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  چکیده

روی اجتماعی و بررسی عوامل اثرگذار بر آن در بخش دولتی درک ابعاد و نشانگرهای طفره ،هدف اصلی این پژوهش هدف:
 صنعت پالایش و پخش نفت است. 

با استفاده از روش تحلیل  پژوهش حاضر دارای رویکرد ترکیبی است، بخش کیفی آنشناسي/ رویکرد: طراحي/ روش
 مبانی نظریز شده در بخش کیفی انجام شد. در بخش کیفی ااساس الگوی شناسایی ی برو متعاقب آن بخش کمّ مضمون

برفی با کارشناسان خبره صنعت روش گلوله صورت هدفمند و باها بهمصاحبه .ساختارمند استفاده شدهای نیمهموضوع و مصاحبه
گیری ا روش نمونهباساس الگوی استخراجی طراحی و توسط اعضای شاغل  ای بری پرسشنامهصورت گرفت و در بخش کمّ

 ای تکمیل شد. خوشه

ی( و پنج عامل اثرگذار )کاری، فردی، ی و رقابتعد )کفایتهشت نشانگر، دو بُ ،هادر نتیجه تحلیل دادههاي پژوهش: یافته
ی اعتبار و صحت ی از طریق روش معادلات ساختارسازمانی و مدیریتی، گروهی و اجتماعی( شناسایی شد که در بخش کمّ

 یید قرار گرفت. أتآمده مورددستهالگوی ب

های فرضنیت پژوهشگران و پیشبخش ذه بخش کیفی مبتنی بر پارادایم تفسیری است و در اینها و پیامدها: محدودیت
ها قابلیت اهیت مقطعی دادهبودن پرسشنامه پژوهش و مطولانینیز ی در بخش کمّ .ثیرگذار بوده استأآنان در استخراج مفاهیم ت
 دهد.اعتماد نتایج را کاهش می

های کاری است. شناسایی گروه شایعار انفرادی یکی از مشکلات ها به نسبت ککاهش تلاش افراد در گروهپیامدهاي عملي: 
 ها شود.تواند در سیری یادگیرنده موجب کاهش این پدیده مخرب در سازمانماهیت و عوامل اثرگذار بر آن می

وسیع عوامل اثرگذار بر این پدیده در  گسترهروی اجتماعی و سازی طفرهبا بررسی مفهوم : این پژوهشابتکار یا ارزش مقاله
 افزاید. های این حوزه مینی به پژوهشفضای کار سازما

 روی اجتماعی، تحلیل مضمون.گروه کاری، طفره كلیدي: كلمات
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 مقدمه. 1

ها چند به ندرت عملکرد آنهر ؛دهیم قرار دارندچه انجام میها در مرکز همه آنامروزه گروه     
 است ت ادعا کرد، دوران کار فردی به سر آمدهئجرتوان به قابل تشخیص است. تا جایی که می

(Nadi, et al., 2016) ها انجام شود. تواند در گروهترین وظایف سازمانی تنها میو بسیاری از مهم
ها ضروری به گروهی، درک الگوهای رفتاری افراد در گروه هایبرای تسهیل رشد و توسعه فعالیت

روی اجتماعی قبولی به همراه ندارند. طفرهمیشه نتایج قابلهای کاری هچراکه گروه ؛رسدنظر می
 Aggarwal)ای از تلاش گروهی ندارد سهم منصفانه ،یکی از مشکلات کار گروهی است که عضو

& O’Brien, 2008) یابد و تلاش افراد از لحاظ ذهنی و فیزیکی در فرآیندهای شغلی کاهش می
(Sen, et al., 2016 .) 

. اگر افراد موفق شودمحسوب میهای کاری برای پایداری گروه یاجتماعی تهدیدروی طفره     
چون تعداد کمتر نیاز به فعالیت بیشتر  ؛یابدافزایش می هاآن روی شوند، حجم کار همکارانبه طفره

تواند به یابد. افزایش تقاضا و کاهش منابع میو احتمال دستیابی به اهداف گروه کاهش می دارند
نهایت جایی اعضا و درهبهای فردی، افزایش جاهای عاطفی منفی، اضطراب بیشتر، درگیریحالت

روی اجتماعی مشکل (. طفرهMonzani, et al., 2014شود )منجر افتادن توانایی گروه خطربه
یک بیماری اجتماعی و  (Chena, et al., 2014) ها استهای کاری در سازمانشایعی در انواع گروه

پیامدهای منفی برای افراد، و  دهد شدت کاهشتواند کارایی گروه را بهشود که میمحسوب می
دلیل مزایای به اینوجودبا؛ (Czyz, et al., 2016)نهادهای اجتماعی و حتی کل جوامع داشته باشد 

به  بیشتری در فضای سازمانی هایمتداول، هر روزه فعالیت هعنوان یک شیوکار گروهی و یا به
 شود. ها سپرده میگروه
تنهایی انجام به ها متفاوت از مجموعه کاری است که هر یک از افراد گروهافراد در گروهرفتار      
ای که بخش عمدهآنجاگذارند. ازپذیرند و در عین حال بر آن تاثیر میثیر میأاز گروه تدهند، افراد می
ها نسبت به اختلالات گروهافتد، شناخت مدیران و اعضا های کاری اتفاق میها در گروهفعالیتاز 

تواند مانعی برای بروز و شیوع بیشتر آن در می ،روی اجتماعیمانند طفره ،بالقوه کار گروهی
اتفاق  درصد کاهش تلاش 10های سازمان تنها گروه بیشترواقع اگر در ها فراهم آورد. درسازمان

های کاری گروه بیشتراما در  ؛بیافتد، این پدیده ممکن است در هر گروه در حد محدودی باشد
(. درک چرایی و چگونگی Rutte, 2003توجه منجر شود )تواند به یک ضرر قابلسازمان می

ها لازم است ثر، رقابتی و کارایی سازمانؤروی اجتماعی برای عملکرد مدرگیری افراد در طفره
(Hoon & Tan, 2008پس ضرورتاً باید گام .)روی اجتماعی طفره ههایی برای شناخت بهتر پدید

و  کند های کاری کمکبه توسعه بهتر گروهکه  کردو رفع این مشکل برداشت تا شرایطی ایجاد 
 ها به حداکثر اثربخشی دست یابند. گروه
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فردی، گروهی و سازمانی سود و مزایای ی بر ئتواند آثار سوروی اجتماعی میدر کل طفره     
توان عاری از آن دانست، پس با بررسی آن در حال هیچ سازمانی را نمیعینداشته باشد و در

از ها برداشت و هدف اصلی کارایی در سازمان یارتقا ثری برایؤتواند گام مهای کاری میگروه
ه چیندی و به آعی از طریق چه نوع فرروی اجتماه طفرهکها را محقق ساخت. این تشکیل گروه

گشا راهتواند در شناسایی اقدامات اصلی برای حذف و کاهش آن می است، گرفتهکیفیتی شکل 
 باشد.
درستی صورت سازی آن بهروی اجتماعی مفهوم جدیدی نیست، مفهومکه طفرهبا وجود این     

 ,Deleau, 2017; Zhu & Wang) دگیری آن نیاز به تدقیق بیشتری دارنگرفته است و اندازه

انتقاد قرار (، پژوهشگران این حوزه را مورد2009) 1و همکاران  . در این رابطه جاسوالا(2018
اند و معتقدند مفهومی این سازه، تعریف آن را پذیرفته یدهند که بدون تلاش برای شناخت اجزامی

نباشد  2بعدیتکه تواند یک پدیدرد میوجود دا مبانی نظریچه در خلاف آن روی اجتماعی برطفره
(Jassawalla, et al., 2009)تعیین ابعادی  هوسیلروی اجتماعی بهساختن مفهوم طفره بنابراین ؛

همچنین تعریف نشانگرهایی که به و  سازددهد و امر واقعی را منعکس میکه آن را تشکیل می
 درک ماهیت و شناخت آن مفید خواهد بود. گیری کرد درها بتوان ابعاد مفهوم را اندازهکمک آن

های کاملًا مختصری را پوشش روی اجتماعی زمینهگرفته در حوزه طفرههای صورتپژوهش     
 هعمد. (Haslam, 2004; Monzani, et al., 2014) ید دارددهد و بیشتر بر اهمیت مسئله تأکمی

شناسان در محیط ا توسط روانیی و های آموزشدر این حوزه در گروه هگرفتهای صورتپژوهش
 ;Naicker, 2011) رفته استگمطالعه قرار های کاری موردو کمتر گروه انجام شدهآزمایشگاه 

Schippers, 2014). اشده آزمایشگاهی و یهای کنترلهایی که در محیطاین امر اعتبار پژوهش 
های اوتبه جهت تف است را آموزان صورت گرفتهان و دانشهایی از دانشجویمیان گروه در

کمیل یک وظیفه در سازمان دور معنای افرادی که برای تهای کاری )بهتوجهی که میان گروهقابل
ها از لحاظ عضویت، شرایط با سایر انواع گروه ((Robbins & Judge, 2008)شوند هم جمع می

سازد محدود می(،  (Ettington & Camp, 2002انتخاب، شرایط کنترل و طول عمر وجود دارد
ر بر این پدیده وسیع عوامل اثرگذا گسترهمطالعات این حوزه از  است که همین موضوع موجب شده

 (.Klehe & Anderson, 2007و تنها بر برخی عوامل متمرکز شده باشند ) شوند غافل
دنبال خواهد داشت. ها و صنایع را بهوری سازمانبهرهوری منابع انسانی، افزایش افزایش بهره     

ترین صنایع ایرانی، ترین و مهمعنوان یکی از بزرگصنعت پالایش و پخش نفت ایران نیز به
اندازهای صیانت و توسعه منابع انسانی خود در راستای تحقق چشمای به همواره نگاه ویژه

اساسی خود  هایگیریوری منابع انسانی را یکی از جهتشده خود دارد و افزایش بهرهترسیم
                                                
1. Jassawalla, et al. 

2. Unidimensional 
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های صحیح نیروی انسانی در موقعیتکارگیری داند که این امر محقق نخواهد شد، مگر با به می
ظرفیت ساختاری و  یاز ملزومات ارتقاهای کاری یکی استفاده حداکثری از توانایی گروه جمعی.

های کاری در گروهتواند هایی که میکاریساختن کمبا هدف محدوداست؛ بنابراین یندی صنعت آفر
های دولتی )خطوط لوله و مخابرات روی اجتماعی در شرکتطفره ،این پژوهشدر گیرد، صورت 

های پژوهش در بخش پرسش. شودبررسی میی مهندسی و ساختمان نفت( این صنعت نفت و ملّ
 ه است:تنظیم شدزیر صورت کیفی به

 کاری کدام است؟های روی اجتماعی گروه. ابعاد و نشانگرهای طفره1
 های کاری کدام است؟  روی اجتماعی گروه. عوامل اثرگذار بر طفره2
 
 مباني نظري و پیشینه پژوهش. 2

صورت که این پدیده بهچرا؛ روی اجتماعی کار مشکلی استتعیین زمینه تاریخی طفره     
موضوع به مطالعات های این . ریشه(Piezon, 2011)چندملیتی و در طول زمان شکل گرفته است 

وری گاوها، وی که یک مهندس کشاورزی بود، بهره .گرددبرمی 1920در دهۀ  1ماکس رینگلمن
ترین دهندهکرد. یکی از تکانهای گوناگون کشاورزی مطالعه میها را در کاربریمردان و ماشین

واست یک بار خکنندگان میکشی اتفاق افتاد که از شرکتهای او در یک آزمایش طنابیافته
وسیله نیروسنج صورت گروهی طنابی را بکشند و تلاش افراد را بهصورت انفرادی و بار دیگر بهبه

نتیجه آزمایش او نشان داد با افزایش تعداد افراد گروه، عملکرد  .کردگیری و با هم مقایسه میاندازه
متوجه شد، زمانی که افراد (، 1920)رینگلمن  .( Haugen, et al., 2016) یابدآنان کاهش می

تلاش کمتری  ،کنند، نسبت به زمانی که خودشان تنها هستندعنوان بخشی از گروه فعالیت میبه
اما نتایج این پژوهش با شک و تردید از طرف  ؛معروف شد 2«اثر رینگلمن»این پدیده به  که دارند

نظریه تسهیل »در این زمان چراکه نظریه غالب و باور عمومی  ؛رو و رد شدهجامعه علمی روب
و عملکرد بهتری  شوندمی اساس آن افراد در حضور دیگران برانگیخته که بر بود 3«اجتماعی

ها بعد با مطالعاتی که در حوزه گروه صورت . سال (Steinmetz & Pfattheicher, 2017)دارند
کار گروهی، نسبت به عنوان گرایش افراد به تلاش کمتر در یک روی اجتماعی بهگرفت، طفره

 .  (Karau & Williams, 1993)تنهایی شناخته شدانجام آن کار به
را در رابطه با تبیین  5«تأثیر اجتماعی»و  4«انتظار -ارزش»انگیزشی  هپژوهشگران دو نظری     

های انگیزشی را برای توجیه این پدیده اند )هرچند برخی توجه به نظریهاین پدیده عنوان کرده

                                                
1. Max Ringelman 

2. Ringelman effect 

3. Social Facilitation 
4. Expectancy-value 
5. Social Impact 
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انتظار انگیزه، احتمال موفقیت و ارزش  -نظریه ارزش(. (Liden, et al., 2004) داننددرست مینا
در نظر ها از آن یکداند و اگر هر ثیرگذار میأیابی به اهداف تدستتشویقی را بر تعهد افراد برای 
که اینرغم . علی(Smith, 2016)یابد میزان تلاش عضو کاهش میفرد ارزش کمی داشته باشد، 

فردی  هباید توجه داشت که این نظریه برای انگیز، انتظار در توضیح رفتار مفید است -نظریه ارزش
اساس نظریه تأثیر  . بر(Rutte, 2003) در وظایف فردی و نه وظایف جمعی طراحی شده است

رتیب شود، به این تحضور آزمایشگر یا اهداف ایجاد می دلیلافزایش یا کاهش تلاش به  اجتماعی،
 ؛کندسختی کار میثیر آزمایشگر قرار دارد و بهأتنهایی مشغول است، کاملاً تحت توقتی یک نفر به

 ,Chidambaram & Tung)پذیرند ثیر میأکمتر از آزمایشگر ت یکشدن افراد، هر اما با اضافه

شناختی آن از نظر احساسی، ذهنی، فکری، روان هوسیلثیر اجتماعی راهی است که افراد بهأت .(2005
روی اجتماعی پیامد ادراک افراد در و طفره (Deleau, 2017)گذارند ثیر میأو جسمی بر یکدیگر ت

روی شناختی و زیربنایی طفرههای روانالبته برخی نیز معتقدند این نظریه رویه ؛مورد دیگران است
 & Karau)پردازد شناختی آن نمییندهای روانآف فرکند و به توصیاجتماعی را تبیین نمی

Williams, 1993)روی اجتماعی تنها شده در باب طفرههای ارائهاز نظریه یککلی هر طور. به
 Liden, et)گیرد های متنوع و پیچیده آن را در برنمیکدام انگیزهاند و هیچیک تمایز ایجاد کرده

al., 2004 .) 

 Forsyth, 2017, Translated)شود نوان میعروی اجتماعی کلی برای طفره غالباً سه علت     

by Firoozbakht, Ghanadan )کنند کسی کارشان را ارزیابی : الف( وقتی افراد احساس می
ارزیابی  هآید دچار دلهراما وقتی تلاششان به چشم می ؛کاهندهای خود میکند از تلاشنمی
فش برسد و از طرفی به گروه کمک کنند به اهدا هستند گروه از یکسو مایل یب( اعضا؛ شوندمی
های گروه اما در پاداش ؛کنندار میمتمرکز باشند، به همین دلیل کمتر ک خوداهداف  براهند خومی

ثبت ندرت قابلبه نتیجه مشارکت فردی اعضا و ،پ( محصول گروه ؛شوندبه یک اندازه شریک می
آورند و به این تصور گرایش دارند که لیل اعضا در ارزیابی به حدس روی میبه همین د ؛است

 ثری دارد. ؤگروهشان عملکرد م
، 2روی ناشی از ناامیدیطفره .1روی اجتماعی را در پنج دستۀ؛ نمودهای طفره ،(1995) 1کومر     
 و 5گیریبرای گوشه رویطفره .4، 4جویانهروی تلافیطفره .3، 3کردنروی برای کم رنگطفره .2
ادراک ، (2009) و همکاران است. جاسوالا کردهبندی ، طبقه6بردن خودروی برای بالاطفره .5

و عنوان  را بررسیکلاسی  هایگروهروی اجتماعی در آموزان از تجربیاتشان در خصوص طفرهدانش

                                                
1. Comer 

2. Disheartened loafing 

5. Self effacing loafing 
3. Retributive loafing 

4. Self marginalized loafing 

5. Self enhancing loafing 
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 1دلیو روی اجتماعی نیازمند بررسی است.های سازنده طفرهساختمان مفهومی و بلوک کردند که
این  که به این نتیجه رسیدو  را بررسی کردروی اجتماعی روایی ابزارهای سنجش طفره(، 2017)

که . با وجود اینسازی آن به درستی صورت نپذیرفته استو مفهوم سنجیده نشده درستیپدیده به
های اصلی مطالعه جنبه مانده و ابعاد آن ناشناختهاست، شدت پیچیده اجتماعی رفتاری بهروی طفره

های صورتی که ابعاد تعیین و نشانگرها یعنی نشانهبه ضروری است؛آن در فضای کاری سازمان 
 .کندگیری آن مشخص شود تا به فهم ماهیت واقعی پدیده کمک عینی و قابل اندازه

آموزشی صورت  هکلی در زمین هطالعمروی اجتماعی دو اثرگذار بر طفره در خصوص عوامل     
های مطالعاتی ( که به مطالعه دانشجویان در گروه1389سازیان و مرتضوی )چیت: گرفته است

. نبود 3. تعریف شده بودن کار، 2بودن کار، تمیز. قابل1های مرتبط با کار شامل؛ پرداخته و ویژگی
 .دانندروی اجتماعی میدار بر طفرهاثیر معنأ. انگیزشی بودن کار را دارای ت4 استاندارد کاری، و

، محدودیت گروه یانگیزگی اعضاشامل بی گروهینیز دو دسته عوامل  ،(1393) و همکاران باقری
، گروهدرونی  ، ضعف ارتباطاتاستاداننبودن تخصص بودن موضوع، مرتبطزمانی اعضا، نامناسب

ی را شامل ضعف اگروهخطاهای ادراکی افراد و عوامل فرکارانه اعضا، تعداد اعضا و رویکرد محافظه
نبودن نظام نامه، بهینههای توزیع پایانهای دانشگاه، رویهدر کشور، سیاست گروهیفرهنگ کار 

رفتارهای  توسط دانشگاه، دیدگاه مادی نسبت به علم و پژوهشنکردن منابع نظارت، فراهم
دانند. این ثر میؤنامه نویسی( مپایانتولید دانش ) هایگروهروی اجتماعی در طفره غیرعلمی را بر

ها های کاری در سازمانقاعدتاً مطالعه گروه است و دو مطالعه در فضای دانشگاه صورت گرفته
 ن مطالعات بیافزاید. شده در ایوسیعی از عوامل را به عوامل شناسایی هتواند مجموعمی

ه شددر مطالعات انجام موشکافیو به مطالعه ای، کتابخانهم بررسی نجال انبادبه در این پژوهش      
های ای از پژوهششد. خلاصهخته داپرهای معتبر روی اجتماعی در پایگاهطفرهدر زمینه 

عنوان  تحتها توجه آن شده است و نکات جالب ارائه ،1گرفته در این حوزه در جدول صورت
اما با  کار رفت؛بهپژوهش  ایهالؤگویی به سها برای پاسخسایی شد. این پژوهشد( شنا)کُ مفهوم

قبول از م قابلشده در خصوص این پدیده و تمایل به ایجاد انسجاتوجه به شکاف مطالعاتی ذکر
در کنار  1دول ج، مبانی نظریآمده از دستهروش تحلیل مضمون ترکیبی )استفاده از یک الگوی ب

 احبه( استفاده شد.مص
 

 
 
 
 

                                                
1. Deleau 
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 شناسي روش. 3

 به بررسیروش پژوهش حاضر ترکیبی یا آمیخته است که با استفاده از رویکرد متوالی اکتشافی      
در  و شودی انجام میپردازد. در این رویکرد ابتدا فاز کیفی و سپس فاز کمّمیالات پژوهش سؤ

شوند. بخش کیفی با روش تحلیل طور یکجا تحلیل و تفسیر میی بهپایان نتایج بخش کیفی و کمّ
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های به دادههای پراکنده و متنوع را های متنی است و دادهیندی برای تحلیل دادهآکه فر 1مضمون
غالباً سه رویکرد )استقرایی، . (Braun & Clarke, 2006) انجام شد ،سازدغنی و مشروح تبدیل می

رکیبی شود، در این پژوهش از رویکرد تقیاسی و ترکیبی( برای تحلیل مضمون در نظر گرفته می
ها دهی داده( برای سازمان1جدول شده )تعیینپیشدر ابتدای کار از یک الگوی ازاستفاده و 

شده تعیینپیشدهای ازکُ درنهایتو شدند اما مفاهیم جدید نیز در حین تحلیل ایجاد  گیری شد؛بهره
تا شرح تماتیک کاملی ایجاد شود  شد شده بعدی با هم ترکیبدهای ایجادبه لحاظ نظری و کُ

(Fereday & Muir-Cochrane, 2006 ) مبانی در بخش کیفی علاوه بر  هاداده. ابزار گردآوری
 انجام شدصورت گلوله برفی گیری این بخش بهساختارمند است. نمونههای نیمه، مصاحبهنظری

نظر در این نفر اول، از هر یک از افراد خواسته شد تا سایر افراد صاحب باکه ضمن انجام مصاحبه 
مصاحبه )با کارشناسان دو شرکت دولتی صنعت پالایش و  12. پس از انجام کنندزمینه را معرفی 

های گروهی داشتند(، مناسبی در خصوص فعالیت هایهپخش نفت که تحصیلات مرتبط و تجرب
 . شدها متوقف مصاحبهدها به حد اشباع رسید و کُ

 :گرفتیند تحلیل مضمون در این پژوهش طی پنج گام صورت آفر
 ؛هایی استخراج شدو ایده چندین بار مطالعهآمده از پیشینه دستهاطلاعات ب :هاداده( آشنایی با 1
شدند و های مربوط به پیشینه، مرتب و کدگذاری توجه دادههای جالبجنبه :اولیهدهای ( ایجاد ک2ُ

ی سازی و کدگذارپیادهها ، متن آنهاپس از انجام مصاحبهدست آمد. ه( ب1الگوی اولیه )جدول یک 
در این  .ذاری آن استرفته و کدگگهای صورتای از مصاحبهنمونه هدهندنشان، 2جدول  شد.

 ؛دست آمدهبد غیرمنحصر به فرد کُ 160مرحله بیش از 
از الگوی اولیه و  آمدهدستهپس از حذف، ادغام و توسعه مفاهیم ب :مضامینمفاهیم و ( استخراج 3

های مرتبط با هر یک از مضامین بالقوه دست آمد. کلیه دادههفرد بمفهوم منحصربه 56ها، مصاحبه
ال اول و ؤمضمون برای س 2در قالب  درنهایتها بازنگری و این مفاهیم آوری شد، کدگذاریجمع

 ؛شدندبندی ال دوم دستهؤرای سمضمون ب 5
کنترل شد که  وبررسی مجدداً شده ارتباط مضامین با کدهای استخراج  :مضامین( ترسیم شبکه 4

و ارتباط بین مضامین با  کنندتماتیک از تحلیل ایجاد  های داده، یک نقشهمجموعهتمامی 
 ؛پژوهش مشخص شد هایالؤس
 ها تحلیل شدند. نظری و مصاحبه مبانیضامین برگرفته از مفاهیم و م :تشریح( تحلیل و 5
 

 
 
 

                                                
1. Thematic analysis 
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 دهاگیری مفاهیم از کُ . نمونه کدگذاری و شکل2 جدول

 شدهمفاهیم شناسایي متن مصاحبه

باشد اصلاً این  ا... وجود داشتهکردن واقعی و بینی و بیناگر عقیده و باور کار
آوردن قدرت و منفعت دستدنبال بهها که بعضیحالیدر ؛آیدوجود نمیمشکلات به

آوردن توجه دستخواهند خودشان را نشان دهند و به دنبال بهبیشتر هستند، می
شود. اگر نسبت به همچین رفتاری کردن، اعضای گروه میاند که مانع کاربقیه

فردی داشته  هیچ پاسخ و واکنشی وجود نداشته باشد و ارزیابی نشود یا در گروه
شوند، کار گیرد، بیشتر به این رفتار کشیده میکار همه را به عهده میباشیم که 

 دهند.تفاوتی انجام میخیالی و بیرا با بی

درت و ق - اعتقادات
 – انحصارطلبی

شخیص تفاوت کار تعدم
 - افراد )ارزیابی نامناسب(

ادراک رفتار شهروندی 
 سازمانی همکاران

 
یند تحلیل مضمون، الگوی ارتباطی نشانگرها، ابعاد و عوامل آها و طی فربا کدگذاری داده     

شوندگان، قابلیت اطمینان نیز با ها توسط مصاحبهیید روایی یافتهأپس از ت .اثرگذار استخراج شد
بررسی شد. در پایایی بازآزمون سه مورد از  2و پایایی بین دو کدگذار 1روش پایایی بازآزمون

شده در دو فاصله زمانی با دهای مشخصو کُ شدهمجدداً کدگذاری  ها با فاصله یک ماههمصاحبه
یند رآدر پایایی بین دو کدگذار نیز از یک دانشجوی دکتری آشنا به ف .یکدیگر مقایسه شدند

دها بررسی میزان مشابهت کُ. واسته شد به کدگذاری متن بپردازدمطالعه خکدگذاری و موضوع مورد
 . شدیید أتها نهایت پایایی یافتهو در

، اساس نتایج بخش کیفی برشده طراحی ی از پرسشنامههای بخش کمّآوری دادهبرای جمع     
ساخته در اختیار تعدادی از پژوهشگر هسنجش روایی محتوایی، پرسشنام منظوربه. استفاده شد

کارکنان شاغل در دو  شامل ی نیزجامعه آماری بخش کمّ. نظران قرار گرفتو صاحب استادان
 1400 )حدود «ی مهندسی و ساختمان نفتملّ»و  «خطوط لوله و مخابرات نفت»شرکت دولتی 

ای استفاده شد. با استفاده از جدول کرجسی و مورگان گیری خوشهنفر( است و از روش نمونه
پرسشنامه  30داد ها نیز تعنفر تعیین شد. برای برآورد پایایی پرسشنامه 302تعداد نمونه  ،(1970)

مقادیر آلفای متغیرهای  هدهندنشان ،3جدول  .بررسی شدند 3شده به روش آلفای کرونباختکمیل
درصد بیشتر پرسشنامه توزیع که  30ها رویارویی با مشکل پرنشدن پرسشنامه برای پژوهش است.

 گرفت.تحلیل قرار وپرسشنامه معتبر برگشت داده شد و مورد تجزیه 313نهایت در
 

 
 
 
 

                                                
1. Intercoder reliability 

2. Re-test reliability 

3. Cronbach Alpha 
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 . ضریب پایایی پرسشنامه3جدول 

 آلفاي كرونباخ تعداد گویه ابعاد متغیر

 84/0 4 روی کفایتیطفره روی اجتماعیطفره

 81/0 4 روی رقابتیطفره

روی عوامل اثرگذار بر طفره
 اجتماعی

 78/0 10 عوامل مرتبط با کار

 96/0 16 عوامل فردی

 86/0 8 وضعیت گروه

 89/0 8 سازمانی و مدیریتیعوامل 

 72/0 3 عوامل اجتماعی

 

 هاها و یافتهتحلیل داده. 4

خط بازبینی بهگرفته خطهای صورتموضوع، مصاحبه مبانی نظریپس از استخراج مفاهیم از      
کدگذاری شدند. مفاهیم شناسایی، ثبت و با یکدیگر مقایسه شدند و با توجه به وجوه تفاوت و و 

ال اول ؤعد در پاسخ به سبُ 2نشانگر در  8به این ترتیب  .ادغام، توسعه یا حذف شدندشباهت 
 ،4ال دوم پژوهش جای گرفتند که در جدول ؤعامل در پاسخ به س 5مفهوم در  48پژوهش و 

 ؛است دهنده مصاحبهنشان« م»و  ادبیاتدهنده نشان« ا»در این جدول  است. توضیح داده شده
چراکه این مفاهیم  ؛ها مشکل استو مصاحبه مبانی نظریشده از یم شناساییهرچند تفکیک مفاه

 . اندشدهبرگشتی تعیین ویندی رفتآصورت ترکیبی و در فربه
 

 شده در بخش کیفی پژوهش. مفاهیم شناسایی4جدول 

 توضیح منبع مفاهیم 
ها

گر
شان

ن
 

ره
طف

تی
فای

 ک
ی

رو
 

تاثیری تلاش بر بی
 خروجی

بفرد تلاش  م -ا  تایج  ـــتهخود را بر ن مده از فردس ید آآ ند گروه مف ی
 .داندداند و خود را دارای نفوذ کمی بر خروجی و نتایج مینمی

ضرورت تلاش عدم
 زیاد

هداف گروه را لازم نمی م -ا  تای تحقق ا ند و فرد تلاش در راســـ بی
 .ضرورتی برای تلاش زیاد برای تحقق اهداف جمعی قائل نیست

 به شایستگی باورعدم

بیند فرد توانایی و ظرفیت لازم برای فعالیت در گروه را در خود نمی م -ا 
ناتوانی تلاش لازم را برای تحقق هدف گروه به و یل تصـــور  دل

 .نخواهد داشت

 ارزش تلاش فردعدم
ــو م ــت تلاش تلاش خود در گروه را مهم نمی ،عض داند و معتقد اس

 .زیاد در گروه ارزشمند نیست

ره
طف

تی
قاب

ی ر
رو

 

استفاده پرهیز از سوء
 دیگران

 بنابراین ؛دگیرمیاستفاده دیگران قرار سوءکند موردعضو تصور می م -ا 
استفاده دیگران کاهد تا به این وسیله شرایط سوءاز تلاش خود می

 .از تلاش خود را از بین ببرد

 برتربینیخود
سایر اعضا م سه خود با  گروه امتیازاتی برای خود قائل  یفرد در مقای

 داند.نوعی خود را برتر و توانمندتر از سایرین میاست و به
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پرهیز از عواقب 
 نامطلوب کار

دهد تا عواقب محتمل کار نامناســب فرد فعالیت خود را کاهش می م
 .را بر عهده نداشته باشد

مشارکت در هنجار 
 کاریکم

ستا با کاهش فرد هم م -ا  ضارا گروه تلاش خود را کاهش  یتلاش اع
 .دهد تا همرنگ سایر همکاران شودمی

کار
با 

ط 
رتب

ل م
وام

ع
 

بودن وظایف نامتمایز
 اعضا

 دهند، وجود ندارد.تمایزی در وظایفی که اعضا انجام می م -ا 

عدم شفافیت و آگاهی 
 از اهداف کاری

 صورت شفاف در اختیار اعضا قرار ندارد.هدف گروه به م

ناپذیری کمیت
 های کاریفعالیت

 ماهیت وظایف اعضا انتزاعی، فکری و غیرقابل برآورد است. م

 نبود استاندارد کاری
ضا وجود  م -ا  سنجش انحرافات احتمالی اع ستاندارد معین جهت  یک ا

 ندارد.

 اهداف کاری واگذار شده به گروه ثبات ندارند. م ثباتی اهداف کاریبی

اهداف  قابلیت تحقق
 کاری

 یابی است.دستقابلاهداف کاری بسیار سخت یا غیر م

بودن نشدهتعریف
 وظایف

شده پیشوظایف از م -ا  ضا تبیین ن ست تعیین برای اع ستورالعملی و دا
 ها وجود ندارد.برای انجام فعالیت

ناهماهنگی اهداف 
 فرد با گروهکاری 

که همسو با هدف اصلی اعضای گروه اهداف کاری متفاوتی دارند  م
 گروه نیست.

 وابستگی وظایف عدم
 ،دهندرابطه وابســـتگی میان وظایفی که اعضـــای گروه انجام می م -ا 

 وجود ندارد.

-جذابیت و چالشعدم
 اهداف برانگیزی

 افتاده است.پاشده برای گروه غیرجذاب یا پیشتعیین کار م -ا 

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

از دست دادن هویت 
 فردی

ست می  م ضو هویت خود در گروه را از د ساس میع کند دهد و اح
 ش مشخص نیست.اتلاش

ادراک رفتار شهروندی 
 سازمانی همکاران

تار گروهیهم ،عضـــو م بالایی )رف ـــاعدت  یه مس ها را دارای روح
 .داندشهروندی سازمانی( می

روی ادراک طفره
 همکاران

ای اســت که گونههمکاران بهبرداشــت حســی عضــو نســبت به   م -ا 
مام توان و تلاش خود را در تحقق هدف گروه انجام  ـــایرین ت س

 دهند. نمی

درک ناتوانی در کار با 
 دیگری

ند  ،عضـــو م با دیگران توانم کاری  باط و هم خود را در برقراری ارت
 داند. نمی

انگیزگی و بی
 درگیری در وظیفهعدم

 جهت تحقق اهداف گروه نیست.تمایلات و انگیزهای عضو در  م

 شناسی عضو ضعیف است.روحیه وظیفه م -ا  شناسیروحیه وظیفه

تمایل به عدم
 های گروهیفعالیت

، با کار گروهی اُنس ندارد و دهدمی کار انفرادی را ترجیح عضـــو  م
 شود.دغدغه محسوب نمییک کار در گروه برای او 
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 گریزیروحیه ریسک
ـــکدارای عضـــو  م -ا  یه ریس یتروح عال ناب از ف های گریزی و اجت

 .استبرانگیز چالش

 اعتقادات
قادات جهت م -ا  نداعت تار  هده به تلاش زیاد در گروه رف کاری، فرد را 

انجام کار جهادی و برای رضای خالق  برای مثال،کند )ترغیب نمی
 و مخلوقات(.

ناتوانی در درک اقدام 
 بجا

 متناسب با نیازهای گروه ندارد.اقدام بجا و از درک درستی  عضو م

 جنسیت
ضای گروه )مردان بیش از زنان در طفره ا سیت اع روی اجتماعی جن

 شوند.(.درگیر می

 قدرت و انحصارطلبی
ـــارطلبی به م ـــا روحیه قدرت و انحص اکثریت و جای توجه به اعض

 دیگرخواهی دارند.

عدالتی در ادراک بی
 نمادینمزایای 

 مزایای اجتماعی/ احساسی دارد.عدالتی در توزیع عضو ادراک بی م -ا 

عدالتی در ادراک بی
 مزایای ابزاری

 مادی دارد.مزایای عدالتی در دریافت عضو ادراک بی م -ا 

 های قبلی دارد.ناموفق در گروه هایعضو تجربه م ناموفق هایهتجرب

 شغل و خروج از سازمان دارد.عضو قصد ترک  ا قصد ترک شغل

 گراییکمال
ردهای بسـیار بالا و میل رعایت اسـتانداگرایی )عضـو روحیه کمال ا

 ( ندارد.یابیدستقابلیابی به اهداف غیربرای دست

تی
یری

مد
 و 

ی 
مان

ساز
ل 

وام
ع

 

 مدیر توانایی نظارت و کنترل بر امور را ندارد.   کنترل نامناسب

عدم اعتقاد و ترغیب 
 مدیران به کار گروهی

 کند. اعتقادی به کار گروهی ندارد و از آن حمایت نمی ،مدیر م

 بازخورد نامناسب مدیر
بازخورد  م -ا  ـــا گروه در  مدیر  یک از اعض یت هر  عال با ف ـــب  ناس مت

 دهد.اختیارشان قرار نمی

 برقراری پاداش
کنند، در نظر میخوبی فعالیت پاداشــی برای افرادی که در گروه به م -ا 

 شود.گرفته نمی

تشخیص تفاوت عدم
کار افراد )ارزیابی 

 نامناسب(

ارزیابی و  شودشده توسط افراد تشخیص داده نمیتفاوت کار انجام م -ا 
 نامناسب است.

 فرهنگ سازمانی
ـــازمانی م م ثر بر الگوی رفتاری و هنجارهای ؤعقاید مشـــترک س

 دارد.کاری قرار کارکنان بر پایه کم

اطلاعی مدیریت از بی
 ت و کیفیت کارکمیّ

 شود، ندارد.مدیر آگاهی و اشرافی به فعالیتی که در گروه انجام می م -ا 

 تهدید به تنبیه
که در گروه طفره م -ا  یا توبیخی برای افرادی  یه  ند، وجود می تنب رو

 ندارد.

ت 
ضعی

و

وه
گر

 

 ناشناسی اعضا
ضا از یکدیگر اندک  م ست شناخت اع ای از کار با یکدیگر و تجربها

 ندارند.
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 ارتباط هنحو 
ـــا گروه، کار از راه دور یا کار در مجاورت  م -ا  شـــرایط ارتباطی اعض

 شود.یکدیگر یا نوع فناروی و وسایلی که در گروه استفاده می

 اعتماد کمی به یکدیگر دارند.اعضا  م کمبود اعتماد

توزیع نادرست وظایف 
 میان اعضای گروه

ــاس توانایی افراد و به وظایف بر م ــده اس ــورت عادلانه توزیع نش ص
 است.

 های مشترک اندکی دارند.گروه ویژگی یاعضا م ترکیب گروه

 حضور اعضا در گروه غیرداوطلبانه و از سر اجبار است. م -ا  نوع عضویت

 گیری، درگیری، ...()شکل معمول مراحل تحول گروهترتیب  م -ا  مراحل تشکیل گروه

 تعداد اعضای گروه زیاد است. م –ا  تعداد اعضای گروه

 های ارتباطیتنش
ـــابق هرابط م –ا  ـــا با یکدیگر کیفیت خوبی ندارد و س برخورد یا  هاعض

 همکاری ناموفق دارند.

 مشغول کار هستند.زمانی که اعضا با یکدیگر در گروه مدت م –ا  تداوم عضویت

عی
ما

جت
ل ا

وام
ع

 

 آموزش مناسبی برای کار گروهی وجود نداشته است. م آموزش نامناسب

 طلبی تمایل دارند.عملی و لذتجامعه به بی بیشتر م فرهنگ تنبلی 

 فرهنگ فردگرایی
واحد مرکزی جامعه  ،فردی متکی و فردفرهنگ جامعه بر حقوق  م –ا 

 است.

 
دو مفهوم جنسیت و مراحل تشکیل گروه حذف شدند و مدل مفهومی  ،در مرحله تعیین روایی     

شده )به های شناساییلفهؤآورده شده است. م ،1اساس بخش کیفی مطالعه در شکل  پژوهش بر
 تایی لیکرت آزموده شد. ای با طیف پنجپرسشنامه هوسیلغیر از اندازه گروه( به

 
 

 
 مفهومی پژوهش. مدل 1شکل 

 



 

 163 و همکاران( یبابائآقاقلعه... ) یاجتماع یروطفره یلگوا بر شیوکا

نتایج تحلیل عاملی ، 5و جدول أییدی سنجیده شد ها به کمک تحلیل عاملی تروایی سازه    
متناظر آنان در سطح  tها و مقادیر ، بار تمام گویهبا توجه به این جدول. دهدرا نشان میییدی أت

05/0α<  ها حذف نشدند.دار است و هیچ یک از گویهامعن 
 

 ییدی أعاملی ت. تحلیل 5جدول 

-مقدار برآورد گویه 
 شده

t مقدار برآورد گویه-
 شده

t 

عوامل مرتبط 
 با کار

1 71/0 97/13 6 66/0 79/12 

2 72/0 37/14 7 73/0 63/14 

3 72/0 21/14 8 73/0 56/14 

4 69/0 39/13 9 70/0 67/13 

5 64/0 32/12 10 73/0 56/14 

 00/18 83/0 9 65/16 79/0 1 عوامل فردی

2 78/0 42/16 10 80/0 84/16 

3 77/0 17/16 11 81/0 34/17 

4 80/0 98/16 12 81/0 24/17 

5 80/0 93/16 13 76/0 87/15 

6 80/0 03/17 14 72/0 58/14 

7 78/0 35/16 15 75/0 40/15 

8 82/0 48/17 16 74/0 18/15 

عوامل سازمانی 
 و مدیریتی

1 79/0 36/16 5 79/0 40/16 

2 79/0 54/16 6 80/0 77/16 

3 77/0 93/15 7 79/0 28/16 

4 72/0 51/14 8 79/0 54/16 

 16/17 81/0 5 85/17 82/0 1 وضعیت گروه

2 80/0 87/16 6 84/0 24/18 

3 84/0 05/18 7 80/0 86/16 

4 85/0 56/18 8 81/0 27/17 

عوامل 
 اجتماعی

1 60/0 04/10 3 67/0 14/11 

2 80/0 28/13    

روی طفره
 کفایتی

1 77/0 77/14 3 72/0 65/19 

2 73/0 87/13 4 76/0 60/14 

روی طفره
 رقابتی

1 81/0 44/16 3 62/0 53/11 

2 86/0 96/17 4 80/0 12/16 
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ییدی، روابط أتحلیل عاملی ت هوسیلگیری و سنجش روایی متغیرها بهپس از بررسی مدل اندازه    
مدل  ،3و  2 هایسازی معادلات ساختاری بررسی شد. شکلمتغیرهای پژوهش از طریق مدلمیان 

روی ها طفرهد. در این مدلندهداری و تخمین استاندارد نشان میاساختاری را در حالت ضرایب معن
، W، عوامل مرتبط با کار با SLBروی رقابتی با ، طفرهSLAروی کفایتی با ، طفرهSLاجتماعی با 

 Sو عوامل اجتماعی با  G، وضعیت گروه با O، عوامل مدیریتی و سازمانی با Pوامل فردی با ع
 نشان داده شده است.

 
 داری. مدل ساختاری در حالت ضرایب معنی2شکل 
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 . مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد3شکل 

 
ی اجتماعی و رو( بر طفره20/6) ثیرأاساس نتایج، عوامل مرتبط با کار دارای بیشترین ت بر     

، نتایج تحلیل مدل ساختاری را برای 6( است. جدول 64/2ثیر )أترین تعوامل فردی دارای کم
شود. نسبت یید میأت هاهی میان تمام فرضیعلّ هکه رابط دهدنشان میهای پژوهش آزمون فرضیه



1398، زمستان 4انداز مديريت دولتی، سال دهم، شماره چشم   166 

 033/0نیز برابر با  (1RMSEA)، مقدار میانگین مجذور خطاها 34/1دو بر درجۀ آزادی برابر کای
نشده برازندگی( )شاخص نرم 3NNFI، 97/0شده برازندگی( برابر با )شاخص نرم 2NFIاست. مقدار 

)شاخص برازندگی  5CFI و 83/0شده( برابر با )نیکویی برازش تعدیل 4AGFI، 99/0برابر با 
 شده برازش مناسبی دارد.   نتیجه گرفت مدل اجرا تواناست که می 99/0تطبیقی( برابر با 

 
 های پژوهش. نتایج فرضیه6جدول 

 نتیجه آزمون t كمیت برآورد استاندارد فرضیه

 ییدأت 20/6 40/0 روی اجتماعیطفره←عوامل مرتبط با کار

 ییدأت 64/2 18/0 روی اجتماعیطفره←عوامل فردی

 ییدأت 10/3 23/0 روی اجتماعیطفره←عوامل مدیریتی و سازمانی

 ییدأت 23/4 26/0 روی اجتماعیطفره←وضعیت گروه

 ییدأت 78/2 18/0 روی اجتماعیطفره←عوامل اجتماعی

 
 گیري و پیشنهادهانتیجه. 5

 گروهی استهای درونترین انواع درگیریروی اجتماعی یکی از فراگیرترین و مخربطفره     
(Chang, 2010)ها باید نسبت به این اختلال بالقوه کار گروهی گروه یرو مدیران و اعضاایناز ؛

ها گروهکه  کنندو شرایطی فراهم  رندبرداهایی برای رفع آن گام بتوانند تاباشند  آگاهی داشته
پژوهش حاضر  .(Lunenburg & Lunenburg, 2015) وری دست یابندبتوانند به حداکثر بهره

روی اجتماعی و عوامل اثرگذار بر آن با روش ترکیبی منظور شناسایی ابعاد و نشانگرهای طفرهبه
راتژی در دو شرکت دولتی صنعت پالایش و پخش نفت صورت گرفته است. بخش کیفی با است

ولیه، مفاهیم ا موجود و شناسایی مبانی نظریتحلیل مضمون ترکیبی انجام شد که پس از مطالعه 
 روی اجتماعی ترسیم شد. ها این مفاهیم توسعه یافت و الگوی طفرهبا استفاده از مصاحبه

روی اجتماعی شناسایی شد که هشت نشانگر برای طفره ،پژوهش نخستال ؤدر خصوص س     
 :عد قرار گرفتنداین نشانگرها در دو بُ

بیند و با این باور که در به تلاش نمی نیازیار با یک گروه روی کفایتی: عضو هنگام کطفره الف(
شود و با این احساس منفی از تلاش خود در گروه هر صورت فعالیت انجام خواهد شد، دلسرد می

ثیری تلاش بر أت. بی1 :کشد که چهار نشانگر برای آن شناسایی شدو خود را کنار می کندمیکم 
 ش فرد.. عدم ارزش تلا4شایستگی و باور به . عدم3 ؛زیادضرورت تلاش . عدم2 ؛خروجی

                                                
1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Normed Fit Index 

3. Non-Normed Fit Index 
4. Adjusted Goodness of Fit Index 

5. Comparative Fit Index 
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دهد و به نوعی رقابت روی رقابتی: عضو در مقایسه با دیگران تلاش خود را کاهش میب( طفره
. پرهیز 1 ناسایی شد:ش چهار نشانگرنیز  برای این بعُد شود.در کاهش تلاش با دیگران درگیر می

. مشارکت در هنجار 4 ونامطلوب کار . پرهیز از عواقب 3 ؛برتربینی. خود2 ؛دیگراناستفاده از سوء
 کاری. کم
این موضوع شناخته شده و  مبانی نظریبعدی در عنوان یک مفهوم تکروی اجتماعی بهطفره     

و به این  (Jassawalla, Sashittal, & Malshe, 2009است )ابزارهای سنجش آن فاقد بعُد 
توان نشانگرهایی که در این پژوهش اما می ؛پژوهش حاضر نیستمقایسه با نتایج قابل دلیل

 ،(1995) 1بندی مطالعۀ کومردر دسته برای مثال کرد.مقایسه  مبانی نظریشناسایی شده است با 
گیری و روی برای گوشهکردن، طفرهرنگروی برای کمروی ناشی از ناامیدی، طفرهتوان طفرهمی

باور ثیری تلاش بر خروجی، عدمأتید مفهوم نشانگرهای بیؤترتیب مجویانه را بهروی تلافیطفره
(، 2012) 2استفاده دیگران دانست. وارتستراضرورت تلاش زیاد و پرهیز از سوءبه شایستگی، عدم

کند که در آن اعضا سطح تلاش خود را در هماهنگی با نیز به مدیریت تلاش در گروه اشاره می
کاری باشد. ید مفهوم مشارکت در هنجار کمؤتواند مدهند که میسایر اعضای گروه کاهش می

شان را موجب کاهش همکاری میلی افراد به استفاده دیگران از منفعت فعالیتنیز بی ،(2017لوی )
 داند. در انجام وظایف می

و  شفافیت ضا، عدمبودن وظایف اعمرتبط با کار )نامتمایز. 1ال دوم پنج عامل ؤخصوص س در     
ثباتی اهداف های کاری، نبود استاندارد کاری، بیناپذیری فعالیتآگاهی از اهداف کاری، کمیت

ناهماهنگی  بودن وظایف،وابستگی وظایف، قابلیت تحقق اهداف کاری، تعریف نشدهکاری، عدم
ویت دادن هدستز. فردی )ا2برانگیزی اهداف(، فرد با گروه و عدم جذابیت و چالشاهداف کاری 

روی همکاران، درک ناتوانی در کار فردی، ادراک رفتار شهروندی سازمانی همکاران، ادراک طفره
های تمایل به فعالیتشناسی، عدمدرگیری در وظیفه، روحیه وظیفهانگیزگی و عدمبا دیگری، بی

ادراک  رت و انحصارطلبی،جا، قدعتقادات، ناتوانی در درک اقدام بگریزی، اگروهی، روحیه ریسک
ناموفق، قصد ترک  هایعدالتی در مزایای ابزاری، تجربهیعدالتی در مزایای نمادین، ادراک ببی

اد و ترغیب مدیران به کار اعتق. مدیریتی و سازمانی )کنترل نامناسب، عدم3 گرایی(،شغل و کمال
رزیابی نامناسب(، ا)تشخیص تفاوت کار افراد گروهی، بازخورد نامناسب مدیر، برقراری پاداش، عدم

. وضعیت گروه 4اطلاعی مدیریت از کمیت و کیفیت کار(، فرهنگ سازمانی، تهدید به تنبیه و بی
ی گروه، ترکیب ارتباط، کمبود اعتماد، توزیع نادرست وظایف میان اعضا هنحو)ناشناسی اعضا، 

. اجتماعی )آموزش 5های ارتباطی و تداوم عضویت( و گروه، نوع عضویت، تعداد اعضای گروه، تنش
 شناسایی شد.  و فرهنگ فردگرایی(نامناسب، فرهنگ تنبلی 

                                                
1. Comer 

2. Vaartstra 
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کننده واحد روی اجتماعی تابعی از یک عامل تعییندهد که طفرهپژوهش حاضر نشان می     
و کاهش آن نیازمند توجه به  بوده چند عامل هبلکه حاصل ایفای نقش پیچید نیست؛
های اثربخش باید در رابطه . درواقع مداخلهاستهای چندگانه و عمل در سطوح مختلف کنندهتعیین

های این حوزه تنها بیشتر پژوهشکه حالیدر ؛های کلیدی اعمال شوندکنندهای از تعیینبا مجموعه
روی اجتماعی تواند بر طفرهاز عوامل که میوسیعی  گسترهو از  اندهای کار تمرکز داشتهبه ویژگی

. بخش عوامل مرتبط با کار این مدل (Klehe & Anderson, 2007)غافل بوده است  ،ثر باشندؤم
انگیزگی نیز بی ،(1393) و همکاران ( است. باقری1389سازیان و مرتضوی )ید پژوهش چیتؤم

روی در کشور را بر طفره گروهیار اعضا، ضعف ارتباطات درونی، تعداد اعضا و ضعف فرهنگ ک
خلاف  اما در این پژوهش بر ؛ثر شناخته شدؤکه در این پژوهش نیز م انددانستهثر ؤاجتماعی م

 ,Singh, Wang)و مراحل تشکیل گروه  (Depillis, et al., 2015) های گذشته جنسیتپژوهش

& Zhu, 2018) توزیع ترکیب گروه، شرایط و مفاهیمی مانند فرهنگ تنبلی،  نشدثر شناخته ؤم
های وظایف میان اعضای گروه و فرهنگ سازمانی در این پژوهش شناسایی شد که نیاز به بررسی

 ها دارد.بیشتر در سایر پژوهش
ه تدوین و به وسیل هاییهصورت فرضیآمده در مرحله کیفی بهدستهدر مرحله دوم الگوی ب     
شده عوامل شناسایی بیندار اکه نتایج حاکی از رابطه معن آزمون شدسازی معادلات ساختاری مدل

ثیر متعلق به عوامل مرتبط با کار است که أروی اجتماعی است. در این بین بیشترین تو طفره
که این عامل در کنترل جاآنشود و ازهای کاری میضا گروهروی اجتماعی در اعساز طفرهزمینه

 روی اجتماعی ساخت.های پیشگیرانه مانعی برای طفرهایجاد راهتوان با سازمان و مدیران است می
روی طفرهساز با توجه ویژه به عواملی که زمینهشود اساس نتایج این پژوهش پیشنهاد می بر     

ها و ایجاد فضای مطلوب گروهی گام برداشته شود. در ساختن آناجتماعی است در جهت مرتفع
دانستن تلاش بر نتیجه فعالیت ثرؤو حمایتی مدیران در م ه نقش انگیزشیکتوجه به اینبا این راستا، 

های مناسب از گروه و فعالیت آنان توجه است، حمایتو انتقال احساس ضرورت آن در گروه قابل
های ریزی ساختارهای کارآمد گروهی، حمایت از روندتواند در پایهها میاین حمایت .صورت گیرد

های فنی و فیزیکی برای گروه صورت گیرد. مین زیرساختأگروه، آموزش و اختصاص امتیازات و ت
در  .خواهد ناتوانی خود را پنهان سازدکردن خود در جمعیت میشایستگی، فرد با گمدر ادراک عدم

گروه  یحقیقت این توانایی و شایستگی را ندارد که به انتخاب مناسب اعضارایط یا فرد دراین ش
که اقدامات  داردیا فرد عزت نفس یا تصور خودکارآمدی پایینی  و گرددمیکاری از سوی مدیران بر

 کاریخصوص تقویت آن باید صورت پذیرد. در خصوص نشانگر مشارکت در هنجار کم مناسب در
ترین شرایط سازمان برای یک گروه کاری داشتن ارزیابی عملکرد و سامانه ذیرفت اصلیباید پ

بودن ثرؤو برای م کردهدهد تا با هم کار سامانه پاداش به اعضا انگیزه می .پاداش متناسب با آن است
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تواند تحریک مناسبی برای اعضای گروه باشد. علاوه بر این ای می. چنین سامانهکنندتلاش 
ثر ؤتواند در شناسایی و رفع مشکلات در عملیات گروه مزخورد ناشی از ارزیابی عملکرد نیز میبا

تواند موجب افزایش آگاهی، مهارت، خودکارآمدی و اصلاح رفتار که خودمدیریتی میجاآنازباشد. 
ماعی روی اجتطفره هدرگیر در پدید یشود از خودمدیریتی برای اصلاح رفتار اعضاشود، توصیه می

. تشویق 2. تشویق خودمدیریتی، 1 شامل گانه توسعه خودمدیریتیاستفاده شود و رفتارهای شش
گذاری توسط اعضا، . تشویق هدف4. تشویق توقع و انتظار از خود، 3نظارت بر خود و خود ارزیابی،

کار گرفته شود. طرح روشنی درخصوص . تشویق انتقاد از خود به6. تشویق خودتمرینی و5
از این دست پاسخ  هاییالؤکار مدیران تهیه شود، طرحی که حداقل به س هتوانمندی، نوع و نحو

عنوان مدیر هایی بهاساس چه قابلیت دهد: الف( نقش و عمل مدیر در این گروه چیست؟ ب( فرد بر
یابی اعضا به هایی برای سنجش میزان دستچه روشیا سرپرست انتخاب شده است؟ و پ( از 

های گروه استفاده خواهد کرد؟ تدوین مرامنامه و تقویت نظام ارتباطی میان اعضای گروهاهداف 
مانعی برای توان میو به این وسیله  کندبدون تنش همراه با اعتماد ایجاد  یتواند فضایکاری می

ای فنون کارگیری مجموعهجای بهحال بهعینروی اجتماعی ساخت. درکشش افراد به طفره
کار رود که تفاوت شخصی اعضا ها و اعضای آن بههای متنوع متناسب با گروهروش تقلیدی،

باور به توانمندی و  گیرد محترم شمرده شود. به این وسیله رفتارهای متناسب با اعضا صورت
کارگیری اعضا کل بازنگری در به در )خودکارآمدی( در انجام امور میان اعضای گروه تقویت شود.

ها و الزامات کاری گروه صورت گیرد تا با توجه های فردی، توانمندیبه ویژگی توجها ها بدر گروه
های شغلی متناسب در موقعیت تفاوت دارندبه اینکه افراد از نظر توانایی و علاقمندی با یکدیگر 

 در گروه قرار گیرند.
ارزیابی این شود با های این پژوهش به سایر پژوهشگران پیشنهاد میرفع محدودیت راستایدر     

جای بررسی افراد درگیر در همچنین به ؛ها به غنای آن بیافزایندمدل در سایر صنایع و سازمان
روی اجتماعی پرداخته های درگیر در طفرهروی اجتماعی با تغییر سطح تحلیل به مطالعه گروهطفره

 ها برداشت.ی کاری در سازمانهاهای موثری در راستای کاهش آن در فضای گروهشود تا بتوان گام
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Abstract1 
Purpose: The main purpose of this research was to understand the dimensions and 

indicators of social loafing and to explore the factors affecting it in the public sector 

of the oil refining and distribution industry. 
Design/Methodology/Approach: The present study has a mixed approach, the 
qualitative part of which has been done by thematic analysis method, and the 

quantitative part has been done according to the pattern identified in the qualitative 

part. In the qualitative part, subject literature and semi-structured interviews were 

used, purposeful and snowball interviews were done with industry experts and in 

quantitative part a questionnaire was designed based on extractive pattern and 

completed by public sector employees in the industry using cluster sampling method.  
  Research Findings: As a result of data analysis, eight indicators, two dimensions 

(adequate and Competitive) and five factors (work, individual, organizational and 

managerial, group and social) were identified, which were confirmed in quantitative 

part by validity and accuracy of structural equation modeling. 
Limitations & Consequences: The qualitative part is based on the interpretive 
paradigm and in this section, researcher’s mentality and their assumptions have been 
influential in extracting the concepts, the length of the research questionnaire and the 

cross-sectional nature of the data reduces the reliability of the results. 
Practical Consequences: Reduction individual effort in groups compared to 

individual work is a common problem in workgroups. Identifying the nature and 

factors affecting it can reduce this destructive phenomenon in organizations.  
Innovation or value of the Article: This study adds to the research by examining the 

conceptualization of social loafing and the wide range of factors influencing this 

phenomenon in the organizational workplace. 
Keywords: Working Group, Social loafing, Thematic Analysis. 
Paper Type: Research paper 
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