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Abstract 

the main objective of this study is to identify the Predictors of employees in 

organizations with meta - synthesis approach. The statistical population included all 

scientific and research articles in the field of loafing, which were selected through a 

systematic review of the theoretical literature in the number of 85 samples. Research 

findings with content analysis in the form of organizational loafing Predictors model, 

consisting of 2 dimensions (individual and organizational), 7 subcategories 

(organizational structure, motivation and promotion system, leadership and 

management style, organizational atmosphere, individual skills and characteristics, 

attitude and motivation and personality traits) and 21 themes (transparency of goals, 

rules and regulations, nature and clarity of roles, structures and relationships, 

motivational system and employee retention, promotion and meritocracy system, 

exclusivity and job security, organizational justice, leadership style, system Monitoring 

and evaluation, organization management, cooperative atmosphere, responsibility, 

staticism, characteristic and ability, skill and expertise, motivation and interest, job 

satisfaction, attitude and idea, psychological disorders, work 

personality(avoidant))were obtained.to measure the validity of the study,cohen 'skappa 

coefficient and also for ranking codes were used shannon entropy. The results indicate 

that in terms of the ranking of the main categories or dimensions, "organizational 

dimension" has the most impact, and among the themes, "work personality (avoidant)" 

It is most important in the formation of lazy behavior in organizations. 
Keywords: social loafing, organizational loafing, meta synthesis approach, 

ranking.  
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 ها سازماندر  کارکنان یتنبل فراترکیب شناسایی و رتبه بندی پیشایندهای
    

 2 فاطمه لیلی دوست  | 1 حسین دامغانیان 

 دهیچک

می با رویکرد فراترکیب در سازمان های  کارکنان تنبلی شناسایی پیشایندهایحاضر  پژوهشهدف اصلی 

بود که با مرور سیستماتیک تنبلی باشد. جامعة آماری شامل همة مقالات علمی و پژوهشی در حوزة 

پیشایندهای قالب مدل در های پژوهش با تحلیل محتوا  نمونه انتخاب شد. یافته 85تعداد ادبیات نظری 

سیستم انگیزش و  ،ساختار سازمانی) مقوله فرعی7 ،سازمانی(و  بعد )فردی 2، مشتمل بر تنبلی کارکنان

ارتقاء، سبک رهبری و مدیریت، جو سازمانی، مهارت و ویژگی های فردی، نگرش و انگیزش و ویژگی 

تم)شفافیت اهداف، قوانین و مقررات، ماهیت و وضوح نقش ها، ساختارها و  21و  (های شخصیتی

رگرایی و امنیت شغلی، روابط، سیستم انگیزشی و حفظ کارکنان، سیستم ارتقاء و شایسته سالاری، انحصا

عدالت سازمانی، سبک رهبری، سیستم نظارت و ارزشیابی، مدیریت سازمان، جو مشارکتی، مسئولیت 

پذیری، سکون گرایی، ویژگی و توانایی، مهارت و تخصص، انگیزه و علاقه، رضایت شغلی، نگرش و 

برای سنجش اعتبار به دست آمد.  طرز تفکر، اختلالات روان شخصیتی، شخصیت کاری)طفره رو((

. نتایج استفاده شدو همچنین برای رتبه بندی کدها از آنتروپی شانون مطالعه از ضریب کاپای کوهن 

بیشترین تاثیر گذاری و « بعد سازمانی»حاکی از آن است که از لحاظ رتبه بندی مقولات یا ابعاد اصلی، 

ر شکل گیری رفتار تنبلی در سازمان ها بیشترین اهمیت را د« شخصیت کاری)طفره رو(» از بین تم ها، 

 .به خود اختصاص داد

 اجتماعی؛تنبلی سازمانی؛رویکرد فراترکیب؛رتبه بندی تنبلی :هاواژهکلید
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 مقدمه 

 اصلی به عنوان محرک ها سازمان در رقابتی مزیت حفظ در انسانی سرمایه حیاتی امروزه نقش

کره بره عنروان قررن      یکر   و بیسرت  قررن (. 1،2009)آکینیمیمحسوب می شود هر سازمانی موفقیت

 همکراری  و ارتبرایی  هرای  مهرارت  کره  رود مری  مهارت ها نامگذاری شده، از منابع انسانی انتظرار 

به صورت تیمی کاری را برر عهرده    باشند. اما گاهی اوقات،  زمانی که افراد جهت کار تیمی داشته

 باعر   کره  شروند  رفتارهرایی  دادن نشران  به تمایل است می گیرند آگاهانه یا نا خودآگاهانه ممکن

سررمایه  (. یکی از ایرن رفتارهرای  نرامبلوب کره در کمرین      2،2020شود)توسنتاس عملکرد کاهش

؛ 3: 1400، مرری باشررد)اعپوی بررور 3عظرری  منررابع انسررانی اسررت، بدیررده تنبلی)گروهرری( اجتمرراعی 

4امراموردی و همکراران  
یفرره روی   نظیرر  عبراراتی  اجتمراعی برا   در برخری منرابع تنبلری    .(2019، 

. این بدیده برخری اوقرات    (1396شده)غفاری و رست  نیا،دانسته  مساوی منفی انرژی یا 5اجتماعی

 آن در است که شرایبی بیان سواری مجانی برای .شود می تعبیر 6ادبیات به عنوان سواری مجانی در

سررو اسررتفاده مرری کنررد)فرانزا و   شرررکت و از تررپگ دیگررر افررراد  گررروه یرر  در آگاهانرره فرررد

 8انحرافی رفتار را این بدیده دیگر از نویسندگان (. برخی7،2020؛رجاگورو و همکاران2021ونگ،

 تاثیر سازمانی جو بر منفی یور به می شود و تولید کیفیت دانند که باع  کاهش می (9،2021ویلها)

در محرل   دیگرران  رفترار  بره  نگراهی  ، در واقع افرراد (1985)10 همکاران و میچل گفته به .گذارد می

 همانند یکدیگر کارشان خواهند داشت و این عمل باع  می شود که تحت تاثیر ه  قرار بگیرند تا

 مری تنبلری اجتمراعی    ،چنین رفتارهرایی  چارچوب در واقع در. (11،2023کنند)دریونو و فورچ عمل

در سبح میانه  های متعدد و بیامدهای منفی را در سبح خرد برای نظام شخصیت فرد،  تواند آسیب

)زارد شراه آبرادی    بررای اجتمراد در درازمردت بره ارمآران آورد      کرپن ها و در سبح  برای سازمان

 

1. Akinyemi 

2. Tosuntaş 
3. group(social)laziness 

4. Emamverdi et al 

5.social loafing 
6. Free Ride 

7. Fronza & Wang Rajaguru et al 

8. deviant behavior 
9. Wilhau 

10. Mitchell et al 

11. Daryono & Foertsch 
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سبح بهرره   آمدنبایین این بدیده می توان به بیامدهای ( و همچنین از دیگر 92: 1397،وهمکاران 

از کرار گروهری   رضرایت   کرار،  ندادن انجام منفی (، چرخه1،2019در کار)سرکیا و تنریوجنوری 

(. در 2،2020متراثر سرازد)چنگ و همکراران    را اشاره کرد در کل ایرن عواقرب مری توانرد سرازمان     

، 3می باشد )ضیابور و همکاران ، تنبلی سازمانیتنبلی اجتماعی از زیر شاخه هایادبیات نظری یکی 

ه  بر کارکنران و  .  این بدیده می تواند اثرات غیر قابل جبرانی (52: 1393، شاهرضایی، 50: 2015

کاهش عملکرد فرردی،  به دلیل با وجود اهمیت مساله تنبلی سازمانی گذارد. ه  بر سازمان بر جای 

 رانردمان و  بهرره وری میرزان   این معضل رفتاری تاثیرات منفی قابل توجهی برر  ،سازمانی گروهی و

بره  در امرور  شرود کره بیشررفت     موجب می رفتاراین   ،خواهد گذاشت تربه کار کم تمایلشآلی و 

های صورت گرفته زیادی موید آن  بژوهش (.227: 1398صورت گیرد)سپهوندو همکاران،کندی 

نتایج از آن جمله می توان به ست، ا ها مسئله اجتماعی مه  در سازمانسازمانی ی  است که تنبلی 

( اشاره کرد که تنبلی 2019اماموردی و همکاران)نیز ( و 1390) همکارانتحقیقات جوادی یگانه و 

 شیافرزا  ن،یمرراجع  تیجملره کراهش رضرا    ازکارکنان مشکپت مختلفری بررای افرراد و سرازمان؛     

و غیره ایجاد کرده است. بنابراین در محیط هرای کراری    یاسترس کار شیافزا ن،یمراجع اتیشکا

برداختن به مسئله تنبلی و بیشایندهای بروز آن از جمله سب  مدیریت و هبری،  فرهنگ سازمانی،  

ساختار سازمانی و غیره ضروری است. در حوزه بیشایندهای تنبلی سازمانی بررسی ادبیرات تحقیر    

از  و سرازمانی   هردومقولره فرردی    این حوزه بره در  گرفته صورت یها بژوهشثر اکنشان می دهدکه 

4؛ اکسررررری1401؛ خررررررم مهرررررر، 1394قبیل)سرررررپهوند و محمررررردیاری،
(، وهمچنرررررین 2018،

؛ژنررررگ و 2011، 5؛ اسررررتیل2021؛ ویهررررا، 1399بعرررردفردی)فیروزجاییان و شررررریفی مقرررردم،  

(، برداخته اند و نیرز برخری بره صرورت     1399و بعد سازمانی)رضایی و منظمی،  ،(6،2011همکاران

موردی به ابعاد فردی، سازمانی، مدیریتی، وضرعیت گرروه و بعرداجتماعی مانند)قلعره آقرا بابراوی و       

 (7،2021؛ کریمرری و همکرراران2020؛ بررین و همکرراران،2017عباسرری و سررمنی، ؛1399همکرراران، 

 اشاره کرده اند. 
 

1. Şarkaya and Tanriogen 
2. Chang et al 

3. Ziapour et al 

4. Xie 
5. steel 

6. Zhang et al 

7 .Abesi & Samani;Karimi et al;Byun et al 



 

  

142 

 ها سازماندر  کارکنان یتنبل فراترکیب شناسایی و رتبه بندی پیشایندهای

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 یتنبلر شناسرایی بیشرایندهای    بره  یجرامع  برژوهش تراکنون   آمرده  عمل بهی ها یبررس به  توجه با

با رویکرد فراترکیب نپرداخته است تا بتواند به یرور جرامع و کامرل اکثرر مقولره       رانیدر ا یسازمان

های اصلی را در ی  بژوهش شناسایی و به دسته بندی ها آنها بپردازد، البتره بره یرور براکنرده در     

های بیشین این ابعاد در مورد ی  مورد کاوی و یا ی  جامعه هدف شناسایی شده است.  بژوهش

احساس شرده اسرت. برر همرین      حوزهنیاز به بژوهشی تکمیلی در این با توجه به موارد فوق الذکر، 

نخستین بار در حوزة  رایتز، بسنمتا  کارگیری تکنی بهبا  در این بژوهش محققان درصدند، اساس

با توجه به خپ تحقیقاتی موجود،  این شکاف نظری را با مبالعه همه جانبه ادبیات نظری و تنبلی و 

استفاده بره عمرل   دولتی ها به خصوص بخش  سازمانبیشینه تحقی  بر کنند تا از نتایج آن در اغلب 

بیشرایندهای تنبلری کارکنران در    : » به این سوالات مری باشرد  باسخ  در بی بژوهش حاضر آید. لذا 

 . «رتبه بندی بیشایندهای تنبلی کارکنان در سازمان ها چگونه است؟ ؟ازمان هاکدامندس

 مبانی نظری 

جمعری اسرت)هویگارد و    ترپگ  نیازمند ما زندگی در وظایف از بسیاری: تنبلی اجتماعی

 کراهش  را فرردی  ترپگ  و انگیزه است ممکن گروهی کار اما در برخی مواقع، (.1،2006همکاران

در برخی  .(2،2014)ینگ و همکاران شود می شناخته گروهی)اجتماعی( تنبلی عنوان به دهد و این

)مانند شرده دانسته  مساوی منفی انرژی یا یفره روی اجتماعی نظیر عباراتی اجتماعی با منابع تنبلی

امرا در  (. 1400؛ مهردی زاده و همکراران،  1400؛ حسین آبادی و همکاران،1396غفاری و رست  نیا،

 دانسته و مترادف را3اجتماعی رخوت و اجتماعی وکرختی منابع دیگر، جامعه شناسان تنبلی برخی

4اجتماعی تنبلی ار اجتماد حرکت رشد کند
تکلرو و  ؛1396و شریفی مقردم،  نامیده اند)فیروزجاویان 

با این حال ایرن دو بدیرده)تنبلی و یفرره روی( در    (. 1396؛ شاه آبادی و همکاران،1396همکاران،

 اجتمراعی  تنبلری  شباهت، تفاوت هایی با ه  دارند که در ادامه به شرح آن مری برردازی ، در  عین 

فردا  به را امروز کار کاری همیشه و شخصی زندگی در بزرگ و کوچ  انجام امور برای افراد

 فپنری  چررا   «افراد دچار تنبلی سازمانی همرواره برا عبرارت   (. 1396می اندازند)غفاری و رست  نیا،

 

1. Høigaard et al 
2. Ying et al 

3. social inertia 

4. social laziness 
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 ایجراد  اخرتپل  امرور  در و رفتره  در کرار  زیرر  از تا صددند در  »نمی دهد و من انجام بده  انجام

 از عمردی  خرودداری  معنری  اجتمراعی بره   (. در واقرع تنبلری  1397نمایند)کریمیان بور و همکاران،

 در رخوت و سکون ایجاد باع  که است رفتارهایی و دربرگیرندة بوده سازمانی تآییرات بذیرگ

 دهد می رخ زمانی اجتماعی روی یفرهاما  (.1393)محمد حسین بور و همکاران،می شود  سازمان

 من کنند،  می دیگران را کار از وقتی نیمی چرا که می اندیشند چنین خود با سازمان کارکنان که

 تقلرب  یر   اجتماعی)کندکاری( روی تر،  یفره ساده عبارت به برم؟ بکار را ام انرژی تمام باید

شوند. یفره روی اجتمراعی   مرتکب آن نوعی به سازمان کارکنان همه است ممکن که است شایع

 کراری  محیط هرای  ( در1398رفتارهای عامدانه یا ک  کاری تعمدی)سپهوند و همکاران، از یکی

؛ 1398مری نماینرد)رحی  نیرا و همکراران     آن بره  مبرادرت  آگاهانره  و نیت قبلی با کارکنان که بوده

تمایل دارنرد، کوشرش کمتری)فاضرلی و    در یفره روی اجتماعی افراد  .(1396ن،سامانی و همکارا

؛ 1398( به دلایل انگیزشی و شرایط موقعیتی انجام دهند)چیت سرازان و همکراران،  1397همکاران،

تاثیر نظریه تاثیر اجتماعی  تحتاین بدیده ( از لحاظ نظری 1981) 1عقیده لاتن(.به 1396بور صادق،

هرا قررار    تراثیر اقردامات دیگرران و نترایج آن     براساس نظریه تاثیر اجتماعی،  افرراد تحرت  قرار دارد. 

 که به دلیل اینکه افراد که کند می بیان 3مکنده از یرفی اثر . (2،2019گیرند)میهلی  و کلیبرگ می

 برردی احسرراس برنررد مرری سررود هایشرران خررایرتپگ برره ظهررور حررال در هررای ارزگ از دیگررران

 خرار   گرروه  کرار  از یرا  اند خوردن کرده احساس گول که همچنین افرادی (.4،2020دارند)ربرت

 نشرینی  عقرب  بره  منجرر  ( و ایرن امرر  5،2021کنند)نجین و همکراران  می کند را خود کار یا شوند می

 مثبت تنبلی مفهوم(. در نهایت اینکه 6،2019شود)مری  می کاری حج  در تآییرات دلیل به سازمانی

 بهرره  عردم  یرا  تنبلری  ولی در یفره روی اجتماعی اغلب برا  اجتماعی دارد روییفره  به نسبت تری

را به ظراهر   فعالیت ها برخی می توان در یفره روی اجتماعی با تقلب همچنان  .مواجه هستی  وری

 معنرای  بره  بی خیال بودن و راحتی مری باشرد. یفرره روی    نگرگ دهنده نشان مشاهده نمود اماتنبلی

به یرور کلری یفرره     .است همراه وقت اتپف یا بودن ثمر بی با اغلب باشد و تپگ یا انگیزه فقدان

 

1. Latane 

2. Mihelic & Culiberg 

3. Sucker Effect 
4. Robert 

5. Nguyen et al 

6. Maryam 
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روی اجتماعی ی  رفتار عمدی است که کارکنان با اراده و نیت قبلی خود مبرادرت بره انجرام آن    

می نمایند و صرفا به معنی تنبلی نمی باشد بلکه بستگی به شرایط دارد که با توجه به منافع شخصی، 

در موضوعات مختلف درگیر بشوند یرا از مشرارکت کامرل اجتنراب نماینرد؟  زمرانی کره         آیا افراد

شرایط مباب  با میل و خواسته آنها نباشد تنبلری مری توانرد یر  نمونره از مصرادی  آن باشرد و در        

نهایت اینکه با توجه با بررسی به عمل آمده در ادبیات نظری، برخی از محققان در تعاریف خود از 

تماعی بیشتر اشاره به مفهوم یفره روی و تاریخچه آن نموده اند به علرت اینکره  از لحراظ    تنبلی اج

نظری در کامل تر کردن مفهوم کم  می نمایرد و همچنرین دارای بیشرینه تحقیر  قروی از لحراظ       

اعتباردادن به تحقی  می باشد. در این بژوهش به علت موارد فوق الذکر این دو مفهوم در کنار ه  

 ه شده است.  استفاد

 دشرمن  تررین  برزرگ  وهرای تنبلری اجتمراعی     تنبلی سازمانی یکی از مؤلفه :1تنبلی سازمانی

 هایی چالش به باسخ برای لازم اساسی تآییرات ایجاد از را ها سازمان تنبلی، وجود. است سازمان ها

 درک را موضرود  ایرن سرازمان   مردیران  ضروری اسرت  دارد. لذا می باز که با آن ها مواجه هستند،

تنبلی سازمانی از جملره مرواردی اسرت کره برا شناسرایی عوامررل         (.2،2022کنند)سوانتوو همکاران

تنبلری   کراهش تواند به  های آموزشی و راهکارهای بیشگیرانه، می تأثیرگرذار برر آن و اراوره برنامه

زمان در انجررررام تنبلرررری کارکنرررران سررررا» یتنبلرررری سررررازمانی برررره معنررر. اجتمرراعی کمرر  کنررد

 بره  (. تنبلی سازمانی باع 74: 1400حسن نژاد وهمکاران،«)کارهرای خرود در قالرب جمعری اسرت

 یر   شرود برای اشتیاق فقدان و معکوس های یرح دلیل به کار ی  ضروری غیر انداختن تأخیر

 اهمرال  خرود،  نوبره  بره  ایرن . شرود  می دست در کار نشدن تکمیل به منجر نتیجه در که وظیفه است

 (.3،1984؛سولمن و روثبلوم1995؛سنکال و همکاران،2014کند)برتن، می تواند آشفته را کننده

 روش پژوهش

فرراه   و با ترکیب نتایج بژوهش های بیشین بره منظرور   روگ فراترکیب  از یری  این بژوهش

زد و برردا  مری و به ارتقرا  دانرش فعلری    موضوعات جدید  فبه کش سیستماتی  دیدگاهیآوردن 

به باور بسیاری از محققان، . در زمینة موضود مورد مبالعه به دست می دهد کاملیجامع و  نگرشی
 

1. Organizational laziness 

2. Suwanto et al 

3. Burton ;Senecal et al. ;Solomon and Rothblum 
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اسرت و نترایج    فراترکیرب جهرت   تههای برجس یکی از روگ ( 2007)روگ ساندلوسکی و باروسو

مراحل هفتگانه روگ فراترکیرب برژوهش    .(1401می دهد)معصومی نژاد و همکاران، بهتری اراوه 

 حاضر به قرار زیر است:

نخسرتین گرام در روگ سندولوسرکی و باروسرو،     : نظیم سوالات پژژوهش گام اول:ت

چیرزی، چره کسری،     ها عموماً براساس چهار بارامتر چه های بژوهش است. این برسش تنظی  برسش

 چه زمانی و چگونه قابل تنظی  است. 

 سوالات پژوهش

 تی که بژوهشگران در فرایند بژوهش خود به دنبال باسخ به آنها هستند: سوالا

 سازمان ها کدامند؟در  کارکنان یتنبل . بیشایندهای1

 سازمان ها چگونه است؟در  کارکنان یتنبل . رتبه بندی بیشایندهای2

در این مرحله، مقالات علمی و بژوهشری  منابع به شیوه نظام مند:جستجو گام دوم: 

در بایگاه های داده خارجی شامل امرالد، ساینس دایرکت، الزویر و موتور جستجو گوگل، مرتبط 

گوگل اسکولار و بایگاه داده داخلی شامل مگ ایران، عل  نت، برتال جامع علوم انسانی، نورمگز، 

تنبلری  اجتمراعی،   تنبلری در محیط کار،  یفره روی اجتماعی،تنبلی ؛ا واژگان اصلی چونب سیلیویکا

 شمسی جست و جو شد.1402تا  1383میپدی 2023تا  1992بین سال های  در بازة زمانی سازمانی

مرحله برای رسریدن بره اهرداف     این در: جستجو و انتخاب متون مناسبگام سوم: 

 دلیرل  بره  آمرد و در نهایرت تعردادی از مقرالات     مبالعه بدسرت  429 موجود، بژوهش از بین منابع

مقالره   85 نهایرت  در و شردند  حرذف  (153) غیرمررتبط  (، محتوای116)از نظر چکیده (75عنوان)

 ماندند. بیشایندهای تنبلی سازمانی باقی استخرا  جهت انگلیسی( 44منابع فارسی و  41نهایی)

 تحلیژ  و ترییژب یاهتژه   ، تجزیه و استخراج اطلاعات: و پنجم گام چهارم

هرای منتخرب برر     مقالره ایپعرات   اسرتخرا  ، ابتدا بژوهشگران به در این مرحله: های پژوهش

برای تمام عوامل اسرتخرا  شرده از   برداختند و در ادامه  خانوادگی نویسنده و سال انتشار اساس نام

منابع استخرا  شده و سپس این کدها با توجه به  ندمنابع مرتبط با مسئله یابی، ی  کد در نظر گرفت

 شدند.یبقه بندی ردر جدول زیو همچنین میزان فراوانی آن ها، 
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 . مقوله بندی یافته ها1جدول

 شارتفراوانی و کدها  به همراه نام نویسنده و سال ان

تم ها و 

مجموع 

 فراوانی

مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

وهمکاران، )سامانیتیشفاف   (،1400وهمکاران، زاده مهدی)1مشی خط تعیین

کاربردی ،ساده بودن،جدیدبودن(،}2()1397وهمکاران، ؛مهری1396

)عزیزییرگرایتقد{،1396وهمکاران، ،سامانیهدف وضوح،پذیری کمیت،بودن 

فردی   با اهداف سازمان اهداف  همسویی  ،(1399و قنبری، ی

)چیت یکار یاستانداردها جادیعدم ا ای جادیا(،1396وهمکاران، سامانی)

انتخاب هدف  ،(2()1398؛قلعه آقابابائی و همکاران،1389سازان و مرتضوی،

 تیعدم شفاف، ( al,1979 Latané et)حداکثر کردن کار و تلاش یبه جا

 (1398قلعه آقابابائی و همکاران،ی)از اهداف کار یو آگاه

شفافیت 

 14اهداف 

ساختار 

 سازمانی

 بعد

 سازمانی

(،}وجود قوانین سخت گیران، نظم 1399حکیمی و همکاران،قانون) و نظم

 (،1397مهری و همکاران،)قانونمندی ({،1399حکاک و همکاران،و انضباط)

بودن و  رسمی(،1399عزیزی و قنبری،قانون و قانون گرایی)

  & Abesi؛1399؛حکاک و همکاران،1396سامانی و همکاران،رسمیت)

Samani,2017()3،)  وجود قوانین سخت و خشک در

 )خشک یها هی، رو(1396غفاری و رستم نیا،)بوروکراسی

Jemielniak,2007)، مختاری و زین )طرفه کی یبخشنامه ها

 ؛1399مختاری و زین آبادی،، وجود قوانین و مقررات)(1399آبادی،

Emamverdi et al,2019()2) 

قوانین و 

 13مقررات 

سامانی و پیچیدگی)،(1399حکاک و همکاران،)بودن وظایف مشخص

 (،}بی ثباتی،ناهماهنگی،Abesi & Samani,2017 ()2؛1396همکاران،

 عیتوزکار، تیفیو ک تیاز کم تیریمد یاطلاع یب ،کار یریناپذ تیکم

بودن  زینامتما ،فینشده بودن وظا فیتعر ، گروه انیم فینادرست وظا

 ،{1398قلعه آقابابائی و همکاران،، فیوظا یعدم وابستگ ،فیوظا

قفس  ،(2()1393باقری و همکاران،؛ Luo et al,2021ی)زمان تیمحدود

زینی وند و ی)شغل یها یژگیو ،(1396غفاری و رستم نیا،ی)گارشیال نیآهن

 یژگیو (،1399رضایی و منظمی،ی)عملکرد و بهره ور ،(1401همکاران،

ماهیت و 

وضوح 

 نقشها

28 

 

 عدم در  شماره به معنای فراوانی ی  است.. 1
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مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

همکاران  ،فیبودن وظا یراجبا} ،(Purohit et al,2021 )فهیوظ یها

در انجام  یاداراک سردرگم }،({1399مختاری و زین آبادی،، )کم کار

فقدان شرح ،فیتداخل وظا ،به چند شغله بودن شیگرا ،فیوظا

 شهروندی افزایش رفتارهای ،(1397فاضلی و همکاران،)مشخص فیوظا

فاضلی و )فهیمتقابل وظ یوابستگ(، Yildiz & Elibol,2021اجباری )

  ,Khalilی)حجم کار،(Liden et al,2004 ()2؛1397همکاران،

Siddiqui,2023، )(1399قنبری،عزیزی و سخت و مشکل بودن کار) 

سپهوند و فرهنگ بوروکراتیک)، (Jemielniak,2007)ساختار غیر رسمی

حکاک و عوامل ساختاری و ساختار متمرکز) (،1398همکاران،

و  وجود روابط رسمی(،Abesi & Samani,2017 ()2؛1399همکاران،

باقری و )ضعف ارتباطات( ،1399همکاران، حکاک وسلسله مراتبی)

(، تغییر و اصلاح 1398سپهوند،)عدم ارتباطات موثر ،(1393همکاران،

سپهوند و (، ماهیت مشاغل دولتی)1399رضایی و منظمی،ساختار)

 (1394محمدیاری،

ساختارها و 

 9روابط 

، بی انگیزگی (1396سامانی و همکاران،)انگیزاننده و ارزشمند بودن

 لیبه دل یکاف زهیداشتن انگن(، 1393باقری و همکاران،اعضای تیم)

 ینگرش منف ،(1401صفری و همکاران،)منسوخ یها و برنامه ها استیس

عزیزی و )معتبر و ارزشمند کار هاگینسبت به کار و نداشتن جا

 ی()کیزیو ف ییایجغرافاقتصادی،  ،یطیمحکار ) طیشرا ،(1399قنبری،

Abesi & Samani,2017؛ سامانی و 1401همکاران، صفری و؛

مختاری و ی)پاداش ده ستمیس(،}همکاران بی انگیزه، 3()1396همکاران،

ادراک عدم  ،یمال یازهایادراک ن ،ترک سازمان}،({1399زین آبادی،

پاداش  ،یقیتشو ستمیبا عملکرد فرد، نبود س ایحقوق و مزا انیتناسب م

فاضلی و )و پاداش ایمزا اثربخش، ریناکارامد و غ

فاضلی و و دستمزد) پرداخت حقوق ستمی،س{(1397همکاران،

 )ای، کاهش حقوق و مزا(1397Latané et al,1979: ()2همکاران،

سیستم 

انگیزشی و 

حفظ 

 کارکنان

23 

سیستم 

انگیزش 

 و ارتقاء
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Xie,2018)، پاداش  ای جیها و نتا نهیهز ای یورود نیب یکاهش احتمال

 )هیپاداش و تنب یدر زمان بند ریخ، تا( Latané et al,1979)افراد

Steel,2007)، فقدان (،1398همکاران،قلعه آقابابائی و )پاداش یبرقرار

کریمیان پور و ( ،کاهش انگیزش) Comer,1995ی)کار یامدهایپ ریتاث

 (1397همکاران،

 Rich Jr  ؛1396غفاری و رستم نیا،ی)سالار ستهیشاوجود  وجود یا عدم

et al,2014()2)،{ی، ارزیابی پرور نیجانش تیریمد دا،یتوسعه کاند

 )در حرفه شان رانیمد یناتوان ،({1400و همکاران،زادهمهدیکاندیدا)

Jemielniak,2007)تیری، عدم مهارت مد(Ismai,2022)،رزش }ا

فتحی زاده و )یتیریمد یستگیعدم شا ،کار یقائل نشدن برا

 اراتیاخت،(1398سپهوند و همکاران،)اراتیعدم گسترة اخت،(1401همکاران،

تفاوت کار  صیدم تشخ، ع(1399حکاک و همکاران،ی)مراتب سلسله

فاضلی )، ادراک ناعادلانه بودن حقوق (1398قلعه آقابابائی و همکاران،)افراد

  Byun etی)احترام حرفه ادیده شدن کار و ،(1397و همکاران،

al,2020{،) احساس عدم عادلانه بودن تقسیم وظایف بین افراد، عدم

 ({ Latané et al,1979یستم حقوق و دستمزد)منصفانه بودن س

سیستم 

ارتقاء و 

شایسته 

 16سالاری 

 (،2()1398؛قلعه آقابابائی و همکاران،1399عزیزی و قنبری،انحصارگرایی)

 )رویپ -مبادله رهبر ( ، Ye et al,2023)خواهانه رهبران رفتار منفعت

عدم  ،(1397همکاران،مهری و )عتماد، انصاف وا(1399طهرانی و همکاران،

حکاک و )عمل یآزاد فی، تضع(1398سپهوند و همکاران،)استقلال

رحیم نیا و عضو )-مبادله رهبر،(2()1398؛سپهوند و همکاران،1399همکاران،

فرهنگ  ،( Hu et al,2021)در محل کار ییتنها(،1398همکاران،

  & Bokhari؛1398قلعه آقابابائئ و همکاران،)ییفردگرا

Aftab,2022)(2)، ی)شغل تیعدم امنAkgunduz &  

Eryilmaz,2018)، یتورم پرسنل(Vincent,2013 )، عدم وجود یا

  & Akgunduz؛ Khalil, Siddiqui,2023)همکار تیحما

انحصارگرای

ی و امنیت 

 28شغلی 
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Eryilmaz,2018()2)، ،افترا و بحث }ایجاد احساس منفی در کارکنان

از افراد اخراج شده و  تیحما،{ Xie,2018، تعدیل نیروگریکدیبا 

به  ازیو ن هیاول یازهاین} ،( Hipp& Anderson,2015ی)کاریب یایمزا

باقری ی)سازمان تیعدم حما ،{ Kashapov et al ,2011یمنیا ،یراحت

فتحی زاده و ی)اسیس یفضا ،(Ye et al,2023 ()2؛1393و همکاران،

و زین مختاری )منع کننده( ،یخنث ،یتیفرهنگ )حما ،(1401همکاران،

و  ریگرفته شدن از سمت مد دهیادراک ناد(،}1399آبادی،

ادراک عدم اعتماد سازمان به کار  ،(1397فاضلی و همکاران،)سرپرست

 { فرد

غفاری و ی)باز یپارت{،1396نیا، ورستمی غفاری}سیاسی بازی، کاغذ بازی،

اعتمادی و )یا هیعدالت رو ،(2)(1399؛حکیمی و همکاران،1396رستم نیا،

آریانی قیزقاپان و  ؛1394؛دامغانیان و همکاران،1393همکاران،

؛دامغانیان و 1393اعتمادی و همکاران، ی)عیتوز عدالت ،(3)(1399همکاران،

 ؛1398رحیم نیا و همکاران، ؛1399آریانی قیزقاپان و همکاران، ؛1394همکاران،

Liden et al,2004()5)، اعتمادی و  ی)ده امراو عدالت

 یب ،(3()1398؛رحیم نیا و همکاران،1394؛دامغانیان و همکاران،1393همکاران،

 ،(2()1399؛ حکیمی و همکاران،1399عزیزی و قنبری،ی)سازمان یعدالت

   Luo et al,2021؛1397مهری و همکاران،)انصاف

(، 1399حکیمی و همکاران،)کارکنان نیب ضیتبعVincent,2013)(3،)؛

مختاری و ی)عدالت یادراک ب، ( Murphy et al,2003درک عدالت)نقش 

 (، دید کاری )2()1398؛قلعه آبادی و همکاران،1399زین آبادی،

Himmetoğlu et al,2023) 

عدالت 

 25سازمانی 

 )، عدم مهارت ( Jemielniak,2007)در حرفه شان رانیمد یناتوان

Ismail,2022؛Demissie et al,2020 )(2)، ینظارت ستمیس( 

Emamverdi et al,2019)، قلعه آقابابائی و )یریپذ سکیر هیروح

 ، (1401فتحی زاده و همکاران،ی)تیریمد یستگیعدم شا ،( 1398همکاران،

مدیریت 

 7سازمان 

سبک 

رهبری 

و 

 مدیریت
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 (1399رضائی و منظمی،ی)سازمان یطفره رو

 )همکاران یبیرفتار تخر ،(1396سامانی و همکاران،ی)سبک سرپرست

Vincent,2013)، سبک (،}1398رحیم نیا و همکاران،عضو) -مبادله رهبر

 )رانیمد نیب موفق ارتباط عدم ک،یو بروکرات یسنت

Jemielniak,2007)،{ قلعه )بازخورد نامناسب مدیر ه،یبه تنب دیتهد

 یها یها و استراتژ استیس ،یسبک رهبر{،}(1398آقابابائی و همکاران،

رابطه کارمند  تیفیک (،1398سبک رو و همکاران،عدم گشودگی ) کلان،

تمسخر ({،}Emamverdi et al,2019 دیدگاه مدیریت ارشد)، ریبا مد

برخورد همراه با  گران،یاز کارکنان نزد د ییکارکنان، بدگو ریو تحق

احمقانه جلوه دادن  ستند،یکه مقصر ن یو خشم با کارکنان تیعصبان

 ادآورییبه کارکنان،  یاقتیل ینان، انتقال احساس بگفتار و اعمال کارک

گذاشتن  رپایاشتباهات، شکست ها و قصور کارکنان به آنها، ز یدائم

کارکنان  یخود نسبت به کارکنان، فاش سازی مسائل خصوص تعهدات

،کمبود احترام و اعتماد {1396پورصادق،،توسط سرپرست گرانینزد د

حکاک )نگیبرلوفیسوء رفتار سا شیافزا ،(1398سپهوند و همکاران،)متقابل

،}سبک  (1393محمدحسین پور و همکاران،تواضع) ،(1399و همکاران،

تحول  یرهبر ،({1399طهرانی و همکاران،ی)اعتماد به رهبردلبستگی،

بد  یسرپرست}،(2()1399رضایی و منظمی،؛ Khan et al,2020)نیآفر

ی، نیب شیقابل پ ریاستبداد خرد، غ فته،یخودش یرهبر، لحن، اقتدارگر

(،  Ye et al,2023)استثمارگرانه یرهبر ،{1401عامریان و همکاران،

 ( Murphy et al,2003روابط مبادله )

رهبری    سبک

 )استبدادی(

34 

ارزیابی و نبود (، 1399حکیمی و همکاران،سیستم نظارتی ضعیف)

مهدی زاده و )ارزیابی کاندیدا (،1399عزیزی و قنبری،نظارت)

} ،(1399رضایی و منظمی،)، مکانیزم های نظارت و کنترل(1400همکاران،

استفاده از شاخص های اشتباه ارزیابی عملکرد، سیستم ارزیابی عملکرد 

(  Price,1987({،قابلیت شناسایی افراد)1397فاضلی و همکاران،ناکارامد)

سیستم 

نظارت و 

 ارزشیابی

19 
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( ، سبک  Vincent,2013، نظارت ضعیف و تفاوت در نوع استخدام)

مختاری و زین ( ، عدم نظارت) Abesi & Samani,2017نظارت)

مختاری و زین (، عدم بازخورد)2()1393؛باقری و همکاران،1399آبادی،

  Demissie etارزشیابی) ( ، روشهای1399آبادی،

al,2020{،)کار چالشی، ارزیابی مانع در محیط کسب و  ارزیابی

ارزیابی }کنترل نامناسب،  {، Khalil, Siddiqui,2023کار

، کم یفرهنگ کم کار جادیا{، ({1398قلعه آقابابائی و همکاران،نامناسب)

 ({ Xie,2018)کاری به عنوان یک قانون نانوشته

حکاک ی،مشارکت و همکار یةعدم روح ،مشارکت اندک میان کارکنان}

  Luo etی)جمع تیهوی، تعارض گروه ،}{1399و همکاران،

al,2021})، عدم ادراک انسجام (1399رضایی و منظمی،)گروه تیماه ،

غفاری و ی)کار یها میت جادیعدم ا ، (1397فاضلی و همکاران،ی)گروه

فقدان کار گروهی در یک سیستم اجتماعی، عدم  }،(1396رستم نیا،

وجود هویت جمعی و گروهی، عدم احساس وجود تصویری مشترک 

سپهوند و )گروه های اجتماعی لیشککمبود ت، از آینده

 -گروه یاجتماع یخصومت و عدم توافق، ناهماهنگ }،({1398همکاران،

عزیزی و )گروه یاعضا شی،افزا({1399عزیزی و قنبری،)منسجم

نحوه ارتباط،کمبود }،(2()1398؛قلعه آقابابائی و همکاران،1399قنبری،

 تیبه فعال لیتما ،عدمیبه کار گروه رانیمد بیو ترغ اعتقاداعتماد،عدم 

 ی)مشارکت و خودکنترل ،({1398قلعه آقابابائی و همکاران،ی)گروه

,2017 Mercado et al؛George,1992()2)، کارکنان در  یها نگرش

عدم ارتباط، }، ( Mercado et al,2017)مشارکت یها مورد فرصت

 )میکننده تعهد به ت مانینگرش پش م،یو عدم تعهد به ت یبانیعدم پشت

Boren & Morales,2018})،مختاری )یریگ میعدم مشارکت در تصم

ضعف فرهنگ کار }،(2)(1401همکاران، ؛ صفری و1399و زین آبادی،

فاقد }،({1393باقری و همکاران،)عدم مشارکت فعال مشاوران،یمیت

جو  

 49مشارکتی 

جو 

سازمانی 

)اجتماع

ی، 

روانی و 

فیزیکی

) 
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متقابل و  یعدم متقاعد کردن متقابل، عدم همکار ،یهمکار هیروح

 یروابط منف ،({ Xie,2018)میانسجام تعدم اتحاد و ،متقابل یهماهنگ

رحیم نیا و )عضو -میمبادله ت ،( Shih & Wang,2016ی)و مثبت دوست

 ریروابط غ یفضا}فضای نامناسب فیزیکی کار،، (1398همکاران،

کریمیان ی)، ضعف مهارت ارتباط (1401فتحی زاده و همکاران،)دوستانه

انعطاف  ،(1399همکاران،دیهیم پور و  یی)پاسخگو ،(1397پور و همکاران،

نوع ،(2()1399دیهیم پور و همکاران، ؛1396سامانی و همکاران،ی)ریپذ

 طیبا مح یریعدم ارتباط گ ،(1393محمدحسین پور و همکاران، ی)دوست

(،  2011Zhang et al,)، ناشناس بودن(1401صفری و همکاران،)اطراف

؛سپهوند و 1401مهر،خرم )عدم سرمایه اجتماعی و فقدان تعامل اجتماعی

 طیشرای، فرهنگ یها یریگ جهت ،(2()1398همکاران،

 (Plitman,2023: Emamverdi et al,2019()2ی)اجتماع

؛قلعه آقابابائی و 1399عزیزی و قنبری،)گروه یاعضا شیافزا

  Demissie et al,2020  ;Liden et)، اندازه گروه(2()1398همکاران،

;Purohit et al,2021  al,2004()3)کاهش انسجام گروه ،(Liden et  

al,2004)گروه تیوضع}، (1393باقری و همکاران،)میت ی، تعداد اعضا 

 بیترک ،نوع عضویت، مراحل تشکیل گرو،اعضا یناشناسشامل 

گروه، پنهان شدن فرد در }،( {1399و1398قلعه آقابابائی و همکاران،)گروه

تلاش ({، 1397فاضلی و همکاران،ر)کا تیاز ظرف شیاندازه گروه ب

 ،(1401صفری و همکاران،ی)نسبت به کار فرد یدر کار گروه یکمتر

 ( Xie,2018)تیتحمل خطا از سلب مسئول سمیمکان جادیا

مسئولیت 

پذیری 

)لوث/سلب(

15 
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(، اینرسی سازمانی 1396نیا،غفاری و رستم مقاومت در برابر تغییر)

(، انعطاف 2()1400؛ حسین آبادی و همکاران،1400تمرتاش و همکاران،)

 (،}2()1399دیهیم پور و همکاران، ؛1396سامانی و همکاران،پذیر بودن)

 عدم جذابیت و چالشی بودن اهداف)ی،آموزش نامناسب، فرهنگ تنبل

باقری کارانه اعضای تیم)({،رویکرد محافظه 1398قلعه آقابابائی و همکاران،

کاهش  محیط کاری نامناسب، کار، یمعطل ماندن برا(،}1393و همکاران،

رخوت و سکون در  ،(1397فاضلی و همکاران،)ها در گروه تیمسئول

و  یروزمرگر، عدم تنوع درکا}،(1401صفری و همکاران،)سازمان

حکاک و ی)حداقل شاداب، کننده کسلی و تکرار فیدادن وظا انجام

  Mercado et)جیرا شهیکل،({1399کاران،هم

al,2017;Xie,2018()2)،کار یریانعطاف پذ(Hipp&  

Anderson,2015)،کسالت (1395اله یاری و همکاران،)کارکنان یریادگی،

 (، Demissie et al,2020تنبلی اعضا )، (1399حکیمی و همکاران،)فضا

 ،(Tezcan et al,2021 ()2؛1399حکیمی و همکاران،ی)شغل یفرسودگ

؛ صفری و 1399؛حکاک و همکاران،1398سپهوند و همکاران،)تیعدم خلاق

چیت سازان،  ی)زشیانگ ریغ یکارها یطراح ،(3()1401همکاران،

 یرفتار یمخرب ها،  کار یساختار یمخرب ها}،(1389مرتضوی،

 & Boren )رمولدیغ یکار ی،رفتارها{1401فتحی زاده و همکاران،،کار

Morales,2018; Mercado et al,2017()2) 

سکون 

 32گرایی

 Quadri et Mercado et al; 2017,؛1397کریمیان پور و همکاران،سن)

al,2012()3؛سامانی و 1397کریمیان پور و همکاران، )(، تجربه

؛سامانی و 1397کریمیان پور و همکاران، (، جنس)2)(1396همکاران،

کریمیان پور و  (،سابقه کاری)Quadri et al,2012()3 ؛1396همکاران،

)تکلو و (، تجربه پذیری2()1399؛مندعلیزاده و خسروی زاده،1397همکاران،

سامانی و ،}تدین، ذکاوت، میزان تحصیلات)(1394همکاران،

سامانی و ؛  Abesi & Samani,2017({،استعداد)1396همکاران،

ویژگی و 

 32توانایی

مهارت 

و 

ویژگیها

ی 

 فردی

 بعد فردی
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 ؛1396ان،سامانی و همکار(،دانش)2()1396همکاران،

Jemielniak,2007()2 ،)کریمیان پور و )ها بیماریو  کلاتمش

عزیزی و روحی،روانی وجسمی) سلامت در اختلال ،(1397همکاران،

 ی)عدم خودکنترل (،2()1401؛فتحی زاده و همکارن،1399قنبری،

Steel,2007)، ها تیو ظرف ییعدم توانا(Xie,2018 )، در درک  یناتوان

سامانی و ی)ستگیشا ، ( Plitman,2023)به کار یتعهد اخلاق

}گروه ،(Luo et al,2021 ()3؛1399؛دیهیم پور و همکاران،1396همکاران،

({،مدرک 1400شهباز و رستگار،)رگذاریتاثخونی،تیپ شخصیتی 

(، شرایط روحی و روانی 1399مندعلیزاده و خسروی زاده،تحصیلی)

 خودشکوفایی)(، عدم نیاز به  Emamverdi et al,2019کارمند)

Kashapov,2011) 
؛ باقری و 1399عزیزی و قنبری،)، عدم تخصص(1401خرم مهر،)فقدان توان

کریمیان پور و )در اداره کلاس ی، فقدان ناتوان(2) (1393همکاران،

عدم  ،(1399دیهیم پور و همکاران،ی)، سرعت واقع(1397همکاران،

 )تیو ظرف تی، عدم قابل(1401صفری و همکاران،)و حل مسئله یریادگی

Denis Dautov,2020) ، رضایی و ی)ریادگیآموزش و  یها زمیمکان

 )کار طیدر مح ازیمورد ن یعدم مهارت ها ،(1399منظمی،

Ismail,2022)، تیعدم خلاق ،(1399دیهیم پور و همکاران،یی)پاسخگو 

؛ حکاک و 1401؛صفری و همکاران،1398همکاران،سپهوند و ی)و نوآور

ضعف ، {1400شهباز و رستگار، ،مدار، باثبات فهیوظ} ،(3()1399همکاران،

  Mercado et؛1393باقری و همکاران،و رفتارهای غیر علمی)علمی 

al,2017()2) 

مهارت و 

 17تخصص 

  Luoی)علاقگ ی، ب(1401صفری و همکاران،)به کار اقیعدم علاقه و اشت

et al,2021) ، ی)زگیانگ یب; Ismail,2022 Latané et al, 

حکاک و )از کار یگانگیب }احساس بی توجهی،،(2()1979

 ی)لیتحص یگانگیب}فقدان علاقه تحصیلی، ،({1399همکاران،

انگیزه و 

 25علاقه 

 

نگرش  

و 

 انگیزش
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مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

از  یزاریبشکاف بین قصد و عمل،  }،({1399فیروزجاییان، شریفی مقدم،

تغییر  ،(1397،کریمیان پور و همکاران )میزان مطالعه ،({ Steel,2007)کار

نداشتن  ،( Naeimi & Azimkhani,2022ی)زندگ سبک

 }،( Comer,1995ی)دیحس ناام ،(1399حکیمی و همکاران،)زهیانگ

عدم علاقه به شغل و  فه،یادراک عدم منحصر به فرد بودن شغل و وظ

نداشتن هدف  ،و کاهش دقت در کار فهیعدم تمرکز بر وظ ،فهیوظ

 شرفتیفرد از پ یابینداشتن ارز ،یشخص یزیو برنامه ر یگذار

 زهی،انگ({1397فاضلی و همکاران،)در شغل شرفتیبه پ لیعدم م،خودش

 یها هتجرب }،(Khan et al,2020()2؛1397فاضلی و همکاران،ی)درون

قلعه آقابابائی و )در کار یریو عدم درگ یزگیانگ یناموفق،ب

 ( Abesi & Samani,2017ی)کار یری،درگ({1398همکاران،

؛ سامانی و 1397کریمیان پور و همکاران،کاهش رضایت شغلی)

 ؛1397؛فاضلی و همکاران،1399،مندعلیزاده و خسروی زاده،1396همکاران،

Emamverdi et al ؛Karimi et al2021؛i & 2017 ,Abes

Samani()7 ،)؛1397پور و همکاران،کریمیان )هیجانی خستگیTezcan 

et al,2021()2{،)عدم موفقیت فردیتمسخ شخصی ،Tezcan et  

al,2021( قصد جابجایی،}Yildiz & Elibol,2021  تناسب شغلی،)

قلعه )قصد ترک شغل (،Emamverdi et al,2019 با شخصیت کارکنان)

 (Luo and Marnburg,2013 ()2؛1396آقابابائی و همکاران،

رضایت 

 15شغلی 

ادراک رفتار شهروندی  }،{1396سامانی و همکاران، ی، وجدان،وفادار}

درک ادراک طفره روی همکاران،  سازمانی همکاران،

همکاران، و آقابابائی قلعه)اعتقاداتفردی، هویت دادن ازدستدرکار، ناتوانی

 یتعهد سازمان(،1()1397پوروهمکاران، کریمیان)ونگرش ،اعتقادات({1398

؛طهرانی و 1395اله یاری و همکاران،Emamverdi et al,2019;)کارکنان

 تیدراستدلال،درا ییتوانا}،(3()؛1399همکاران،

Jemielniak,2007}،؛دیهیم پور و 1396سامانی و همکاران،ی)ستگیشا

نگرش  و 

 34طرز فکر 
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 . مقوله بندی یافته ها1جدول

 شارتفراوانی و کدها  به همراه نام نویسنده و سال ان

تم ها و 

مجموع 

 فراوانی

مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

ترس از  و تیموفق ،(Luo et al,2021 ()3؛1399همکاران،

عدم ، (2)(Sant – Amand,2011 ؛1399حکیمی و همکاران،)شکست

سپهوند و )احساس وجود تصویری مشترک از آینده

 ،رانده شده هیحس به حاش نده،یخود فزا ینیخودکم ب}،(1398همکاران،

,1995Comer} ، فرد ینیحقارت، خود کوچک ب یعقده کاهش( 

Naeimi & Azimkhani,2022 ،)قلعه آقابابائی و یی)کمال گرا

سپهوند و کنان)گوی ذهنی کار ،(Ismail,2022 ()2؛1398همکاران،

  & Abesi؛1396سامانی و همکاران،)عزت نفس(، 1394محمدیاری،

Samani,2017()2)سامانی و )، عدم اعتماد به نفس

 یادراک ب ،(2)(1397؛کریمیان پور و همکاران،1396همکاران،

عدم ،(2()1398؛قلعه آقابابائی و همکاران،1399مختاری و زین آبادی،ی)عدالت

تکلو ی)ریتجربه پذ ،( Xie,2018 ) دیجد دهیعدم ااعتقاد به مسئولان و 

 (1393باقری و همکاران،خطاهای ادراکی ) ،(1394و همکاران،

، بد اخلاقی، عصبانیت، احساس شرم، اضطراب، احساس بودن}عبوس 

 ،یشناخت ،یعاطف ینیبدب{،  Bokhari & Aftab,2022گناه، دلواپسی

 Denis (، حالت روحی خاص)1399قیزقاپان و همکاران،آریانی ی)رفتار

Dautov,2020عزیزی و حوصلگی و سست اراده بودن) ( ، بی

  Luo etعاطفی منفی) (، روابطMercado et al,2017 ()2؛1399قنبری،

al,2021،) ؛1394تکلو و همکاران،)رنجوری روانSteel,2007 ؛ 

Bokhari & Aftab,2022)(3 ،هیجان خواهی{،)تکانشگری، سرکشی 

Steel,2007(خستگی 1399عزیزی و قنبری،{، عصیان گری،)

(، صبر و Tezcan et al,2021( )2؛1397کریمیان پور و همکاران،هیجانی)

کریمیان پور و  (، افسردگی)1396سامانی و همکاران،بردباری)

   Mercado et al,2017عاطفی) ( ، عدم ثبات1396همکاران،

;Kashapov et al,2011()2؛شهباز و 1396پورصادق،جو) (،سلطه

 پریشی روان و ماکیاولیسم،خودشیفتگی (،}تاریک2()1400رستگار،

اختلالات 

-روان

 شخصیتی

31 

ویژگیها

ی 

شخصی

 تی
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 . مقوله بندی یافته ها1جدول

 شارتفراوانی و کدها  به همراه نام نویسنده و سال ان

تم ها و 

مجموع 

 فراوانی

مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

,2021Wilhau} 

؛عزیزی و 1397محمدیاری و همکاران،خدمت مجازی)ترک

؛سلیمانی و 1397محمدیاری و همکاران،، غفلت از کار)(2)(1399قنبری،

(،ریاکاری کارکنان و طفره رفتن 3()1399؛ عزیزی و قنبری،1398همکاران،

؛عزیزی و 1399؛حکیمی و همکاران،1397محمدیاری و همکاران،از کار)

زی و عزی)(، وجود وعدم مسئولیت پذیری3()1399قنبری،

(، نبود تعهد 3)(Price 1987,؛Khalil& Siddiqui, 2023؛1399قنبری،

سامانی و (،}درستکاری، صداقت)1399عزیزی و قنبری،و وجدان کاری)

(، 1399فیروزجاییان، شریفی مقدم، ( {، خودمداری)1396همکاران،

  (،} ارزش قائل نشدن برای Hu et al,2021کاهش وظیفه شناسی)

{، 1401فتحی زاده و همکاران، یزی، فردمحوری،، مسئولیت گر زمان

 Purohit et (، خودمحوری)Denis Dautov,2020 تعویق شخصی)

 al,2021 ؛Naeimi &Azimkhani,2022)(2)، سبک یی)برونگراعدم

عدم }،(1398سلیمانی و همکاران،ی)دررو رکاریز ،(1398رو و همکاران،

و عزیزی )منسجم، خصومت و عدم توافق یریپذ تیمسؤل

تکلو و )و باوجدان بودن یریانعطاف پذ ،({1399قنبری،

،عدم ارتباط (1394همکاران،

 تواضع، ،یدوست نوع}،(1401وهمکاران، صفری)اطراف طیبامح یریگ

محمدحسین پور و ی، جوانمردی، شهروند لتیفض

، 1393محمدحسین پور و همکاران،()4ی)وجدان کار،{1393همکاران،

  & Bokhari؛1399؛مندعلیزاده و خسروی زاده،1396همکاران،سامانی و 

Aftab,2022)، هی، روح(1397فاضلی و همکاران،)اهمال کار تیشخص 

  Mercado et al,2017؛1398قلعه آقابابای و همکاران،ی)شناس فهیوظ

;Hipp& Anderson,2015()3)،( اعتبارPlitman,2023،)  قدرت و

اله یاری و ()5)تعهد ،(1398همکاران،قلعه آقابابائی و ی)انحصار طلب

  Luo؛ Abesi & Samani,2017؛1396؛سامانی و همکاران،1395همکاران،

شخصیت 

کاری )طفره 

 59رو(
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 . مقوله بندی یافته ها1جدول

 شارتفراوانی و کدها  به همراه نام نویسنده و سال ان

تم ها و 

مجموع 

 فراوانی

مقولات 

 فرعی

مقولات 

 اصلی

and Marnburg,2013 ;Awee et al,2022)توجه به خود ،(Purohit  

et al,2021)، ،طفره رفتن، گرایش به استفاده زیاد از فناوری های مدرن{

 imi & Nae) یمجاز یحضور پررنگ در فضا شیافزا

2022Azimkhani,) ،}یوش مصنوعه( Ahmad et al,2023 ) ، ادیاعت 

 حساسیت به تاخیر ،}تاخیر در کار ، ( Karimi et al,2021)نترنتیبه ا

Steel,2007،} تمایل به خودداری کردن از نقش سازمانی، تمایل به{

افزایش سوء رفتار  {،Comer, 1995ناکارامدخودداری از ظاهر 

 Şen et)تعهد عاطفی،مستمر، هنجاری(، 1399حکاک و همکاران،)سایبرلوفینگ

al,2016) 

 

در این مرحلره ابتردا    گام ششم: اعتبار سنجی پژوهش)از طریق یاپای یوهن(:

کدگذاری اولیه توسط بژوهشگران انجام شد. سپس از ی  فرد خبره خواسته شدکه کرد گرذاری   

انجام دهد. سپس کدگذاری بژوهشگران با کدگذاری های فرد خبره مقایسه شد. با استفاده از نررم  

 در سبح عالی قرار دارد. 747/0مقدار شاخص  SPSSافزار 
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  ات ضریب کابای کوهنخپصه محاسب .2جدول

  پاسخگوی دوم

 2 3 4 جمع

  2 تعداد 1 0 0 1

 

 

 

 

 پاسخگوی اول

 پاسخگوی اول 100% 0% 0% 100%

 پاسخگوی دوم 50% 0% 0% 8/4%

 جمع 8/4% 0% 0% 8/4%

 3 تعداد 1 9 0 10

 پاسخگوی اول 10% 90% 0% 100%

 پاسخگوی دوم 50% 8/81% 0% 6/47%

 جمع 8/4% 9/42% 0% 6/47%

 4 تعداد 0 2 8 10

 پاسخگوی اول 0% 20% 80% 100%

 پاسخگوی دوم 0% 2/18% 100% 6/47%

 جمع 0% 5/9% 1/38% 100%

  تعداد 2 11 8 21

 پاسخگوی اول %5/9 %4/52 %1/38 %100 جمع

 پاسخگوی دوم 100% 100% 100% 100%

 جمع 5/9% 4/52% 1/38% 100%

 اندازه گیری توافق 21تعداد تم ها: 747/0کاپا:  132/0خطای استاندارد: 000/0معناداری:سطح 

 

 از داده هژا  یمژی  تحلیژ   و : ارائه یاهته های پژوهش)تجزیژه گام هفتم

در این گام امتیازات بدست آمده از ماتریس تصمی  بیرامرون مسراله   آنتروپی شانون(: طریق

 (. 1948، 1است)شانونمورد نظر در جدول زیر اراوه شده 
 طریق آنتروپی از کدها رتبه بندی و شده محاسبه مقادیر همراه به پژوهش نهایی . مدل3جدول

مقولات 

 اصلی

مقولات 

 فرعی
 لگاریتم فراوانی تم ها

عدم 

اطمینان 
Ej 

ضریب 

اهمیت 
Wj 

رتبه 

 تم

رتبه 

مقولات 

 فرعی

بعد 

سازمانی)

 (1رتبه:

ساختار 

 سازمانی

.قوانین و 1

 مقررات
13 

565/2

- 
5758/0 

03950/

0 
14 

 

 

 05131/6 332/37481/0 28.ماهیت 2 5

 

1. Shannon 
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 طریق آنتروپی از کدها رتبه بندی و شده محاسبه مقادیر همراه به پژوهش نهایی . مدل3جدول

مقولات 

 اصلی

مقولات 

 فرعی
 لگاریتم فراوانی تم ها

عدم 

اطمینان 
Ej 

ضریب 

اهمیت 
Wj 

رتبه 

 تم

رتبه 

مقولات 

 فرعی

و وضوح 

 نقش ها

- 0 

.ساختاره3

 ا و روابط
9 

197/2

- 
4933/0 

03384/

0 
15 

.شفافیت 4

 اهداف
14 

639/2

- 
5925/0 

04064/

0 
13 

سیستم 

انگیزش و 

 ارتقاء

. عدالت 5

 سازمانی
25 

219/3

- 
7226/0 

04957/

0 
7 

 

 

3 

.انحصار6

گرایی و 

امنیت 

 شغلی

28 
332/3

- 
7481/0 

05131/

0 
6 

. سیستم 7

انگیزشی 

و حفظ 

 کارکنان

23 
135/3

- 
7039/0 

04828/

0 
8 

. سیستم 8

ارتقاء و 

شایسته 

 سالاری

16 
773/2

- 
6224/0 

04270/

0 
11 

سبک رهبری 

 و مدیریت

.مدیریت 9

 سازمان
7 

946/1

- 
4369/0 

02997/

0 
16 

 

 

6 

. سبک 10

رهبری)ا

 ستبدادی(

34 
526/3

- 
0.7917 

05430/

0 
3 
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 طریق آنتروپی از کدها رتبه بندی و شده محاسبه مقادیر همراه به پژوهش نهایی . مدل3جدول

مقولات 

 اصلی

مقولات 

 فرعی
 لگاریتم فراوانی تم ها

عدم 

اطمینان 
Ej 

ضریب 

اهمیت 
Wj 

رتبه 

 تم

رتبه 

مقولات 

 فرعی

11 .

سیستم 

نظارت و 

 ارزشیابی

19 
944/2

- 
6610/0 

04534/

0 
9 

جوسازمانی)ا

جتماعی 

 و...(

.سکون 12

 گرایی
32 

466/3

- 
7781/0 

05337/

0 
4 

 

 

2 

.جو 13

 مشارکتی
49 

892/3

- 
8737/0 

05993/

0 
2 

.مسئول14

یت 

 پذیری

15 
708/2

- 
6080/0 

04170/

0 
12 

بعد 

فردی)ر

 (2تبه:

مهارت و 

ویژگی های 

 فردی

.ویژگی 15

 و توانایی
32 

466/3

- 
7781/0 

05337/

0 
4 

 

7 
.مهارت 16

و 

 تخصص

17 
833/2

- 
6361/0 

04363/

0 
10 

نگرش و 

 انگیزش

.نگرش 17

و طرز 

 فکر

34 
526/3

- 
7917/0 

05430/

0 
3 

 

 

4 

.رضای18

 ت شغلی
15 

708/2

- 
6080/0 

04170/

0 
12 

.انگیزه 19

 و علاقه
25 

219/3

- 
7226/0 

04957/

0 
7 

ویژگی های 

 شخصیتی

.شخ20

صیت 
59 

078/4

- 
9154/0 

06279/

0 
1 1 



 

  

162 

 ها سازماندر  کارکنان یتنبل فراترکیب شناسایی و رتبه بندی پیشایندهای

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 طریق آنتروپی از کدها رتبه بندی و شده محاسبه مقادیر همراه به پژوهش نهایی . مدل3جدول

مقولات 

 اصلی

مقولات 

 فرعی
 لگاریتم فراوانی تم ها

عدم 

اطمینان 
Ej 

ضریب 

اهمیت 
Wj 

رتبه 

 تم

رتبه 

مقولات 

 فرعی

کاری)ط

 فره رو(

.اختلالا21

ت روان 

 شخصیتی

31 
434/3

- 
7709/0 

05288/

0 
5 

 و نتیجه گیری    بحث

 برا مررور   بیترک فرا کردیبا استفاده از رو کارکنان نبلیت یندهایشایببه بررسی بژوهش  نیدر ا

 مقوله 2ومقوله فرعی  7، ت  21 با کارکنان یتنبل یندهایشایب مدل نهایی. نظری برداخته شد اتیادب

وه ؛ژنرگ 2007؛استیل،2021؛ویها،1399مقدم فیروزجاییان،شریفی های یافته براساس.آمد بدست اصلی

وه ؛بین2017وسمنی، ؛عباسی1399وهمکاران، آقاباباوی )قلعه(،1399ومنظمی، رضایی،)(2011مکاران،

شرامل   معیار اصلیدو متاثر از  نانکارکتنبلی ( بیشایندهای 2021؛کریمی و همکاران،2020مکاران،

 .که همسو با یافته های بژوهش می باشند می باشندبعد فردی و سازمانی در اکثر مبالعات 

 
 مدل مفهومی بژوهش با رویکرد فراترکیب .1شکل

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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( شخصیت کاری)یفره رو(، جو مشارکتی، سرب  رهبرری   3رتبه بندی ت  ها)جدول باتوجه به

اسررتبدادی، نگرررگ و یرزفکررر، ویژگرری و توانررایی، سررکون گرایرری، اخررتپلات روان شخصرریتی   

،انحصارگرایی و امنیت شآلی،  ماهیت و وضوح نقش ها، عدالت سازمانی،  انگیزه و عپقه، سیست  

نظات و ارزشیابی، مهارت و تخصص، سیسرت  ارتقرا  و شایسرته     انگیزگ و حفظ کارکنان، سیست 

سررالاری، رضررایت شررآلی، مسررئولیت بذیری)لوش/سررلب(، شررفافیت اهررداف، قرروانین و مقررررات، 

ساختارها و روابط، مدیریت سازمان به ترتیب بیشترین اهمیت را به خود اختصاص داده اند. از نظر 

، جو سازمانی)اجتماعی، روانی و فیزیکی(، سیست  رتبه بندی مقولات فرعی ویژگی های شخصیتی

انگیزگ و ارتقا ، نگرگ و انگیزگ، ساختار سازمانی، سب  رهبری و مدیریت، مهارت و وبژگری  

د. به لحاظ رتبه بندی ابعراد اصرلی نیرز بعرد     نهای فردی به ترتیب در رتبه های اول تا هفت  قرار دار

د تنبلی کارکنان ایفرا کررده و بعرد فرردی در رتبره دوم در      سازمانی بیشترین تاثیر گذاری را بر ایجا

 شکل گیری رفتارهای تنبلی در سازمان نقش ایفا خواهد کرد.

جررو  ،سیسررت  انگیررزگ و ارتقررا   ،یسرراختار سررازماننقررص در  بعررد سررازمانی بررا مولفرره هررای 

کارکنان مری  نقش مهمی در تنبلی  تیریمدسب  رهبری و  ،سازمانی)اجتماعی، روانی و فیزیکی (

افرراد   یو رهبرر  تیهدا  یجز از یر یاهداف سازمان به یابیدست مسل  است نچهتواند داشته باشد.آ

 رهبرران  و رانیمرد  کره  رسدی م به نظر واقع، در .ستیرنیبذ شده امکان فیتعر فیوظا یفایا یبرا

و  روانی و فیزیکری( )اجتماعی، و ارتقا جو سازمانی زهیانگ جادیدر ا یموثرّ نقش توانندی م سازمان

از یرررف دیگررر وجررود  .(1397و شررکرالهی،  ظهوربرونررده)کننررد فررایکارکنرران ا ینیکرراهش برردب

خسرته کننرده    دارای وظرایف  عمومرا که دولتی  ساختارهای خش  در سازمان ها به ویژه در بخش

، یکنواخرت برودن ایرن مشراغل و     در کارکنان خواهند شدفرسودگی شآلی  هستند، منجر به معضل

بیامدهای منفی ازجمله جدایی اهداف فرردی و سرازمانی و مقاومرت     دارای ختارهای بروکراسیسا

نارضایتی شآلی  شود کارکنان احساس دلسردی،  که موجب می استدر مقابل هرگونه تآیر شآلی 

. بعرد فرردی از   دنبه تعوی  انداختن وظایف محوله موجب تنبلری شرو  و  کنند و از یری  ک  کاری

د تنبلی کارکنان که شامل مولفه مهارت و ویژگری هرای فرردی، نگررگ و انگیرزگ و      دیگر بیشاین

مهارت و ویژگی های فردی شامل توانایی ها و تخصرص  ویژگی های شخصیتی می باشد. در واقع 

می باشد،  مولفه نگرگ و انگیزگ شامل انگیزه و عپقه، رضایت شآلی و یرز تفکر و مولفره سروم   
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اخرررتپلات روان شخصررریتی و شخصررریت یفرررره رو مررری     ویژگررری هرررای شخصررریتی شرررامل  

؛ 2022؛اسررپمی ، 2023؛خلیلرری و سرریدیکوی،1397؛کریمیرران بررور و همکرراران، 2021باشررد)ویها،

از عوامرل   (.2،2022؛ بخراری و آفتراب  1398قلعه آقاباباوی و همکراران،   ؛1،2020دمیسی و همکاران

 و همچنین نگرگ کارکنان انگیزهو  عپقهعدم می توان به  سازمانیکاری  تأثیرگذار بر تنبلی و ک 

بره عنروان عامرل مرؤثر برر تنبلری        که در این بژوهشاشاره کرد آنها نسبت به شآل خود  و انگیزگ

جسمانی و مشکپت و  ویژگی های شخصیتی مقوله، عوامل. اگر به این شده استمبرح  کارکنان

اضرافه کنری    مهرارت هرای فرردی را    اختپلات روان شخصیتی، عدم رضایت شآلی و عدم روانی، 

(. 52: 1399خواهد شرد)زاهد برابپن و همکراران،   بیشتر  کارکنانبدون تردید احتمال تنبلی در بین 

نتایج بژوهش حاضر می تواند مدیران سازمان ها را در راستای رویرایی برا بدیرده تنبلری راهنمرایی      

واند باع  شناخت بیشتر مدیران در این نماید. نخست اینکه ابعاد مقوله های سازمانی و فردی می ت

زمینه شوند. دوم، با توجه به اینکه دارایی ارزشمند ی  سازمان، کارکنان آن سازمان مری باشرند و   

این منابع حیاتی دارای عوایف و احساسات مختلفی نیز می باشند، لازم است مدیران سازمان ها به 

ه برداخته و در محیط سازمانی به واکراوی آسریب   شناسایی و بررسی متآیرهای اثرگذار براین بدید

 های سازمانی و فردی بر عملکرد کارکنان بپردازند.

در  کاهش رفتارهرای تنبلری  توان بیشنهادات زیر را جهت  نتایج بژوهش حاضر میبا عنایت بر 

 :سازمان اراوه نمود

مل که شا در این بژوهش ویژگی های شخصیتیشناسایی شده  بعدمهمترین یکی از  .1

از ویژگی باشد،  در سازمان میشخصیتی -شخصیت کاری)یفره رو( و اختپلات روان

های فردی این افراد عدم مسئولیت بذیری، وجدان کاری، غفلت از کار، بی حوصلگی و 

سست اراده بودن و سلبه جو و خود محوری است. برای نمونه مدیران می توانند با 

که به  یراحی کارهای انگیزشیای چالشی و با شناسایی و انتخاب این افراد در کاره

عپقه و انگیزه جدی برای کار صورت انفرادی یا گروهی انجام می شود در این افراد 

در سب  خود و تفویض اختیار به تآییر مثبت ایجاد با را به وجود آورند و همچنین کردن 

مند ایجاد کنند زمانی کارکنان،  احساس مسئولیت بذیری و با اهمیت بودن شآل را در کار
 

1. Demissie  et al 

2. Bokhari & Aftab 
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که کارکنان درگیر کار چالشی باشند و از کار خود لذت ببرند نه تنها از کار خود یفره 

البته مدیران  نمی روند بلکه نهایت تپگ خود را برای تحق  آن هدف انجام می دهند. 

 باید بر این نکته واقف باشند که افراد از لحاظ شخصیتی با ه  فرق دارند و هر شخصی

برای ی  کاری ساخته شده است و با شناخت روحیات افراد، به هر شخصی می بایست 

 کاری در حد توانایی واگذار نمود.

به مدیران بیشنهاد می شود برای تقویت روحیه وظیفه شناسی و مسئولیت بذیری در  .2

کارکنان به جو سازمانی بخصوص اجتماعی و فرهنگی توجه بیشتری نمایند. برای این کار 

بر ایجاد الگوهای فرهنگی سازمان و ارزگ گذاری در تآییر مثبت  مدیران می توانند با

همچنین مشارکت در کارهای گروهی و برهیز در بین کارکنان و حس همکاری و تعاون 

به تقید عملی  مبلوببه عنوان رفتاری بویا و ویژگی مثبت تثبیت این از سکون گرایی به 

 بورزند.خود به وظایف شآلی مبادرت 

بیشنهاد می شود سربرستان در جهت ایجاد سیست  انگیزگ و ارتقا  با کارکنان از یری   .3

 ن،باداگ برای انجام کارهای خوب کارکناایجاد انگیزاننده های کاری از قبیل تخصیص 

حس ارتقا  و شرایط مناسب برای کار کردن  ،امنیت  شآلیتأمین  ،حقوق و دستمزد مکفی

کارکنان به این ت  شایسته سالارانه را در کارکنان ایجاد نمایند. زمانی عادلانه بودن سیس

با انجام رفتارهای فرانقش به  کردد نسعی خواه ه با آنان عادلانه رفتار شده،باور برسند ک

د. بنابراین به این راببه صدمه نزنن تنبلیآن باسخ مثبت داده و یا حداقل با اجتناب از 

مشارکت  افزایشموجود در سازمان با ا درک عدالت سازمانی کارمندان ممکن است ب

عدم یا از یفره روی خود در فعالیتهای سازمان یا انجام رفتارهای مبلوب مانند اجتناب 

 (.1398)رحی  نیا و همکاران،تاخیر باسخ دهند

برای آن ارزگ می دارند و  را دوست زمانی که کارکنان از شآل خود راضی باشند، آن .4

نگرد و در مجمود، از احساس خوب و  ای مثبت به آن می و به گونه می شوندقاول زیادی 

شوند. به مدیران بیشنهاد می شود برای ایجاد عپقه و  مبلوبی نسبت به آن برخوردار می

انگیزه مثبت در شآل کارکنان سعی کنید احساس مه  بودن نقش افراد در سازمان برای 

ف بیان کنید که تا چه اندازه شآل شما برای سازمان با افراد روشن شود و به صورت شفا
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اهمیت است و حتی ممکن است افراد زیادی براساس اراوه خدمات شما تحت تاثیر قرار 

 قدردانی کاملبگیرند و همچنین مدیران می بایست در قبال انجام  درست وظایف افراد به 

حساس مب  ایجاد شود که مورد آنها بپردازند. زمانی که در کارکنان این ا کارانجام 

احترام مافوق خود قرار گرفته اند، انگیزه و عپقه به کار نه تنها زیاد می شود بلکه حتی 

 ممکن است به دیگر همکاران خود کم  نمایند.

مدیران به صورت مستمر ساختار سازمانی و برای داشتن ی  ساختار بویا لازم است  .5

رد بازنگری و اصپح قرار دهند تا با تآییرات ساختار حوزه ی مدیریتی خود را مو

نیازهای داخلی و خارجی و سبح مهارت کارکنان  و شفافیت اهداف به  فرایندهای کاری

 د. باشن آگاه

در انتخاب سب  های رهبری  مختلفهای مدیران و سربرستان در بخش شود  بیشنهاد می .6

فردی با شناختی که از روحیات و مدیریت کردن خود منعبف تر باشند و سعی کنند با هر 

و ویژگی های شخصیتی او دارند رفتار کنند. مدیران توانمند به خوبی می توانند این افراد 

را با هر نود ویژگی های شخصیتی مختلف اداره نمایند و زمانی که افراد احساس کنند 

هیچ گونه مدیریت با آنها ارتباط خوب و صمیمی داشته، راحت تر خواهند توانست بدون 

استرسی، مساول خود را با او در میان بگذارند. مدیران باید بدانند علت تنبلی افراد همیشه 

اهمال کاری و غیره نیست بلکه شاید کارمند او از ی  مسئله شخصی و یا غیره رنج می 

برد که باع  شده تمرکز خود را برای کار کردن از دست بدهد، بنابراین واجب است 

حوه ارتبایات و تعامپت خود تجدید نظر کنند. در نهایت بعد از رفع مشکل مدیران در ن

 کارمند می توانند با تپگ دیرباو کوشش های خود به تعهدات خود جامه عمل بپوشانند.

به مدیران توصیه می شود برای تقوت مهارت ها و ویژگی های فردی در کارکنان از  .7

و شایستگی ها را به یور ذاتی دارا می باشند و با افرادی استفاده شود که این توانایی ها 

 های مشارکت فعالیتسپردن مسئولیت های آموزشی به آنان سعی شود دیگران را یرای 

را  سازمانیهای تنبلی  زمینهبه افراد بتوانند یادگیری و آموزگ آماده کنند و با جویانه 

 .دنکاهش ده



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 167

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

تنبلی نتایج حاصل از بیامدها/یندها و اص بسهایی درخصو شود بژوهش بشنهاد می به محققان 

 برژوهش محققان تمرکز شود  انجام دهند. همچنین بیشنهاد میبدیده  اینکاهش  درجهت سازمانی

به صورت  سازمانیهای در محیط این بژوهش تدوین شده  مدل های استقرار ی خود را به سمتها

مری شرود بره مقایسره تببیقری عوامرل ایرن        و در نهایت به محققان بیشنهاد  روگ ترکیبی قرار دهند

بدیده در دو بخش دولتی و خصوصی به منظور بی برردن بره شرباهت هرا و تفراوت هرای مختلرف        

 بپردازند.
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 منابعههرست 

ارتبااط یاابی نقاش عوامال      (.1399خواه،علی و معینی کیا،مهدی)  ،ابراهیم؛ زاهد بابلان،عادل؛ خالققیزقاپان نی آریا

، مادیریت  سازمانی بی عدالتی و بدبینی در طفره روی مجازی کارکنان دانشگاهی با شابکه عصابی مصانوعی   

 .158 – 145 (،4)8سازمان های دولتی،

بررسی رابطه بین یادگیری سازمانی، تعهاد ساازمانی   (. 1395اله یاری،میثم؛ خاکشور،سعیده و دهنوی،محمدحسن)

دومین کنفرانس بین المللی مددررر  و   (،مورد مطالعه: کارکنان بانک اقتصاد نوین مشهد)اعی: و تنبلی اجتم

 .علوم انسانی

(. طفاره روی  1393اعتمادی،منال؛ غفااری داراب،محسان؛ خراساانی،الهه ؛مرادی،فاردین و وزیاری نساب،حبیبه)      

و انسددتیتو قیقیقددا  دانشددکده بادا دد  اجتماااعی و عاادالت سااازمانی در پرسااتاران: مطالعااه مااوردی، 

 .106-95(، 4)12،بادا تی

هشدتمین  ، اهمیت بررسای تنبلای در ساازمان )ماورد مطالعاه: شاهرداری مشاهد(       (. 1400اعلائی پور،سیده زهرا)

 . کنفرانس بین المللی حسابداری، مدررر  و نوآوری در کسب و کار

گیری عوامال ماوثر بار     لگویی برای اندازه(. طفره رویی اجتماعی:ا1393باقری،مسلم؛ سلیمی،قاسم و اکبری،بنفشه)

 .87-65(،3)8،بابود مدررر (،های تولید دانش علوم انسانی )با تاکید بر پایان نامه ها آن در تیم

مطالعدا   (. بررسی رابطه سرپرستی سوء استفاده گرانه باا طفاره روی اجتمااعی کارکناان،     1396ق،ناصر)پورصاد

 .39-3(،31)8راهبردی در صنع  نف  و انرژی،

های مدل پنج عااملی شخصایت    بررسی ارتباط بین مؤلفه(. 1394تکلو،فریده؛ احمدی،کیومرث و ضیاء پور،آرش)

، قیقیقدا  بدالینی در علدوم ایراای دکی    . 1393در ساال   علوم پزشاکی  دانشگاه درکارکنان اجتماعی و تنبلی

4(1،)43-51. 

تأثیر اینرسی سازمانی بار تنبلای ساازمانی و     بررسی(. 1400تمرتاش،علی اصغر؛ صابری،علی و خسروی،ابولفضل)

 .630-609(، 4)19، مدررر  فرهنگ سازمانی، آنومی سازمانی در دانشگاه تهران

در فعالیات   بررسی عوامل مؤثر بر پدیده ی طفاره روی اجتمااعی   (.1389چیت سازان،علیرضا و مرتضوی، سعید)

اندرشد  مددررر    )ع(، های گروهی مورد مطالعاه گاروه هاای مطالعااتی دانشاجویی دانشاگاه اماام صاادق        

 .180-161(،1)4،راهبردی

همبستگی تنبلی سازمانی با عملکارد ساازمانی   (. 1400حسن نژاد، رضا؛ صفانیا، علی محمد و آفرینش خاکی،اکبر)

 . 84-73(،1)11،نشرر  مدررر  ارققای سلام ،جوانان و ورزش وزارت درکارکنان سازمانی اینرسی گری بامیانجی

بار ساایش اجتمااعی و      ساازمانی  اینرسای      اثر (.1400حسین آبادی،بهاره؛ ظهرابی،احمدرضا و محمدی،محمدرضا)

 .73-53(،18)7،جامع   ناسی سبک زندگی،تنبلی اجتماعی دبیران تربیت بدنی استان تهران

https://civilica.com/papers/l-61508/
https://civilica.com/papers/l-61508/
https://civilica.com/papers/l-61508/
http://ensani.ir/fa/article/485150/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%AA%D8%A3%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%B1-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%A2%D9%86%D9%88%D9%85%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://ensani.ir/fa/article/485150/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%AA%D8%A3%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%B1-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%A2%D9%86%D9%88%D9%85%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
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شناسایی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر تنبلی اجتماعی باا  (. 1399اس و جلالیان،غلامرضا)حکیمی،ایمان؛ شول،عب

مطالعا  مددررر  دولتدی   ، ) مورد مطالعه: سازمان های دولتی شهر تهران ANPاستفاده از ترکیب دیمتل و 

 .78-59(،3)3، ارران

راتیاک و ساایبرلوفینگ کارکناان:    فرهناگ بوروک (. 1399حکاک،محمد؛ عارف نژاد،محسن؛ فتحی چگینی،فریبارز) 

مجلد  ادهوهه هدای    (، تحلیل نقش میانجی تنبلی سازمانی )مورد مطالعه: سازمان های دولتی استان لرستان

 .132-113(،1)19،راهبردی مسائل اجتماعی ارران

رتبه بندی متغیرهای موثر بر تنبلی سازمانی با رویکارد تجزیاه و تحلیال سلساله مراتبای      (. 1401خرم مهر،سامان)

ازی و  دبی  سدازی   نخستین کنفرانس ملدی مددس سد   ، مورد مطالعه: شرکت فناوری اطلاعات ناواکو شیراز

  .سیستم های اورا

(. بررسی رابطه عدالت سازمانی و تنبلی اجتماعی، 1394فرتاش،کیارش)و داوودی،مهدی  دامغانیان،حسین ؛موسوی

 .133-115(،1)13،مدررر  فرهنگ سازمانی

بررسیِ تأثیرِ گرایش به چابکی سازمانی و غلبه بار اینرسای    (.1399دیهیم پور،مهدی؛ دولتی،حسن و حسامی،علی)

گریِ کاهش تنبلی اجتماعیِ کارکنان )مورد مطالعه: دانشگاه علوم دریایی اماام خمینای)ره(    سازمانی با میانجی

 .166-145(،79)20،مدررر  نظامی، نوشهر(

بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی ادراک شاده در  (. 1398رحیم نیا،فریبرز؛ حاجی زاده،آزیتا و محمدی،محمد)

 .148-123(،46)12،اهوهه های مدررر  عمومی،اثر روابط مبادله ای بر طفره روی اجتماعی

، بررسی عوامال ماوثر بار تنبلای ساازمانی     (. 1399،قطب آبادی)رستمی،زهرا؛ رعیتی،مریم؛ فرهادی،پیام و رمضانی

 .نخستین کنفرانس بین المللی و دومین کنفرانس ملی مدررر ، اخلاق و کسب و کار

ساازمانی: مفااهیم، عوامال ماوثر و پیامادهای روان       روی طفاره (.1399رضایی،شمس الدین و منظمی،امیرحسین)

 .170-145(،34)9،مطالعا  روانشناسی ورز ی، شناختی آن در سازمان های ورزشی

مطالعاه  )تحلیال عوامال ماؤثر بار تنبلای اجتمااعی       (. 1397زارع شاه آبادی،اکبر؛ مبارکی،محمد و بیرانوند،فاطماه) 

 .116-91(، 2)9،بررسی مسائل اجتماعی ارران(، آباد ای میان کارمندان دو شهر یزد و خرم مقایسه

عی باا نقاش   تاثیر ترس از کرونا بر طفره روی اجتما (.1401زینی وند،زهرا؛ ویسه،صید مهدی و عباس پور،حیدر)

مجل  قوسدع  مددررر  مندابن انسدانی و     ، میانجی ویژگی های شغلی کارکنان سازمان های دولتی دره شهر

 .86-63،59،شمارهاشتیبانی

(. طراحی الگوی طفره روی ساازمانی و تااثیر   1396سامانی،علی؛ درویش،حسن؛ عابسی،سعید و صفرزاده،حسین)

 .265-241(،35)10،اهوهه های مدررر  عمومیعات، آن بر عملکرد وزارت ارتیاطات و فناوری اطلا

https://elmnet.ir/article/21207434-1512/%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D9%87-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%AA%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%AB%D8%B1-%D8%A8%D8%B1-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D8%AA%D8%AC%D8%B2%DB%8C%D9%87-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84-%D8%B3%D9%84%D8%B3%D9%84%D9%87-%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D8%A8%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87_-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%A7%DA%A9%D9%88-%D8%B4%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D8%B2
https://elmnet.ir/article/21207434-1512/%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D9%87-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%AA%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%AB%D8%B1-%D8%A8%D8%B1-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D8%AA%D8%AC%D8%B2%DB%8C%D9%87-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84-%D8%B3%D9%84%D8%B3%D9%84%D9%87-%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D8%A8%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87_-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%A7%DA%A9%D9%88-%D8%B4%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D8%B2
https://elmnet.ir/article/21207434-1512/%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D9%87-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%AA%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%AB%D8%B1-%D8%A8%D8%B1-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%D8%AA%D8%AC%D8%B2%DB%8C%D9%87-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84-%D8%B3%D9%84%D8%B3%D9%84%D9%87-%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D8%A8%DB%8C-%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87_-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%A7%DA%A9%D9%88-%D8%B4%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D8%B2
https://jmr.usb.ac.ir/article_5260_10de2d13c4419c5803e19338c658cf28.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_5260_10de2d13c4419c5803e19338c658cf28.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_5260_10de2d13c4419c5803e19338c658cf28.pdf
https://civilica.com/papers/l-10703/
https://civilica.com/papers/l-10703/
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1866039/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D8%AA%D8%B1%D8%B3-%D8%A7%D8%B2-%DA%A9%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%A7-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C-%D8%AF%D8%B1%D9%87-%D8%B4%D9%87%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1866039/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D8%AA%D8%B1%D8%B3-%D8%A7%D8%B2-%DA%A9%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%A7-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C-%D8%AF%D8%B1%D9%87-%D8%B4%D9%87%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1866039/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D8%AA%D8%B1%D8%B3-%D8%A7%D8%B2-%DA%A9%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%A7-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C-%D8%AF%D8%B1%D9%87-%D8%B4%D9%87%D8%B1
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 ها سازماندر  کارکنان یتنبل فراترکیب شناسایی و رتبه بندی پیشایندهای

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

وری  هاای شخصایتی بار طفاره     بررسای تااثیر ویژگای    (.1398سبک رو،مهدی؛ براهیمی،نگار و ابراهیم زاده،رضاا) 

مجلد  قوسدع  مددررر  مندابن     (، 110 های پلیس اجتماعی )مورد مطالعه:واحدهای عملیاتی انتظامی فوریت

 .37-52،21،شمارهانسانی و اشتیبانی

(. بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر طفاره  1398سپهوند،رضا؛ ،شریعت نژاد، علی؛ موسوی، نسیم و خدابخشی،اکبر)

(، 2)8،دو فصلنام  جامع   ناسی اقتصادی و قوسدع  روی اجتماعی کارکنان با نقش میانجی تنبلی سازمانی، 

225-255. 

تحلیل اثر فرهنگ بوروکراتیک بر تنبلی سازمانی با نقش  (.1398سپهوند،رضا؛ ساعدی،عبدالله و شریعت نژاد،علی)

 .  567-549(،4)17،مدررر  فرهنگ سازمانی. میانجی بدبینی سازمانی

، شناسایی ذهنیت افراد نسبت به تنبلی سازمانی باا اساتفاده از روش کیاو    (.1394سپهوند،رضا و محمدیاری،زهره)

 .30-1(،3)4،فصلنام  مطالعا  رفتار سازمانی

 (.222)52،ماهنام  ایام دررا(. بررسی تنبلی در سازمان ها،1393شاهرضائی،مرضیه)

باه راهنماایی علای اصاغر      ،واکاوی علال کام کااری کارکناان ساازمان هاای دولتای ایاران        (. 1392شول،صدیقه)

 ی)کارشناسی ارشد(.اقتصاد اموردانشکده  - ،دانشگاه تربیت مدرسفانی،

(. تاثیر گروه خونی بر بطالت اجتماعی با نقش میاانجی تیاپ شخصایتی    1400شهباز،عرفان و رستگار،عباس علی)

 .89-65(،2)11،اهوهه های مدررر  منابن سازمانیدیسک)مورد مطالعه: کارکنان شرکت شاتل تهران(،

روی اجتماعی کارکنان: تبیاین   پیرو بر طفره -تأثیر مبادله رهبر (.1399طهرانی،مریم؛ وکیلی،یوسف و وفایی،فاطمه)

مطالعدا  رفتدار   ،گاری اعتمااد باه رهباری و تعهاد ساازمانی       گری سابک دلبساتگی و میاانجی    نقش تعدیل

 .193-159(،4)9،سازمانی

مااعی از طریاق تنبلای    مطالعه اینرسی سازمانی با سایش اجت (.1401صفری،امید؛ صفری،غلامرضا و مینایی،سعیده)

 .193-177،نوآوری در مدررر  ورز ی، مجله اجتماعی

 شدمین همداره   ا، تنبلی سازمانی: مفهوم شناسی،پیشاییندها و پسایینده  (. 1399عزیزی،احمد و قنبری،سیروس)

  .ملی اهوهه های نورن در حوزه علوم انسانی، اقتصاد و حسابداری ارران

همبساتگی رهباری مادیران و اینرسای     (. 1401سال،باقر و سیاوشای،محمد)  عامریان،حسین؛ فهیمی نژاد،علای؛ مر 

مددررر  ارققدا    ،سازمانی با نقش میانجی گری طفره روی اجتمااعی در کارکناان وزارت ورزش و جواناان   

 .94-81(،1)12،سلام 

هاای فرهناگ ساازمانی     اینرسی ساازمانی و تنبلای اجتمااعی؛ کژکاارکرد    (. 1396نیا،یحیی) و رستم غفاری،رحمان 

 .332-307(،2)9،فصلنام  مدررر  دولتی، بوروکراتیک

http://ensani.ir/fa/article/352006/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%B0%D9%87%D9%86%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D9%86%D8%B3%D8%A8%D8%AA-%D8%A8%D9%87-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%81%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D8%B2-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%DA%A9%DB%8C%D9%88
http://ensani.ir/fa/article/352006/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%B0%D9%87%D9%86%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D9%86%D8%B3%D8%A8%D8%AA-%D8%A8%D9%87-%D8%AA%D9%86%D8%A8%D9%84%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%81%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D8%B2-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%DA%A9%DB%8C%D9%88
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1772119/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D9%85%D8%A8%D8%A7%D8%AF%D9%84%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1-%D9%BE%DB%8C%D8%B1%D9%88-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AA%D8%A8%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%AA%D8%B9%D8%AF%DB%8C%D9%84-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C-%D9%88-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1772119/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D9%85%D8%A8%D8%A7%D8%AF%D9%84%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1-%D9%BE%DB%8C%D8%B1%D9%88-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AA%D8%A8%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%AA%D8%B9%D8%AF%DB%8C%D9%84-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C-%D9%88-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1772119/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D9%85%D8%A8%D8%A7%D8%AF%D9%84%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1-%D9%BE%DB%8C%D8%B1%D9%88-%D8%A8%D8%B1-%D8%B7%D9%81%D8%B1%D9%87-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AA%D8%A8%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%AA%D8%B9%D8%AF%DB%8C%D9%84-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%AF%D9%84%D8%A8%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C-%D9%88-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C-%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D9%87-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://jipa.ut.ac.ir/article_64368_327100b169ce5a19fe0ab3e2a4f251ae.pdf
https://jipa.ut.ac.ir/article_64368_327100b169ce5a19fe0ab3e2a4f251ae.pdf
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شناساایی  (. 1397فاضلی،سید سهیل؛ بامداد صوفی،جهانیار؛ صفاری نیا،مجید؛ مزیکی،امیر و ارجمند قهستانی،امید)

هاای شاناخت    روی اجتماعی در میان کارشناسان بخاش خصوصای باا اساتفاده از نقشاه      عوامل مؤثر بر طفره

 .103-75(،3)22،اهوهه های مدررر  در ارران،علی

روی ساازمانی: پیشاایندها و    طراحی مدل سیستماتیک طفره(. 1401فتحی زاده،علیرضا؛ زارع،رضا و ضابطی،معین)

 .425-401(،2)20،یمدررر  فرهنگ سازمان،پیامدها

عوامال فاردی ماؤثر بار تنبلای دانشاگاهی در میاان          تحلیال (.1399مقادم،پرویز)  شاریفی   اصغر و فیروزجاییان،علی

 .28-1(،3)14،نشرر  قوسع  اجتماعی(، دانشجویان )مورد مطالعه: دانشجویان دانشگاه مازندران

روی  کاوشای بار الگاوی طفاره     (.1398جعفر)آقابابائی،فرشاته؛ عبادالهی،بیژن؛ جعفاری نیا،ساعید و حسانی،      قلعه

 .174-149(،4)10،چشم انداز مدررر  دولتی،اجتماعی: مطالعه ترکیبی

طراحی مدل طفره روی اجتمااعی در   (.1399عبدالهی،بیژن؛ جعفری نیا،سعید و حسنی،جعفر)؛ قلعه آقابابائی،فرشته

مدررر  منابن انسانی در صنع  ، گروه های کاری؛ مطالعه ای در بخش دولتی صنعت پالایش و پخش نفات 

 .132-109(،45)12نف ،

 فاردی  های ویژگی بین طهراب (.1397زاهد بابلان،عادل؛ خالق خواه،علی و رضایی شریف،علی) کریمیان پور،غفار؛

، نشرر  مددررر  مدرسد   ،غلیش زدگی سکون میانجی نقش: ابتدایی مدارس معلمان بین در سازمانی تنبلی و

6(2،)40-55. 

(. نقش کارکنان نامرئی بار تنبلای   1397محمدیاری،زهره؛ سپهوند،رضا؛ وحدتی،حجت و موسوی،سید نجم الدین)

 فصلنام  اهوهشاای مدررر  منابن انسانی دانشگاه جامن امدام حسدین(، ،  سازمانی در سازمانهای دولتای.  

10(1،)51-75.20.1001.1.82548002.1397.10.1.3.6  

مطالعه کیفی ابعااد و عوامال ماوثر بار شاکل گیاری طفاره روی         (.1399مختاری،سهیلا و زین آبادی،حسن رضا)

 .70-53(،4)12مشاوره  غلی و سازمانی،، معلمان

طراحای مادل   (. 1401پوریاان گیلانی،محمادجواد)   تقای  معصومی نژاد،فرانک؛ فرخ سرشت،بهزاد؛ الوانی،مهدی و

 .117-101(،1)20،مدررر  فرهنگ سازمانی، ها با تکنیک فراترکیب های نشاط کارکنان سازمان پیشران

روی معلماان   گرایی و رضایت شغلی باا طفاره   رابطه وجدان (.1399مند علیزاده،زینب و خسروی زاده،اسفندیار)

مدددررر  رفتددار سددازمانی در  ، برنامااه ورزشاای ماادارس  فااوق هااای باادنی در انجااام فعالیاات  تربیاات

 .20-11(،1)7،ورزش

نقش جانشین پروری در کااهش تنبلای اجتمااعی باا      (.1400؛زارع،شکوفه و پیروز،پیمان) مهدی زاده رستم،مهدی

 فصلنام  آمدوزش و بابدود مندابن   ، میانجیگری شفافیت سازمانی )موردمطالعه: کمیته امداد امام خمینی )ره((

 دوم، شماره اول.  ،سالانسانی،

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1397.10.1.3.6
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بررسی رابطه بین رفتار شهروندی ساازمانی و   (.1393محمدحسین پور،فاطمه؛ اسکندری،حسین و عباسپور،عباس)

 .38-24(،19)6،مشاوره  غلی و سازمانی، تنبلی اجتماعی

تار ضاد شاهروندی   بررسی تاثیر احساس انصاف سازمانی بر رف(. 1397شیری،اردشیر و یاسینی،علی) ؛جمیلهمهری،

ادهوهه هدای   ،)ملامورد مطالعه: زنان کارمند ادارات دولتی استان ایا (با نقش میانجی تنبلی سازمانی  سازمانی

 .89-81(،11)3،کاربردی در مدررر  و حسابداری
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