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روي دو پديده اجتماعي سازماني هستند که در پرتو وجود سرمايه اجتماعي، رنگ باخته تنبلي و طفره
سرمايه  تأثيرها از سازمان دور خواهد شد. پژوهش حاضر باهدف بررسي و اثرات و تبعات منفي آن

جتماعي کارکنان با نقش ميانجي تنبلي سازماني انجام پذيرفت. پژوهش از نظر روي اهاجتماعي بر طفر
نفر از  092آماري اين پژوهشتوصيفي پيمايشي است. جامعه هايهدف کاربردي و در زمره پژوهش

گيري کارکنان جهاد کشاورزي استان لرستان هستند که با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه
نفر برآورد شد. ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد  020تعداد اعضاي نمونه آن  در دسترس

است که روايي آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و پايايي آن با استفاده از روش آلفاي کرونباخ 
و ساختاري ها، رويکرد مدلسازي معادلاتتائيد شد. در اين پژوهش براي بررسي و آزمون فرضيه

دهنده آن ها نشانبه کار گرفته شد. نتايج بررسي فرضيه Spss19و  Smart Pls2افزارهاي نرم
داري مثبت و معني تأثيرروي اجتماعي کارکنان و تنبلي سازماني است که سرمايه اجتماعي بر طفره

اعي بر سرمايه اجتم تأثيرچنين نتايج مبين آن است که تنبلي سازماني نقش ميانجي در دارد. هم
توان گفت که نبود سرمايه اجتماعي عنوان يک نتيجه کلي ميروي اجتماعي کارکنان دارد. بهطفره

 ده و از اين طريق اشاعه بيشتر تنبلي در سازمان را در پي دارد. شروي بيشتر کارکنان موجب طفره
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ها است؛ چرا که امروزه سرمايه اجتماعي يکي از ارزشمندترين منابع براي موفقيت سازمان
سرمايه اجتماعي مانند اشکال ديگر سرمايه مولد است و بدون آن نيل به برخي اهداف 

اي شود. در واقع در درون سازمان سرمايه اجتماعي به عنوان منبعي برسازمان ميسر نمي
به  کنش کارکنان است. براي مثال گروهي از کارکنان که در داخل يک سازمان که واقعاً

يکديگر اعتماد دارند در قياس با گروهي که فاقد چنين اعتمادي هستند، از مزيت همکاري 
 عبارت ديگر سرمايه اجتماعي در روابط اجتماعي و هنجارهايبيشتر با يکديگر برخوردارند. به

کنند وجود دارد هاي که کار مشارکتي و گروهي را تسهيل ميبين گروهجمعي موجود 
اي امري (. تحليل وضعيت سرمايه اجتماعي در هر جامعه00: 8930)حميدي و همکاران، 

ضروري و حائز اهميت است، زيرا سرمايه اجتماعي براي فهم اين مطلب که چگونه عناصر 
نه دستيابي به اهداف متفاوت تقويت کنند، مفيد توانند عملکرد افراد را در زمياجتماعي مي

بخشي خود را از ها اثر(. در غياب سرمايه اجتماعي، ساير سرمايه93: 0221، 8است )لين
صادي همواره دشوار ـهاي توسعه و تکامل فرهنگي و اقتدست خواهند داد و پيمودن راه

هايي همچون، اعتماد پديدهتوان حاصل (. سرمايه اجتماعي را مي80: 8930شود )حداد، مي
هاي اجتماعي، اساس هويت جمعي و گروهي، احساس متقابل، تعامل اجتماعي متقابل، گروه

پور و وجود تصويري مشترک از آينده و کار گروهي در يک سيستم اجتماعي دانست )جوان
 شود سرمايه اجتماعي براي انجام کارطور که مشاهده مي(. همان83: 8933همکاران، 

شود. حال برنده در سازمان امري ضروري تلقي ميروهي و ايجاد تشريک مساعي پيشگ
روي اجتماعي کارکنان به معناي تمايل افراد براي استفاده کمتر از توان که مفهوم طفرهآن

خود در دستيابي به اهداف سازمان در هنگام مشارکت در کار گروهي است )گو و ليم، 
کاري تعمدي روي از کار يا به نوعي کمها بسياري با پديده طفره(. امروزه سازمان0: 0280

عنوان يک نيروي بازدارنده قدرتمند و يک عامل روي بهها مواجهه هستند. طفرهدر سازمان
نظر (. به0: 8938کاران، ـديل شده است )خانياني و همـها تبهفته خطرناک در سازمانـن
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روي اجتماعي امل بازدارنده و کاهنده براي طفرهرسد، سرمايه اجتماعي در حکم يک عمي
 کنندها با آن دست و پنجه نرم ميهاي اخير که سازمانعلاوه يکي از چالشکارکنان باشد. به

ترين برداشت، باشد. در کليو با سرمايه اجتماعي در ارتباط است، مساله تنبلي سازماني مي
انند؛ فردي تنبل است که هيچ رغبت و اشتياقي دتنبلي سازماني را مترادف با فقر حرکتي مي

به تحرک و جنب جوش نداشته و از پويايي و جست خيز در گريز است )محمد ياري و 
کند، افراد براي انجام امور کوچک و (. در سازماني که تنبلي رخنه مي0: 8930همکاران، 

اندازند و تصميم يبزرگ در زندگي شخصي و کاري عمومي، هميشه کار امروز را به فردا م
(. به طبع 923: 8933نيا، کنند )غفاري و رستمگيري را به ديگران واگذار ميسازي و تصميم

در چنين سازماني ميزان توليد بازده شغلي بسيار پايين است و علاقه و اشتياق به کار کم 
اعي (. از اين رو سوال اصلي پژوهش حاضر آن است که سرمايه اجتم0289، 8است )وينست

 روي اجتماعي و تنبلي سازماني دارد؟ي بر طفرهتأثيرچه 

گذارد. تنبلي سازماني آثار مخربي هم بر کارکنان و هم بر سازمان و جامعه بر جاي مي
منفي بر اثربخشي و موفقيت  تأثيرعلاوه بر کاهش عملکرد فردي، گروهي و سازماني 

ها باره تنبلي سازماني، مديران سازمانها دارد. با توجه به نکات منفي ذکر شده درسازمان
بايد شرايطي را در سازمان پديد آورند که از بروز اين پديده تا حد ممکن جلوگيري شود. با 

ها باعث ازمانـکه معضل تنبلي در سـيت مساله تنبلي سازماني و با توجه به ايوجود اهم
شتياق به کار کم شود، اين پديده شود ميزان توليد و بازده شغلي بسيار پايين و علاقه و امي

شود که رشد و پيشرفت به کندي پيش برود و زمان از ارزش واقعي برخوردار موجب مي
باشد، (. يکي از مسائلي که بر تنبلي سازماني اثرگذار مي0: 8930 حمدياري،ـد )مـنباش

قش دارند؛ گيري اين پديده نروي از کار است. عوامل زياد و متنوعي در ايجاد و شکلطفره
روي هاي گروهي و اقدامات مديريتي بر ايجاد طفرهها، تيمبراي مثال ساختارها، سياست

 رويهاي دولتي پديده تنبلي سازماني و طفرهاجتماعي کارکنان اثرگذار است. در اغلب سازمان
از کار يک امر شايع است و سازمان جهاد کشاورزي نيز از اين قاعده مستثني نيست. تنبلي 

هاي دولتي نسبت به روي از کار از جمله مسائلي است که در سازمانسازماني و طفره
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خورد. چنانچه منابع انساني در انجام وظايف چشم ميهاي خصوصي بيشتر بهسازمان
روي داشته باشند، سازمان به اهداف خود نخواهد سازماني تعلل، اهمال کاري، تنبلي و طفره

آيد. و در اين صورت ساير منابع نيز اتلاف خواهند شد. پس ميرسيد و کيفيت کار پايين 
هاي کاري بررسي و روي و ميزان شيوع آن در محيطضروري است مشکل تنبلي و طفره

هاي (. پژوهش0-01: 8933هاي بهينه جهت کاهش آن ارائه گردد )پورصادق، حلراه
سئله اجتماعي مهم در روي دو مصورت گرفته زيادي مويد آن است که تنبلي و طفره

؛ 8932؛ جوادي و فولاديان، 8939؛ اعتمادي و همکاران، 8930سازمان هستند )فضائلي، 
 روي اجتماعي(. از آنجا که بنابر مرور ادبيات، پديده تنبلي و طفره8930سبک رو و همکاران، 

گذار در عنوان يک متغير اثرکارکنان مسائل اجتماعي مهم هستند، لذا سرمايه اجتماعي به
 تأثيرشود. از اين رو پژوهش حاضر بر آن است تا جهت دادن به اين دو مفهوم قلمداد مي

 روي اجتماعي کارکنان و تنبلي سازماني مورد بررسي قرار دهد. سرمايه اجتماعي را بر طفره

شده است. طفره رفتن اجتماعي تعاريف متعددي از طفره رفتن از سوي محققان ارائه 
کارکنان به تمايل فرد به کاهش تلاش و شکل واقعي کاهش تلاش در فعاليت گروهي 

روي اجتماعي کارکنان به انگيزه افراد (. طفره800: 8932اشاره دارد )مرتضوي و همکاران، 
به کنند نسبت به زماني که براي اعمال تلاش کمتر هنگامي که در يک گروه فعاليت مي

( 0229) 0(.  ديويس001: 0220، 8کنند، اشاره دارد )بنت و تومانصورت انفرادي فعاليت مي
هاي اي است که افراد در موقعيتروي اجتماعي کارکنان پديدهکند که طفرهاشاره مي
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دهند. کنند، از خود نشان ميگروهي تلاش کمتري نسبت به زماني که به تنهايي کار مي
روي اجتماعي کارکنان در هر گروهي وجود اي از طفرهاين است که درجهتحقيقات حاکي از 

دهد که وري فردي زماني رخ ميچنين تحقيقات نشان  داده است که کاهش بهرهدارد. هم
، 0، لاتان0، کر و بران8300، 9کنند )اينگهام و همکارانهاي کاري کار ميافراد در گروه

(. در اين گونه مواقع ممکن است برخي افراد در 100 :8303، 3، ويليامز و همکاران8318
دهند، لذا گروه احساس کنند که، اعضاي ديگر گروه تلاش کمتري نسبت به آنان انجام مي

گيرد، اين امر باعث خواهد شد آنان احساس کنند، منافعي که از نتايج گروه به آنان تعلق مي
عدالتي در گروه را خواهند ند و احساس بيبرابر با تمام آن چيزي که انجام داده اند، نباش

روي (. بنابر تحقيقات انجام شده عوامل موثر بر طفره09: 0221، 0داشت )اکروال و اويرين
 ( است. 8صورت جدول شماره )اجتماعي کارکنان به
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بندي و ارائه ( ابعاد اين پديده گروهي را در پنچ دسته طبقه8330) 8در يک نوع شناسي کومر
 نموده است.

ء استفاده در اين حالت افراد براي جلوگيري از سو
دهند تا به احساس خود ديگران از تلاش آنها از سوي اعضاي گروه تلاش فرد را کاهش مي

 ها پاسخ دهند.در مورد اين بهره کشي ديگران از آن

 تأثيرزماني که فرد حس کند بر خروجي کار  :
نمايد، احساس دلسردي همي ياري نميچنداني ندارد و تلاش وي در عملکرد گروه نقش م

نمايد. در اين موارد نقش وجود آمده و بالطبع، با اين احساس از تلاش خود کم ميدر وي به
 رهبري و انگيزش مديران گروه اثر زيادي در جلوگيري از اين طفره رفتن دارد.

ايستگي کنند که شافراد در گروه گاهي احساس مي
کنند با گم کردن خود در لازم در آنها نسبت به ساير اعضاي گروه کمتر است، لذا تلاش مي

جمعيت و نشان ندادن خود در گروه از اينکه نالايق و بدون شايستگي ديده شوند، جلوگيري 
 نمايد.مي

در اين حالت، فرد به سبب احساس غيرضروري بودن 
نمايد خود را به حاشيه کشانده و از ديد افراد دور باشد. در اينجا وي نتايج کار خود ش ميتلا

 گزيند.گيري را برميبيند و از اين رو، گوشهرا ارزشمند نمي

از آنجا که انسان تمايل ندارد که نالايق و ناقص 
کنند و از سوي ديگر، توانايي لازم در انجام فعاليت ميديده شود، وقتي افراد در قالب گروه 

دهد تا نقص خود را بروز وظايف خود را ندارند، مشارکت زيادي در گروه از خود نشان نمي
(.838-812: 8913 ندهد و خود را بالاتر ببرد )چيت سازيان و همکاران،
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سال اخير اين مفهوم  02ني امروز است. طي سرمايه اجتماعي يک مفهوم رايج در علوم انسا
انداز نظري دست يافته است، که ارتباطات عنوان يک چشمبه جايگاه قابل توجهي به

اجتماعي، رفتارهاي فردي و جمعي، تغييرات رشد اقتصادي و مشارکت سياسي را در دو 
اجتماعي، (. سرمايه 0: 8938کند )رضايي منش و همکاران، سطح خرد و کلان تشريح مي

منظور شکلي از سرمايه است که سبب تسهيل در دسترسي به اطلاعات و منابع انساني به
پور و همکاران، شود )ديهيمهاي محيطي ميارتقاي عملکرد و استفاده مناسب از فرصت

(. سرمايه اجتماعي از دو مفهوم سرمايه و اجتماع تشکيل شده است و از اين حيث 0: 8930
هاي داراي ماهيتي فزاينده و غيرفردي دانست. اين مفهوم مانند ديگر سرمايه توان آن رامي

سازد تا فيزيکي، اقتصادي و انساني داراي ارزش و اهميت است. واژه سرمايه فرد را قادر مي
وجود آورده، کاري انجام دهد، به هدفي نائل شود، ماموريتي در زندگي بر عهده ارزشي به

(. کلمن سرمايه اجتماعي را 823: 8933پور و همکاران، ا کند )جوانبگيريد و نقشي را ايف
اي از داند و معتقد است سرمايه اجتماعي جنبهابزاري براي دستيابي به سرمايه انساني مي

گيرد تا بتواند به اهداف عنوان منابعي در اختيار اعضا قرار ميساختار اجتماعي است که به
ن در ا(. سرمايه اجتماعي توسط محقق0: 8930همکاران، خود دست يابند )خيرانديش و 

هاي علمي مختلف )مثل بهداشت عمومي، علوم اجتماعي، و اقتصاد و مديريت( و در رشته
سطوح مختلف فردي، سازماني و اجتماعي مورد مطالعه قرار گرفته که يکي از دلايل آن 

 (0شماره ) (. در جدول088: 0280، 8وجود تنوعي از تعاريف براي آن است )استرومگرن
 تعاريفي از سرمايه اجتماعي ارائه شده است.
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تواند                                    اجزاء اصلي سازمان اجتماعي، مانند اعتماد، هنجارها و شبکه هاي که مي پونتام
 ارايي اجتماعي را با تسهيل کنش هاي هماهنگ بهبود دهند..ک

اي از                                                    سرمايه اجتماعي عبارت است از مجموع منابع و ارزشي که در داخل شبکه (0220لاک لي )
                                                        عبارت     گيرد. بهروابط فردي و سازماني موجود است و از آن نشات مي

آفرين                                                                                    ها ارتباطاتي به عنوان منبع ارزشديگر، شبکه
 شود.ها محسوب مي)به عبارت ديگر سرمايه( براي افراد يا سازمان

هاي افراد براي کار کردن                                                                     سرمايه اجتماعي عبارت است از توانايي (8330ما )فوکويا
 هاها و سازمانبا يکديگر به منظور دستيابي به اهداف مشترک در گروه

هاي اعتماد متقابل،                                                                            توان حاصل پديدهسرمايه اجتماعي را مي (0220فرانسيس )
هاي اجتماعي، اساس هويت جمعي و                                                              تعامل اجتماعي متقابل، گروه

ار گروهي در يک سيستم                                                  گروهي، احساس وجود تصويري مشترک از آينده، و ک
 اجتماعي دانست.

 باشد.هاي قابل اعتماد ميها و رابطهسرمايه اجتماعي جنبه مهمي از ارتباطات، نظام 0280استرومگرن 

بندي، توان از منظرهاي مختلفي مورد مطالعه قرار داد. در يک دستهمي سرمايه اجتماعي را
، 8شود )نهاپيت و گوشالسرمايه اجتماعي به سه بعد ساختاري، شناختي و ارتباطي تقسيم مي

 (.00: 8938؛ به نقل از فيروزآباد و همکاران، 8311

ازماندهي اين شامل الگوهاي پيوندهاي ميان اعضاي گروه و ترکيب س
اعضا است. سلسله مراتب شبکه، تراکم، و ميزان همگني گروه يا اعضاي گروه )فيروزآباد و 

 (. 00: 8938همکاران، 

به کيفيت تعاملات و ارتباطات اعضا در درون يک گروه اشاره دارد.  
(.00: 8938)فيروزآباد و همکاران، 
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توان آن را گيري بوده و ميماعي کمتر قابل اندازهاين بعد از سرمايه اجت :
 (.0: 8938هاي مشترک در ميان اعضاي يک گروه دانست )فيروزآباد و همکاران، ارزش

تنبلي سازماني در يک تعريف ساده، تنبلي کارکنان در انجام آن کارهاي خود در قالب جمعي 
ک سازمان توانمند را در نظر بگيريد که تک تک (. ي0: 8930است )محمدياري و همکاران، 

افراد آن توانايي زيادي در رابطه با ماموريتي که قرار است انجام بشود، دارند. اين افراد 
ها، در اولين فرصت شروع به زير درويي از کار، ها و تواناييممکن است با همه اين توانمندي

تر، عبارت بهتر و عاميانهنمايد. بهل در امور ميطور کلي ايجاد اختلاها و بهفرافکني مسئوليت
دهند: چرا افراد ها و دلايل پايان ميافراد دچار تنبلي سازماني با اين عبارت به تمام مخامصه

(. تحقيقات به عمل 0: 0280، 8دهد و من انجام بدهم )هيپ و همکارانديگر انجام نمي
در جوامع کاري مويد اضافه شدن تعداد اين  آمده در زمينه ايجاد يا افزايش تنبلي خصوصا

افراد در سازمان است. در اين تحقيقات مشاهده شده است که با اضافه شدن فرد جديد به 
شود. جاي افزايش توليد، نتيجه عکس حاصل ميتفاوتي در آن سازمان، بهليل بيسازمان، 

به وي وجود دارد و اگر او کند که فرد ديگري براي انجام کار محول شده هر فردي فکر مي
افراد  شود. به اين ترتيب معمولاًکاري را انجام ندهد، بالاخره کار توسط ديگري انجام مي

کنند کارهاي خود را به دوش افراد تازه وارد بيندازند )محمدياري و قديمي سعي مي
 (.0: 8930همکاران، 

اي از تعامل و گي متقابل در کار عبارت است از درجهوابست 
کند براي انجام کار بايد با همکارانش داشته باشد )حسين پور و ارتباط که فرد احساس مي

(. 30: 8913همکاران، 

داند سر منظور از ديده شدن در کار اين است که فرد مي :
است. ميزان ديده شدن کار به اين بستگي دارد که پرستش به تلاش وي در کار واقف 
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پور دهد عملکرد فرد در آن کنترل و ارزيابي شود )حسينشرايط کاري تا چه اندازه اجازه مي
 (. 31: 8913و همکاران، 

هاي عادلانه تاکنون تحقيقات زيادي روي ادراک کارکنان از پرداخت
ها و تايج نشان دهنده آن است که عدالت در توزيع پاداشدر سازمان انجام شده است و ن

جبران خدمات، رابطه منفي با تنبلي اجتماعي دارد. نتايج مربوط به مطالعات رفتار سازماني 
دهد. دهد که عدالت در توزيع، انگيزه افراد براي تلاش بيشتر را افزايش مينيز نشان مي

هايي که از کنند. منابع و پاداشد احساس ميطبق نظريه تبادل اجتماعي، زماني که افرا
گذارند برابر نيست، کمتر تلاش کنند، در مقايسه با درون دادهايي که ميسازمان دريافت مي

 (.02: 8913پور و همکاران، کنند )حسينمي

گونه که توزيع عدالت بر انصاف در اختصاص دادن پاداش به همان
گيري درباره پرسنل اي به ساز و کارهاي عادلانه براي تصميمارد عدالت رويهافراد تاکيد د

(. 8300، 0، والکر8ها )تنباتريزي سيستم مناسب براي توزيع پاداشپايه اشاره دارد، مثلاً
عملکرد سازد و بر ها، انتظارات افراد از نتيجه را دگرگون ميادراک افراد از عادلانه بودن رويه

 (.02: 8913پور و همکاران، )حسين گذارندمي تأثيرکنند، شي که افراد ميو ميزان تلا

يابد و هر چه اندازه گروه افزايش يابد، گمنامي افراد عضو نيز افزايش مي 
تر مادامي که گمنامي در گروه وجود داشته باشد، کنترل و ارزيابي عملکرد افراد مشکل

 (.30: 8913همکاران، پور و خواهد شد )حسين

(، از صميميت اعضاي 8313) 9تعريف مودراک 
گروه ميزان تمايل افراد براي جذب شدن به يکديگر و با هم بودن است که متغير مهمي در 

م رود. اگر افراد همديگر را دوست نداشته باشند و نتوانند تيحوزه تنبلي اجتماعي به شمار مي
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صميمي تشکيل دهند، ممکن است به تنبلي اجتماعي دچار شوند. از سوي ديگر وقتي افراد 
 (.00: 8913پور و همکاران، کنند )حسينحس با هم بودن را تجربه مي

عقيده برآن است که تنبلي ادراک شده در مقايسه با  : 
پور و دهد )حسينت و عملکرد گروهي را کاهش ميتنبلي اجتماعي ادراک شده، انتظار موفقي

 (.30: 8913همکاران، 

( در پژوهشي تحت عنوان بررسي عدالت سازماني درک شده 8930جهانشاهي و همکاران )
روي اجتماعي به اين نتيجه رسيدند که هر چه کارکنان عدالت سازماني را بيشتر بر طفره

روند و اگر از حقوق و وظايف خود در سازمان طفره ميدرک کنند، کمتر از انجام 
دستمزدهاي خود راضي باشند و يا از اجراي قوانين کاري در سازمان رضايت داشته باشند، 

روند. اهميت اين پژوهش در نظر گرفتن مسائل انساني در کمتر از کارهاي خود طفره مي
لي حاصل نخواهد شد. سليماني و تغيير است. بدون پرداختن به مسائل رفتاري، تغيير عم

سرمايه اجتماعي بر مديريت دانش  تأثير( در پژوهشي تحت عنوان بررسي 8933همکاران )
اند. به اين نتيجه رسيدند که اين سه عامل به گري سرمايه فکري پرداختهبا  نقش ميانجي

به ترتيب مديريت  را سرمايه فکري و بعد از آن تأثيرگذار نيستند و بيشترين تأثيريک ميزان 
دانش و سرمايه اجتماعي بر ميزان کارآمد بودن کارمندان و اساتيد دانشگاه دارند. يانگ و 

عنوان بررسي نقش سرمايه اجتماعي و رفتار سازماني بر ( در پژوهشي به0223) 0همکاران
که اشتراک دانش ضمني و رفتار اشتراک دانش در سازمان پرداختند، به اين نتيجه رسيدند 

( 0289) 8ها دارد. لئو و همکارانسرمايه اجتماعي نقش بسزايي در فرآيند اشتراک در سازمان
روي اجتماعي در ميان هاي رفتارهاي طفرهعنوان درک عدالت و محرکدر پژوهشي به

اند، به اين نتيجه رسيدند که تعهد کارکنان يک متغير هاي چين پرداختهکارکنان هتل
هاي مهم براي رفتار هاي ترک سازمان يکي از محرکرحالي که هزينهميانجي مهم است. د

( در پژوهشي تحت عنوان 0223) 0باشد. لين و همکارانروي اجتماعي کارکنان ميطفره
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اند، به اين نتيجه روي اجتماعي در توزيع دانش از ديدگاه عدالت و اعتماد پرداختهدرک طفره
روي اجتماعي را تماد سازماني را افزايش داده و طفرهرسيدند که انواع عدالت سازماني، اع

روي ( در پژوهشي تحت عنوان بررسي طفره0280) 8دهد. ميدان و همکارانکاهش مي
ها به اين نتيجه اجتماعي و مديريت در محيط سازمان انجام دادند. در اين پژوهش آن

دهد. باگاواتولا قرار مي يرتأثهاي مديريت را تحت روي اجتماعي استراتژيرسيدند که طفره
سرمايه انساني و سرمايه  تأثير(. در پژوهشي تحت عنوان بررسي 0282) 0و همکارانش

اجتماعي بر تشخيص فرصت و بسيج منابع در صنايع بافندگي هند انجام دادند. نتايج 
طور مستقيم و غيرمستقيم از طريق پژوهش حاکي از آن است که سرمايه انساني هم به

 گذار خواهد بود.تأثيرها و بسيج منابع يه اجتماعي بر تشخيص فرصتسرما

بندي کلي از مباني با توجه به مرور ادبيات و پيشينه پژوهش لازم است که يک جمع
بندي کلي اين چنين گفت عنوان يک جمعتوان بهنظري پژوهش صورت گيرد. از اين رو مي

سازماني بسيار مهم  -ي دو مفهوم اجتماعيروي اجتماعي و تنبلي سازمانکه مفاهيم طفره
اي نداشته باشند، آثار مخرب و ها به اين مفاهيم عنايت ويژههستند که اگر مديران سازمان

آورند. در پرتو وجود سرمايه اجتماعي و احساس مثبت وجود ميباري را براي سازمان بهزيان
خوبي انجام شده و سازمان کمتر با مبتني بر اعتماد و احترام متقابل است که کارگروهي به

چنين مرور شود. همروي اجتماعي کارکنان و تنبلي سازماني مواجه ميهايي مانند طفرهپديده
ادبيات و پيشينه پژوهش مبين آن است که تاکنون پژوهشي در ارتباط با سنجش اثرات 

 ندارد.  روي اجتماعي کارکنان و تنبلي سازماني وجودسرمايه اجتماعي بر طفره
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هاي پژوهش و بيان ارتباط متغيرها با يکديگر مدل مفهومي براي مشخص شدن فرضيه
عنوان متغير ( طراحي شده است. در اين مدل سرمايه اجتماعي به8پژوهش در شکل )

از ابعاد نهاپيت و  مستقل در نظر گرفته شده که داراي ابعاد ساختاري، ارتباطي، شناختي که
عنوان متغير وابسته در روي اجتماعي کارکنان به( استفاده شده است. طفره8311) 8گوشال

روي ناشي از نااميدي، روي تلاقي جويانه، طفرهنظر گرفته شده است که شامل ابعاد طفره
ردن گيري، طفره رفتن براي بالا بطفره رفتن براي کم رنگ کردن، طفره رفتن براي گوشه

عنوان ( بهره گرفته است. همچنين تنبلي سازماني به8330) 0خود است که از ابعاد کومر
متغير ميانجي حاصل ابعاد وابستگي متقابل در کار، ديده شدن وظايف، عدالت توزيعي، 

اي، اندازه گروه، به هم پيوستگي اعضاء، تنبلي ادراک شده همکاران ومبتني بر عدالت رويه
 ( است.8939)مدل حسين پور 

گيري پيش از آنکه به طرح فرضيات پژوهش پرداخته شود لازم است که سازوکار شکل
رسد هر چه سازمان از سرمايه نظر ميروابط و منطق نظري فرضيات مطرح شود. به
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سازماني روي اجتماعي و تنبلي اجتماعي بيشتري برخوردار باشد، به همان نسبت از طفره
کارکنان کاسته خواهد شد و برعکس، کم بودن ميزان سرمايه اجتماعي هم بر افزايش 

تماعي توانايي ـد. سرمايه اجـتماعي و هم تنبلي سازماني خواهد انجامـروي اجطفره
دهي جمعي مشارکتي و داوطلبانه براي حل مشکلات گروهي و يا عمومي را به سازمان

روي اجتماعي به (. در حالي که طفره8933دختي و همکاران، )امين بي رساندحداکثر مي
دار شدن کار گروهي و تيمي معناي در رفتن از کار گروهي و جمعي است که موجب خدشه

(. همچنين افرادي که به دنبال کسب سرمايه اجتماعي 8933شود )پورصادق، در سازمان مي
هايشان قرار دارد، ها در راس هرم خواستهبيشتر براي خود هستند و احترام و اعتبار براي آن

شان باشد دوري خواهند کرد. تنبلي سازماني از هر اقدامي که تهديدکننده اعتبار و احترام
يکي از اين موارد است؛ بنابر يک تعريف پذيرفته شده تنبلي سازماني به معناي اهمال 

ها است هاي کاري و تيمهاي جمعي همانند گروهکارکنان در انجام کارهاي خود در قالب
هاي کاري از هيچ گونه احترام و (. چنين افرادي در تيم0: 8930)محمدياري و همکاران، 

ها و اعتباري برخوردار نيستند، از اين رو بديهي است افرادي که نزد همکاران خود در گروه
عنوان خط قرمز ههاي کاري داراي اعتبار و احترام و سرمايه اجتماعي هستند، تنبلي را بتيم

روي اجتماعي بايد پندارند. به علاوه در خصوص ارتباط ميان تنبلي سازماني و طفرهخود مي
روي به معناي اهمال کاري و عدم انجام وظايف در گروه و تيم است گفت که طفره

( و تنبلي به معناي کم کاري و انجام ندادن وظايف محوله در 8932)مرتضوي و همکاران، 
شود اين دو مفهوم، در طور که مشاهده مي(. همان3: 0280است )هيپ و همکاران،  سازمان

حقيقت دو پديده شبيه به هم هستند که هر دو در انجام ندادن وظايف داراي اشتراک تام 
 باشند. با توجه به مطالب فوق فرضيات پژوهش به شرح ذيل است:  مي

داري مثبت و معني تأثيرجتماعي کارکنان روي اسرمايه اجتماعي بر طفره   
 دارد.

 داري دارد.مثبت و معني تأثيرسرمايه اجتماعي بر تنبلي سازماني  

 روي اجتماعي دارد.داري بر طفرهمثبت و معني تأثيرتنبلي سازماني   



 
 
 

  
 

  

روي فرهسرمايه اجتماعي و ط تأثيرتنبلي سازماني نقش ميانجي در  
 اجتماعي کارکنان دارد.

  

پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقيقات کاربردي و از حيث روش گردآوري اطلاعات 
هاي کمي و همچنين باشد. استراتژي پژوهش حاضر در زمره پژوهشتوصيفي پيمايشي مي

کارکنان توصيفي است. جامعه آماري پژوهش را  -از حيث روش، داراي ماهيت پژوهشي 
اند. با توجه به باشند، تشکيل دادهنفر مي 092جهاد کشاورزي استان لرستان که تعداد آنها 

اينکه حجم جامعه آماري در اين تحقيق محدود و مشخص است از فرمول محاسبه نمونه 
کوکران، نسبت به تعيين حجم نمونه استفاده شد و براساس آن حجم نمونه در سطح 

گيري در دسترس انتخاب شدند. ابزار نفر تعيين و به روش نمونه 020ر براب 30/2اطمينان 
سوالي بوده است. پرسشنامه اين  09گردآوري اطلاعات در اين تحقيق پرسشنامه استاندارد 

شناختي بوده و تحقيق از دو قسمت تشکيل شده بود. قسمت اول، شامل پرسشنامه جمعيت
ي ـبلي سازمانـتن روي اجتماعي،تماعي، طفرهقسمت دوم، شامل سه پرسشنامه سرمايه اج

( که 8930باشد. براي جمع آوري اطلاعات درباره سرمايه اجتماعي از پرسشنامه حداد )مي
باشد، استفاده شده است. براي جمع آوري شامل سه بعد: شناختي، ساختاري، ارتباطي مي

( که شامل بعد: 8933دق )روي اجتماعي کارکنان از پرسشنامه پورصااطلاعات درباره طفره
روي از نااميدي، طفره رفتن براي کم رنگ کردن، طفره رفتن جويانه، طفرهروي تلاقيطفره

چنين براي سنجش باشد. استفاده شد. همبراي گوشه گيري، طفره رفتن براي بالا بردن مي
در کار، ديده بعد: وابستگي متقابل  0( که شامل 8939پور )تنبلي سازمان از پرسشنامه حسين

اي، اندازه گروه، بهم پيوستگي يا صميميت است، شدن کار، عدالت توزيعي، عدالت رويه
وسيله طيف پنچ امتيازي ليکرت مورد سنجش قرار گرفته ها بهاستفاده شد. اين پرسشنامه

بهره  smart pls2و  spssافزارهاي هاي تحقيق از نرماست. براي بررسي آزمون فرضيه
گيري از سه نوع روايي ابزار تحت عنوان روايي ه است. براي تائيد روايي ابزار اندازهگرفته شد

وسيله اطمينان از محتوايي، روايي همگرا و روايي واگرا استفاده شده است. روايي محتوايي به
گيري و ادبيات موجود ايجاد شده و اين روايي توسط نظر هاي اندازهسازگاري بين شاخص



 
 
 
 

 

هاي هر گردد که شاخصتيد حاصل گشت. روايي همگرا به اين اصل برميسنجي از اسا
( معيار 8318، 8اي داشته باشند طبق گفته )فورنل و لارکرسازه با يکديگر همبستگي ميانه

باشد. روايي  0/2هاي خروجي بيشتر از روايي همگرا بودن اين است که ميانگين واريانس
 ( سنجيده0با همبستگي بين متغيرهاي مکنون )جدول  AVEواگرا نيز از طريق مقايسه جذر 
بايد بيشتر از همبستگي آن سازه با  AVEهاي انعکاسي جذر شده و براي هر کدام از سازه

چنين در اين پژوهش جهت تعيين (. هم0223، 0ها در مدل باشد )فورنل و لارکرساير حوزه
پايايي پرسشنامه از دو معيار )ضريب آلفاي کرونباخ و ضريب پايايي مرکب( بر طبق نظر 

( استفاده شده است. با توجه به اينکه ضريب آلفاي کرونباخ متغيرها 8318) فورنل و لارکر
د. پايايي مرکب توان پايايي پرسشنامه مذکور را مناسب ارزيابي کراست مي 0/2بالاتر از 

کند هر شاخص وزن يکساني دارد. متکي طور ضمني فرض ميبرخلاف آلفاي کرونباخ که به
دهد، بر بارهاي عاملي حقيقي هر سازه است بنابراين معيار بهتري را براي پايايي ارائه مي

)فورنل و را بدست آورد تا بيانگر ثبات دروني سازه باشد  0/2پايايي مرکب بايد مقدار بيشتر از 
  است.طور کامل آورده شدهنتايج پايايي و روايي ابزار سنجش به 0و  9(. در جدول 8318لارکر، 

 

AVE CR)PC>0.7 

 11/2 30/2 - 00/2 سرمايه اجتماعي
 08/2 - 10/2 - سرمايه ساختاري
 11/2 - 13/2 - سرمايه  ارتباطي
 00/2 - 30/2 - سرمايه شناختي

 13/2 10/2 - 33/2 روي اجتماعي کارکنانطفره
 00/2 - 19/2 - روي تلاقي جويانهطفره

 00/2 - 01/2 - اميديروي از ناطفره
 18/2 - 18/2 - رنگ کردنطفره رفتن براي کم

                                                           
1- Fornell & Larcker 

 
 



 
 
 

  
 

  

 

AVE CR)PC>0.7 

 03/2 - 31/2 - گيريطفره رفتن براي گوشه
 13/2 - 08/2 - براي بالا بردن طفره رفتن

 30/2 10/2  01/2 تنبلي سازماني

 00/2 - 11/2 - وابستگي متقابل در کار
 01/2 - 30/2 - ديده شدن وظايف

 00/2 - 39/2 - عدالت توزيعي
 00/2 - 30/2 -- عدالت رويه اي

 00/2  03/2 - اندازه گروه
به هم پيوستگي يا )صميمت 

 اعضا(
- 38/2  00/2 

 00/2  10/2 - تنبلي ادراک شده همکاران

دهند که قطر اصلي روش فورنل و لارکر براي بررسي روايي واگرا ماتريسي را پيشنهاد مي
( 0شماره )باشد. که در جدول مربوط به هريک از متغيرها مي AVEآن حاوي جذر مقادير 
 نشان داده شده است.

   10/2 سرمايه اجتماعي
  18/2 009030/2 طفره روي اجتماعي کارکنان

 03/2 000918/2 080210/2 تنبلي سازماني

 ، جداولSmart Pls2افزار  هاي نرمبراساس مطالب عنوان شده و نتايج حاصل از خروجي
گيري از روايي )محتوايي، همگرا و واگرا( و پايايي دهنده آن است که ابزار اندازهنشان 0و  9

 )بار عاملي، ضريب پايايي مرکب، ضريب آلفاي کرونباخ( مناسب برخوردارند.



 
 
 
 

 

افزار سازي معادلات ساختاري و نرمها از تکنيک مدلمنظور آزمون فرضيهدر اين پژوهش به
smart pls2 افزارشناختي از نرممنظور بررسي متغيرهاي جمعيتو بهspss19   استفاده شده

 است. (0شماره ) است که شرح کامل آن به شکل جدول

 30 890 مرد جنسيت

 90 30 زن
 83 99 سال  92زير  سن

 01 31 سال 02تا  98

 00 00 سال 02تا  08
 1 80 به بالا 02

 8 0 ديپلم و پائين تر تحصيلات
 3 80 کارداني

 91 00 کارشناسي
 03 33 کارشناسي ارشد

 3 80 دکترا
 03 03 سال  0زير  سابقه کاري 

 02 02 سال  82تا  0  
 08 09 سال  02تا  88 

 02 32 سال به بالا02

 KMO 883/2شاخص 

ها با بکارگيري ها و تحليل عاملي تائيدي، آزمون نرمال بودن دادهقبل از آزمون فرضيه
ها دهنده نرمال بودن دادهآزمون کلموگروف اسميرئوف اجرا شد، که نتايج اين آزمون نشان

 ( نشان داده شده است. 3) هشمار چنين معيارهاي کيفيت مدل در جدولتحقيق بود. هم



 
 
 

  
 

  

Redundancy Communality R Square 

 سرمايه اجتماعي 923/2 002/2 002/2
 روي اجتماعي کارکنانطفره  330/2 
 تنبلي سازماني 330/2 003/2 009/2

 ميانگين 013/2 /330

شود و با تائيد برازش آن، گيري و ساختاري ميخش مدل اندازهمدل کلي شامل هر دو ب
 شود.بررسي برازش در قالب يک مدل کلي ارزيابي مي

Gof 

گيري و بخش تواند پس از بررسي برازش سنجش اندازهتوسط اين معيار محقق مي
توسط  Gof. معيار  ساختاري مدل کلي پژوهش خود برازش بخش کلي را نيز کنترل نمايد

 ( ابداع گرديد و فرمول آن در زير آورده شده است. 0220در سال ) 0تننهاوس  و همکاران

GOF= 

Communality مقادير اشتراکي( از ميانگين مجذور بارهاي عاملي هر متغير به دست (
 آيد.مي

Communalityآيد.دست ميي مدل بهزا: از ميانگين مقادير اشتراکي هر متغير درون 

 زاي مدل است.متغيرهاي درون  R Squareميانگين مقادير  : 

GOF 

                                                           
1- Gof 

2- Tenenhaus et al 



 
 
 
 

 

کويي برازش مدل پژوهش حاضر نشان ـبه ميزان شاخص نيـجه حاصل از محاسـنتي
دهنده برازش خوب مدل مفهومي اين بوده است که نشان 02/2دهد، اين مقدار برابر مي

 است. پژوهش

 

بر روي مدل مفهومي پژوهش  Smart Pls2افزار ، خروجي نرم(0شماره )در شکل 
نشان داده شده است. مقادير نشان داده شده بر روي خطوط بيانگر ضرايب مسير و مقادير 

آماري مدل مفهومي پژوهش از   tهاي. خروجيهستنددرون متغيرها بيانگر ضرايب تعيين 
 نشان داده شده است.  (9شماره ) افزار نيز در شکلنرم

 
t



 
 
 

  
 

  

در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداري فرضيات، از تکنيک مدل سازي معادلات 
  tاگر مقدار معناداري 30/2طمينان ساختاري استفاده شده. قابل ذکر است که در سطح ا

شود. نتايج به دست آمده از آزمون فرضيات و باشد، فرضيه مورد تائيد مي 8933آماري بالاي 
 باشد.موجود مي (0) شماره مدل مفهومي پژوهش در جدول

t 

روي اجتماعي کارکنان : سرمايه اجتماعي بر طفره8فرضيه 
 داري دارد.مثبت و معني تأثير

 تائيد 0/82 01/2

داري بر تنبلي مثبت و معني تأثير: سرمايه اجتماعي 0فرضيه
 سازماني  دارد.

 تائيد  3/88 00/2

روي داري بر طفرهمثبت و معني تأثير: تنبلي سازماني 9فرضيه
 کارکنان   دارد.  

 تائيد 81/1 2//00

آماري  t همان گونه که بيان شد ه است، اگر مقدار (0)هاي جدول شماره با توجه به داده
شود و از آنجايي که اين باشد، فرضيه تائيد مي 33/8براي يک رابطه و فرضيه بالاتر از 

بيان  توانباشد، ميمي 33/8هاي موجود در اين پژوهش بالاتر از مقدار براي تمامي فرضيه
تائيد شده است. در رابطه با ضرايب مسير  30/2کرد تمامي اين فرضيات در سطح اطمينان 

مثبت و مستقيم بين دو متغير در هر  تأثيرقابل ذکر است که اگر اين مقدار مثبت باشد بيانگر 
منفي است که در پژوهش  تأثيردهنده فرضيه است و اگر داراي علامت منفي باشد نشان

دهنده باشند و بزرگي ضريب مسير نيز نشانيب مسير داراي علامت مثبت ميتمامي ضرا
 و رابطه بين دو متغير در هر فرضيه است. تأثيرشدت 

گيري در خصوص فرضيه چهارم پژوهش، يعني ميانجي بودن تنبلي در رابطه با تصميم
روي اجتماعي کارکنان از آزمون سرمايه اجتماعي بر طفره تأثيرسازماني نقش ميانجي در 

، سرمايه اجتماعي 0شود. با توجه به ضرايب استاندارد شده مسير در شکل سوبل استفاده مي



 
 
 
 

 

کند. تنبلي طور مستقيم تبيين ميروي اجتماعي کارکنان را بهدرصد طفره 01/2به ميزان 
طور مستقيم تبيين را بهروي اجتماعي کارکنان از تغييرات طفره 00/2سازماني نيز به ميزان  

توان اذهان داشت سرمايه اجتماعي از طريق تنبلي کند. با احتساب موارد ياد شده ميمي
دارد.  تأثيرروي اجتماعي کارکنان ( بر طفره00/200/2).سازماني به ميزان 

ين دو متغير از آزمون سوبل ميانجي يک متغير در رابطه ب تأثيردر رابطه با سنجش معناداري 
آيد که در دست مياز طريق رابطه زير به z-valueشود. در آزمون سوبل مقدار استفاده مي

درصد،  30/2توان در سطح اطمينان مي 33/8صورت بيشتر شدن قدر مطلق اين مقدار از 
 ميانجي يک متغير را تائيد کرد. تأثيرمعنادار بودن 

 

مقدار ضريب مسير  bضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي، مقدار   aدر اين رابطه
و . خطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير مستقل saميان متغير ميانجي و وابسته، 

باشد. مقادير خطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير ميانجي و وابسته مي sbميانجي و 
باشد. با قرار مي  200/2، 209/2،2، 00/2، 00/2ر با ترتيب براب.  بهa ،b ،sa ،sbمربوط به 

وجه به اينکه قدرمطلق ـت آيد. بادست ميبه 33/0ناداري ـداد در فرمول مقدار معـدادن اع
Z-Value  متغير  تأثيرتوان اظهار کرد که است. مي 33/8حاصل از آزمون سوبل بيشتر از

روي اجتماعي کارکنان تماعي و طفرهميانجي تنبلي سازماني در رابطه ميان سرمايه اج
 باشد. معنادار  مي

تحليل وضعيت سرمايه اجتماعي در هر جامعه امري ضروري و حائز اهميت است، زيرا 
توانند عملکرد افراد را سرمايه اجتماعي براي فهم اين مطلب که چگونه عناصر اجتماعي مي

(. در غياب 93: 0221ت تقويت کنند، مفيد است )لين، در زمينه دستيابي به اهداف متفاو
هاي ها اثربخشي خود را از دست خواهند داد و پيمودن راهسرمايه اجتماعي، ساير سرمايه

(. سرمايه اجتماعي را 80: 8930شود )حداد، توسعه و تکامل فرهنگي و اقتصادي دشوار مي



 
 
 

  
 

  

هاي اجتماعي، تعامل اجتماعي، گروهچون، اعتماد متقابل، هايي همتوان حاصل پديدهمي
هويت جمعي و گروهي، احساس وجود تصويري مشترک از آينده و کار گروهي در يک 

شود طور که مشاهده مي(. همان83: 8933پور و همکاران، سيستم اجتماعي دانست )جوان
امري برنده در سازمان سرمايه اجتماعي براي انجام کارگروهي و ايجاد تشريک مساعي پيش

روي اجتماعي کارکنان به معناي تمايل افراد که مفهوم طفرهشود. حال آنضروري تلقي مي
براي استفاده کمتر از توان خود در دستيابي به اهداف سازمان در هنگام مشارکت در کار 

طور مشخص، اعتماد و احترام (. سرمايه اجتماعي و به0: 0280گروهي است )گو و ليم، 
 رويعضاي يک سازمان، موجب کاهش تنبلي سازماني شده و از اين طريق طفرهمتقابل ميان ا

 رساند. در سازماني که آکنده به فضاي احترام و اعتماد متقابلاجتماعي کارکنان را به حداقل م
باشد و فضاي کار گروهي و مشترک به بهترين نحو فراهم شده باشد، تنبلي جايي ندارد و 

 تأثيريابد. از اين رو پژوهش حاضر با هدف بررسي ان کاهش ميروي اجتماعي کارکنطفره
 روي اجتماعي کارکنان با نقش ميانجي تنبلي سازماني انجام شد.سرمايه اجتماعي بر طفره

 30نتايج حاصل از آزمون فرضيات پژوهش حاکي از آن است که در سطح اطمينان 
روي اجتماعي کارکنان و تنبلي همثبت و معني داري بر طفر تأثيردرصد سرمايه اجتماعي 

سازماني دارد. نتايج حاصل از آزمون فرضيات پژوهش با پژوهش روحاني و فرهادي نژاد 
خواني دارد. وجه تشابه آزمون فرضيات با نتايج پژوهش روحاني و فرهادي نژاد ( هم8930)
کارکنان موثر روي اجتماعي ( در آن است که هر دو پژوهش روابط انساني را در طفره8930)

روي اجتماعي، چنين نتايج پژوهش حاکي از آن است که از ميان انواع طفرهدانند. هممي
روي اجتماعي شناخته شده است. عنوان موثرترين حالت طفرهروي تلاقي جويانه بهطفره

روي روي براي کم رنگ شدن و طفرهروي از روي نااميدي، طفرهپس از آن به ترتيب طفره
روي اجتماعي هستند. با توجه به نتايج اين بخش ترين انواع طفرهوشه گيري از مهمبراي گ

توان گفت که سرمايه اجتماعي و احترام و اعتماد متقابل ميان کارکنان از پژوهش مي
سازمان منجر به رشد شبکه روابط دوستانه و صميمانه بين آنان خواهد شد که از اين طريق 

روي ارکنان برانگيخته شده و موجب کاهش تنبلي و طفرهحس نوع دوستي و همدلي ک
ها به اين امر توجه صورت بالعکس چنانچه مديران سازمانچنين بهشود. هماجتماعي مي



 
 
 
 

 

ات مخربي بر ارتباطات موثر، سرمايه اجتماعي و احترام و اعتماد متقابل تأثيرنداشته باشند، 
ط کوچک و بسته کارکنان و از بين رفتن وارد خواهد شد که نتيجه اين امر، شبکه رواب

گيري رفتارهاي مخرب از جمله تنبلي تبع آن شکلاحساس همدلي و نوع دوستي و به
روي اجتماعي خواهد بود. علاوه بر آنچه گفته شد، نتايج پژوهش حاکي از عامدانه و طفره

روي ر طفرهسرمايه اجتماعي ب تأثيرآن است که تنبلي سازماني نقش متغير ميانجي در 
اجتماعي کارکنان دارد. همچنين نتايج پژوهش بيانگر آن است که به ترتيب سرمايه 

روي اجتماعي کارکنان و سرمايه بر طفره تأثيراجتماعي ارتباطي و ساختاري داراي بيشترين 
روي اجتماعي کارکنان دارد. به علاوه، بايد اذعان را بر طفره تأثيراجتماعي شناختي کمترين 

روي اجتماعي و تنبلي سازماني، شت که با توجه به متغيرهاي اصلي پژوهش همانند طفرهدا
گذار در آزمون مدل و نتايج تأثيرعنوان يک عنصر مهم و شناختي نمونه بهمتغيرهاي جمعيت

هاي جمعيت شوند. از اين رو لازم است تا اين دو متغير، از نظر ويژگيپژوهش قلمداد مي
روي سي قرار گيرند. در خصوص متغير جنسيت و اثرگذاري آن بر طفرهشناختي مورد برر

روي اجتماعي مردان اجتماعي کارکنان، نتايج پژوهش حاکي از آن است که ميزان طفره
و  10/9روي اجتماعي مردان داراي مقدار نسبت زنان بيشتر است. آزمون تي براي طفره

روي بيشتر مردان نسبت به زنان دارد. طفرهبود که نشان از  30/9براي زنان داراي مقدار 
چنين در خصوص متغير سابقه کاري بايد عنوان داشت که هر چه سابقه کاري افراد هم

توان اين چنين گفت که شد. از اين رو ميروي اجتماعي افراد کمتر ميرفت، طفرهبالاتر مي
ارتباط با متغير تنبلي  روي اجتماعي رابطه معکوس دارد. درسابقه کاري افراد با طفره

و  08/9سازماني نيز لازم به ذکر است که با توجه به نتايج آزمون تي که براي مردان برابر با 
بود، بايد گفت که ميزان تنبلي سازماني در بين مردان بيشتر از زنان  00/9براي زنان برابر با 

رچه سابقه کاري افراد بيشتر است. در ارتباط با متغير سابقه کاري نيز بايد اشاره کرد که ه
يابد. در اين باره، تنبلي سازماني با سابقه کاري افراد شود، تنبلي سازماني نيز افزايش ميمي

تواند آن باشد که افراد جوان انگيزه و تلاش بالاتري از رابطه مستقيم دارد. دليل اين امر مي
اند. در ارتباط با متغير ان بودهها در سازمدهند تا افراد سالخورده که سالخود نشان مي

روي اجتماعي تحصيلات نيز بايد گفت که هرچه تحصيلات افراد بالاتر بود، تمايل به طفره
روي اجتماعي شد. از اين رو ميزان تحصيلات کارکنان با طفرهو تنبلي سازماني نيز کمتر مي



 
 
 

  
 

  

ضر بايد عنوان کرد با و تنبلي سازماني ارتباط معکوس دارد. در زمينه نوآوري پژوهش حا
روي اجتماعي سرمايه اجتماعي بر طفره تأثيرتوجه به مرور ادبيات، پژوهشي يافت نشد که 

کارکنان را با توجه به تنبلي سازماني بررسي کرده باشد. از اين رو بينش نظري جديد اين 
توان به اين صورت بيان کرد که سرمايه اجتماعي موجب کاهش تنبلي پژوهش را مي

 رساند. روي اجتماعي کارکنان را به حداقل ميسازماني شده و از اين طريق طفره

نتايج پژوهش بيانگر آن است که سرمايه اجتماعي عامل مهمي در کاهش تنبلي و  -
ها عنايت و شود که مديران سازمانباشد. از اين رو پيشنهاد ميروي اجتماعي ميطفره

تباطات کارکنان با يکديگر داشته باشند تا با ايجاد فضاي مملو از اي به ارالتفات ويژه
 اعتماد و احترام متقابل، سرمايه اجتماعي را براي سازمان خود به ارمغان آورند. 

براي ايجاد سرمايه اجتماعي در سازمان، ارتباطات موثر و ايجاد فضاي نوع دوستي و  -
رو پيشنهاد  اين سيار مهمي دارد. ازمدلي و دوري از تضاد، تعارض و تنش نقش بـه

زا احتراز نموده و جو آفرين و تنشها و تصميمات تعارضشود که مديران از فعاليتمي
 دوستي و صميمت را در سازمان ايجاد نمايند. 

روي کاهش تنبلي و طفره شرط لازم ديگر براي بهبود سرمايه اجتماعي و متعاقباً -
و دوستانه، گسترش انسجام اجتماعي و مشارکت اجتماعي اجتماعي، ايجاد روابط گرم 

است. لذا رفتار مديران سازمان، خود الگويي براي کارکنان است که اگر مبناي آن 
تواند فضايي آکنده از احترام و اعتماد و سرمايه دوستي و صميميت با زيردستان باشد، مي

 اجتماعي ايجاد نمايد.
ايه اجتماعي و حس احترام و اعتماد متقابل را با ترين عواملي که سرميک از مهم -

سازد، تعارض و تنش است. با توجه به مرور ادبيات تضاد و تعارض و تهديد مواجه مي
هاي شود که مديران براي رفع تعارضبراي کاهش تنش در سازمان پيشنهاد مي

روي فرهکاهش تنبلي و ط سازماني و بهبود حس احترام و اعتماد متقابل و متعاقباً
صورت همکاري، مصالحه و سازش تدوين هاي رفع تعارض را بهاجتماعي، استراتژي
 هاي اجتناب و رقابت دوري کنند. کنند و از استراتژي



 
 
 
 

 

روي اجتماعي در کار و رابطه آن با عملکرد سازماني بررسي عوامل ايجاد گرايش به طفره
 شود.ها مطرح مياصلي سازمان عنوان هدفبه که معمولاً

شود عوامل ايجادکننده تنبلي سازماني در بسترهاي پژوهشي متفاوت مورد پيشنهاد مي
 تحقيق و بررسي قرار گيرد.
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