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صندوق بيمه تفاوتی کارکنان به سازمان بر بالندگی سازمانی )مورد مطالعه:  نقش بی

 (روستائيان و عشایر اجتماعی کشاورزان،

1 *حاتم شکری
 

2عباس صمدی   

 83/81/8931تاریخ چاپ:      81/81/8931تاریخ دریافت: 

 چکيده

در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان،  تفاوتی کارکنان به سازمان بر بالندگی سازمانی پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش بی

اي، از لحاظ ماهیت و روش جزء  این پژوهش از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردي و توسعهروستائیان و عشایر انجام شد. 

جامعه آماري . ها جزء تحقیقات کمی و از لحاظ مکان و زمان اجراء جزء تحقیقات میدانی بود تحقیقات توصیفی، از لحاظ نوع داده

نفر  088به تعداد  8931پژوهش شامل کلیه کارکنان صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر در سطح کشور در سال 

آماري و با استفاده از جدول مورگان و کرجسی با روش در دسترس نمونه آماري کارکنان در این پژوهش با توجه به جامعه . بودند

( و بالندگی سازمانی با پرسشنامه 8913تفاوتی سازمانی با پرسشنامه دانایی فرد و همکاران ) بی نفر برآورد گردید. 838به تعداد 

%  8/01ی سازمانی از دیدگاه کارکنان و بالندگ 1/03تفاوتی سازمانی حدود  سطح بی( مورد سنجش قرار گرفتند. 8337اسپایدرز )

% بر بالندگی 88تفاوتی سازمانی به میزان  نشان داد که بی 9نسخه  PLSافزار  بود. نتایج حاصل از تحلیل معادلات ساختاري با نرم

 سازمانی تاثیر منفی گذاشت. 
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 مقدمه. 1

( و به عنوان 8911شوند )یاوري گهر،  ها کارکنان مزیت واقعی رقابت محسوب می از آن جا که امروزه در سازمان

تفاوتی  اند، بر روي کارکنانی که دچار بی تحقق اهداف سازمانهاي انسانی سازمان مهمترین ابزار مدیران در  سرمایه

هاي انسانی  توان براي نیل به اهداف سازمان حساب باز کرد و در رقابت فزاینده امروز سازمانها، به سرمایه اند نمی سازمانی

علی سرمایة انسانی سازمان در مورد ها نه تنها از وضعیت ف پس لازم است که در این راه، سازمان متعهد و با انگیزه نیازمندند.

تفاوتی  تفاوتی سازمانی آگاه باشند بلکه راهکارهاي پیشگیري و کنترل آن را نیز به کاربندند تا سازمان بتواند با کنترل بی بی

 (.8938سازمانی به تعالی و بالندگی سازمانی دست یابد )برومند و همکاران، 

دهد و در  گر امید خود را براي دست یافتن به اهداف تبیین شده از دست میدهد که فرد دی تفاوتی زمانی رخ می بی

، 8شود، نارضایتی به صورت عمیق و طولانی مدت است )نگوي و فارمر تفاوتی در افراد می واقع آنچه باعث ایجاد بی

نبود آن به عنوان پدیده تفاوتی مفهومی اخلاقی است که در درون خود داراي واقعیتی است که کمی علاقه یا  (. بی2888

و  2تفاوتی سازمانی کارکنان بر بالندگی سازمانی (. بی8938شود )برومند و همکاران،  مهم جامعه شناختی شناخته می

 (.8930گذارد )تلک آبادي،  اثربخشی سازمانی تاثیر معکوسی می

-دارد: نخست، بالندگی سازمانی علاقه هاي بالندگی سازمانی، پنج ویژگی متمایز و مجزا از سایر فنون مدیریتفعالیت

هاي کاربردي بالندگی سازمانی به هاي یک سیستم است. دوم، فنون و برنامهمند به تغییر در استراتژي، ساختار و فرایند

ریزي کاربردي ممکن است شامل رهبري، پویایی گروه و ها و اطلاعات علوم رفتاري بستگی دارد. این فنون و برنامهروش

الملل در سطح کلان باشد. سوم، بالندگی سازمانی ی کار در سطح خرد و استراتژي، طراحی سازمان و روابط بینطراح

ریزي براي شناسایی و حل مشکلات سازمانی ریزي شده شامل برنامهریزي شده است. تغییر برنامهمدیریت تغییر برنامه

یر است. در نهایت بالندگی سازمانی بر ارتقاء عملکرد و بهبود است. چهارم، بالندگی سازمانی طراحی، اجرا و تقویت تغی

 (. 2889، 9کیفیت عملکرد سازمانی تمرکز دارد )کاراکایا و ایلماز

تفاوتی کارکنان در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان،  اگر به بی به این تحقیق از این لحاظ است که نضرورت پرداخت

تواند اثرات بسیار  و از طرفی هویت سازمانی آنان مورد بررسی قرار نگیرد، می روستائیان و عشایر توجه چندانی نشود

زیانباري بر اهداف سازمانی بگذارد و باعث شود که صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر از هدف غایی 

ود و اگر کارکنان به این خود که همانا خدمت رسانی به قید و شرط به جامعه سخت کوش و محروم کشور است، دور ش

تفاوت باشند و هویت خود را در این خصوص به دست فراموشی بگذارند، دیگر شاهد خدمت رسانی  اصل مهم سازمان بی

مناسب به این قشر موثر در جامعه که پایه و اساس آبادانی کشور به خصوص از حیث مسائل کشاورزي و دامداري هستند، 

ز جامعه، آینده خود را از طریق خدماتی که صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و نخواهیم بود. اگر این قشر ا

دهد روشن نبینند، چرخ اقتصادي در زمینه کشاورزي و دامداري دچار تغییرات سوء و مخربی خواهد شد  عشایر به آنان می

 که دود آن به چشم همه مردم کشور و حتی شهرنشینان خواهد رفت.

تواند  تفاوتی سازمانی می گر به بررسی این موضوع بپردازد، این است که بی اصلی که سبب شد پژوهشحال مسأله 

انداز سازمانی از  هاي کاري، عدم اطمینان به چشم شماري از جمله فاصله گرفتن کارکنان از هدف مسائل و مشکلات بی
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مات سازمانی، کاهش توانمندي کارکنان، نیز سوي کارکنان، عدم مشارکت کارکنان در مسائل سازمانی و اتخاذ تصمی

گردد سازمان از مسیر ترقی و  تواند رفته رفته، سبب می کاهش ارتباطات سازنده در کارکنان را به وجود آورد و این امر می

لتی و هاي غیردو اي اساسی براي بسیاري از مدیران و مسئولان سازمان بالندگی منحرف شود که این مسئله امروزه به دغدغه

 باشد چرا که این ها صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر می دولتی تبدیل شده است از جمله این سازمان

بهبود زیر  سازمان زمانی به ماموریت متعالی خویش به معناي توسعه اقتصادي و اجتماعی بخش کشاورزي، کاهش فقر و 

تی جمعیت روستایی و شهري، کاهش محرومیت و گسترش عدالت اجتماعی هاي اقتصادي و نیز کاهش فاصله طبقا ساخت

تفاوتی سازمانی را در کارکنان ریشه کن نموده لکن علی رغم اهمیت این مسئله و نقش  یابد که بتواند بی دست می

و هدف  سازمانیبه ماموریت  در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر تفاوتی سازمانی در عدم دستیابی بی

تفاوتی  نحوه اثر گذاري بیهاي مبهم و  تاکنون کمتر پژوهشی به بررسی این مسئله و پرداختن به این جنبه آمانی خویش

سازمانی بر بالندگی سازمانی پرداخته است که پژوهشگر با مشاهده این خلاء تحقیقاتی بر آن شده است تا در پژوهش 

تفاوتی سازمانی بر بالندگی سازمانی  باشد که آیا بی در پی پاسخگویی به این سوال می حاضر به بررسی این مهم پرداخته و

 در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر تاثیر دارد؟

 مبانی نظری. 2

 بالندگی سازمانی

که ریشه و خاستگاه  براي پی بردن به اهمیت بالندگی سازمانی و رسالتی که این جنبش نوید بخش دارد، شایسته است

هاي  (. از آغاز قرن نوزدهم یک رشته دگرگونی در روش8937( آغاز کنیم )طوسی، 8آن را از پیدایش )انقلاب صنعتی

ها را فردي به نام  هاي اجتماعی و اقتصادي در انگلستان پدید آمد. این دگرگونی هاي کارگردانی سازمان صنعتی و شیوه

اي از     به نام انقلاب صنعتی خواند. انقلاب صنعتی در معناي عام به مجموعه 8195 ( در سال2)جروم آدولف بلانکی

هاي تولیدي و ساخت متمرکزند و برگذر از اقتصاد  ي شود که بر گردشماري از فراگردها و سازمان ها گفته دگرگونی

هاي  ارد. در نتیجه، شرکتکشاورزي و سنتی و کاردستی به اقتصادي که در آن صنعت و دستگاه حاکم است اشاره د

بزرگ صنعتی و بازرگانی به وجود آمد و تولید سازمان یافت. کارگران و کارکنان بر پایة دستورهاي ویژه در این 

ها به خدمت گرفته شدند و مدیریت علمی و دیوان سالاري در قرن بیستم پدیدار شد  ها و شرکت کارخانه

 (.8917؛ نقل از رضایی، 8919)صالحیان،

هاي انسانی و افزایش کارایی اصول مدیریت علمی را به دنیا  پدر مدیریت علمی، پیشگیري از به هدر رفتن کارمایه 

هاي  ( با شناختی که از ظرفیت توسعه و گسترش کوشش9(.)ماکس وبر8917؛ نقل از رضایی، 8910عرضه کرد )طوسی،

ه است. او بر این باور بود که براي به جلو راندن صنعتی داشت، به طراحی نظامی پرداخت که داراي خصوصیات ویژ

اي نیست     هاي بزرگ گروه و رشد و شکوفایی صنعتی و بازرگانی و کارگردانی خدمات گوناگون عمومی چاره کوشش

( نامید. دیوان 0جز پدیدآوردن نظامی که بر پایة دانش و خرد انسان استوار باشد. او نظام تازة خود را )دیوان سالاري

بندي سازمانی، تقسیم کار و رواج ویژه کاري، به کار گماردن افراد بر پایة تخصص و کاردانی  سالاري با به کار بستن رده
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ها و اختیارات، دور ساختن رفتار و کردار سازمانی از  شغلی، تنظیم قوانین و دستورهاي یکنواخت کار، تعیین دامنة وظیفه

مالکیت، اهمیت بخشیدن به بایگانی و نگهداري پیشینة کار و سرانجام،  مهر و کین شخصی، جداساختن مدیریت از

هاي بزرگ و گسترده بر پا دارد که گروه بزرگی از کارکنان به طور  پدیدآوردن انضباط عقل و منطقی که بتواند سازمان

جان درآمدند و شخصیت  هاي بیها بسان ابزار (. با استفاده از این اصول، انسان8937منظم در آن به کار بپردازند )طوسی، 

اي از دانشمندان دریافتند که انسان عامل کلیدي و تنها عامل     ها مورد تاخت و تاز قرار گرفت. در چنین فضایی، عده انسان

ها شناخته شود، از راه بزرگداشت وي، پرورش و بالنده شدن او فراهم و  هاست. هرگاه ارزش انسان رونق و بالندگی سازمان

آید که همة آنها بهره مند خواهند شد. به طور مثال، هرگاه متخصصان در کشورها سلسله  هاي بسزایی پدید می ونیدگرگ

جنبان امور بودند، کشورها دچار تحول و پویاي شدند. به این ترتیب، جنبش بالندگی سازمانی آغاز شد. بالندگی سازمانی، 

گ سازمانی است. بالندگی سازمانی، یعنی فراهم کردن موجبات هاي بزر در حقیقت بازشناسی ارزش انسان در کوشش

پردازند و )کرت  ها از راه پرورش افرادي که در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار می رشد و بالنده شدن سازمان

انی، کوششی علمی به (. با آنکه بالندگی سازم8917؛ نقل از رضایی، 8919لوین( پایه گذار این اندیشه بود )صالحیان، 

هاي آن  هاي پس از جنگ جهانی دوم پدید آمده است و هنوز در بسیاري از ویژگی اي است که در مهروموم    نسبت تازه

. بالابردن تراز اعتماد و پشتیبانی 8توان چنین برشمرد: هاي نوعی و کلی آن را می شود، ولی هدف نمی اتفاق نظر دیده

ها و چه میان گروه  هاي سازمانی، چه درون گروه . بالا بردن بسامد مقابله با دشواري2ر؛اعضاي سازمان از یکدیگ

.پدیدآوردن محیطی که در آن اختیار ناشی از نقش رسمی به اختیار حاصل از دانش و مهارت تشخیصی تقویت 9ها؛

. بالا بردن تراز 7ه یا پهلو به پهلو؛ هاي افقی، عمودي و گوشه به گوش . بالا بردن میزان گشودگی و بازبودن ارتباط0شود؛

هایی که بسیار فراوان رخ    هاي خلاق گروهی براي از میان بردن دشواري . یافتن راه چاره8شوق و خشنودي در سازمان؛

 (.تعاریف8937ریزي و به اجرا درآوردن کارها )طوسی،        . بالا بردن تراز مسئولیت شخصی و گروهی در برنامه5دهند؛  می

ریزي شده و پایدار        ، بالندگی سازمانی را یک کوشش برنامه8مختلفی از بالندگی سازمانی ارائه شده است. اشماک و مایلز

( 8310اند. فرنچ و بل)     بندد، تعریف کرده ها به خود بازشکافی به کار می که دانش رفتاري را براي بهگشت نظام از راه

برد براي بهگشت فراگردهاي تازه گردانی و دشواري گشایی سازمان، به ویژه از راه بالندگی سازمانی را کوشش بلند

دارد بالندگی سازمانی کوششی است  اظهار می 2دانند. ریچارد بکهارد تر از فرهنگ سازمانی می     کارگردانی اثربخش

که هدف آن بالا بردن اثربخشی و تندرستی  ریزي شده، فراگیر در سازمان، کارگردانی شده از ردة بالاي سازمان،       برنامه

ریزي شده در فراگردهاي سازمانی، با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاري است.        هاي برنامه سازمان از راه دخالت

(  نیز معتقد است که بالندگی سازمانی یک پاسخ به دگرگونی است؛ یک راهبرد پیچیدة آموزشی است براي 8330)9بنیس

هاي تازه را  ها، بازارها، چالش  ها تا آنکه آنها بتوانند فن شناسی ها و ساختار سازمان ها، ارزش  کردن باورها، نگرشدگرگون 

 (.8917رضایی، بپذیرند و همچنین با آهنگ گیج کنندة دگرگونی بهتر سازگاري پیدا کنند )

ازمانی شده است و با درنظرگرفتن کاربردي که با توجه به تعاریفی که از سوي دانشمندان علوم رفتاري از بالندگی س 

توان بالندگی سازمانی را با بالندگی سازمانی انسان مرتبط دانست و این دو پدیده را پیوسته به  از آن به دست آمده، می

گرد  توان در تعریفی به این شرح یکدیگر به شمار آورد. فشرده و چکیدة آراي صاحب نظران را دربارة بالندگی انسان می

                                                                                                                                                                                       
1
 Schmuck & Miles 

2
. Richard Beckhard 
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آورد: )انسان بالنده، انسانی پرورده و متعادل است که در کلیت هستی و ابعاد وجودي خویش به صورت خودفرمان عمل 

شود و هم خود به بالنده کردن  گمان باید یادآور شد که انسان بالنده، هم در بستر سازمان بالنده پرورده می کند(. بی می

هاي تحمل فشار روانی و واقع  ( نشان داد که مؤلفه8938ارپور استادي و تقی زاده )دهد. نتایج پژوهش نجّ سازمان یاري می

گرایی، با بالندگی سازمانی رابطة معنادار دارند. نتایج پژوهش دیگري نیز نشان داد، بین یادگیرنده بودن و بالندگی 

 (.8937سازمانی، همبستگی مثبت وجود دارد  )طوسی، 

 تفاوتی سازمانی بی

تی سازمانی به معنی آن است که فرد به آینده خود و سازمان توجهی ندارد، زیرا در نظر وي حال، گذشته و تفاو بی

تفاوتی سازمانی اعتماد به نفس پائینی دارند و بدون هیچ گونه واکنش یا اعتراضی، هر  آینده تفاوتی با هم ندارند. افراد با بی

تفاوتی سازمانی انحراف از  کنند. بی تفاوت گونه رفتار می دهند و بی دستوري، حتی دستورات غیرمنصفانه را انجام می

شرایط تعادل سازمانی و یک عامل مخرب در سازمان است که به عنوان عامل تخریب مداوم، سقوط آرام و بحران استعداد 

 (.8937شود )ترک زاده و همکاران،  در نظر گرفته می

هاي محدودي  هاي اخیر وارد حوزه مدیریت و سازمان شده است، تعریف تفاوتی سازمانی مفهومی است که در سال بی

( آن را انحراف از شرایط تعادل سازمانی که به عنوان عامل زیان بار پیوسته، 2888) 8از این متغیر موجود است. رایچی

یابی به  د در دستي شکست پیوسته فر تفاوتی نتیجه سقوط تدریجی و بحران استعداد در نظر گرفته است. در واقع بی

تفاوتی سازمانی  کنند که بی ي شکست است. سادوک و کاپلان اشاره میها در شرایط خاص و احساس او درباره هدف

شرایطی بدون احساس درونی و عاطفه، نبود علاقه و درگیري احساسی نسبت به محیط است )نصر اصفهانی و همکاران، 

8932.) 

 تفاوتی از منظر روان شناسی بی

ان شناسان حالتی را که شخص پس از ناکامی طولانی، امید تحقق هدف یا اهداف خود را در یک وضعیت خاص رو

دانند. از نظر آنها ناکامی خود نتیجة  تفاوتی می از دست بدهد و بخواهد از واقعیت و منشأ ناکامی خود کناره بگیرد، بی

یل مواجه شدن با موانع و یا عدم توفیق در تعدیل یا جایگزینی هاي فرد در راه حصول به هدف، به دل حاصل ماندن تلاش بی

است که نشانة شخصیتی  2تفاوتی نوعی حالت روان پریشی (. در این دیدگاه، بی8918هدف )یا اهداف( است )طبائیان، 

یکی از آن ممکن هاي تهدید کننده قرار گیرد که فرار فیز ناسالم است. زمانی که فرد در معرض فشار روانی ناشی از تجربه

تفاوت و خونسرد  شود که بی کند و در واقع، به ناظري ذهنی تبدیل می اي ایجاد می نباشد؛ سازوکارهاي حفاظتی ماهرانه

حصار است.  پردازد. براي چنین فردي دنیا زندانی بی آید، فقط به نظاره می دهد، یا به ذهنش می نسبت به آنچه انجام می

 (.8939هدفی است )چهرازي،  تی آکنده از پوچی، بیهودگی و بیتفاو سراسر زندگی فرد بی

 تفاوتی از منظر سياسی بی

در مشارکت و درگیري فعال در فرآیندهاي سیاسی است. در  9میلی تفاوتی معادل بی در حوزة علوم سیاسی بی

تمایلی  توان بی ترین آنها را می شود که یکی از رایج تفاوتی به اشکال مختلف ظاهر می هاي دموکرات لیبرال، این بی نظام

 (.8913شهروندان براي شرکت در انتخابات و رأي دادن به نامزدها اشاره کرد )نادري و همکاران، 
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 فاوتی از منظر جامعه شناسیت یب

اند که از نظر روابط اجتماعی منفعل بوده و نسبت به  ها افرادي تفاوت یا بی 2( تابع ها8388) 8به عقیدة آلموند و پاوول

داند که در درون خود حاوي  تفاوتی را مفهومی اخلاقی می ( )بی8372) 9اعتنا هستند. هربرت گانز ستاده بی-نتایج داده

شود( )نادري و همکاران،  و یا نبود آن، به عنوان یک پدیدة مهم جامعه شناختی( شناخته می 0ت که کمی علاقهواقعیتی اس

تفاوتی اجتماعی رخ  هاي نهادي شده در جامعه مورد قبول افراد جامعه نباشد، بی (. زمانی که هم اهداف و هم شیوه8913

علاقگی به مباحث اجتماعی و عدم  اجتماعی، دلسردي و بی گیري و سهیم نشدن در مسائل دهد. در مجموع، کناره می

اي  ها با چرخه (. ما معمولاً در سازمان2882، 7تفاوتی اجتماعی گویند )مرتون درگیري مدنی به عنوان یک شهروند را بی

تازگی استخدام  خواه در سازمان ارتقاء یافته باشند یا به -شوند معمولی مواجهیم، زمانی که افراد مشغول کار جدیدي می

ها کار  هاي پیش رو، همکاران جدیدي که قرار است با آن ها نسبت به فرصت معمولاً شور و نشاط دارند. آن-شده باشند

ها دست خواهند یافت، هیجان زده هستند. مشکل این جاست که در طول زمان این نگرش، شور و  کنند و اهدافی که به آن

دهد )دانایی فرد و اسلامی،  تفاوتی سازمانی می ین همه شور و نشاط جاي خود را به بیکند. در نهایت، ا نشاط تغییر می

8938.) 

تفاوتی سازمان به کارکنانش است. این موضوع  تفاوتی سازمانی به نوعی نتیجة بی کند بی ( بیان می2888) 8والتون 

هاي شخصیتی  (. در این میان، تأثیر جنبه2885، 5تهدیدي براي خلاقیت و مخاطره پذیري کارکنان است )شاهین پور و مت

ها راهکارهاي مناسبی براي  (. در صورتی که سازمان8913تفاوتی آنها تأیید شده است )جمشیدي و بخشی،  کارکنان بر بی

 تفاوتی سازمانی در پیش نگیرند،  مقابله با بی

تفاوتی  دهد بی نتایج تحقیقات نشان می(. 8913ها به شدت متضرر خواهند شد )جهانشاهی،  هم افراد و هم سازمان

(. 2883، 1سازمانی تأثیر منفی بر سه مؤلفة تعهد سازمانی، وفاداري سازمانی و ایجاد هویت سازمانی خواهد داشت )لندر

هاي شفاف و عادلانه، توجه بیشتر به مسائل رفاه شخصی  هاي ارزیابی عملکرد، حقوق و پاداش، ارتقا، انتصاب بهبود سیستم

اند که  هاي منعطف کاري و توجه به رفتار شهروندي سازمانی همگی از مواردي خانوادگی کارکنان، به کارگیري بستهو 

تر شدن سازمان و بهتر شدن ادراک عدالت  ضمن اثرپذیري از مهارت مدیران با بهبود سیستم انگیزش، موجب خلاقانه

 (.8938شود )کشاورز حقیقی،  اوتی سازمانی کارکنان منجر میتف شود که در نهایت، به مدیریت بی سازمانی کارکنان می

 روش شناسی پژوهش. 3

اي، از لحاظ ماهیت و روش جزء تحقیقات توصیفی،  پژوهش حاضر از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردي و توسعه

ها جزء تحقیقات کمی و از لحاظ مکان و زمان اجراء جزء تحقیقات میدانی است. جامعه آماري پژوهش  از لحاظ نوع داده

نفر  088به تعداد  8931ن و عشایر در سطح کشور در سال شامل کلیه کارکنان صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیا

باشد. نمونه آماري کارکنان در این پژوهش با توجه به جامعه آماري و با استفاده از جدول مورگان و کرجسی با روش  می
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امه دانایی فرد و ن تفاوتی سازمانی از پرسش گیري متغیر بی نفر برآورد گردید. به منظور اندازه 838تصادفی ساده به تعداد 

تفاوتی به  ها شامل، بی اي و پنج خرده مقیاس است. خرده مقیاس گزینه 7سوال  99( استفاده شد که شامل 8913همکاران )

باشند. مقیاس پاسخگویی  تفاوتی به کار می تفاوتی به همکار، بی تفاوتی به ارباب رجوع، بی تفاوتی به سازمان، بی مدیر، بی

 0، موافقم=9، نظري ندارم=2، مخالفم=8است )کاملاً مخالفم = 7تا  8اي لیکرت از  اس طیف پنج درجهاین پرسشنامه براس

( 8913باشد، آلفاي کرونباخ به دست آمده براي این پرسشنامه طی پژوهش دانایی فرد و همکاران ) ( می7و کاملاً موافقم=

یی لازم برخوردار است. همچنین بالندگی سازمانی در پژوهش باشد و بدین معنا است که پرسش نامه از پایا می 395/8برابر 

باشد. این پرسشنامه  می سوال 98( مورد سنجش قرار گرفت. این پرسشنامه داراي 8337حاضر توسط پرسشنامه اسپایدرز )

ازي و سداراي شش بعد، بازبودن و شفافیت سازمان، اعتماد، مشارکت، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و توانمند

، 8اي )خیلی کم= گذاري این پرسشنامه براساس طیق لیکرت پنج درجه باشد. طریقه نمرهساختار سازمانی با لایه کم می

 باشد. می (7و خیلی زیاد= 0، زیاد=9، متوسط=2کم=

 های پژوهش یافته. 4

 بررسی نرمال بودن متغيرها
 8اسمیرنف –دن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف هاي پژوهش لازم است، نرمال بو ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد.   به بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می 8مورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 
 : بررسی نرمال بودن متغيرها1جدول شماره

 سطح معناداري Zآماره  متغیرها

 888/8 282/8 تفاوتی سازمانی بی

 888/8 818/8 بالندگی سازمانی

 

هستند و این  87/8توان نتیجه گرفت که سطوح معناداري متغیرهاي پژوهش کمتر از  می 8با توجه به جدول شماره 

باشند. بنابراین به دلیل آن که تمامی متغیرهاي مورد بررسی در  گویاي این مطلب است که متغیرهاي فوق نرمال نمی

شود، زیرا یکی دیگر از دلایل  تفاده میاس PLSافزار  پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا براي انجام معادلات ساختاري از نرم

هاي تمامی متغیرهاي موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند )هنسلر و  افزار آن است که توزیع داده استفاده از این نرم

 (.2883همکاران، 

 بررسی فرضيه پژوهش

 و عشایر تاثیر دارد.تفاوتی سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان  بی

 2گردد. جدول شماره  استفاده می PLSافزار  جهت بررسی فرضیه پژوهش از تحلیل معادلات ساختاري تحت نرم

 دهد. آزمون معناداري فرضیه پژوهش را نشان می
 : بررسی فرضيه پژوهش2جدول شماره 

 نتیجه داري سطح معنی t-valueآماره  انحراف معیار ضریب مسیر )بتا( روابط

 معنادار 888/8 288/81 899/8 -8/8 بالندگی سازمانیتفاوتی سازمانی بی
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 -71/2و  71/2براي رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار  می 2براساس جدول شماره 

توان به این نتیجه دست یافت که  % معنادار است. از طرفی، از ضرایب بتا می33باشد و لذا این رابطه با سطح اطمینان  می

نتیجه گرفت توان  گذارد، بنابراین در کل می % بر بالندگی سازمانی تاثیر می88تفاوتی سازمانی به طور مستقیم به میزان  بی

بینی  تفاوتی سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر تاثیر دارد. لذا پیش که بی

روي،  هاي پیش شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه پژوهش تائید گردد. حال با توجه به آزمون می

بینی بالندگی  به بررسی قدرت پیش 9گیرد. بنابراین جدول شماره  زمانی مورد سنجش قرار میبینی بالندگی سا قدرت پیش

 پردازد. سازمانی در فرضیه پژوهش می
 بينی متغير ملاک در فرضيه پژوهش : قدرت پيش3جدول شماره 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 بالندگی سازمانی

R
 نتیجه CV Red نتیجه تنظیم شده 2

 قوي 288/8 قوي 978/8 سازمانی تفاوتی بی

 

Rدهد که شاخص  نشان می 9جدول شماره 
زا آورده شده است و مقادیر آنها با  تنظیم شده براي متغیر ملاک یا درون 2

بینی قوي( مورد ارزیابی  )کیفیت پیش 85/8بینی متوسط( و  )کیفیت پیش 99/8بینی ضعیف(،  )کیفیت پیش 83/8سه مقدار 

% و به صورتی قوي بالندگی سازمانی را  98تفاوتی سازمانی به میزان  گیرند. این امر گویاي این مطلب است که بی قرار می

که همان آزمون کیفیت مدل  CV Redدهد. همچنین شاخص  بینی قرار می زا و یا ملاک مورد پیش به عنوان متغیر درون

)کیفیت مدل ساختاري ضعیف(،  82/8زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار  ساختاري است، براي متغیر درون

گیرد. لذا مشخص شد  )کیفیت مدل ساختاري قوي( مورد ارزیابی قرار می 97/8ل ساختاري متوسط( و )کیفیت مد 87/8

دهد که کیفیت مدل ساختاري در فرضیه  باشد و این شاخص نشان می % می25که براي متغیر بالندگی سازمانی به میزان 

 شود.  پژوهش به صورتی قوي ارزیابی می

 بحث و نتيجه گيری. 5

تفاوتی سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی  به اینکه فرضیه فرعی پژوهش به بررسی تاثیر بیبا توجه 

تفاوتی سازمانی  باشد که بی پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می کشاورزان، روستائیان و عشایر می

همسو با  (8938هاي عاقل زاده و سلیمانی ) د. در همین راستا نتایج پژوهشگذار % بر بالندگی سازمانی تاثیر می88به میزان 

تر از متوسط و عملکرد شغلی معلمان  تفاوتی سازمانی معلمان پایین بی باشند. زیرا ایشان نشان دادند که نتایج حاصل می

سازمانی و ابعاد آن تاثیر منفی بر تفاوتی  بالاتر از متوسط قرار دارد. نتایج آزمون رگرسیون ساده نیز نشان داد که بی

 ، اند تفاوتی به کار و همکار بیشترین تاثیر را بر عملکرد شغلی معلمان داشته و همچنین بی عملکرد شغلی معلمان دارد

هاي این پژوهش نشان داد بین  تفاوتی سازمانی و عملکرد را بررسی نمود. به طور کلی یافته ( رابطه بین بی8938هاشمی )

هاي ورزشی ارتباط  تفاوتی به همکار و عملکرد فدراسیون تفاوتی به ارباب رجوع، بی تفاوتی به مدیر، بی هاي بی یاسزیرمق

تفاوتی به همکار براي  داري وجود دارد. در نهایت نتایج آزمون رگرسیون لجستیک نشان داد که تنها متغیر بی معنی

تفاوتی سازمانی کارکنان بر  ( به بررسی تاثیر بی2883) 8لندر ج پژوهشو همچنین نتای، بینی مورد استفاده قرار گرفت پیش

هاي  کنند و هزینه تفاوت هیچ برتري رقابتی براي سازمان فراهم نمی سازمان پرداخت. نتایج نشان داد که کارکنان بی

                                                                                                                                                                                       
1
. Leander 
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هاي سازمان  به تحقق هدفاي نسبت  کنند که هیچ انگیزه تفاوت احساس می دهند. همچنین افراد بی سازمانی را افزایش می

هاي ساختاري، مدیریتی، انگیزشی و شخصی  باشند. زیرا ایشان نشان دادند که عامل همسو با نتایج حاصل می ندارند

هاي  تفاوتی سازمانی هستند و در این میان مهمترین عامل ساختاري، دیوانسالاري، در عامل هاي اصلی موثر بر بی عامل

هاي  هاي فردي؛ نا آگاهی در مورد توانایی هاي انگیزشی؛ حقوق و دستمزد کم و در عامل مدیریتی؛ تبعیض، در عامل

 باشد. فردي می

تفاوتی سازمانی از  شود که بی گیري حاصل می هاي پژوهش، این نتیجه بنابراین از قیاس نتیجه فرضیه پژوهش و پیشینه

هاي مصلحتی براي دوري از انجام  ل شدن به دروغهاي شغلی از سوي کارکنان، متوس جمله پرهیز از قبول مسئولیت

هاي کاري مدیر، مطلع نساختن مدیر از روند کارها، انجام کارهاي شخصی در  وظایف شغلی، به تعویق انداختن خواسته

هاي  ساعات اداري، استفاده از امکانات سازمانی براي پیشبرد اهداف شخصی، استفاده بیش از اندازه و عمدي از مرخصی

تعلاجی، محدود کردن ارائه خدمات به ارباب رجوع، عدم پاسخگویی درست و منطقی به ارباب رجوع، سردرگم اس

هاي بیهوده، نشان ندادن علاقه در کارهاي گروهی، پرهیز از ایجاد روابط شغلی مناسب در  کردن ارباب رجوع با کاغذبازي

دقتی در انجام کارها، عدم تمایل به  ارهاي خود، بیسازمان، کوچک شمردن کارهاي دیگران و به تبع بزرگ کردن ک

ارزش دانستن کار سازمان و نیز نبود تمایل به ارتقاي شغلی در سازمان  نوآوري در کارها، سرعت پائین در انجام کارها، بی

 گذارد.  بر بالندگی سازمانی تاثیر می

کنند و  و وظایف شغلی خود شانه خالی می ها علت این تاثیرگذاري آن است که هنگامی که کارکنان از مسئولیت

شوند که روند کارها به کندي و  کنند، در واقع باعث می براي این کار از هر ترفند و دروغ مصلحت آمیزي استفاده می

خواهد به اهداف و چشم انداز  گردد که سازمان نتواند آن طور که می بدون کیفیت لازم پیش رود که این امر باعث می

ده خود دست یابد و در نتیجه بالندگی سازمانی امري انتزاعی خواهد شد. زیرا بالندگی سازمانی و پیمودن تعریف ش

کند ارتباط  باشد، در حالی که کارمندي که سعی می پذیر و با وجدان می بالندگی در سازمان نیازمند کارکنان مسئولیت

تواند سازمان را به سوي بالندگی سوق  توجه است، نمی بی خوبی با مدیر خود نداشته باشد و همچنین به اهداف سازمان

 دهد.

تر باشند، در حقیقت  تفاوت هاي ارباب رجوع و مراجعه کننده به سازمان بی هرچه کارکنان نسبت به نیازها و خواسته

که این امر تواند به نارضایتی ارباب رجوع و عدم تکریم ارباب رجوع کمک کند  در حال ایجاد فرایندي هستند که می

شود که تعامل ارباب رجوع با سازمان نیز کمتر شده و ارباب رجوع نتواند به سازمان در پیشبرد امورش کمک  باعث می

شود که در این بین است که سازمان  رسانی مناسبی نماید و همچنین سطح اعتماد عموم مردم جامعه به سازمان کمتر می

 عالی خود دست پیدا کند که در نتیجه از بالندگی سازمانی وا خواهد ماند.هاي تعریف شده و مت تواند به هدف نمی

 پيشنهاد پژوهشی. 8

با توجه به نتیجه فرضیه پژوهش به تمامی مسئولین امر در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر در  -

هاي ضمن  ران با کارکنان، ارائه آموزششود که با ایجاد جلسات کاري صمیمانه از سوي مدی سطح کشور پیشنهاد می

هاي مادي و معنوي به کارکنان در زمینه برخورد مناسب با ارباب  خدمت همسو با نیازهاي آموزشی کارکنان، ارائه تشویق

 تفاوتی و در نتیجه ارتقاي بالندگی سازمانی را فراهم نمایند. رجوع، زمینه کاهش بی
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Abstract  

The purpose of this study was to investigate the role of staff apathy on organizational development in 

the Social Insurance Fund of Farmers, Rural and Nomads. The purpose of this research was in the area 

of applied research and development, in terms of the nature and method of descriptive research, in 

terms of data type, in quantitative research, and in terms of location and time of field research. The 

statistical population of the study consisted of all employees of Social Insurance Fund of farmers, 

villagers and tribes in the country in the year 2019 (400 persons). Statistical sample of staff in this study 

was 196 people according to the statistical population and using Morgan and Krejcie table with 

available method. Organizational indifference was measured by the Knowledge Questionnaire of Fred 

et al. (2010) and organizational development was measured by Spiders Questionnaire (1995). The level 

of organizational apathy was about 49.8% and the organizational development was 48.6%. The results 

of structural equation analysis with PLS version 3 showed that organizational apathy had a 60% 

negative impact on organizational development. 
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