات كتابخانه
اشـند كـه در   ب عبارت مـي  41اند، و شامل  ييد نظر خبرگان نيز رسيدهأموضوع تحقيق هستند، كه به ت

  .انعكاس يافته است 2جدول 
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  عبارات كيو - 2جدول 
كد 
  منبع  نمونه كيو  عبارت

  )2014(1دار و زوتنبير  قدرتي احساس بي.1

  كاري كاركنان انگاري و كم سهل.2
جوادي يگانه و فولاديان، 

1391  
  )2011(2كماري و پانديي عدم تناسب  روحيه شخص با محيط كار.3
  مصاحبه اسي كارمند و مديربودن احزاب سيمتفاوت.4
  مصاحبه  عدم واگذاري مسئوليت و نبودن احساس مسئوليت در كاركنان.5
  مصاحبه شوداي است كه ماهيتاً باعث كارگريزي ميبرخي از مشاغل به گونه.6

  كاهش مسئوليت فردي.7
جوادي يگانه و فولاديان، 

1391  
  همصاحب شودهايي كه در سازمان مشاهده ميبازيپارتي.8
  )2013(وينسنت  ترس از شكست و عدم موفقيت.9

  مصاحبه خيالي هستندهاي تنبل و بيبرخي افراد ذاتاً انسان.10
  )2007(جميلنياك فرار از مسئوليت.11
  مصاحبه  گاهي براي ضربه زدن به سازمان كارمند كم كاري مي كند.12
  )2015( 3هيپ و همكاران تبعيض بين كاركنان.13
  مصاحبه  ربه لازم براي آن كاري كه به آنها محول شده  را ندارندبسياري از افراد تج.14
  مصاحبه هاي دولتي بسيار ضعيف استسيستم نظارتي در سازمان.15
  مصاحبه هاي ديگرتفاوت حقوق دريافتي كاركنان  سازمان با سازمان.16
  )2002( 4آركس و همكاران تمايل به كارهاي زود بازده.17
  بهمصاح نداشتن انگيزه كاري.18
  1390ارجمنديا،  عدم شور و نشاط و يكنواختي و كسالت فضا.19

  ها افزايش رشد و پويايي در سازمان.20
 5هون تان و لي تان

)2008(  
  

                                                                                                                                        
1. Dur & Zoutenbier  
2. Kumari & Pandey 
3. Hipp & et al 
4. Arkes& et al 
5. Hoon Tan & Li Tan 



  1394، پاييز )14پياپي شماره ( 3  ، شمارهچهارممطالعات رفتار سازماني، سال   فصلنامه

12  

  عبارات كيو - 2جدول )    ادامه(
كد 
  منبع  نمونه كيو  عبارت

  مصاحبه نداشتن وجدان كاري.21
  )2000(يوسف  نحوه توزيع پاداش و تشويق و تنبيه مادي.22
  )2008(  1استين بودن سطح بهره وريپايين.23
  مصاحبه دلسردي كاركنان.24
  مصاحبه ايتعصبات خشك و قبيله.25

  ها عدم رعايت شايسته سالاري در سازمان.26
 فرانك و همكاران

)2004( 

 )1998( 2كيم عدم تناسب درآمد و كار.27

  مصاحبه عدالتيبي.28
  مصاحبه هاي نامناسبارزشيابي.29
  مصاحبه مندان داراي دو يا سه شغل هستندبسياري از كار.30
  مصاحبه هاي ذاتي كارماهيت و ويژگي.31
  مصاحبه تورم كاركنان.32
  مصاحبه تفاوتي كاركنانبي.33
  مصاحبه بودن كارمند با مديرنزديكي و آشنا.34
  مصاحبه فرسودگي شغلي.35
  مصاحبه  شود يهاي بيخودي اداري مها و نامه نگاريوقت اصلي كارمندان، صرف كاغدبازي.36
  مصاحبه  تواند باعث كاهش عملكرد شودهاي تكراري ميفشارهاي رواني ناشي از كار.37
  مصاحبه  درآمد كاركنان استپايين بودنمعضلمهم ترين مسئله.38
  مصاحبه  تفاوت شوداستخدام رسمي باعث مي شود فرد در انجام وظايف تنبل و بي.39
  مصاحبه  شاهد نظارت بر اعمال و افعال افراد هستيمدر كمتر دستگاه اداري در ايران، ما.40
  مصاحبه  وجود نداشتن شرح وظايف دقيق و درست براي هر فرد.41
  

هر كدام از عبارات جدول فوق، با كد مربوط به هر كدام از آنها بـر روي يـك كـارت بـه نـام      
بـا  ) نگـارش  شكل، رنگ، انـدازه، قلـم، سـبك   (ها از نظر ظاهري اين كارت. كارت كيو نوشته شد

                                                                                                                                        
1. Steen 
2. Kim 
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كنندگان پژوهش قرار گرفـت  ها در اختيار مشاركتسپس اين كارت. يكديگر كاملاً يكسان بودند
هـا بـر روي نمـودار    سازي كيو اقدام به قراردادن هر كـدام از كـارت  تا بر اساس دستورالعمل مرتب

ي هـر  كننـدگان پـژوهش، نحـوه امتيـازده    ها توسط مشـاركت سازي كارتپس از مرتب. كيو كنند
كنندگان به عبارات نمونه كيو بر روي نمودار كيـو، توسـط فـرم مخصوصـي كـه      كدام از مشاركت

سازي مشاركت هاي حاصل از مرتبداده. آوري شدبراي اين منظور طراحي شده بود، ثبت و جمع
مختلـف ايـن   های   وارد شد تا به كمـك تحليـل عـاملي كيـو ذهنيـت      SPSSكنندگان در نرم افزار 

  .هاي پژوهش پاسخ داده شود كنندگان شناسايي و به كمك آن به پرسشمشاركت
  

  تحليل عاملي كيو
مبنـاي  . هاي كيـو اسـت  ترين روش آماري براي تحليل ماتريس دادهروش تحليل عاملي، اصلي

شـود  استفاده مي» تحليل عاملي كيو«از اين رو از عبارت . است» افراد«اين روش نيز همبستگي ميان 
بـا وجـود ايـن، بـه     . شوندبندي ميشود در فرآيند تحليل عاملي، افراد به جاي متغيرها دستهتا تأكيد 

خوشـگويان  (لحاظ آماري هيچ اختلافي بين تحليل عاملي كيو و تحليل عاملي عادي وجـود نـدارد   
  ).72: 1386فرد، 

. ه شـد براي انجام تحليل عاملي از ماتريس همبستگي كه روشي مرسوم و معمول است، اسـتفاد 
شده از  اعداد استخراج. ها به روش واريماكس كه نوعي چرخش متعامد است، چرخش يافتندعامل

مقدار واريانس كل تبيين شده در جدول زيـر  . باشند هاي اصلي ميتحليل عاملي كيو به روش مؤلفه
  :آمده است

  
  واريانس كل تبيين شده - 3جدول 

  جمع كل درصد واريانس واريانس تجمعي  الگوها ماتريس چرخش يافته
782/31 
797/53  
351/69  

782/31 
015/22  
555/16  

178/2  
901/1  
455/1  

1  
2  
3  
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هـاي   بـا توجـه بـه ديـدگاه     SPSSدهـد كـه نـرم افـزار      شده نشان مـي  جدول كل واريانس تبيين
عـواملي كـه داراي مقـادير ويـژه     (را شناسـايي  ) الگـوي ذهنـي  (مشاركت كنندگان، جمعا سه عامل

بـر  . دهنـد  واريانس كل را تبيـين و پوشـش مـي   % 69.35و سه عامل جمعاً در حدود ) هستند 1بالاي 
هـاي بعـدي بـه ترتيـب      واريانس كل و عامـل %  31.782اول ) الگوي ذهني(اساس اين جدول عامل

، نمودار سـنگريزه نشـان داده   1 نموداردر . دهند واريانس كل را تشكيل مي%   16.555و %  22.015
اصلي ) الگوي ذهني(هاي با مقادير ويژه بالاي يك يا همان عوامل  ر اين نمودار، عاملد. شده است

  .مشخص هستند كاملاً
  

Scree Plot

Component Number

10987654321

E
ig

en
va

lu
e

3.5

3.0

2.5

2.0

1.5

1.0

.5

0.0

  
  نمودار سنگريزه - 1 نمودار

  
بـا توجـه بـه ايـن مـاتريس،      . هـا نشـان داده شـده اسـت     يافته عامل ماتريس چرخش 3 در جدول

  .اند د ، مشخص شدهگيرن افرادي كه در هريك از اين سه الگوي ذهني قرار مي
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  ها ماتريس چرخش يافته عامل - 4 جدول
  الگوها

3  2  1   
 10كننده  مشاركت  752/0  -179/0  135/0

 2 كننده مشاركت  751/0  429/0  175/0

  1 كننده مشاركت  668/0  274/0  -029/0

 5كننده  مشاركت  643/0  175/0  033/0

 7كننده  مشاركت  117/0  855/0  024/0

 8كننده  مشاركت  097/0  781/0  103/0

  9 كننده مشاركت  -091/0  836/0  -133/0

 3كننده  مشاركت  365/0  237/0  639/0

  4مشاركت كننده   167/0  405/0  533/0

  6مشاركت كننده   -087/0  027/0  657/0

  
تـوان   هستند، از ايـن رو بـا اطمينـان مـي     تر از  نظر به اينكه بارهاي عاملي بزرگ

 2،  10كنندگان شماره  بنابراين مشاركت. دار هستند شده معني درصد بارهاي عاملي رنگ 99گفت 
طـور   بـه  9و  8، 7كننـدگان شـماره    اول، مشـاركت ) الگـوي ذهنـي  (طور مشترك عامـل   به  5و  1، 

طـور مشـترك عامـل     بـه  6و  4، 3دوم و مشاركت كننـدگان شـماره   ) الگوي ذهني(مشترك عامل 
  .دهند را تشكيل ميسوم ) الگوي ذهني(

  
  ها شناسايي ذهنيت

آمـده بـراي الگوهـاي ذهنـي اول، دوم و سـوم را بـه        دست امتيازهاي عاملي به 6و  5، 4جداول 
تـرين، در   اهميـت  هـا از مهمتـرين تـا بـي     در حقيقت، ترتيـب و مفهـوم گـزاره   . ترتيب نشان مي دهد

  :شده استهاي زير به خوبي نشان داده  الگوهاي ذهني مختلف، در جدول
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  آرايه امتيازهاي عاملي براي الگوي ذهني اول - 5 جدول
  امتياز گزاره

  41 كاري كاركنانانگاري و كمسهل
  40 تفاوتي كاركنانبي

  39 نداشتن وجدان كاري
  38 نداشتن انگيزه كاري
  37 احساس بي قدرتي

  36 عدم تناسب روحيه شخص با محيط كار
  35 ند و مديربودن احزاب سياسي كارممتفاوت

  34 عدم واگذاري مسئوليت و نبودن احساس مسئوليت در كاركنان
  33  بسياري از افراد تجربه لازم براي آن كاري كه به آنها محول شده  را ندارند

  32 كاهش مسئوليت فردي
  31 تمايل به كارهاي زود بازده

  30 ترس از شكست و عدم موفقيت
  29 خيالي هستندبل و بيهاي تنبرخي افراد ذاتاً انسان

  28 فرار از مسئوليت
  27  در كمتر دستگاه اداري در ايران، ما شاهد نظارت بر اعمال و افعال افراد هستيم

  26  كندكارمند گاهي براي ضربه زدن به سازمان كم كاري مي
  25 تبعيض بين كاركنان

  24  وت شودتفاشود فرد در انجام وظايف تنبل و بياستخدام رسمي باعث مي
  23 درآمد كاركنان استبودنمهمترين مسئله پايين

  22 عدم شور و نشاط و يكنواختي و كسالت فضا
  21 هاافزايش رشد و پويايي در سازمان

  20  تواند باعث كاهش عملكرد شودهاي تكراري ميفشارهاي رواني ناشي از كار
  19 شودهايي كه در سازمان مشاهده ميپارتي بازي

  18 شود اي است كه ماهيتاً باعث كارگريزي ميرخي از مشاغل به گونهب
  17  شود خودي اداري ميهاي بيها و نامه نگاريوقت اصلي كارمندان، صرف كاغدبازي

  16 فرسودگي شغلي
  15 هاي دولتي بسيار ضعيف استسيستم نظارتي در سازمان
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  الگوي ذهني اولآرايه امتيازهاي عاملي براي  - 5 جدول)    ادامه(
  امتياز گزاره

  14 هاي ديگرتفاوت حقوق دريافتي كاركنان  سازمان با سازمان
  13 نحوه توزيع پاداش و تشويق و تنبيه مادي

  12 وريبودن سطح بهرهپايين
  11 دلسردي كاركنان
  10 ايتعصبات خشك و قبيله

  9 هاعدم رعايت شايسته سالاري در سازمان
  8 د و كارعدم تناسب درآم

  7 عدالتيبي
  6 هاي نامناسبارزشيابي

  5 بسياري از كارمندان داراي دو يا سه شغل هستند
  4 هاي ذاتي كارماهيت و ويژگي

  3 تورم كاركنان
  2 نبود شرح وظايف دقيق و درست براي هر فرد

  1 بودن كارمند با مديرنزديكي و آشنا
  

  الگوي ذهني دومآرايه امتيازهاي عاملي براي  - 6 جدول
  امتياز گزاره

  41 هاي دولتيهاي نظارتي ضعيف در سازمانسيستم
  40 هاي نامناسب سازمانيارزشيابي

  39 استخدام رسمي در سازمان ها
  38 هاي دولتي وجود داردهايي كه در سازمانپارتي بازي

  37 تورم كاركنان
  36 هاافزايش رشد و پويايي سازمان

  35 نانتبعيض بين كارك
  34 هاي ديگرتفاوت حقوق دريافتي كاركنان  سازمان با سازمان
  33 نحوه توزيع پاداش و تشويق و تنبيه مادي

  32 وريبودن سطح بهرهپايين
  31 هاعدم رعايت شايسته سالاري در سازمان

  30 عدم تناسب درآمد و كار
  29 عدالتيبي
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  ي براي الگوي ذهني دومآرايه امتيازهاي عامل - 6 جدول)    ادامه(
  امتياز  گزاره

  28  تفاوتي كاركنان بي
  27  بودن كارمند با مدير نزديكي و آشنا

  26  فرسودگي شغلي
  25  شود خودي اداري مي هاي بيها و نامه نگاري وقت اصلي كارمندان، صرف كاغدبازي

  24  تواند باعث كاهش عملكرد شود هاي تكراري مي فشارهاي رواني ناشي از كار
  23  درآمد كاركنان است مهمترين مسئله پايين بودن

  22  تفاوت شودشود فرد در انجام وظايف تنبل و بي استخدام رسمي باعث مي
  21  در كمتر دستگاه اداري در ايران، ما شاهد نظارت بر اعمال و افعال افراد هستيم

  20  نبود شرح وظايف دقيق و درست براي هر فرد
  19 دان داراي دو يا سه شغل هستندبسياري از كارمن

  18  هاي ذاتي كار ماهيت و ويژگي
  17  دلسردي كاركنان
  16  اي تعصبات خشك و قبيله
  15  نداشتن وجدان كاري

  14  تمايل به كارهاي زود بازده
  13 نداشتن انگيزه كاري

  12  عدم شور و نشاط و يكنواختي و كسالت فضا
  11  ي آن كاري كه به آنها محول شده  را ندارندبسياري از افراد تجربه لازم برا

  10  ترس از شكست و عدم موفقيت
  9 خيالي هستند هاي تنبل و بي برخي افراد ذاتاً انسان

  8  فرار از مسئوليت
  7  كند كارمند گاهي براي ضربه زدن به سازمان كم كاري مي

  6  قدرتي احساس بي
  5  كاري كاركنان انگاري و كم سهل
  4  سب روحيه شخص با محيط كارعدم تنا
  3 بودن احزاب سياسي كارمند و مدير متفاوت

  2  عدم واگذاري مسئوليت و نبودن احساس مسئوليت در كاركنان
  1 شود اي است كه ماهيتاً باعث كارگريزي ميبرخي از مشاغل به گونه
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  آرايه امتيازهاي عاملي براي الگوي ذهني سوم - 7 جدول
  امتياز گزاره

  41 ودگي شغلي زياد در مشاغل دولتيفرس
  40 هاي ذاتي كارماهيت و ويژگي

  39  گريز هستند اي هستند كه ماهيتاً كارويژه مشاغل دولتي به گونهبرخي از مشاغل به
  38 فشارهاي رواني ناشي از كارهاي تكراري

  37 نبود شرح وظايف دقيق و درست براي هر فرد
  36  تفاوت شودد در انجام وظايف تنبل و بيشود فراستخدام رسمي باعث مي

  35 درآمد كاركنان استبودنمهمترين مسئله پايين
  34 وريبودن سطح بهرهپايين

  33 دلسردي كاركنان
  32 ايتعصبات خشك و قبيله

  31 هاعدم رعايت شايسته سالاري در سازمان
  30 عدم تناسب درآمد و كار
  29 كسالت فضاعدم شور و نشاط و يكنواختي و

  28 هاافزايش رشد و پويايي در سازمان
  27 نداشتن وجدان كاري

  26 نحوه توزيع پاداش و تشويق و تنبيه مادي
  25 عدالتيبي
  24 هاي نامناسبارزشيابي

  23 بسياري از كارمندان داراي دو يا سه شغل هستند
  22  شود خودي اداري ميهاي بيها و نامه نگاريوقت اصلي كارمندان، صرف كاغدبازي

  21  در كمتر دستگاه اداري در ايران، ما شاهد نظارت بر اعمال و افعال افراد هستيم
  20  بسياري از افراد تجربه لازم براي آن كاري كه به آنها محول شده  را ندارند

  19 هاي دولتي بسيار ضعيف استسيستم نظارتي در سازمان
  18 هاي ديگرسازمان با سازمانتفاوت حقوق دريافتي كاركنان 

  17 تمايل به كارهاي زود بازده
  16 نداشتن انگيزه كاري
  15 فرار از مسئوليت
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  آرايه امتيازهاي عاملي براي الگوي ذهني سوم - 7 جدول)    ادامه(
  امتياز گزاره

  14  كندكارمند گاهي براي ضربه زدن به سازمان كم كاري مي
  13 تبعيض بين كاركنان

  12 حساس بي قدرتيا
  11 سهل انگاري و كم كاري كاركنان

  10 عدم تناسب روحيه شخص با محيط كار
  9 بودن احزاب سياسي كارمند و مديرمتفاوت

  8  عدم واگذاري مسئوليت و نبودن احساس مسئوليت در كاركنان
  7 شود اي است كه ماهيتاً باعث كارگريزي ميبرخي از مشاغل به گونه

  6 وليت فرديكاهش مسئ
  5 شودهايي كه در سازمان مشاهده ميبازيپارتي

  4 تورم كاركنان
  3 تفاوتي كاركنانبي

  2 بودن كارمند با مديرنزديكي و آشنا
  1 خيالي هستندهاي تنبل و بيبرخي افراد ذاتاً انسان

  
  هاي تحقيق بررسي پرسش

شده و بر اساس نتـايج حاصـله و   هاي پژوهش حاضر يكايك مطرح  در ادامه، هريك از پرسش
  .نيز استنتاجات و تفاسير محقق به آنها پاسخ داده خواهد شد

 هاي دولتي شهر ايلام چيست؟ عوامل مؤثر بر تنبلي سازماني در سازمان: پرسش اول تحقيق

 شناسي كيو چيست؟ بندي اين عوامل بر مبناي روش اهميت و اولويت: پرسش دوم تحقيق

هاي تركيبي يا آميخته است كه از شناسيشناسي كيو از نوع روششد، روشكه ذكر  گونه همان
در حقيقت پاسخگويي به پرسش اول ايـن پـژوهش بـا    . گيردهر دو رويكرد كمي و كيفي بهره مي

، )از قبيـل مصـاحبه و اسـتفاده از افكـار جمعـي     (مرور ادبيات موضوع و مراجعـه بـه منـابع مختلـف     
ــع ــابي و جم ــدي فضــاي  ارزي ــو   بن ــه كي ــارات نمون ــت انتخــاب عب ــان و در نهاي ــارت  41(گفتم عب

عوامـل مـؤثر بـر تنبلـي     به عبارت ديگر، در پاسخ به اين پرسش كه . پذير استامكان) شده شناسايي
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عامل حاصل از ارزيابي فضاي  41؟ بايد گفت كه هاي دولتي شهر ايلام چيست سازماني در سازمان
عوامل مـؤثر بـر   خبگان و مقايسه با ادبيات موضوع به مثابه گفتمان پژوهش به كمك نظرسنجي از ن

  .مطرح هستندهاي دولتي شهر ايلام  تنبلي سازماني در سازمان
براي اين منظور و . عامل انجام گيرد 41بندي اين در پاسخ به پرسش دوم بايد اهميت و اولويت

الگــوي ذهنــي   3اســاس  بــا اســتفاده از نتــايج حاصــل از تحليــل عــاملي كيــو، ايــن عوامــل هــم بــر
بـر  ( اي كه در هر الگـوي ذهنـي بيشـترين امتيـاز را     كنندهشده و هم بر مبناي نظر مشاركت شناسايي

-دست آورده است، به صورت جدول ذيـل نشـان داده مـي    به) ها يافته عاملاساس ماتريس چرخش

بر اسـاس اهميـت   شده  شده مشخص شد،  عوامل شناساييبر اساس جدول كل واريانس تبيين. شود
شـده در الگـوي ذهنـي اول     بدين معنا كه براي مثال عوامل شناسايي. الگوهاي ذهني قابل بيان است

درصـد از  ) 31.782(اهميت بيشـتري از الگوهـاي ذهنـي ديگـر دارد، چـرا كـه ايـن الگـوي ذهنـي          
 10نـده شـماره  كن در الگوي ذهني اول نيز با توجه به اينكه مشـاركت . كردواريانس كل را تبيين مي

. باشـد  را به خود اختصاص داده است، پس مهمترين فرد ايـن الگـو مـي   /.)  752(بيشترين بار عاملي 
. كنـد و در جايگـاه دوم قـرار دارد    درصد از واريانس كل را تبيين  مي) 015/22(الگوي ذهني دوم 

ختصـاص داده اسـت،   را به خـود ا /.) 855(بيشترين بار عاملي  7كننده شماره  در اين الگو مشاركت
درصد از واريـانس كـل را تبيـين    ) 555/16(الگوي ذهني سوم . باشد پس مهمترين فرد اين الگو مي

بيشـترين بـار عـاملي     6كننـده شـماره    در ايـن الگـو مشـاركت   . كند و در جايگاه سوم قـرار دارد  مي
نابراين اهميـت ايـن   ب. باشد را به خود اختصاص داده است، پس مهمترين فرد اين الگو مي/.)  657(

آمـده   7گانه بـه همـان ترتيبـي اسـت كـه در جـدول        3شده در اين الگوهاي ذهني  عوامل شناسايي
  .است
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  هاي دولتي  بندي مهمترين عوامل مؤثر بر تنبلي سازماني در سازماناولويت - 8 جدول
 شهر ايلام بر اساس الگوهاي ذهني و مهمترين افراد الگوهاي ذهني

الگوي 
  مهمترين عوامل بر اساس نظر  همترين عوامل بر اساس الگوي ذهنيم  ذهني

  كننده الگوي ذهنيمهمترين فرد تبيين

1  

 كاري كاركنانانگاري و كمسهل 

 تفاوتي كاركنان بي 

 نداشتن وجدان كاري 

  نداشتن انگيزه كاري 

 تفاوتي كاركنان بي 

 كاهش مسئوليت فردي 

 تمايل به كارهاي زود بازده 

  ارينداشتن وجدان ك 

2  

ــازما ن  ــارتي ضــعيف در س ــتم نظ ــايسيس ه
 دولتي

 هاي نامناسب سازماني ارزشيابي 

 هاي دولتي استخدام رسمي در سازمان 

هـاي دولتـي    بازي هايي كه در سـازمان  پارتي 
  وجود دارد

 افزايش رشد و پويايي سازمان ها 

 تورم كاركنان 

هاي دولتـي   بازي هايي كه در سازمان پارتي 
 .وجود دارد

  ها ايت شايسته سالاري در سازمانعدم رع 

3  

 فرسودگي شغلي زياد مشاغل دولتي 

 هاي ذاتي كار  ماهيت و ويژگي 

ويـژه مشـاغل دولتـي بـه      برخي از مشـاغل بـه   
 .گونه اي هستند كه ماهيتاً كار گريز هستند

  فشارهاي رواني ناشي از كارهاي تكراري 

 فرسودگي شغلي زياد مشاغل دولتي 

 ز كارهاي تكراريفشارهاي رواني ناشي ا 

نبود شرح وظايف دقيق و درست بـراي هـر    
  فرد

  عدم تناسب درآمد و كار 

  
شناسي كيو چيست؟ به عبـارت ديگـر   بندي اين عوامل بر مبناي روشدسته: پرسش سوم تحقيق

 كنندگان وجود دارد؟هاي مختلفي در مورد موضوع تحقيق ميان مشاركتها و ديدگاهچه ذهنيت

الگـوي   3پرسش بايد گفت كه نتايج حاصل از اين پژوهش، جمعاً به شناسايي  در پاسخ به اين
عوامـل مـؤثر بـر تنبلـي سـازماني در      ذهنيت و ديدگاه متمايز در مـورد   3ذهني و يا به عبارت ديگر 

منجر شـد كـه كـه در ادامـه بـه تفسـير ايـن الگوهـاي ذهنـي خـواهيم            هاي دولتي شهر ايلام سازمان
  .پرداخت
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  نيالگوهاي ذه
  )كاركنان( عوامل فردي -1الگوي ذهني  •

كـاري   انگـاري و كـم   كننـدگان ايـن الگـوي ذهنـي، سـهل     ر اساس ذهنيت و ديدگاه مشاركتب
تفاوتي كاركنان، نداشتن وجـدان كـاري و انگيـزه، عوامـل اصـلي تنبلـي سـازماني در         كاركنان، بي

معتقدنـد كـه عامـل اصـلي تنبلـي       افـراد ايـن الگـوي ذهنـي    . باشند هاي دولتي شهر ايلام مي سازمان
هـا و عوامـل فـردي مربـوط بـه       هاي دولتي شهر ايـلام، كارمنـدان ايـن سـازمان     سازماني در سازمان

از ديدگاه اين الگوي ذهني، تنبلي سازماني محصول تنبلي افراد و كارمندان سازمان . كاركنان است
عمـل و   اركنـان يـك سـازمان، بـي    يعنـي وقتـي جمـع زيـادي از افـراد و ك     . و برآيند تنبلي آنهاست

ايـن نـوع از تنبلـي،    . شـود  طلب هستند، در سطح سازمان و جامعه نيز اين فرآينـد مشـاهده مـي    لذت
وري  بـودن سـطح بهـره    بودن سـطح  عملكـرد كاركنـان، پـايين     پايين: پيامدهاي متعدد دارد از جمله

  .مدت و سخت اداري و عدم اقبال به كار طولاني
  

  )سازمان(عوامل سازماني  -2الگوي ذهني  •
هاي نظارتي ضـعيف در   كنندگان اين الگوي ذهني، سيستمبر اساس ذهنيت و ديدگاه مشاركت

هـاي دولتـي و    هاي رسمي در سازمان هاي نامناسب سازماني، استخدام هاي دولتي، ارزشيابي سازمان
هـاي   سازماني در سازمان هاي دولتي وجود دارد، عوامل اصلي تنبلي هايي كه در سازمان بازي پارتي

هـاي دولتـي    از ديدگاه افراد اين الگو ذهني، تنبلي سـازماني در سـازمان  . باشند دولتي شهر ايلام مي
ها و ساختار آنها و عوامل  شهر ايلام بيشتر مربوط به عوامل خود سازمان است و در واقع اين سازمان

  .افراد و كاركنان آن سازماناند، نه  ها شده سازماني هستند كه باعث تنبلي سازمان
  

  )شغل دولتي( ماهيت مشاغل دولتي  -3الگوي ذهني  •
كنندگان اين الگوي ذهني، فرسودگي شغلي زيـاد مشـاغل   بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشاركت

هـاي روانـي ناشـي از     بودن مشاغل دولتـي و فشـار   هاي ذاتي كار، كارگريز دولتي، ماهيت و ويژگي
ــلام هســتند  مــل اصــلي تنبلــي ســازماني در ســازمان كارهــاي تكــراري، عوا . هــاي دولتــي شــهر اي

هـاي دولتـي شـهر ايـلام      كنندگان اين الگوي ذهني معتقدند كه تنبلي سازماني در سازمان مشاركت
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تحت تأثير كاركنان و سازمان نيستند، بلكه بيشتر اين عوامل مربوط به شغل است كـه باعـث تنبلـي    
هـاي مشـاغل دولتـي از جملـه يكنواخـت و تكـراري        ماهيت و ويژگيدر واقع . سازماني شده است

هـاي دولتـي شـهر ايـلام      بودن اين مشاغل و فرسودگي بالاي مشاغل دولتي، باعث تنبلي در سازمان
  .شده است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق - 1 شكل
  

  گيري بحث و نتيجه
هـا  متـأثر از دلايـل    در سـازمان  از ديدگاه نويسندگان و انديشـمندان مختلـف، تنبلـي سـازماني    

اي كدام به بررسي كلـي و همـه جانبـه    اند، اما هيچمختلفي است  كه هر كدام دلايلي را اشاره كرده
وري پـايين در  متأسفانه در كشور ما پديده تنبلي سازماني و در نتيجه بهـره . انددر اين زمينه نپرداخته

تواند يكي از دلايل عـدم  بسيار زياد است و اين پديده  ميهاي دولتي، ويژه در سازمان ها، بهسازمان
توان گفت بررسي كلي و همه جانبـه در راسـتاي ايـن موضـوع و     مي. پيشرفت و توسعه كشور باشد

گذاشتن در راستاي حل اين مشكل بـه منظـور افـزايش     ها و قدميافتن مهمترين دلايل تنبلي سازمان
. تواند گـام مـؤثري در پيشـرفت و توسـعه كشـور باشـد      ها مينوري كاركنان و در نتيجه سازمابهره

در باره تنبلي سازمانيالگوهاي ذهني
 در سازمان هاي دولتي شهر ايلام

عوامل فردي 
 )كاركنان(

ماهيت مشاغل
 دولتي

عوامل
 سازماني 
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هاي دولتي شـهر   بندي عوامل مؤثر بر تنبلي سازماني در سازمان تحقيق حاضر دنبال شناسايي و دسته
نفر از مديران متخصص و آشنا با موضـوع تحقيـق و    10ايلام بوده است كه با استفاده از روش كيو 

ر ايــلام، انتخــاب و ذهنيــت آنهــا در مــورد تنبلــي ســازماني در هــاي دولتــي شــه شــاغل در ســازمان
شـده و   عامـل شناسـايي   41در نهايـت  . هاي دولتـي شـهر ايـلام مـورد بررسـي قـرار گرفـت        سازمان

شـده   نفر قرار گرفت كه پـس از تحليـل اطلاعـات كسـب     10تأثيرگذار بر تنبلي سازماني در اختيار 
ذهني در مورد تنبلي سازماني دارند كه عبارت اسـت  مشخص شد اين ده نفر در مجموع سه الگوي 

  .كاركنان، سازمان و ماهيت مشاغل دولتي: از
انگـاري و   ، سـهل )كاركنـان (كننـدگان الگـوي ذهنـي اول   بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشـاركت 

تفاوتي كاركنان، نداشتن وجدان كاري و نداشتن انگيزه كاري در كاركنان،  كاري كاركنان، بي كم
  .هاي دولتي شهر ايلام هستند اصلي تنبلي سازماني در سازمانعوامل 

 وريبهـره  ميـزان  بودن پايينكه  طوري به. كاركنان سازمان هستند ها،تنبلي سازمان علل يكي از

 توسـعه  به دستيابي در اساسي معضلات از ،كشور دولتي هايسازمان در كاري كم و انساني نيروي

بـه سـبب كـار     نـد، ا به موفقيـت دسـت يافتـه    ها سازمان كه مواردي شك در بي .است بوده جانبه همه
افتـادگي در   عقـب  ،در مقابـل . كاركنانش بوده اسـت روزي  مضاعف، همت مضاعف و تلاش شبانه

كـاري اسـت كـه بايـد مـورد      توجهي بـه وجـدان   و بي تفاوتي بيكاري،  نشان از كم ،ها برخي بخش
هـاي طـولاني و تخلفـات اداري و     ر نظـام اداري، پرونـده  نابسـاماني د  .اصلاح و بازنگري قرار گيرد

هـاي   دهي به انگيـزه  ايجاد انگيزه كار و جهت. استكاري  هاي كم از نشانه ،نارضايتي ارباب رجوع
انگيزه، يـك حركـت درونـي    . سالم، يكي از ابزارهاي سازنده در كاربرد صحيح منابع انساني است

بديهي است هر مدير با آگاهي از ويژگي انگيزش . كندمي است كه انسان را به انجام كاري ترغيب
شـك ايـن   بي. يابي حركات و رفتار افراد در محل كار خود نيازمند استكاركنان سازمان، به ريشه

نياز ، مولد چراهايي درباره كار انسان در سازمان، علت برخورد فعال يا انفعالي بـا كـار، عشـق و يـا     
مديران سازمان بايد انگيزه لازم دركاركنان را، هم از نظـر مـادي و   . دباشدلزدگي فرد از كارش مي

هم از نظر معنوي تقويت كنند تا كاركنان حتي بدون نظارت مديران وظايف خود را به نحو احسـن  
شود كه افراد در سازمان با عشق و علاقه زياد بـه وظـايف خـود    كاري باعث ميوجدان. انجام دهند
هـاي توسـعه انسـاني و در    سـازي و تقويـت زمينـه    ي به عنوان راهنماي الگـو كاروجدان. عمل كنند
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اگر در يك سازمان، . اي داردكننده نهايت توسعه پايدار اجتماعي و اقتصادي است كه اثرات تعيين
انگيزه لازم براي انجام وظايف وجود نداشته باشد و يـا افـراد داراي وجـدان كـاري نباشـند، از هـر       

پس سـازمان بايـد محـيط كـاري را طـوري بـراي       . كنند تا از زير كار فرار كنندميفرصتي استفاده 
  .خوبي انجام دهند كاركنان فراهم كند كه وظايفي را كه مسئولين از كاركنان انتظار دارند، به

، سيسـتم نظـارتي   )سـازمان (كننـدگان الگـوي ذهنـي دوم    بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشـاركت 
بـازي، عوامـل اصـلي تنبلـي سـازماني در       ناسب، استخدام رسمي و پـارتي هاي نام ضعيف، ارزشيابي

  .هاي دولتي شهر ايلام است سازمان
ايـن نظـام در   . تواند بر عملكرد كاركنـان تـأثير بگـذارد   نظام ارزشيابي و نظارت سازمان هم مي

هاي انسازم. سازمان بايد به صورت مطلوب انتخاب شود كه باعث كارايي كاركنان و سازمان شود
اي نگهـداري  دولتي بايد متناسب با نياز واقعي خود منابع انسـاني را جـذب كنـد و بـه نحـو شايسـته      

نظام ارزشيابي سازمان بايد كارايي لازم را داشته باشد و اگر ايراداتي در ايـن  . كرده و پرورش دهد
ــه   ــد اصــلاحات لازم را در آن ب ــر  نظــام وجــود داشــته باشــد، باي و تحــولات و وجــود آورد و تغيي

هاي مورد نياز را ايجاد كرد كه اگر در ايـن كـار خـوب عمـل نشـود، سـازمان بـا مشـكلات          تعديل
  .شودرو مي اي روبهعديده

هـاي مختلـف وجـود دارد،     هاي نامطلوب سازماني كه در بيشتر كشورها به شكل يكي از پديده
و ايـن كـار در سـازمان محسـوس      بازي گرايش داشته باشد اگر سازماني به پارتي. بازي است پارتي

طور مستقل كار خود را انجام دهـد، لـذا كـارايي لازم را از     تواند به باشد، مديريت منابع انساني نمي
هـايي كـه    در سـازمان . سـالاري در آن سـازمان محـال اسـت     دست خواهد داد و از ايـن رو شايسـته  

، كاركنـان از انگيـزه لازم برخـوردار    بـازي رواج دارد  سالاري وجود ندارد و به نوعي پارتي شايسته
تواند اقدامات و عملكـرد مـديريت منـابع انسـاني را      ها مي بازي در سازمان طور كلي پارتي به. نيستند

از . طور منفي تحت تأثير قرار داده و همچنين اثر منفي بر سـطوح رضـايت كاركنـان داشـته باشـد      به
تفاوتي سازماني خواهد شـد كـه    رك خدمت و بيبازي موجب رفتارهايي مثل ميل به ت طرفي پارتي

  .شود ها منجر مي در نهايت به تنبلي سازمان
، )ماهيـت مشـاغل دولتـي   (كننـدگان الگـوي ذهنـي سـوم     بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشـاركت 

بـودن و ماهيـت مشـاغل دولتـي، عوامـل اصـلي تنبلـي         فرسودگي شغلي زياد، يكنواختي و تكراري
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  . دولتي شهر ايلام است هاي سازماني در سازمان
آورنـد كـه كاركنـان را بـا      كننـده و كسـالت   مشاغل دولتي عمومـاً مشـاغلي يكنواخـت، خسـته    

فرسودگي شغلي مواجه خواهند كرد، يكنواختي اين مشاغل و فرسودگي حاصل از آنها پيامدهايي 
لي دارد كـه  منفي از جمله جدايي اهداف فردي و سازماني و مقاومت در مقابل هر گونـه تغيـر شـغ   

كـاري،   شود كاركنان احساس دلسردي، نارضايتي شغلي و خستگي كنند و از طريق كم موجب مي
انداختن وظايف محوله و عدم دقت كافي در انجام كارها، موجب تنبلـي   تعويق رفتن از كار، به طفره

  . شود سازمان مي
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