
 

 
 
 
 
 

 

1یلیکرم خل
 

 چکیده5

اجتماعی با توجه به نقش  هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی تأثیر سبک رهبري سمی بر بطالت

باشد. این تحقیق بر اساس هدف کاربردي است و بر اساس  میانجی زیر کار درروي کارکنان می

ماهیت روش، جزء تحقیقات پیمایشی(میدانی) است. جامعه آماري این تحقیق شامل کارکنان 

حقیق با استفاده از باشد. نمونه ت نفر می 600شرکت پتروشیمی ایلام است که تعداد آنها برابر با 

نفر و بر اساس روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار  234جدول مورگان تعداد 

باشد که روایی آن توسط خبرگان و پایایی آن با  گردآوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد می

یل اطلاعات از نرم استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مورد تائید قرار گرفته است. براي تجزیه و تحل

دهند که سبک رهبري زهرآگین بر بطالت  افزار لیزرل استفاده شده است. نتایج نشان می

اجتماعی و زیر کار درروي کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. همچنین زیر کار درروي کارکنان 

 نیز بر بطالت اجتماعی کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد.
 

 .زیر کار درروي، بطالت اجتماعی  ،رهبري زهرآگین :کلیدي واژگان
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 مقدمه

چون  یدارد. به عنوان مثال، عوامل یبستگ یت هر سازمان به عوامل مختلفیموفق
 ين دسته جایتوان در ا می ره رایسازمان و غ ي، راهبردهای، منابع انسانیمالهاي  هیسرما
هاي  امدیو پ يامل، مفهوم رهبرن عویگر از اید یکی). Simms & Nichols, 2014داد(
ي مختلف رهبرهاي  کارکنان سازمان است. استفاده از سبک يژه رویاز آن به و یناش
 يت بالایکارکنان موثر باشد. با وجود اهم یو روح يمختلف کارهاي  تواند بر جنبه می

ن قرار گرفته و توجه یهمچنان مورد غفلت محقق يرهبرهاي  از سبک ین عامل، برخیا
ی ا سمین یزهر آگ ين سبک ها، سبک رهبریاز ا یکیبه آنها نشده است.  یندانچ

هستند که عمدتا از  ین کسانی). رهبران زهر آگ1393 ،ن و همکارانید جوادیباشد(س می
و ها  تهیافراد، سازمان، کم يبر رو یمدت یو طولان یمخرب اثرات منف يق رفتارهایطر
زهر  يت فراوان سبک رهبری). با وجود اهمHeppell, 2011کنند( می جامعه وارد یحت
 یآثار ناشها  از سازمان یمورد استفاده در برخ يرهبرهاي  از سبک یکین به عنوان یآگ

نه صورت نگرفته است. در ین زمیدر ا یران پژوهش جامعیآن، متاسفانه در ا يریاز بکارگ

ده پرداخته و ین پدیا یمفهومهاي  ان چارچوبیقات به بیشتر تحقیز، بین یسطح جهان
ده است.  با توجه به عدم ینه به انجام رسین زمیدر ا یار اندکیبس یدانیقات میتحق

ن سبک را یتوان ا می ن،یمحقق ياز سو یا سمین یزهر آگ يق سبک رهبریدق یبررس
هاي  امدیاز پ یکی). 1391پور،  یدر نظر گرفت(قل يپنهان رهبر يمه یبه عنوان ن

و کاهش عملکرد  يکاري ها گروهف ین در سازمان، تضعیزهر آگ يسبک رهبر يریبکارگ
 موجب را آن پویایی و گروه گذشته، ). در1393ن و همکاران، ید جوادیباشد(س می گروه

 افراد که کند فراهم موقعیتی تواند می گروه بودند معتقد و دانستند می افراد عملکرد بهبود

 کار و گروه بر زیاد تأکید اما امروزه ؛ یابند تدس موفقیت و سعادت به یکدیگر با تعامل در

 ها گروه همیشه که است؛ چرا کرده ایجاد مدیران و کارکنان براي بزرگی چالش گروهی،
 گروه و دستاوردهاي نتایج و کنند نمی ایجاد گروه افراد براي بهتري موقعیت و فرصت

ان و ینیست(دامغان ديانفرا کار از بهتر و مناسب رود، می انتظار که آنگونه همیشه
 به بیشتري کارهاي هرچه واقع در دارد، دنبال به هم مشکلاتی ). و1394همکاران، 

 بروز آنها با رابطه در بیشتري مشکلات و مسائل شود، سپردهها  تیم و ها گروه

اشاره  یتوان به بطالت اجتماع می ن مواردی). از جمله اWilliams et al, 2013کند( می
 که است زمانی به نسبت جمعی دسته در کار افرادهاي  انگیزه کاهش عنايم کرد که به

 ). Vaartstra, 2012دهند( می انجام انفرادي شکل به را کار همان
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 . است گرفته صورت تغییراتی لامیا یمیپتروش شرکت ساختار در اخیر،هاي  سال طی 

 و شود می نجاما گروهی صورت به پیش از بیش کارها شرکت، این ساختار جدید در

 در شرکت این سویی، از .گیرد می قرار کار دستور در گروهی فعالیتهاي  مزیت از استفاده

 یکی و دارد سازمان) قرار یتکامل يان الگوهایبلوغ(از م يبه سو يشرویرشد و پ مرحلۀ

 با مجموعه مدیران از است برخی کارکنان طلبی راحت خطر مرحله، این مشکلات از

 کم کاري سازمان در کارکنان از شماري ها، معتقدند هزینه و کارایی انمیز به توجه

 توجه کانون در گروهی کار رفع معضلات و شناسایی وضعیتی، چنین دلیل به .کنند می

 که است موقعیتی آوردن پی فراهم در یادشده سازمان رو این از .است گرفته قرار سازمان

 را استفاده حداکثر سازمان بتواند و باشد داشته مثبتی عملکرد سازمان و گروه در فرد هر

 .ببرد گروهی کار مزایاي از

 ترین منبع انسانی مهممنابع کنندیم ادعا محققین و پردازاننظریه نکهیرغم ایعل 

این  در فراوان مشکلات شاهد آید،یم آنها بحساب یت رقابتیو مز هاسازمان استراتژیک

-ن آنها کمیترعمده که دارد مشهودي آثار این مشکلات. هستیم یسازمان منابع از حوزه

ض و یباشد(فمی کار کیفیت جه پایین بودنیکارکنان و در نت يرکاردررویا زی يکار

داشتن کارکنان  يایق در جوامع، مزایجاد تحولات عمیبا توجه به ا). 1395همکاران، 

 یش بازدهیانها صرف افزاکه سازم ياریبسهاي  نهیسازمان و هز يو با تجربه برا یدانش

ت موضوع بطالت ین با توجه به اهمیابد، و همچنی می شیکنند افزا می خود یمنابع انسان

بر  ين سبک رهبریا يریبکارگ تأثیر ییو کاهش آن در سازمان ها،  لذا شناسا یاجتماع

 يکارکنان به عنوان مساله  ير کار دررویز یانجیو توجه به نقش م  یبطالت اجتماع

ق در قالب سه ین تحقیا یاهداف اصلقرار گرفته است.  یق، مورد بررسین تحقیا یلاص

 يرکار درروین بر زیزهرآگ يسبک رهبر تأثیر ین شده اند؛ اول، بررسیهدف تدو

کارکنان و سوم،  ین بر بطالت اجتماعیزهرآگ يسبک رهبر تأثیر یکارکنان، دوم، بررس

 .یبطالت اجتماعکارکنان بر  ير کار دررویز تأثیر یبررس

 قیسوالات تحق

کارکنان در شرکت  ير کار درروی) بر زین (سمیزهر آگ يسبک رهبر تأثیر .1

 لام چگونه است؟یا یمیپتروش

 یمیدر شرکت پتروش ی) بر بطالت اجتماعین (سمیزهر آگ يسبک رهبر تأثیر .2

 لام چگونه است؟.یا
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لام یا یمیروشدر شرکت پت یکارکنان بر بطالت اجتماع ير کار دررویز تأثیر .3

 چگونه است؟

 ينظر یمبان

 )ین (سمیزهر آگ يرهبر

ف، یک تعریاست که در  یا سمین یزهرآگ يپر گزند، رهبر يرهبرهاي  از گونه یکی

ساختن  یشد با متلاشیاند می که یشیناسازگار، بدخواه و بد اند يعبارت است از؛ رهبر

نژاد و  يت برسد(هادویبه موفقب یخودخواهانه، تقلب و فرهاي  گران، تمرکز بر ارزشید

 ).1395، يکلوند

با یشد که تقر ییشناسا يرهبر یژگیش از هزار ویباي  در مطالعه 2003در سال  

شه ی، لزوما همينکه رهبریاشاره داشتند؛ غافل از ا يهمه آنها به جنبه سازنده رهبر

ارآمد و پر ناک يرهبر یعنی، يگر سکه رهبرید ين رو، رویکند. از ا یمثبت رفتار نم

از لبه  یمختلفهاي  ). صاحبنظران، گونهLee, 2011د در نظر گرفته شود(یز بایگزند ن

 ,Heppell(ن از جمله آنهاستیزهرآگ يرا از نظر گذرانده اند که رهبر يک رهبریتار

 ینم یتیردستان اهمیفته اند که به رفاه زیخود ش ين افرادیرهبران زهرآگ ).2011

 ,Padilla et alکنند( می ن و از آنها سوء استفادهیرسانند، توه می دهند؛ به آنها گزند

)، به قلدري، تحمیل کار اضافی به زیردستان و تحقیر و سرزنش آنها 2007

). تحمل انتقاد سازنده را ندارند و با تهدید و خودکامگی جاي Frost, 2004پردازند( می

نمی گذارند و هر گونه تفکر انتقادي هیچگونه سوال و قضاوت درباره اقدامات خود را باقی 

کنند. از این رو در سازمان هایی که رهبري زهرآگین وجود دارد افراد، بله  را سرکوب می

). در حالی که کارکنان Padilla et al, 2007یابند( گیرند و ارتقاء می قربان گو، پاداش می

ات و اقداماتشان تخریب و داراي تفکر انتقادي و خواستار پاسخگویی رهبران درباره تصمیم

هاي رهبران  ). بطور خاص، از جمله ویژگیGoldman, 2009شوند( تهدید به اخراج می

زهرآگین عبارت است از: رفتارهاي منفی غیرقابل پیشی بینی، خودکامگی، جاه طلبی، 

 ,Roterسیري ناپذیري، بدخواهی، خود پرستی، غیر اخلاقی عمل کردن، بزدلی، تکبر(

ء کارکرد، بروز رفتار غیرقانونی، خودمحوري، باري به هر جهت بودن، اعمال )، سو2011

محرومیت اجتماعی، تفرقه افکنی،تهدید و اجبار کارکنان بی عدالتی، پارتی بازي، کینه 

 ). Goldman, 2009) و سرپرستی توهین آمیز(Steele, 2011توزي(
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 نیزهرآگ يعوامل موثر بر رهبر

روان)) یتوان به دو دسته ((پ می ن رایزهرآگ يموثر در رهبر یط درون سازمانیعوامل مح

روان و نظام یصاحبنطران، پ یکرد. از نطر برخ يم بندی)) تقسیو ((عامل سازمان

 يدر سطح سازمان) تنها عوامل رشد رهبر یسم ی(عوامل رفتار سازمان یسم یسازمان

کمک به  يوان به جاریآنها، چه بسا پهاي  افتهین در سازمان هستند. طبق یزهرآگ

ها  در سازمان ین رهبرانیشوند چن می ، با حفاظت از آنها باعثين رهبریاز ا يریجلوگ

 نشانها  پژوهش یج برخی، نتای). وانگه1395، ينژاد و کلوند يوجود داشته باشند(هادو

 ادیق تجربه آن ین را از طریزهرآگ يروان، سبک رهبریاز پ ياریدهد که بس می

کنند،  می را تحمل یروان و سازمان نه تنها رهبران سمیشود پ می ذا معلومرند.  لیگ می

 ير رهبرید و تکثیست، بازتولیز یعنین یز نقش دارند؛ این ين رهبریجاد چنیبلکه در ا

بر  ین راستا،برخی). در همSteele, 2011مسموم( یروانیط مسموم با پین در محیزهرآگ

 ین، جاه طلبییه برآروده نشده، سطوح بلوغ پایاول يازهایکه با ن یروانین نظرند که پیا

خود،  یال شخصیو امها  متجانس با رهبر در توجه به ارزش يو باورهاها  بالا، ارزش

 ).1391پور،  یکنند(قل می ن فراهمیظهور رهبران زهرآگ يرا برا ينه مساعدیزم

 یباعث سم یانا نظام سازمیبوده اند و  یا از بدو استخدام سمین یرهبران زهر آگ 

ن در وهله یش))، رهبران زهرآگیه ((جاذبه، انتخاب، سایه نظریشدن آنها شده است. بر پا

روان یشوند(جاذبه) و سپس نظام سازمان و پ می جذب سازمان یلات سمینخست با تما

 یکنند(انتخاب) آنگاه کسان می تیرا تقو ين نوع رهبریم ایر مستقیا غیم و یبطور مستق

 هستند، بطور نظامند از سازمان حذف یر سمیو غ یز گروه سازمانکه متفاوت ا

مانند، به  ی مین باقیکه در سازمان زهرآگ ي). افرادSteele, 2011ش) (یشوند(سا می

انه در یدر سازمان مانند مور ين افرادیشوند. چن می لین تبدیرهبران زهرآگ ينسل بعد

ها  استیق سیاز طرها  ن، سازمانیمچنپوسانند. ه می چوب هستند که به مرور سازمان را

ش از حد و یب ی، رقابت داخلیرمنطقینادرست، از جمله داشتن اهداف غهاي  وهیو ش

وه یشوند. ش می ن در رهبرانیزهرآگ يق فرهنگ سرزنش افراد، موجب رفتارهایتشو

ش از حد به یدهند و توجه ب می تیاهمها  یستگیبر شا یج مبتنیکه به نتا ییها

متوسط سرخورده و به سمت  یستگیشوند رهبران واجد شا می دارند، موجبا ه یخروج

 یسازمانهاي  و برنامهها  استی). گاه سCho et al, 2013معطوف شوند( یمنف يرفتارها

باشد که مانع اي  ت عملکرد به گونهیریهستند؛ مثلا ممکن است نظام مد یذاتا سم

ن در یظهور رهبران زهرآگ یعوامل سازمانگر ی). از دFrost, 2004شود( یت سازمانیخلاق
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رهبران بر منافع بلند مدت سازمان  یشخصهاي  افتن برنامهیتوان به تقدم  می سازمان

ز آنها از اختلاف با یروان و پرهینها، سکوت پی). علاوه بر ا1391پور،  یاشاره کرد(قل

ن شدن رهبران یزهرآگ يبرا یز فرصتیانه نیجو یبه علت ترس از اقدامات تلاف يرهبر

د یخود در تشد یکن، سکوت سازمانیلیسون و مینکه از نظر موریسازد،کما ا می فراهم

ننده یرهبران آفر يکه تازی يدان برایجه میجو سکوت در سازمان موثر است و در نت

 يدهند به جا می حیسازمان ترج ياعضا یح آنکه وقتیشود. توض می بازتر ين جویچن

شه سازند و دم بر یپ ی، خاموشیخود درباره مسائل سازمان يدگاههایطرح نظرات و د

ان ذکر است هم جو سکوت و هم به تبع یشود. شا می اورند، سکوت بر سازمان حاکمین

رند که باورشان بر نفع طلب بودن کارکنان، یپذ تأثیر می یاز رهبران یآن سکوت سازمان

 ن مطالعات نشانیمچنبر تکثر نظر است. ه ییح همنوایخود و ترج یزدانیهمه چ

ا کوچک یا به سبب رقابت، در حال ادغام یو  یبحران مال يکه دارا ییدهد سازمان ها می

). 1394، يکنند(خانمحمد می شتر رشدین بیهستند، در آنها رهبران زهرآگ يساز

، یمحلهاي  ، بحرانیطیست محیل اختلالات زیسازمان(از قب یرونیط بیمح يداریناپا

گر ین است. دیزهرآگ يدر بروز رهبر يگریت و مانند آنها) عامل ددولهاي  یبازرس

دار، یار پایط بسیعبارتند از؛ مح ين رهبریموثر در ا یط برون سازمانیمحهاي  یژگیو

 یرسم يو نبود سازوکارها یفرهنگهاي  ، ارزشی، کمبود مالیطید ادراك شده محیتهد

 ).Padilla et al, 2007(یبازرس

 یبطالت اجتماع

مسائل  ة دربار میلادي بیست دهۀ اواخر در و داشت مهندسی گلمن تحصیلاتیر مکس

 به بار یک خواست کنندگان شرکت از کشی طناب آزمایش در او .کرد می مطالعه اجتماعی

 وسیلۀ به را آنها تلاش وي .بکشند را طنابی گروهی، صورت به دیگر بار و صورت انفرادي

 گرفت نتیجه نهایت در و کرد مقایسه هم با را ها گروه و افراد بهره وري اندازه گرفت، نیروسنج

 ).Simms & Nichols, 2014(یابد می کاهش آنان عملکرد گروه، تعداد افراد افزایش با

 یعنی باشد؛ گروه آن افراد تلاش مجموع معادل تلاش گروهی داشت، انتظار رینگلمن 

 همین به و کنند وارد نیرو طناب هب نفر برابر یک سه کشند، می را طنابی نفر سه اگر

 براي .بود او انتظار خلاف نتایج اما برقرار باشد، نیز افراد بیشتر تعداد در نسبت این ترتیب

رو در ین نیکرد، ا می رو واردیلوگرم نیک 63تنهایی  به طناب کشیدن در فردي اگر مثال،

 گروه افراد تعداد فزایشت با این وضعیافت و ای می لوگرم کاهشیک 53گروه سه نفره به 
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نگلمن)) نام گرفت و یده ابتدا ((اثر رین پدی). ا1394ان و همکاران، یشد(دامغان می بدتر

 شایان را  کاهش یکولز بطالت اجتماعیمز و نیافت. سیشهرت  یبعدها به بطالت اجتماع

ف یرانفرادي تع به صورت کارها همان با مقایسه در جمعی، کارهاي در افراد تلاش توجه

 ).Simms & Nichols, 2014(کردند

ت هر یص فعالیفرد(تشخ هر شدن دیده امکان اگر دهد می نشان مطالعات و شواهد 

 ویژه به شود؛ می بیشتر گروه در مشارکت از افراد اجتناب احتمال باشد، کم فرد) در  گروه

 در یا باشد، شتهندا وجود فرد از دیگران ارزیابی و فرد خود براي امکان ارزیابی که زمانی

 باید کاري چه نداند فرد و باشد نداشته وجود کار از استانداردهاي مشخصی که صورتی

 کارهاي در تلاششان از افراد باشد. گاهی نداشته ارزیابی تلاشش براي ملاکی و دهد انجام

 که دهند می افزایش را آن ارزیابی قابل یا فرديهاي  موقعیت در و کاهند می گروهی

 ).1391شود(گل پرور و همکاران،  می دهیتلاش نام تمدیری

 یا آسان کارهاي .گروه است افراد تلاش میزان بر اثرگذار عوامل از هم فعالیت نوع 

شود.   می در گروه مشارکت کاهش موجب و کند نمی تحریک را افراد انگیزة مشکل خیلی

 .شود می گروه در بطالت کاهش موجب انگیزاننده و محتمل اهداف با افراد درگیري

ز ین -انگیزه دارند گروه در ماندن براي و شوند می گروه جذب اعضا کهاي  اندازه -انسجام

 گروه در را تنبلی یکدیگر، گروه ارتباط دارد. انسجام و رابطه مثبت افراد با يبا بهره ور

 در ارتباطات گروه سردي و احساسی بی انگیزگی، بی موجب آن نبود و کند می کمتر

ج عملکردشان یو نتاها  که انصاف ادراك شده فرد از پاداش � یعیشود. عدالت توز می

زان یبر م -زان احترام در برخورد با اوستیکه درك فرد از م -یو عدالت تعامل -است

 ).1392ان و همکاران، یموثر است(باغبان یبطالت اجتماع

 مهم افراد اجتماعی بطالت میزان در فرهنگ نوع گرفته، صورت مطالعات براساس 

 از کنند می سعی و هستند خودشان فکر به بیشتر افراد فردگرا،هاي  در فرهنگ . است

 علاقۀ افراد گرا، جمعهاي  فرهنگ در اما نیستند، گروه فکر و به کنند مراقبت خود

 گرو افراد تک تک جانب از توجه و حمایت دنبال دریافت به و دارند گروه به بیشتري

 ). Tsaw et al, 2011شوند( می جمعی بطالت درگیر کمتر دلیل مینه به هاند،

 که ارتباطی وسایل و ارتباط است.  نوع اثرگذار گروه افراد پویایی بر هم فناوري 

 زنان همچنین .دارد تأثیر آنان بطالت اجتماعی میزان بر کنند می استفاده گروه اعضاي

 و گروه نقش به زنان که شوند چرا می اجتماعی بطالت درگیر کمتر مردان به نسبت

 گروهی فعالیت انگیزة در نیز فرديهاي  ویژگی . دهند می بیشتري اهمیت آن ماهیت
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 يدارند، به احتمال کمتر يتر يقو يکار فرد اخلاق که افرادي مثال، براي .است مؤثر

و  ییکمال گرا یژگی). دو وSmrt & Karau, 2011شوند( ی میر بطالت اجتماعیدرگ

ان و یارتباط دارند(دامغان یزان مشارکت در بطالت اجتماعیز با مین ییان گراوجد

 ).1394همکاران، 

 نیا از . شود می نوشته گروه حساب به تیوخلاق پشتکار ،ییتوانا سهم ،یگروه کار در 

 از یبرخ اما .گذارند می هیما تیفعال براي خود انرژي یتمام از دل و جان با افراد یرو برخ

 بخش در افراد یوقت .است نیچن زینها  سازمان در .کنند می کار گروه هیسا درافراد 

 .است یاتفاق نیچن نگراناي  حرفه ریمد کنند، می کار به شروع ک سازمانی از یخاص

کند. بر اساس  می اشاره  شود می عضو گروه در یوقت فرد کاري کم به یاجتماع بطالت

 در که است از جمله  مواردي یطالت اجتماع) ب2008(1ج پژوهش تان و همکارانینتا

 بر .ردیپذ لازم صورتهاي  م اقدا آن، کاهش ي برا دیبا و دارد وجود مختلفهاي  سازمان

 مواردي از جمله ،یسازمان تعهد ،یشغل تیرضا ،یسازمان عدالت از افراد ادراك اساس، نیا

پژوهش  جینتا  .ندباش مؤثر توانند می کارکنان یاجتماع بطالت سطح بر که هستند

 سراسر در یمنفهاي  انعکاس ،یاجتماع بطالت داد ) نشان2012( 2پیتالوباس و کل

 و باشند داشته کمتري تلاش که دهد می اجازه کارکنان به و دارد به همراه سازمان

 باشد. داشته کاهش فردي، کار سه بایمقا در آنها عملکرد

 کارکنان ير کار دررویز

ت یریاتلاف وقت در کار است. در اصطلاح دانش مد يبه معنا در لغت يرکاردررویز

کار بزرگتر از  يروین يوراست که بر اساس آن، بهره يکاریاز ب یتیموقع يرکاردررویز

ش به یگرا یاز کار به معن يروا طفرهی يرکاردررویست. زیصفر است اما در حد مطلوب ن

ش یگرا یاز کار به معن يروا طفرهی يرکاردرروی). زJones, 2007ارائه تلاش کمتر است(

ده در ین پدیاز بروز ا يریجلوگ يبرا يادیز يهابه ارائه تلاش کمتر است.  تلاش

 يها براشرکت يسم معمول و مورد استفادهیکه مکانيها شده است به طورسازمان

جشان د به اخرایق تهدیها از طرآن يرکاردررویاز ز يریزه در کارکنان و جلوگیجاد انگیا

د اثر بخش نبوده و ین تهدیها بوده است، اما اآن يرکاردرویص زیدر صورت تشخ

 ییکارا يهان مدلیاند، همچنرا داشته يشتریبت بیل به تلاش کمتر و غیکارکنان تما

                                                      
1. Tan et al 
2. Tulubas  & Celep 
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بالاتر و مانع از  يورکنند که دستمزد بالاتر اغلب منجر به بهره یدستمزد استدلال م

و  یگر در روانشناسید یشود. اما مطالعات تجرب یم يردررورکایا زیاز کار  يروطفره

 يهابا وجود مشوق یباشد حت یک شخص تحت فشار روانی یدهد وقت یاقتصاد نشان م

بت، شدت و یر از غیقات اخیداشته باشد. در تحق ینییتواند سطح عملکرد پایاد میز

ارباب رجوع، اضافه  ن ویبه موقع به مسئول ییزان کار، در دسترس بودن و پاسخگویم

به عنوان  یاستعلاج يهایزان مرخصیزان اتلاف وقت در کار و میبدون حقوق، م يکار

ق از ین تحقیز در ایکارمندان استفاده شده است که ما ن يرکاردررویز يهاشاخص

 ). 1391م(کشاورز حداد و همکاران، یمذکور استفاده نمود يهاشاخص
رود و به یبه کار م يات اقتصادیشتر در ادبیت که باس یاصطلاح ،طفره رفتن از کار 

ک یافتد که یاتفاق م یش به ارائه تلاش کمتر است. اساسا طفره رفتن زمانیعنوان گرا

 یجه منفیجاد کند و با نتیرا ا يشتریتواند اوقات فراغت بیکند که میکارمند تصور م

طفره خواهند رفت که کارفرما از کار  یکارمندان زمان ،ن فرضیشود . تحت ایمواجه نم

ها  ق آنیکنند که منافع و علاین استدلال میدر حال نظارت کردن نباشد . کارمندان چن

 دهند یشان را کاهش میل تلاش کارین دلیست  به همیلزوما با منافع سازمان منطبق ن

 يشتریشده است که کارمندان اوقات  فراغت ب یقت بررسی). در حق1393زاده،  ی(ساک

دهند ؛ طفره رفتن از کار یح مینسبت به حقوق پرداخت شده ترج ،ط کاریرا در مح

شتر از منافع کار کردن یب ،افتد، که منافع به دست آمده از طفره رفتنیاتفاق م یزمان

کند، یر کار در رفتن را محدود میزه از زیکه انگ یتیریمد يهااستین سیباشد. بنابرا

شده است  یطراح ،ش ارزش کار کردنیا افزایرفتن از کار نه طفره یش هزیافزا يبرا

 استی، در استفاده از سينه اقتصادیکه در مورد طفره رفتن از کار، در زم یقاتی.تحق

 رکار در رفتن تمرکز کرده است شامل:یکاهش از ز يمختلف، برا يهاپاداش

نه از دست یردن هزبالاتر از بازار؛ به منظور بالا ب ي. پرداخت دستمزدها1-4-الف 

ران، نظارت یمد يکه برا ییهانهیاز طفره رفتن کارکنان، در زم يریجلوگ يدادن کار برا

 ).1394(بدرافشان مقدم،  م مشکل استیمستق

 درآمد مطلوب و بالا رقابت کنند. يکه در آن کارکنان برا ی. مسابقات2-4-الف 

هاي پاداش به رابري، استفاده از سیاستانتظار و نظریه بسازمانی،نظریهرفتارزمینه در  

کنند . بر اساس نظریه انتظار اگر کارکنان منظور کاهش طفره رفتن از کار را تصدیق می

کند که بدانند که کار، پاداش خواهد داشت سخت تر کار خواهند کرد.نظریه برابري بیان می

گیرند، ممکن است یشتري میکارکنانی که معتقدند، آنها در مقایسه با همکارانشان پاداش ب
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کنند .تا برابري ایجاد نمایند.و از طرف دیگر کارکنانی که معتقدند در تلاششان را بیشتر می

گیرند، ممکن است از طریق طفره رفتن از کار مقایسه با همکارانشان پاداش کمتري می

 ارند:عکس العمل نشان دهند.دلایل و توجیهاتی کارکنان براي طفره رفتن از کار د

 محیط کار، بر انگیزاننده نیست -1

 ستیران، موثر نیمد يکار يهااز نظر کارکنان روش -2

 شودیخوب کارکنان داده نم يپاداش کارها -3

 شوندیاجرا م یها به صورت غلطهیها و تنبپاداش -4

 یمشکلات شخص -5

 مهم تر است يگریاز نظر کارکنان، انجام دادن کار د -6

 ددانند چگونه کار کننیکارکنان نم -7

 ستیران از کارکنان روشن نیانتظار مد -8

 دانندیت و ضرورت کار کردن را نمیکارکنان، اهم -9

 حقوق و دستمزد کم  -10

 ).1394،(بذر افشان مقدم ؛ باقرزادهیشغل یفرسودگ -11

 قیتحق ینه تجربیشیپ

در داخل و خارج از کشور انجام شده  یق حاضر مطالعاتیتحق يرهایتاکنون در مورد متغ

د بصورت خلاصه اشاره شده است. یقات مشابه و نسبتا جدیه به تحقاست که در ادام

: يرکاردررویو ز یشغل منزلتن یرابطه ب"با عنوان  یقی) در تحق1395ض و همکاران (یف

در  "لام)یا یمی(مورد مطالعه: کارکنان شرکت پتروش یسازمان یتفاوتینقش ب یبررس

و  یسازمان یتفاوتیبا ب یافته اند که منزلت شغلیجه دست ین نتیت به اینها

ز با ین یسازمان یتفاوتیباشد. ب یم یم، معنادار و منفیرابطه مستق يدارا يرکاردررویز

 یانجین نقش میباشد. همچن یم یم، معنادار و مثبتیرابطه مستق يدارا يرکاردررویز

ده د شیز تائیکارکنان ن يرکاردررویو ز ین منزلت شغلیدر رابطه ب یسازمان یتفاوتیب

زاننده مهم یاز عوامل انگ یکیج بدست آمده در سازمان مورد نظر نشان داد که یاست. نتا

آنها هرچه منزلت  يهاآنهاست چون با توجه به پاسخ یکارکنان منزلت شغل يبرا

ان و همکاران یشود. دامغان یکمتر م يرکاردررویو ز یتفاوتیشان بالاتر باشد بیشغل

ادراك شده برکاهش  یت سازمانیل نقش و اثر حمایتحل "ن با عنوا یقی) در تحق1394(

 ادراك سازمانی افته اند که حمایتیجه دست ین نتیت به ایدر نها "یبطالت اجتماع
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 .شود آن تعدیل موجب تواند می و دارد اجتماعی بطالت بر معناداري منفی و تأثیر شده

 يریبه کار گ تأثیر ییاشناس "با عنوان  یقی) در تحق1393ن و همکاران (ید جوادیس

ن یان به ایدر پا "یمنابع انسانهاي  امدیج و پین در سازمان بر نتایزهر آگ يسبک رهبر

، یت شغلین موجب کاهش سطح رضایزهر آگ يافته اند که سبک رهبریجه دست ینت

زان ی، کاهش میزه شغلی، کاهش انگیشغل یع فرسودگیزان تنش و تسریش میافزا

شود.  می ش نرخ ترك خدمت کارکنانیمحدود و افزا یکار گروه ،يعملکرد و بهره ور

ن در یزهر آگ يرهبر يآمدها یعلل و پ یبررس "با عنوان  یقی) در تحق1391پور ( یقل

هاي سبک رهبري زهر  در نهایت به این نتیجه رسیده است که یکی از پیامد "سازمان ها

) در مطالعه خود در 2014( 1کولزباشد. سیمز و نی آگین کاهش عملکرد فردي و گروهی می

 محتمل اهداف با افراد کنند که؛ درگیري باره عوامل موثر بر کاهش بطالت اجتماعی بیان می

شود. انسجام و عدالت توزیعی نیز موجب  بطالت در گروه می کاهش موجب انگیزاننده و

اسایی ) در تحقیق به شن2014و همکاران (2شوند. کریستین کاهش بطالت اجتماعی می

هاي زیر کار درروي در سازمان پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه دست یافته اند  مولفه

که، غیبت، شدت و میزان کار، در دسترس بودن و پاسخگویی به موقع به مسئولین و ارباب 

هاي استعلاجی رجوع، اضافه کاري بدون حقوق، میزان اتلاف وقت در کار و میزان مرخصی

) 2007( 3هاي زیرکاردرروي کارمندان استفاده شده است. پادیلا و همکارانشاخصبه عنوان 

در یک کار تحقیقاتی در مورد پیامدهاي سبک رهبري زهر آگین نشان داده اند که این 

سبک منافع مشروع سازمان را از طریق ایجاد مانع در دستیابی به اهداف، انجام وظایف، 

  دهد. کارکنان مورد تهدید قرار میکاهش اثربخشی، انگیزش و رضایت 

 قیتحق یمدل مفهوم

 يق حاضر سبک رهبریر مستقل تحقیر وجود دارد. متغیق حاضر  سه متغیدر تحق

 ين سبک، رفتار رهبر زهرآلود و مسموم کننده بوده و حاویباشد. در ا می نیزهرآگ

 ب، نفاقیت، تخریهمچون ترور شخص یستیزشت و ناشاهاي  یزگیات و ویخصوص

توأم با سوء  ير رفتارهایو سا يو سوء استفاده گر يادی، شی، استثمار و بهره کشیافکن

و  يت کارکنان، قلدرین رهبران مملو از آزار و اذیط و محل کار ایکارکرد است. مح

گردن کشی، رفتارهاي فریبکارانه و اغواگرایانه و انوع تقلب و کلاهبرداري است. تحمیل بار 

                                                      
1. Simms & Nichols 
2. Christian et al 
3. Padilla et al 
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نصفانه، کاشت بذر نفاق و پرورش روحیه ستیزه جوئی در بین پرسنل، کاري اضافی و غیرم

ها و ترویج رفتارهاي تهاجمی، پرخاشگرانه  ارائه آمار و ارقام و اطلاعات نادرست، جعل واقعیت

هاي بدرفتاري بارز دیگر در این سبک بحساب  و سلطه جویانه در بین کارکنان از نمونه

) اقتباس شده است. متغیر 2011یر از تحقیق هیپل(این متغ ).Heppell, 2011(آید می

باشد. بطالت اجتماعی به این نکته اشاره دارد که در  وابسته این تحقیق بطلت اجتماعی می

شود. از این رو برخی  کار گروهی، سهم توانایی، پشتکار و خلاقیت به حساب گروه نوشته می

گذارند. اما برخی افراد در سایه  ت مایه میافراد با جان و دل از تمامی انرژي خود براي فعالی

). متغیر بطالت 1394ها نیز چنین است(دامغانیان و همکاران،  کنند. در سازمان گروه کار می

) است. متغیر میانجی تحقیق نیز 1394اجتماعی برگرفته از مطالعه دامغانیان و همکاران(

اشاره دارد به تلاش کمتر و کم کاري باشد. زیرکار درروي در کار  زیر کار درروي کارکنان می

کارکنان در انجام وظایف خود. این افراد با طفره روي و اهمال کاري موجب کاهش عملکرد 

) 1395). این متغیر نیز از مطالعه فیض و همکاران (135شوند(فیض و همکاران،  خود می

ومی تحقیق اقتباس شده است.  با توجه به ادبیات تحقیق و پیشینه تجربی، مدل مفه

 بصورت زیر گزارش شده است.

 ق)یات تحقیق(منبع: محقق ساخته بر اساس دبیتحق یمدل مفهوم -1شکل 

 ر نگارش شده اند:یق به صورت زیتحقهاي  هیفرض یبر اساس مدل مفهوم

 دارد. يمعنادار تأثیرکارکنان  ير کار درروی) بر زین (سمیزهر آگ يسبک رهبر .1

 دارد. يمعنادار تأثیر یبر بطالت اجتماع )ین (سمیزهر آگ يسبک رهبر .2

 دارد. يمعنادار تأثیر یکارکنان بر بطالت اجتماع ير کار دررویز .3

سبک رهبري 

زهر آگین 

 (سمی)

بطالت 

 اجتماعی

زیر کار درروي 

 کارکنان
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 قیتحق یشناس روش

 همبستگی_توصیفیروش ماهیت است و ازنظر  کاربردي هدفپژوهش حاضر ازنظر 

 میانرابطه  همچنینو  یبررس مورد هاي پدیده یا شرایط توصیفهدف از آن  زیرااست 

به  میدانیروش  گرفته است. انجام میدانی صورت پژوهش است که به متغیرهاي

 محیطاست به  ناگزیراطلاعات  گردآوري برايکه محقق  شود میاطلاق  هایی روش

، اعم از افراد، تحلیلبا واحد  مستقیمارتباط  برقراريرود و با مراجعه به افراد و ب بیرون

جامعه آماري این پژوهش شامل  کند. گردآوريرا  ازینها اطلاعات مورد سازمان یا ها گروه

باشند. در این تحقیق براي  نفر می 600کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام است که 

نفر با استفاده از  234انتخاب تعداد نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد 

لاعات پرسشنامه روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوري اط

باشد. چارچوب کلی پرسشنامه و سؤالات مربوط به هر متغیر و همچنین  استاندارد می

 ارائه شده است: 1محققین مربوط در جدول شماره 

 سؤالات پرسشنامه  -1جدول 

 رفرنس تعدا سوالات ریمتغ

 )2011هیپل( 7 سبک رهبري زهرآگین

 )1394دامغانیان و همکاران( 8 بطالت اجتماعی

 )1395فیض و همکاران ( 6 زیر کار درروي

 -------------- 21 کل پرسشنامه
 

 

 ییایپا یبررس يپرسشنامه از نظر خبرگان استفاده شده است. برا ییروا یبررس يبرا 

گزارش  2ج آن در جدول شماره یکرونباخ استفاده شده است که نتا يب آلفایز از ضرین

 شده است.
 

 پژوهش يرهایرونباخ متغضریب آلفاي ک -2جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ ریمتغ

 89/0 سبک رهبري زهرآگین

 83/0 بطالت اجتماعی

 88/0 زیر کار درروي

 90/0 کل پرسشنامه
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شده  70/0ق بالاتر از یتحق يرهایکرونباخ متغ يب آلفاینکه همه ضرایبا توجه به ا 

ز از یل اطلاعات نیه و تحلیتجز يراباشد. ب می دیز مورد تائیپرسشنانمه ن ییایاند لذا پا

 زرل استفاده شده است.ینرم افزار ل

 قیتحقهاي  هیق: بررسی مدل ساختاري فرضیتحقهاي  افتهی

ق ارایه یتحقهاي  تحقیق هستیم. مدل فرضیههاي  در این قسمت به دنبال اثبات فرضیه

 گردد.رد میا یشود، که در آن با توجه به اعداد معناداري فرضیه مورد پذیرش می
 

 
 ن استانداردیق در حالت تخمیتحقهاي  هیفرض يمدل ساختار -3شکل 
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 يب معناداریق در حالت ضرایتحقهاي  هیفرض يمدل ساختار -4شکل 

 

ب ین استاندارد و ضرایق در حالت تخمیتحقهاي  هیفرض يبا توجه به مدل ساختار 

 گزارش شده اند 3اره ق در جدول شمیتحقهاي  هیج آزمون فرضی، نتايمعنادار

 قیتحقهاي  هیفرض يل مدل معادلات ساختاریج حاصل از تحلی:  نتا3جدول شماره 

 جهینت يعدد معنادار تأثیرب یضر هیفرض

 معنادار تأثیر 93/10 80/0 ین .... بطالت اجتماعیزهرآگ يرهبر

 معنادار تأثیر 12/11 82/0 يرکار درروین .... زیزهرآگ يرهبر

 معنادار تأثیر 33/6 66/0 ی.... بطالت اجتماع يرکار دررویز
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 ین و بطالت اجتماعیزهرآگ ير سبک رهبرین دو متغیب بینکه ضریبا توجه به ا 

ن بر بطالت یزهرآگ يشده است پس سبک رهبر 96/1) و بزرگتر از 93/10برابر با (

ن یب بین با توجه به جدول فوق چون ضریدارد. همچن یم و مثبتیمستق تأثیر یاجتماع

و بزرگتر از  12/11کارکنان برابر با  ير کار درروین و زیزهرآگ ير سبک رهبریدو متغ

چون  یشود از طرف ید میکارکنان تائ ير کار درروین بر زیزهرآگ يشده پس رهبر 96/1

شده و بزرگتر از  33/6ز برابر با ین یو بطالت اجتماع ير کار دررویر زین دو متغیب بیضر

د یتائ یکارکنان بر بطالت اجتماع ير کار دررویز يگذارتأثیرپس باشد  یم 96/1

 تأثیرکارکنان  ير کار درروین بر زیزهرآگ ينکه سبک رهبریشود. لذا با توجه به ا یم

 يمعنادار تأثیر یز بر بطالت اجتماعیکارکنان ن يرکار درروین زیدارد و همچن يمعنادار

ر یغ تأثیر ین بر بطالت اجتماعیزهرآگ يجه گرفت که سبک رهبریتوان نت یدارد لذا م

 ).82/0*  66/0=  54/0دارد. (  ير کار دررویق زیم و از طریمستق
استفاده شده  يق از معادلات ساختاریتحق  هیآزمودن فرض ين پژوهش برایدر ا 

گردد که در یاستفاده م یخاص يهازان برازش مدل از شاخصیم یبررس ياست. برا

سه با مقدار مجاز آمده است، که یها در مقان شاخصیه شده ازان محاسبیم4جدول 

 باشد. یاز برازش مطلوب مدل م یج حاکینتا

 زان مجازیبرازش مدل با م يهاسه شاخصیمقا -4جدول 

 جهینت یفرع يها هیمدل فرض مقدار مجاز هاشاخص

GFI  برازش خوب 93/0 9/0بالاتر از 

AGFI  برازش خوب 97/0 9/0بالاتر از 

RMR برازش خوب 06/0 کتر بهتریبه صفر نزد 

NFI  برازش خوب 99/0 9/0بالاتر از 

IFI  برازش خوب 95/0 9/0بالاتر از 

 

 یکه در حال برازش است) زمان یفرض (مدلشیمدل پ یک قانون سرانگشتیه یبرپا 

در محدوده مجاز قرار گرفته باشند، اگر  4ب محاسبه شده جدول یکو است که ضراین

است که آن شاخص  ین معنیب محاسبه شده در خارج از محدوده مجاز باشند، بدیاضر

نشان  4در جدول  يساختار يهامدل يهات شاخصیف برازش شده است. وضعیضع

ب محاسبه شده با ستون محدوده مجاز نشان یسه ستون ضرایداده شده است. مقا

 .هاي برازش مدل مناسب هستنددهد که شاخص یم
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 پژوهش یج جانبینتا

مختلف  يها گروهن یکارکنان در ب یزان بطالت اجتماعیم ین قسمت به بررسیدر ا

ن منظور از یا يمختلف کارکنان پرداخته شده است. برا يلات و سابقه کاری، تحصیسن

  5هاي  ج آن در قالب جدولیک طرفه استفاده شده است که نتایانس یل واریتحل

 اند. افتهیانعکاس 

 ين جامعه آماریدر ب یبطالت اجتماع یبررس -5جدول 

متغیرهاي 

جمعیت 

 شناسی

هاي  شاخص

آماري منبع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادي

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 معناداري

ي ها گروه

 مختلف سنی

 بین گروهی

 درون گروهی

79/2 

65/128 

3 

230 

82/0 

37/0  

36/2 

 

088/0 
 - 233 44/131 کل

 تحصیلات

 هیبین گرو

 درون گروهی

46/43 

52/364 

3 

230 

6/14 

45/1  

88/7 

 
001/0 

 - 233 98/407 کل 

 سابقه کار

 بین گروهی

 درون گروهی

28/15 

36/372 

3 

230 

82/7 

20/1 
 

64/6 

 

000/0 

 - 233 64/387 کل 

 

مختلف  يها گروهکارکنان در  یزان بطالت اجتماعیشود م می همانطور که مشاهده 

نکه عدد یسال) با توجه به ا 45سال، بالاتر از  45تا  35سال،  35ز (کمتر ایسن

بطالت  یندارد. ول يشده است، تفوت معنادار 05/0شتر از ی) ب088/0آن ( يمعنادار

ارشد و بالاتر) با  ی، کارشناسی، کارشناسی(تا کاردان لاتیکارکنان با تحص یاجتماع

شده است، پس تفاوت  05/0از  ) کمتر001/0آن ( ينکه سطح معناداریتوجه به ا

ک از ین کدام ینکه تفاوت مشاهده شده بیبردن به ا یپ يمعنادار وجود دارد. برا

ج نشان یاستفاده شده است. نتا یتوک یبیوجود دارد، از آزمون تعق یلیتحص يها گروه

، یلات کاردانین کارکنان با تحصیدر ب يتفاوت معنادار یدادند که از نظر بطالت اجتماع

ن ین ایانگیوجود دارد. م 05/0 يارشد و بالاتر در سطح معنادار ی، کارشناسیکارشناس

گر کارکنان با یباشد، به عبارت د می 48/3و  72/3، 94/3ب برابر یبه ترت ها گروه
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زان ین میدارند. همچن يشتریب ین تر) بطالت اجتماعییو پا یلات کمتر (کاردانیتحص

شتر از یسال و ب 15تا  10سال،  10(کمتر از  يابقه کاردر کارکنان با س یبطالت اجتماع

شده است پس  05/0)کمتر از 000/0آن ( ينکه سطح معناداریسال)، با توجه به ا 15

به  ها گروهن ین ایانگینشان داد که م یج آزمون توکیوجود دارد. نتا يتفوت معنادار

بالاتر بطالت  يا سابقه کارکارکنان ب یعنیباشد.  می 80/3، 52/3، 28/3ب برابر با یترت

 دارند. يشتریب یاجتماع

 يریجه گیبحث و نت

 ین بر بطالت اجتماعیزهرآگ يسبک رهبر تأثیر یق حاضر بررسیتحق یهدف اصل

ق یات تحقیکارکنان است. با توجه به ادب يرکاردررویز یانجیکارکنان با توجه به نقش م

اطلاعات  يشدند. پس از جمع آورن یو تدو یه طراحیت سه فرضیدر نها یو مدل مفهوم

ل آنها با استفاده از یه و تحلیبا استفاده از پرسشنامه استاندارد و تجز ياز نمونه آمار

د شدند. به یق تائیه تحقیج نشان دادند که هر سه فرضیت نتایدر نها يمعادلات ساختار

 أثیرتلام یا یمیدر شرکت پتروش ین بر بطالت اجتماعیزهرآگ يسبک رهبر یعبارت

کارکنان  ير کار درروین بر زیزهرآگ يه اول)، سبک رهبریدارد(فرض يمبت و معنادار

 يرکار دررویه دوم) و زیدارد(فرض يمثبت و معنادار تأثیرلام یا یمیدر شرکت پتروش

 يمثبت و معنادار تأثیرلام یا یمیدر شرکت پتروش یکارکنان بر بطالت اجتماع

م با یر مستقیم و غیق حاضر بصورت مستقیاز تحق ج کسب شدهیه سوم). نتایدارد(فرض

ان ی)، دامغان1393ن و همکاران (ید جوادیس ،)1391پور ( یل؛   قلیاز قب یج محققانینتا

مز و ی)، س2007لا و همکاران (ی)، پاد1395ض و همکاران (ی)، ف1394و همکاران (

ج کسب یه به نتادارد. با توج ی) همخوان2011کارو و همکاران ( ي)، د2014کولز( ین

 شود: می ل ارائهیبه شرح ذ یشنهاداتیشده پ

 يرکار دررویو ز یکاهش و کنترل بطالت اجتماع يشود در راستا می شنهادیپ 

 رندیمورد توجه قرار گ  یر در جهت اصلاح ساختار سازمانیکارکنان موارد ز

 ر شدنیت و درگین کار موجب احساس مسئولی؛ ایمیت کار تیو تقو يم سازیت ·

 شود می شتر افرادیب يدر کار و تعامل و همکار

 يریم گیشنهاد و تصمی؛مشارکت در اظهار نظر، انتقاد، پیت مشارکتیریت مدیتقو ·

ت و یاحساس مسئول ير کار دررویبطالت و ز يشود که افراد به جا می موجب

 ک بدانند.یشر یند و خود را در اهداف سازمانیتعهد نما

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

31
 ]

 

                            18 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-395-en.html


 

 ...کارکنان يدررو رکاریز یانجیبا نقش م ی) بر بطالت اجتماعی(سمنیزهرآگ يرهبرسبک  ریتأث 

 

  1397تابستان  /36 شماره /نهم سال        

155 

شتر فرد یزه و تحرك بیجاد انگی؛ که موجب ایلو توسعه شغ یشغل يساز یغن ·

 را از افرد سلب مب کند يکاریو ب يشود و فرصت کم کار می فهیانجام وظ يبرا

ران کمتر شده یمد يشود که مشغله کار می ار موجبیض اختیو تفو ییتمرکز زدا ·

 یواگذار گردد و خود را در اهداف سازمان يشتریت بیر دستان مسئولیو به ز

 انند.ک بدیشر

 يرکار دررویو ز یر جهت کاهش بطالت اجتماعیز يشنهادات و اصلاحات رفتاریپ

 شود: می شنهادیکارکنان پ

هاي  فعالیت و اهداف به را کارکنان تواند می سازمان در انصاف و عدالت رعایت ·

 عملکرد ننقشی، درو عملکردهاي از بیش آنان که جایی تا کند مند سازمان علاقه

 خود نگرش به تنها عدالت اجراي براي مدیران همچنین. اشته باشندد نیز فرانقشی

 دهند. قرار نظر مد نیز را ادراك کارکنان بلکه نکنند، اکتفا

 تشویق گروهیهاي  فعالیت به را افراد تواند می ها گروه در سازنده تعارض و رقابت ·

 تا شود صمشخ ابهام بدون و صریح نیز گروهی اهداف فردي، اهداف بر علاوه. کند

 باشند؛ داشته گروه در تلاش دلیلی براي افراد

ن افراد و یجاد حس رقابت بیجهت ا يق از افراد خلاق و نوآوریت و تشویحما ·

 ها گروه

 ير کار دررویکه زیق آموزش بطوریشتن از طریت خویریو مد یت خود کنترلیتقو ·

طلوب انجام ف را بطور میشود و افراد خود جوش وظا یند تلقیک احساس ناخوشای

 دهند.

 يرکار دررویو ز یر جهت کاهش بطالت اجتماعیز یشنهادات و اصلاحات قانونیپ

 شود: می شنهادیکارکنان پ

 در سرتاسر سازمان  يمقررات ادار يبرا يد بر نظم و انضباط کاریتاک ·

 کنند. ي میکه عمدا اهمال کار يافراد يو عدم اغماض برا یبرخورد قانون ·

ن یبه مفاد ا يبندیپا يافراد و واحدها برا یه تمامیو توج ین منشور اخلاقیتدو ·

 یمنشور و برخورد قاطع با افراد خاط

 ورزند. می که بر رفتار نادرست خود اصرار يلغو قرارداد افراد ·
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