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 چکیده

 همالکاریعی از اروی یعنی اهمیت ندادن به انجام کار و از انجام امورات اصلی سر باز زدن. طفره روی نوطفره 

قش وجه به ن. با تمحسوب شده و نوعی آسیب سازمانی می باشد. این آسیب می تواند مانع رشد و توسعه سازمان بشود

 بهتری از روی می تواند ما را به شناختی طفرهبررسی پیامدهامهم طفره روی در کاهش بهره وری سازمان و اینکه 

ظر نمانی از فره سازشناسایی و رتبه بندی پیامدهای ط»آسیب های آن به سازمان برساند لذا پژوهش حاضر تحت عنوان 

اده ها ردآوری دگروش پژوهش توصیفی پیمایشی بوده و ابزار انجام شده است. « کارکنان ادارت دولتی شهر زاهدان

ا استفاد از روش تصادفی بنفر  108جامعه آماری پژوهش شامل مدیران ادارات دولتی زاهدان بوده و تعداد  ه بود.پرسشنام

یب ی به ترتروی سازمانپیامدهای طفرهساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. یافته های حاصل از پژوهش نشان داد که 
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 مقدمه

است کارکنان به رفتارهایی نقش و اهمیت منابع انسانی در بالندگی سازمانها بر کسی پوشیده نیست. در مواردی ممکن 

گرایش داشته باشند که با هنجارهای سازمانی مطابقت ندارند واز این طریق سلامت خود و سایر کارکنان را تهدید کنند. 

بروزچنین رفتارهایی که از بعد رفتار سازمانی آنها را رفتارهای انحرافی می نامند، میزان توسعه یافتگی کارکنان و 

 جزء که سازمان در رفتارهای انحرافی از یکی(. 1392خمرنیا، و  تحت تأثیر قرار می دهد )باغبانیان موفقیت سازمان را

 مفاسد مصادیق از یکی اجتماعی روی طفره است. 1اجتماعی روی طفره آید، می شمار به تولید از انحراف رفتارهای

بر (. 2019نمایند )کاکاوند و همکاران، می آن به مبادرت آگاهانه و نیت قبلی با کارکنان که بوده کاری محیطهای

های سازمانی را نقص کرده، به اساس تعریف، رفتارهای کاری انحرافی به رفتارهایی اطلاق می شوند که هنجارها و نرم

 ،2ویلت، کولبرت، ماونت، باریک )هارتر، کنندنوعی سلامت سازمان، کارکنان شاغل در آن و یا هر دو را تهدید می

 را سازمان که هنجارهای شودمی اطلاق کارکنان ارادی و داوطلبانه رفتارهای از دسته آن به انحرافی رفتارهای (.2004

 بار اولین(. 2018و همکاران،  3می کنند )تونا تهدید و مزاحمت ایجاد آن اعضای و سازمان برای و گیرندمی نادیده

رفت. آنها این واژه را در توصیف پدیدۀ کاهش تلاش  کار به 1979سال  در همکاران و 4لاتان توسطواژه طفره روی 

 افرادی درواقع(. 1979)لاتان و همکاران،  افراد در کار، زمانی که در یک کار گروهی شرکت می کنند، به کار بردند

 آنها شرایطی درچنین ندارند. کردن تلاش سخت یا زیاد بسیار همکاری تمایل به همیشه دهندمی انجام جمعی کار که

 جمعی هایفعّالیت در مشارکت کامل از اجتناب و جمعیت در شدن پنهان ازگروه، ماندن دور با تا کنندمی سعی

 در مشارکت هنگام دارند افرادتمایل دهدمی نشان مختلف هایپژوهش نتایج کاهش دهند. را خود تلاش گروه

 پورصادق،؛ 2018، همکاران و )فاضلی نمایند کمتری کوشش فردی، کارهای انجام با درمقایسه گروهی، هایفعّالیت

 حاصل از کمتر افراد مجموع کارایی شود است مشاهده ممکن شرایطی چنین (. در2017 همکاران، و سامانی؛ 2017

 پدیدۀ رفتاری این برای گزینه ترینمناسب سازمانی واژۀ طفره روی رسدمی نظر به شود. افراد تکتک جمع کارایی

 بهبود و محوله وظایف انجام در کارآیی و اثربخشی افزایش به منجر تواندمی کارگروهی اگرچه .باشد جدید

 تحت الشعاع را آن اثربخشی توانندمی متعددی آفات اما شود، گروه اعضای بین تعامل افزایش دلیل به وریبهره

 (.2018، 5)وارشنی باشدمی سازمان سطح در گروه اعضای انحرافی رفتارهای آنها از یکی که قراردهند

 گزاراشات آید.می شمار به سازمانی رفتار اساسی مسائل از یکی اجتماعی طفره روی پدیده ایران، اداری نظام در

 از رجوع ارباب و باشدمی ساعت 3حداکثر  دولتی سازمانهای کارکنان مفید ساعات دهدمی نشان ایران آمار مرکز

 توجه مهم این به اداری نظام اصلاح جامع برنامه در دلیل، همین به گلایه مندند شدت به هاسازمان این کندکاری

                                                           
1 Social loafing 
2 Harter, Wilt, Colbert, Mount & Barrick 
3 Tuna 
4 latane 
5 Varshney 
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 فعال مشارکت بر تکیه با انسانی سرمایه بهینه مدیریت آن، راهبردی اهداف از یکی و گردیده معطوف ایویژه

 عنوان اداری نظام کارکنان در روی طفره و گیری کناره خمودگی، انگیزگی، بی همچون موانعی اصلاح و کارکنان

 (.2015است )سامانی و همکاران،  شده

رشته  از بسیاری در تیمی تبیین کنندۀ پویایی های نظری سازه های ترین اساسی از یکی به عنوان سازمانی طفره روی

بسزا  اهمیت از تیمی تحلیل و تجزیه سطح در سازه همواره این است. گرفته قرار پژوهش مورد مدیریت مانند علوم ها

 (.2017همکاران،  و سامانیاست ) بوده برخوردار بالایی تبیین کنندگی قدرت از و

و مخرب طفره روی در سازمان پی برد و برای جلوگیری از ترویج  با توجه به آنچه بیان شد می توان به تاثیرات منفی

این اساس پژوهش حاضر ضمن مطالعه  بیشتر این مقوله نیاز به مطالعات بیشتر جهت شناسایی پیامدهای آن می باشد. بر

 پیامدهای طفره سازمانی از نظر کارکنان ادارت دولتی شهر زاهدان چیست؟طفره روی به این پرسش پاسخ می دهد که 

 )انواع، علل، نمودها( طفره روی

 اساس آن بر که است استدلال با این مخالف مفهوم این و است روانشناختی و بیماری اجتماعی سازمانی، طفره روی

 و )سبکرو است بیشتر آن اعضای تشکیل دهنده تکتک بازدهی یا تولید مجموع از بازدهی گروه یا تولید

 تصمیم به که کاری کردن محول آینده به و ذهنی یعنی تنبلی سازمانی طفره روی روانشناختی نظر از .(1397همکاران،

 غیر و پیامدهای روانشناختی که است ناراحت کننده و ناپسند سازمانی رفتاری طفره روی است. شده گرفته آن اجرای

 در کاری دادن انجام گمان بهتر و تصور به سازمانی طفره روی از تواننمی وهرگز بردارد در گوناگونی روانشناختی

 را نفس به اعتماد کاهش و پشیمانی، تأسف بلکه شود؛می بازدهی رفتن بین از موجب نه تنها اینکار کرد. دفاع آینده،

تدابیری  اتخاذ موجب گروهیفعالیت های در طفره روی سازمانی روانشناختی پیامدهای درک خواهدداشت. به دنبال نیز

 (.2017)پورصادق،  باشند داشته مطلوبی انفرادی عملکرد فعالیتهای همانند هاگروه در افراد که شودمی

 قابل و ملموس جنبه های بر این تعاریف اول دستة :است شده عنوان سازمانی برای طفره روی تعریف دسته سه

طفره روی  دوم دستة دارد. تأکید گروهی درکارهای افراد تلاش توجّه قابل کاهش مانند طفره روی سازمانی مشاهدۀ

 جنبة دو تعاریف هر این سوم دستة نمایند.می مطرح انگیزه مانندکاهش روانشناختی پدیدۀ یک عنوان به سازمانی را

 کنند می مطرح صورت همزمان به بیرونی( و مشهود جنبه های هم و ودرونی نامشهود جنبه های )هم را شده مطرح

ناتوانی  به سازمانی (. طفره روی2017همکاران،  و سامانی ؛1397 همکارن، و ؛ سبکرو2018همکاران،  و )فاضلی

 دارد. اشاره عملکردگروهی در افراد سهم کردن شناسایی برای سازمانها

در خصوص پدیده طفره روی سازمانی عوامل زیادی را در خلال پژوهش های تجربی در خصوص ایجاد و تشدید طفره 

 :روی سازمانی یافته اند که عبارتند از

 که کند ادراک فرد زمانی که باشد. می عوامل این از یکی فرد هر کار سهم نبودن کار. متمایز در موجود عوامل (1

 نشدن نماید. تعریف می کم خود تلاش از شود، دیده نمی ها آن کار یعنی نیست؛ تمییزپذیر دیگران کار از وی کار
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 معلوم افراد برای کاری ساختارهای اگر که دهند می نشان تحقیقات می باشد. شده شناخته عوامل دیگر از کار،

 (.2015، 1و لائو شود )تنگ می کار از آنها بیشتر ه روی طفر و ها آن تلاش سبب کاهش نباشد،

 رفتار بر زیادی تاثیر که بوده گروه در موجود متغیرهای مهمترین از یکی رهبری سبک گروه در موجود عوامل (2

 از بالایی سطح دارای آنها رهبران که کاری گروههای بین در که میدهند نشان مطالعات .میگذارد برجای اعضاء

 (.2018و همکاران،  2شود )بایونمی مشاهده آنها اعضاء ازسوی کمتری روی طفره هستند، اخلاقی رفتار

گروه مرتبط می شود،  عوامل موجود در ادراک فردی. علاوه بر عوامل یادشده که به ماهیت، ساختار و ترکیب (3

گذارد. چنانچه اعضای یک گروه گروه تاثیر می برخی عوامل موجود در نظام ادراکی افراد بر عملکرد آنها در درون

نمایند، به این باور برسند که از جانب دیگراعضاء مورداستفاده واقع شده و یا اینکه بیش از دیگران تلاش میکاری 

 (.2018، 3روی نمایند )اوزبک و اوزومکودر کاهش درونداد خود از طریق طفره ممکن است سعی

عملکرد  ولاش ز علل کاهش تانگیزشی نبودن کار و اهداف جمعی از جمله عوامل دیگری است که به عنوان یکی ا (4

گیزی نبودن کار یا ، موید این نکته است که ان2004افراد در قالب گروه شناخته شده است. تحقیقات هاکمن در سال 

 گردد.سادگی اهداف کاری، سبب کاهش تلاش افرد در تلاش گروهی می

ه را عاملی موثر در کاهش تلاش اندازه گرو 1997بزرگ بودن اندازه گروه یا سازمان، واگمر و گرین برگ در  (5

 (.2014، 4فردی در فعالیتهای گروهی معرفی نمودند )هارکینز

در یافتند عدم ارزیابی و کنترل لازم توسط  1989-1987نبود ارزیابی و نظارت بر افراد: هاکیننز و زمانسکی  (6

، 5گردد )کراویز و مارتینهی میمسئولان گروهها یا مدیران سازمان سبب کاهش تلاش افراد در قالب کارجمعی و گرو

2014.) 

 نماید:( نمودهای طفره روی سازمانی را به پنج دسته طبقه بندی و ارائه می1995کومر )

ش آنها از سوی سایر استفاده دیگران از تلا سوء از جلوگیری برای افراد حالت این در :جویانه تلافی طفره روی. 1

 .دهند پاسخ اه آن از دیگران ه کشی بهر به احساس خوددر مورد ایناعضای گروه تلاش خود را کاهش می دهند تا 

 نماید، نمی ازیب مهمی نقش گروه عملکرد در وی احساس کند تلاش فرد که ز مانی :ناامیدی از ناشی طفره روی. 2

 نماید. می کم خود تلاش س از احسا این با بالطب آمده و بوجود وی در دلسردی احساس

 سایر به نسبت ها که شایستگی لازم درآن کنند می احساس گاهی گروه در افراد :کردن رنگ کم برای طفره روی. 3

 نایق اینکه از گروه در خود ندادن نشان جمعیت و در خود کردن گم با کنند می تلاش لذا است، کمتر گروه اعضای

 .نماید می جلوگیری شوند دیده شایستگی بدون و

                                                           
1 Teng & Luo 
2 Byun 
3 Özbag & ÜZumcu 
4 Harkins 
5 kraviz& martin 
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د خود را به به سبب احساس غیر ضروری بودن تلاش می نمای فرد حالت، این در گیری: گوشه برای روی طفره. 4

 حاشیه کشانده و دیده نشود.

 قالب رد افراد ود، وقتیخود: از آنجا که انسان تمایل ندارد که نالایق و نقص دیده ش بردن بالاتر برای روی . طفره5

د دی در گروه از خووظیفه خود را ندارندمشارکت زیاتوانایی لازم در انجام  دیگر سوی از و کنند می فعالیت گروه

 (.1995)کومر، نشان نمی دهند تا نقص خود را بروز ندهد و خود را بالاببرد

 روی طفره های نظریه

 اجتماعی اثر نظریة. 1

یادتر د زاه نعداد افراتاثیر اجتماعی شامل سه عامل تعاد، نیرومندی، بی واسطگی است. هرگ( 1979همکاران ) و لاتانه

 نفوذشان شدیدتر و فاصله فیزیکی شان کمتر ومخاطبان بیشتری تاثیر می پذیرند

 نظریه سواری مجانی. 2

ی می اری مجاننند سوحالتی که افراد به صورت عقلانی و منطقی با کم کردن هزینه ها در مقابل منافعی دریافت می ک

 (.1397، فاضلی) رندیگ

 نظریه مقایسه اجتماعی. 3

 ااین موضوع ر اجتماعی توسط فستینگر مطرح شد، با در نظر گرفتن مفروضات انگیزشی بین اشخاص،نظریه مقایسه 

مرکز ت خود مته شناخنظریه بر گرایش افراد ب نیا مطرح می کند که آنان چگونه خود را با دیگران مقایسه می کنند.

 (.1397، فاضلیاست )

 پیامدهای طفره روی

 مرتکب نوعی به همه سطوح در سازمان کارکنان همه است ممکن که است شایع تقلب یک اجتماعی روی طفره

تعاملات  کاهش گروهی، اعتماد و رضایت کاهش کاهش عملکرد جمله از زیادی منفی پیامدهای پدیده این شوند.

 به را هاسازمان اثربخشی کاهش نتیجه در و و گروهی فردی اثربخشی کاهش (2011)مرتضوی و همکاران،  بین فردی

 بر گروه، اقتدار و تضعیف انسجام ضمن اجتماعی رویطفره که کنندمی ( بیان2000) 1شو و دافیدارد.  همراه

 .گذاردمی برجای منفی اثر کارگروهی از رضایت و کار از غیبت عملکرد،

 سازمان کل وریبهره برعملکرد و و رخداده است ممکن هرشکلی به و سازمانی هر در که است ای مسئله رویطفره

 (.2017همکاران،  و باشد )سامانی داشته تأثیر منفی

 

 

 

                                                           
1 Duffy & Shaw 
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 با توجه به مطالعات صورت گرفته می توان پیامدهای طفره روی را بصورت زیر جمع بندی کرد:

 

 

 پیامدهای طفره روی: 1جدول 

 منبع پیامدهای طفره روی

 1401فتحی زاده و همکاران،  ضعف عملکرد سازمان

 2011مرتضوی و همکاران، 

 2017همکاران،  و سامانی

 2018، 1شیه، شائو و وانگ کاهش خلاقیت

 2014، 2دیکمنزانی، ریپول، پیر و وان کاهش رضایت از سازمان

 2011مرتضوی و همکاران، 

 1401فتحی زاده و همکاران،  اهمالکاری

 2013، و همکاران 3لائو جابجایی و ترک کار

 2013، 4کارادال و سایگین افت فرهنگ سازمانی

 2011مرتضوی و همکاران،  کاهش تعاملات و اعتماد گروهی

 روش پژوهش

 پژوهش حاضر با استفاده از روش توصیفی پیمایشی انجام شده است.

ر برای نمونه انتخاب نف 108بوده که تعداد  ادارات دولتی زاهدان انو معاون انمدیرجامعه آماری پژوهش حاضر شامل 

 شده است.

 گیری از نوع تصادفی ساده بود.روش نمونه 

ش رضایت ت، کاهابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق ساخته با مولفه های )ضعف عملکرد سازمان، کاهش خلاقی

 از سازمان، اهمالکاری، جابجایی و ترک کار، افت فرهنگ سازمانی( بود.

 است.تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از معادلات ساختاری صورت گرفته 

 یافته های پژوهش

 در این بخش از پژوهش برای تحلیل یافته ها ابتدا آزمون کفایت نمونه گرفته شده است.

                                                           
1 Shih, Shao and Wang 
2 Monzani, Ripoll, Peir & Van Dick 
3 Luo 
4 Karadal & Saygın 
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 آزمون کفایت نمونه: 2جدول 

 مقدار عامل آزمون

 0.785 مایر-آزمون کیسر

 1368.69 آزمون بارتلت

 276 درجه آزادی

 0.00 سطح معنی داری

قرار دارد بنابراین می توان  0.05معنی داری مرتبط با آزمون بارتلت در سطح کمتر از براساس آزمون کفایت نمونه سطح 

 بیان داشت که مقدار بار عامل مناسب و تعداد نمونه ها برای بررسی کافی می باشد.

 بار عاملی معیارهای پژوهش: 3جدول 

 بار پژوهش معیارهای

 عاملی

و  فیسازمان نتواند به طور کارآمد و مؤثر وظا کیشود که  یاطلاق م یتیبه موقع یضعف عملکرد سازمان

 .اهداف خود را اجرا کند

0.569 

و اجرا،  یریگ میاشتباهات در تصم ،یسازمان یها و روش ها استیمنابع، نقص در س تیریدر مد یاتوانن

 از مولفه های ضعف عملکرد سازمان است. اعضا و کارکنان یکاهش مشارکت و همکار

0.724 

سازمان داشته  یرا بر رو یاریبس راتیتأث میرمستقیو غ میتواند به طور مستق یم یضعف عملکرد سازمان

 .باشد

0.676 

 0.718 .سازمان شود یو عملکرد مال دیممکن است باعث کاهش تول

 0.813 .فرد است کی یهاتیو مسئول فیعدم توجه و عدم انجام وظا یبه معنا یاهمالکار

 0.652 .باشد زهیکاهش انگ تواندیم یاهمالکار یاز علل اصل یکی

ندارد،  شیبرا یارزش چیه ای ستین دیمف شیبرا دهد،یکه انجام م یکار کندیکه فرد احساس م یوقت

 به انجام آن نداشته باشد یلیممکن است تما

0.706 

 0.717 .حل مسائل به صورت نوآورانه است ای هادهیا دیافراد در تول ییکاهش توانا یبه معنا تیکاهش خلاق

 0.566 .شود تیمنجر به کاهش خلاق تواندیم یعوامل مختلف

 0.749 .کمک کنند تیبه کاهش خلاق توانندیم زین یو اجتماع یفرهنگ یهاتیمانند محدود یگریعوامل د

 0.643 .سازمان است کیدر  یفرهنگ سازمان ریکاهش قدرت و تأث یبه معنا یافت فرهنگ سازمان

سازمان به اشتراک گذاشته  کیها و رفتارها است که در مجموعه از اعتقادات، ارزش ،یفرهنگ سازمان

 شودیم

0.748 

 0.781 .در سازمان است راتییشود، تغ یمنجر به افت فرهنگ سازمان تواندیکه م یاز عوامل مهم یکی

 0.718 .است یهر فرد یاو حرفه یشخص یو ترک کار دو مسئله مهم در زندگ ییجابجا



 1047-1059، ص 1402 زیی، پا90شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو 8

 

 

 بار پژوهش معیارهای

 عاملی

 0.748 .فتدیاتفاق ب یمختلف لیسکونت است و ممکن است به دلا ایمحل کار  رییتغ یبه معنا ییجابجا

 یمتفاوت لیاتفاق ممکن است به دلا نیاست. ا دیو شروع کار جد یترک شغل فعل یبه معنا زیترک کار ن

 .رخ دهد

0.625 

شود روابط  یمشکل بزرگ در جوامع مدرن است که باعث م کی یگروهکاهش تعاملات و اعتماد 

 شود فیضع یاجتماع

0.651 

 0.905 .شود یم یمختلف یمنجر به مشکلات اجتماع یکاهش تعاملات و اعتماد گروه نیا

 0.527 .ابدی یکاهش م گرانیشوند و ارتباطات معنادار با د یو انزوا م ییافراد دچار احساس تنها

و  یتنش ها و تعارضات در روابط فرد شیتواند منجر به افزا یکه م ابدی یکاهش م گرانیبه داعتماد 

 .شود یاجتماع

0.669 

فراد به تعاملات گروهی و ارتباطات حضوری بیشتری توجه کنند و تلاش کنند تا اعتماد به دیگران را ا

 .افزایش دهند

0.623 

 0.592 .و کار خود داشته باشند یرا در زندگ یبهتر یهاهستند تا فرصت ییافراد به دنبال جابجا یبرخ

 میدر کار، تصم شرفتیدر پ ییعدم توانا ای شانیاز شغل فعل تیعدم رضا لیافراد ممکن است به دل یبرخ

 کار خود را ترک کنند رندیبگ

0.81 

 نیعدم تطابق ب جادیا توانندیم یفرهنگ راتییتغ ای یراهبرد راتییتغ ،یساختار راتییمانند تغ راتییتغ

 .موجود در سازمان را به همراه داشته باشند یافراد و فرهنگ سازمان یهااعتقادات و ارزش

0.734 

ندارند و بنابراین همه عامل ها  0.4راساس معیارهای مورد بررسی می توان بیان داشت که هیچ کدام بار عاملی کمتر از ب

 اقی می مانند.مناسب هستند و در پژوهش ب

 تعیین تعداد عامل های پژوهش: 4جدول 

 تعداد تعیین

 ها عامل
 کل مقدار

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی
 کل مقدار

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

1 9.088 37.868 37.868 9.088 37.868 37.868 

2 1.473 6.138 44.007 1.473 6.138 44.007 

3 1.436 5.984 49.99 1.436 5.984 49.99 

4 1.273 5.306 55.296 1.273 5.306 55.296 

5 1.183 4.93 60.227 1.183 4.93 60.227 

6 1.139 4.745 64.972 1.139 4.745 64.972 

7 1.074 4.474 69.446 1.074 4.474 69.446 
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 تعداد تعیین

 ها عامل
 کل مقدار

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی
 کل مقدار

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

8 0.888 3.702 73.148    

9 0.826 3.441 76.589    

10 0.768 3.2 79.789    

11 0.65 2.708 82.497    

12 0.616 2.566 85.064    

13 0.548 2.284 87.347    

14 0.472 1.965 89.313    

15 0.439 1.831 91.144    

16 0.382 1.591 92.734    

17 0.348 1.452 94.186    

18 0.288 1.201 95.387    

19 0.267 1.114 96.501    

20 0.254 1.058 97.559    

21 0.213 0.887 98.447    

22 0.156 0.649 99.096    

23 0.132 0.549 99.645    

24 0.085 0.355 100    

عامل شناسایی شده است که نشان دهنده تعیین سطح مناسب از عامل ها می باشد که در نهایت  7براساس تعداد عامل ها 

بعد هر یک از این عامل ها براساس استنادات نظری  از کل متغیرهای مربوط به موضوع را پوشش می دهند. در گام 69.4

 شناسایی می شوند.

 عامل های شناسایی شده براساس استنادات نظری: 5جدول 

ردیف   استنادات نظری عامل ها 

 ضعف عملکرد سازمان 1

 1401فتحی زاده و همکاران، 

 2011مرتضوی و همکاران، 

 2017همکاران،  و سامانی

 1401زاده و همکاران، فتحی  یاهمالکار 2

 2011مرتضوی و همکاران، ؛ 2014دیک، منزانی، ریپول، پیر و وان از سازمان تیرضا کاهش 3
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ردیف   استنادات نظری عامل ها 

 2018شیه، شائو و وانگ،  تیخلاق کاهش 4

 2013کارادال و سایگین،  یفرهنگ سازمان افت 5

 2013، لائو و همکاران و ترک کار ییجابجا 6

 2011مرتضوی و همکاران،  یکاهش تعاملات و اعتماد گروه 7

 رتبه بندی عامل های شناسایی شده در مدل: 6جدول 

 میانگین رتبه عامل ها ردیف

 4.12 ضعف عملکرد سازمان 1

 4.05 یاهمالکار 2

 4.03 از سازمان تیرضا کاهش 3

 4.03 تیخلاق کاهش 4

 4.02 یفرهنگ سازمان افت 5

 3.9 و ترک کار ییجابجا 6

 3.85 یتعاملات و اعتماد گروهکاهش  7

و رتبه دوم مرتبط با  4.12عملکرد در سازمان با میانگین رتبه  براساس یافته های پژوهش بالاترین اولویت مرتبط با ضعف

می باشد و اخرین اولویت مرتبط با کاهش تعاملات و اعتماد  4.05اهمالکاری می باشد که میانگین رتبه ای برابر با 

 بود. 3.85میانگین رتبه برابر با گروهی با 

 نتیجه گیری

 یسازمان یروطفره یامدهایکشور، شناخت و درک پ کی شرفتیتوسعه و پ یبرا یدولت یهاسازمان تیبا توجه به اهم

 یبندو رتبه یسازمان یروطفره یامدهایپ یمقاله، به بررس نیارزشمند باشد. در ا گذاراناستیو س رانیمد یبرا تواندیم

و ارائه  یمقاله به منظور بهبود عملکرد سازمان نی. اشودیم پرداختهشهر زاهدان  یکارکنان ادارت دولت دگاهیآن از د

 .ارائه شده است یسازمان یروطفره یامدهایکاهش پ یدر راستا گذاراناستیو س رانیمد یمناسب برا یراهکارها

رخ  یسازمان یروکه طفره یطیکارکنان داشته است. کارکنان در مح تیبر رضا یسازمان یروطفره یمنف ریتأث نیشتریب

باعث کاهش  یسازمان یروطفره یامدهای. پکنندیاز شغل و سازمان خود م تیاحساس عدم اعتماد و عدم رضا دهد،یم

 تیلاحساس عدم تعهد و عدم احساس مسئو دهد،یرخ م یروکه طفره یطی. کارکنان در محشودیم یعملکرد سازمان

 یباعث اهمالکار یسازمان یرو. طفرهشودیخدمات ارائه شده توسط سازمان م تیفیکه منجر به کاهش ک کنندیم

 یدر روابط کار لکه منجر به اختلا کنندیم یاحساس اهمالکار دهد،یرخ م یروکه طفره یطی. کارکنان در محشودیم
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بر  یسازمان یروطفره یامدهایپ ق،یتحق نیا یهاافتهی. با توجه به شودیم یدر حل مسائل سازمان یناتوان شیو افزا

افت  ،ی، کاهش عملکرد سازمانتیمنجر به کاهش خلاق تواندیدارد و م ییبسزا ریشهر زاهدان تأث یکارکنان ادارت دولت

در  یسازمان یروطفره یامدهایکاهش پ یرا برا یاقدامات دیبا گذاراناستیو س رانیمد ن،یبنابرا؛ شود یفرهنگ سازمان

 ،یریگمیتصم یندهایمشارکت کارکنان در فرآ یشامل ارتقا تواندیاقدامات م نیاتخاذ کنند. ا یدولت یهاسازمان

یافته های حاصل از این مطالعه با  کارکنان باشد. تیاحساس مسئول وسطح تعهد  یسالم و ارتقا یتوسعه فرهنگ سازمان

 داشت.( همخوانی 2011( و همچنین پژوهش مرتضوی و همکاران )1401اران )ه فتحی زاده و همکنتایج مطالع

 منابع

 اداری تخلفات میزان بر مؤثر مدیریتی و سازمانی عوامل بررسی(. 1392) عبدالوهاب باغبانیان، و محمد خمرنیا،

 .صدرا پزشکی علوم علمی مجله زاهدان، شهر)ع(  علی امام بیمارستان در شاغل کارکنان

 سازمانی عدالت تأثیر بررسی (.1397) .عالیه بینحق نگار، براهیمی رضا، پزشکی زاده ابراهیم مهدی، رو سبک

 89-80 :(2) 12. سلامت پیاورد(. یزد شهرستان پزشکی های فوریت: مطالعه مورد) یاجتماع روی طفره بر شدهادراک

 شناسایی .1397.قهسرتانی ارجمند امید مزیکی؛ امیر، نیا؛ صفار مجیدف بامدادصوفی؛ جهانیار، سهیل؛ سید فاضلی،

 پژوهش های مدیریت. فطری روی اجتماعی بر مؤثر عوامل

روی سازمانی: پیشایندها و (. طراحی مدل سیستماتیک طفره1401معین. ) ،ضابطی ،رضا ،زارع ،علیرضا ،فتحی زاده

 :doi .425-401(. 2)20. "مدیریت فرهنگ سازمانی"پیامدها. مجله علمی 
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