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ها هستند، امـا كارهـاي گروهـي     وري گروه بهره شدندنبال حداكثر ها به امروزه سازمان :چكيده
كـه از   شـود  همراه ميبا مشكلاتي گاهي و شود  ختم نمي يمطلوب به نتايج كاملطور  بههميشه 

در كـار  را بطالت اجتماعي انگيزه و تلاش افراد . كردتوان به بطالت اجتماعي اشاره  آن جمله مي
 يابي بـه دسـت  بـا هـدف  ايـن پـژوهش    در. دهـد  كـاهش مـي  گروهي در مقايسه با كـار فـردي   

شده بر بطالت اجتماعي بررسي  سازوكارهاي كاهش بطالت اجتماعي، اثر حمايت سازماني ادراك
 البرز شهر تهران ةبيمهاي  شعبهپژوهش را تمام كاركنان شاغل در  آماري اين ةجامع .شده است

 نفر تعيين شـد  140نه جدول كرجسي و مورگان، حجم نمواساس بر . دهد تشكيل مي )نفر 220(
به روش توصيفي از نـوع  پژوهش اين  .گرفتاي انجام  روش تصادفي طبقهبه  نيز گيري نمونه و

 مندي نيز با بهره ها داده. انجام گرفتپرسشنامه كمك  بهها  آوري داده  و جمع اجرا شدهمبستگي 
شده تأثير منفـي   ادراكنتايج نشان داد حمايت سازماني . ندشدتحليل از مدل معادلات ساختاري 
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  مقدمه
 ؛نيـاز دارنـد   مشـاركت يكـديگر   شان بـه اند و براي دستيابي به اهداف ها موجوداتي اجتماعي انسان

كـاري و  وضـعيت  در درپـي   پيتغييرات . شوند دستيابي به اهداف محسوب مي ها نيز ابزار سازمان
كه امروزه كار گروهي يكـي   اي گونه به ؛است تحول ايجاد كردهها  در شكل سازمان ،رقابت شديد

دنبـال   بهوري و سودآوري،  منظور ارتقاي بهره بهها  سازماناغلب . رود شمار مي كارهاي واجب بهاز 
تـك افـراد    اگر گروه بتواند از پتانسـيل تـك   در نتيجه. ها هستند از گروه مندي گيري و بهره شكل

و  آيـد  دسـت مـي   بـه ج بهتري بـراي سـازمان   در جهت اهداف گروه استفاده كند، نتايدرستي و  به
گروه براي كارايي بيشتر تشكيل دنبال  بهوضعيتي ها در چنين  طبيعي است كه بسياري از سازمان

تبـديل  هاي متـداولي   به واژه ها در سازمانگروه و كار گروهي  ،از اين رو. باشند شانهاي در فعاليت
بـا رشـد   تغييراتـي  طـي  هاي اخيـر   در دهه ،دارداي طولاني  هرچند كار گروهي تاريخچه. اند شده

). 2: 2014ليـوي،  (است  را تغيير دادهها  ماهيت كارها، ويژگي كاركنان و ساختار سازمان سريعش
 دانسـتند و معتقـد بودنـد گـروه     در گذشته، گروه و پويايي آن را موجب بهبود عملكـرد افـراد مـي   

امـا   ؛ل با يكديگر به سعادت و موفقيت دسـت يابنـد  فراهم كند كه افراد در تعام موقعيتيتواند  مي 
 ؛چالش بزرگي براي كاركنان و مديران ايجاد كرده است ،امروزه تأكيد زياد بر گروه و كار گروهي

كننـد و نتـايج و    بهتري براي افـراد گـروه ايجـاد نمـي    موقعيت و   ها فرصت چرا كه هميشه گروه
ابـي و  ( انفرادي نيستكار رود، مناسب و بهتر از  ميگونه كه انتظار  وردهاي گروه هميشه آنادست

هـا   ها و تـيم  كارهاي بيشتري به گروه چهدنبال دارد، در واقع هر و مشكلاتي هم به) 1997دابينز، 
از ). 2: الف 1391 رضاييان،(كند  سپرده شود، مسائل و مشكلات بيشتري در رابطه با آنها بروز مي

هـاي افـراد در    معناي كاهش انگيزه كه بهاشاره كرد  1ت اجتماعيتوان به بطال اين موارد مي ةجمل
كـارو و  (دهنـد   كه همان كار را به شكل انفرادي انجام مـي  است جمعي نسبت به زماني كار دسته
  ). 1993ويليامز، 

هـاي   احترام، مراقبت و توجه دريافت كننـد، بـدون دغدغـه   از سازمان هنگامي كه افراد گروه 
. آنان براي رشد و تعالي افـزايش خواهـد يافـت    ةتري خواهند داشت و انگيز مناسباوليه عملكرد 

حمـايتي   و همكـاري، مسـاعدت  در مقابـل   افراد باورهاي و احساسشده،  كاادر سازماني حمايت
 دلـواپس  و نگـران  كـه سـازمان را  اسـت  اي  كننـد و انـدازه   است كه از جانب سازمان دريافت مي

كاركنـاني كـه   ). 1986، ايزنبرگر، هانتينگتون، هاچيسـن و سـوا  (دانند  خود مي ةآيند و خوشبختي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

نيز ترجمه » روي اجتماعي طفره«فارسي  هاي در برخي از متن كهاست  Social Loafingعبارت  ةبطالت اجتماعي ترجم .1
  .شده است
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شـوند و   هاي مطلوب سازمان بيشتر وارد مـي  در فعاليت ،دانند سازمان را حامي و پشتيبان خود مي
   .گيرند كار مي نهايت تلاششان را به ،براي دستيابي به اهداف و جبران رفتار خوب سازمان

در سـاختار   .صـورت گرفتـه اسـت   تغييراتـي  البرز  ةدر ساختار شركت بيم ،هاي اخير سالطي 
هـاي   شود و اسـتفاده از مزيـت   ميصورت گروهي انجام  جديد اين شركت، كارها بيش از پيش به

از ميان الگوهاي (بلوغ  ةاين شركت در مرحل ،سويياز . گيرد ميدر دستور كار قرار فعاليت گروهي 
طلبـي كاركنـان اسـت     و يكي از مشكلات ايـن مرحلـه، خطـر راحـت     قرار دارد) تكاملي سازمان

هـا،   برخي از مديران مجموعه با توجه به ميـزان كـارايي و هزينـه    .)382-383: 1390 اييان،رض(
دليل چنين وضعيتي، شناسايي و رفـع   به. كنند كاري مي معتقدند شماري از كاركنان در سازمان كم

از اين رو سازمان يادشـده در پـي   . سازمان قرار گرفته استمعضلات كار گروهي در كانون توجه 
آوردن موقعيتي است كه هر فرد در گروه و سازمان عملكرد مثبتي داشـته باشـد و سـازمان     فراهم

   .بتواند حداكثر استفاده را از مزاياي كار گروهي ببرد
، از اين رو طبيعي دهد ميكار گروهي را افزايش هاي  مزيت ،كاهش يا حذف بطالت اجتماعي

 تـوجهي بـه   بـي  .حل اين معضل باشـند ، درصدد توجه خاص به اين مسئلهبا ها  است كه سازمان
آنهـا را نسـبت بـه كـار گروهـي و تيمـي        ،وري بر مشكلات بهره علاوه ،بطالت اجتماعي كاركنان

 هـر ديگر در وي ساز . كند ميو سازمان را از اين منبع با ارزش محروم  كرده هعلاق بي انگيزه و بي
شـايان تـوجهي   اهميـت   از ، نيـروي انسـاني  كارمنـد دليل ارتباط مشتري بـا   به ،خدماتي  سازمان

كاركنـان، توجـه بـه    بـراي   مطلـوب موقعيـت   آوردن فـراهم  بـا ، از اين رو شركت برخوردار است
مشـاركت  حـداكثر  بـردن از   بهـره  درصدد است بـا  ،هاي انساني و پشتيباني مناسب از آنان سرمايه
 ـ ،پـيش رو پـژوهش  . شركت را فـراهم آورد  شايان توجهوري  بهرهزمينة  ،كاركنان ثير حمايـت  أت

 هـاي گـروه   در فعاليـت را با توجه به هنجارها و وضعيت خـاص آن  شده بر بطالت  سازماني ادراك
شده  حمايت سازماني ادراك :اين مطالعه در پي پاسخ به اين پرسش است در واقع .كند بررسي مي

  ؟ گذارد ميچه تأثيري بر بطالت اجتماعي  ،نگرش شغلي مثابة به

  پژوهش ةپيشين
  بطالت اجتماعي
مسـائل   ةدربـار بيسـت مـيلادي    ةتحصيلات مهندسي داشـت و در اواخـر ده ـ   1مكس رينگلمن

صـورت   بار بـه  كنندگان خواست يك كشي از شركت او در آزمايش طناب. كرد اجتماعي مطالعه مي
انـدازه  نيروسنج  ةوسيل را بهآنها تلاش  وي. طنابي را بكشند ،صورت گروهي ديگر بهانفرادي و بار 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Max Ringelman 
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با افـزايش تعـداد    نتيجه گرفتها را با هم مقايسه كرد و در نهايت  وري افراد و گروه بهره گرفت،

رينگلمن انتظار داشـت، تـلاش   ). 2014سيمز و نيكولز، (يابد  افراد گروه، عملكرد آنان كاهش مي
كشند، سه برابـر   يعني اگر سه نفر طنابي را مي؛ معادل مجموع تلاش افراد آن گروه باشد يگروه

يك نفر به طناب نيرو وارد كنند و به همين ترتيب اين نسبت در تعـداد بيشـتر افـراد نيـز برقـرار      
رم كيلوگ 63تنهايي  در كشيدن طناب به ياگر فردبراي مثال، . باشد، اما نتايج خلاف انتظار او بود

بـا  وضـعيت  يافـت و ايـن    كيلوگرم كاهش مي 53نفره به  كرد، اين نيرو در گروه سه نيرو وارد مي
 1»اثر رينگلمن«اين پديده ابتدا ). 300: 2008رابينز و جاج، (شد  افزايش تعداد افراد گروه بدتر مي

بطالت اجتمـاعي را   شهاركينز و همكاران. شهرت يافت 2»بطالت اجتماعي«و بعدها به نام گرفت 
صـورت انفـرادي    همان كارها به با در مقايسه ،توجه تلاش افراد در كارهاي جمعيشايان كاهش 

  ). 1980 ،وليامزو ، لاتانه هاركينز(تعريف كردند 
در ) تشخيص فعاليت هـر فـرد  (شدن هر فرد  دهد اگر امكان ديده شواهد و مطالعات نشان مي
ويژه زماني كه امكـان   به؛ شود فراد از مشاركت در گروه بيشتر ميگروه كم باشد، احتمال اجتناب ا

ارزيابي ديگران از فرد وجود نداشته باشد، يا در صورتي كه استانداردهاي  وارزيابي براي خود فرد 
مشخصي از كار وجود نداشته باشد و فرد نداند چه كاري بايد انجام دهد و ملاكي بـراي ارزيـابي   

در كارهاي گروهـي  شان تلاشاز گاهي افراد ). 1989 ،سيمنسكيهاركينز و (نداشته باشد تلاشش 
 3دهنـد كـه مـديريت تـلاش     ميافزايش آن را هاي فردي يا قابل ارزيابي  و در موقعيت كاهند مي

نوع فعاليت هم از عوامل اثرگذار بـر ميـزان تـلاش افـراد گـروه      ). 1990هاردي، (شود  ميناميده 
كاهش مشاركت در  كند و موجب انگيزة افراد را تحريك نمي مشكل كارهاي آسان يا خيلي. است

بطالـت  كـاهش  درگيري افراد با اهداف محتمل و انگيزاننده موجب ). 1995كومر، (شود  گروه مي
شوند و براي ماندن در گروه انگيزه  اي كه اعضا جذب گروه مي اندازهـ  4انسجام. شود در گروه مي

مثبت افـراد   ةانسجام و رابط. وري گروه ارتباط دارد با بهرهنيز  ـ  )301 :2008رابينز و جاج، (د دارن
احساسي و سـردي در   انگيزگي، بي موجب بي نبود آنكند و  با يكديگر، تنبلي را در گروه كمتر مي

 از فـرد  ةشـد  كه انصـاف ادراك  ـ  عدالت توزيعي). 2011كلارك و باكر، (شود  ارتباطات گروه مي
ميزان احترام در برخـورد   ازكه درك فرد  ـ  و عدالت تعامليـ  استعملكردشان ها و نتايج  پاداش

  ).2003، اردوگنو  ، وين، ليدنمورفي(ثر است ؤبر ميزان بطالت اجتماعي م ـ با او است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ringelman effect 
2. Social loafing 
3. Effort management 
4. Cohesiveness 
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در . گرفته، نوع فرهنگ در ميزان بطالت اجتماعي افـراد مهـم اسـت    براساس مطالعات صورت
و كنند از خود مراقبـت كننـد    هستند و سعي مي شانافراد بيشتر به فكر خود ،هاي فردگرا فرهنگ

دنبـال   بيشتري به گروه دارنـد و بـه   ةگرا، افراد علاق هاي جمع ، اما در فرهنگنيستندبه فكر گروه 
كمتر درگير بطالت جمعـي  به همين دليل ، اند افراد گروهتك  تكدريافت حمايت و توجه از جانب 

سـيمز و  (هم بر پويايي افراد گروه اثرگـذار اسـت   فناوري ). 2011، ديگنو  ، مرفيتساو(شوند  مي
كنند بر ميـزان بطالـت    گروه استفاده مياعضاي نوع ارتباط و وسايل ارتباطي كه ). 2014نيكولز، 

شـوند   مـي  اجتمـاعي  كمتر درگير بطالت مردان به همچنين زنان نسبت. اجتماعي آنان تأثير دارد
 .دهنـد  مي بيشتري اهميت آن ماهيت و گروه نقش به زنان كه چرا ؛)2007، و دافي شاو، ستارك(

افـرادي كـه اخـلاق كـار     براي مثال، . است مؤثرفعاليت گروهي  ةهاي فردي نيز در انگيز ويژگي
سـمارت و  (شـوند   بطالت اجتماعي مـي درگير احتمال كمتري  به ،تري دارند قوي 1)PWE( فردي
) 2008 تـن،  و تـن ( 3گرايي و وجدان) 42: 2012وارتسترا، ( 2گرايي ي كمالويژگ دو، )2011كارو، 

  .ارتباط دارندنيز با ميزان مشاركت در بطالت اجتماعي 

 شده حمايت سازماني ادراك
دكونينك، (هاي كاركنان است  هاي درك نگرش ترين پارادايم اجتماعي يكي از مهم ةمبادل ةنظري

اسـاس   مفهوم حمايت سـازماني را بـر   ،1986همكارانش در سال بار ايزنبرگر و  نخستين. )2010
سازمان اسـت،   به افراد احساسشده،  كاادر سازماني حمايت. اجتماعي مطرح كردند ةمبادل ةنظري
نـد و  ا افراد براي سـازمان بـا ارزش   است، ارزش قائل شهمكاري كاركنان به نسبت سازمان اينكه

 كاركنان سازمان براي همكاريكه زماني ). 1986 همكاران، وايزنبرگر (سازمان نگران آنها است 
تعهـد بيشـتري   و  كننـد  كاركنان احساس حمايت ميدهد،  ارزش قائل شود و به رفاه آنان اهميت 

شان را براي ايفاي مسئوليتي كه دارند تمام تلاش بر آنكه علاوهنسبت به سازمان خواهند داشت و 
چانگ ( كنند رفتار مي شانوظايفها و  مسئوليتفراتر از سازمان، در راستاي اهداف  گيرند، كار مي به

اهميـت و مراقبـت    ةاحسـاس واقعـي افـراد دربـار     ،شده حمايت سازماني ادراك). 2012و هسيه، 
كمك سازمان دارند،  در رويدادهايي كه نياز به شوند، ميحمايت بسيار كاركناني كه . سازمان است

، حمايـت  )2012چانـگ و هسـيه،   ( قائل اسـت احترام زيادي  آنهاكنند سازمان براي  مي احساس
آنان اعتمـاد دارنـد و     دهد سازمان و سرپرستان به توانايي مي پيام شده به كاركنان سازماني ادراك

 . )2014، هارتگو  ، بلشيكجاكوبز(ند به تلاششان پاداش دهند ا مايل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Protestant Work Ethic 
2. Perfectionism 
3. Conscientiousness 
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عـدالت، حمايـت   : دهـد  ا افـزايش مـي  ركاركنان  ةشد حمايت سازماني ادراك ،سه دسته رفتار

عدالت بر ادراك افراد از ). 2002رودس و ايزنبرگر، (هاي سازماني و شرايط شغلي  مافوق و پاداش
ارتبـاط  عدالتي كه با توزيـع منـابع در سـازمان    خصوص  به، گذارد شايان توجهي ميتأثير  ،حمايت
و اهميتي كه مافوق براي كاركنان قائـل   رفتار، ارزش. چرا كه بر رفاه كاركنان اثرگذار است دارد؛
كاركناني كه از حمايت و بـازخور سرپرسـت    ؛گذارد شود نيز بر ادراك افراد از حمايت تأثير مي مي

ترين  و اين جنبه مهم) 1392 خاني،  عيسي (كنند  برخوردارند با انگيزه و اشتياق بيشتري فعاليت مي
كننـد، شـرايط    هايي كه كاركنان دريافت مـي  پاداش. شود بخش حمايت سازماني نيز محسوب مي

. كاركنان اثرگذار باشد ةشد يت سازماني ادراكتواند بر سطح حما مي ،حقوقشان و محيط كار، ارتقا
شـرايط حمايـت    ،بـا كاركنـان  ) گفته ويژه سه دسته رفتار پيش به(هاي مختلف رفتار سازمان  جنبه

بـر   ،نگـرش شـغلي   مثابـة  بهشده  حمايت سازماني ادراك ،ديگرسوي از . كند سازماني را معين مي
شده متغير مهمـي   تقدند، حمايت سازماني ادراككانوي و شاپيرو مع. گذارد سازمان اثر ميوضعيت 

اين تأثير در طول زمان ممكن است ؛ رفتار سازمان و كاركنان است ةدادن تأثير دوطرف براي نشان
 ).2012كانوي و شاپيرو، (تغيير كند، اما همواره وجود دارد 

 داردطـه  شده با رضايت شغلي راب گرفته، حمايت سازماني ادراك هاي صورت اساس پژوهش بر
جاوار (جايي كاركنان باشد  در كار و جابهبيشتر پيشرفت  ةبين معناداري براي انگيز تواند پيش مي و

با غيبت در كـار   ؛ اماداردنقش مهمي شان  و در رضايت كاركنان از مسير شغلي) 2006و حماسي، 
و  كـامجو  ، كلهريـان، رو سـبك (و قصد ترك خـدمت  ) 1990، ديويس لامسروو  ، فسالوايزنبرگر(

اي و عملكـرد   شده بـا عملكـرد وظيفـه    حمايت سازماني ادراك. منفي دارد ةرابط) 1390، طالقاني
 1و بـا قـرارداد روانـي   ) 2005، لـي و  ، اريو چـين  2009، هنسـن و  ، ادمنسـون گـل ري( اي زمينه

ي همچنين بين حمايـت سـازماني و رفتارهـا   . رابطه دارد) 1390، زاده حسينو  ، جواديانپرور گل(
و  ، بلـدكس زمپتـاكيس (ويژه در سـطوح پـاييني سـازمان همبسـتگي وجـود دارد       به ،2كارآفرينانه
شـده موجـب كـاهش     حمايت سـازماني ادراك ). 1392و رحمانيان كوشككي،  2009، موستكيس

و افـزايش صـلاحيت    4، فشـارهاي مـوقعيتي  )2012كريشـنن و شـيلماري،   ( 3تني مشكلات روان
پـور   حسـينقلي و  ، فياضـي اسـدي (، تعادل بين كـار و زنـدگي   )2004نز، دني( 5شده اي ادراك حرفه

ويـژه   شود و بر تغيير فرايندها، بـه  مي) 2009گل و همكاران، ري(و تعهد سازماني  )1393، ياسوري
حمايت مافوق و همكاران بيشـترين و   ،در اين راستا .ثيرگذار استأاجراي كارهاي گروهي ت ةنحو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Psychological Contract 
2. Entrepreneurial behavior 
3. Psychosomatic 
4. Occupational violence 
5. Perceived professional competence 
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اسكا، يرين، گنزالس كمينو، مارتينز (گذارد  ميها كمترين تأثير را بر اهداف و عملكرد گروه  پاداش
 ).2005، پرز و مارتينز پرز 

به آن ها كمتر  نگرش شغلي است كه نسبت به ساير نگرشنوعي شده  حمايت سازماني ادراك
اخلـه در حمايـت از كاركنـان،    سازمان بـا تغييـر و مد   .)81 :2008رابينز و جاج، (است  شدهتوجه 
كند، اما آيا ادراك از حمايـت سـازمان   منتقل كاركنان  بهرا  شتواند رفتارهاي مطلوب و مقبول مي

باشد؟ در بطالت اجتمـاعي   مؤثرتواند  مينيز و هنجارهاي خاصي دارد موقعيت هي كه  در كار گرو
يعنـي   ؛كند ايجاد مياليت بهتر فرد كه فعاليت گروهي، مانعي براي فعشويم  ميرو  روبهوضعيتي با 

  . شود گروه به جاي تقويت عملكرد فرد موجب تضعيف عملكرد او مي
و اغلب آنها در آزمايشگاه يـا   خورد به چشم ميمطالعات محدودي  نيز بطالت اجتماعي دربارة
در اين پژوهش تلاش شده است بـا بررسـي و شـناخت    . استانجام گرفته هاي ورزشي  ميان تيم

كـاهش   زمينـة  ،بر بطالت اجتماعي در محيط واقعي كار شده تأثير نگرش حمايت سازماني ادراك
اي بدين شرح در نظر گرفتـه شـده    هفرضياز اين رو  .فراهم شودمخرب ميان كاركنان  ةاين پديد

  .بر بطالت اجتماعي دارد يثير منفي و معنادارأت ،شده حمايت سازماني ادراك: است

  شمدل مفهومي پژوه
مدل مفهومي، الگوي مبتني بر روابط تئوريـك ميـان عوامـل و متغيرهـاي اثرگـذار بـر موضـوع        

، بطالـت اجتمـاعي و   شود به بررسي آن پرداخته مي در اين پژوهش ي كهمتغيرهاي. پژوهش است
را بـه  مدل مفهـومي پـژوهش    1شكل . اند  شده برگرفته از ادبيات پژوهش حمايت سازماني ادراك

  . گذاشته استنمايش 
  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

 شناسي پژوهش روش
ماهيـت   ،هـاي افـراد    مسئله و در نظـر گـرفتن ديـدگاه   نوعي با هدف پاسخگويي به  اين پژوهش
 آوري جمع 1392در سال ) نفر 220(البرز شهر تهران  ةكاركنان بيم آن ازهاي  داده. درپيمايشي دا

حمايت سازماني 
 بطالت اجتماعي شده ادراك
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نفر  140 حجم نمونه براي اين پژوهش ،)1970( رگانوبا توجه به جدول گرجسي و م .شده است

و بـراي تقسـيم حجـم نمونـه ميـان      استفاده شد اي  گيري از روش طبقه براي نمونه. دست آمد به
بهـره بـرده   انتساب متناسب  ةاز شيو ،با توجه به حجم هر طبقه) شركت هاي هشعب(طبقات جامعه 

به ايـن ترتيـب بـراي     .صورت تصادفي عمل شده است هر طبقه به ةبراي انتخاب افراد نمون .شد
 ةنفـر در شـعب   9 اميركبيـر،  ةنفر در شعب 8 اكباتان، ةنفر در شعب 8نفر حجم نمونه به  140 تأمين
 ةنفـر در شـعب   17 نمونه، ةنفر در شعب 10 دماوند، ةنفر در شعب 8 فلسطين، ةنفر در شعب 10 ونك،

 سـعيدي،  ةنفـر در شـعب   10 پونك، ةنفر در شعب 10 كريمخان،شعبة نفر در  30تخصصي خودرو، 
ة پرسشـنام  137شريعتي مراجعـه شـد كـه در نهايـت      ةنفر در شعب 8 و اشخاصشعبة نفر در  12

  .دست پژوهشگران رسيد به كامل
اعي و متغيـر بطالـت اجتم ـ  هاي  در بخش اول گويه ؛شامل دو بخش است پژوهش ةپرسشنام

بسـيار  (امتيـازي   مقيـاس پـنج   از طريـق شـده   هاي متغير حمايت سازماني ادراك بخش دوم گويه
بـراي  . انـد  يده شـده سـنج ) 1 = مخـالفم  ، بسيار2 = ، مخالفم3 = ، ميانه4 = ، موافقم5 = موافقم

شده  و براي سنجش حمايت سازماني ادراك )1992(جورج  ةسنجش بطالت اجتماعي از پرسشنام
مـد  ال آن معكوس ؤاري چهار سذگ كه نمره استفاده شد )1990(ايزنبرگر و همكاران  ةپرسشناماز 

 .نظر قرار گرفت

ضريب آلفـاي   از طريقها  پژوهش، ابتدا پايايي و قابليت اعتماد پرسشنامه ةبراي آزمون فرضي
 7/0از بيشـتر   اين ضريب بـراي تمـام متغيرهـاي مـدل مفهـومي پـژوهش      . كرونباخ بررسي شد

را نشـان   هـاي پـژوهش   اعتبار و سـازگاري درونـي مناسـب سـازه    آمده  دست رقم به ؛دست آمد به
  ).1جدول (دهد  مي

  آلفاي كرونباخ متغيرها .1جدول 

  آلفاي كرونباخ  )گويه(ال ؤتعداد س  متغير

  91/0  8  شده حمايت سازماني ادراك
  92/0  10  بطالت اجتماعي

 
  

  پژوهشهاي  يافته
 3و  2هـاي   جـدول  .شده اسـت سنجيده تحليل عاملي تأييدي كمك  بههاي پژوهش  روايي سازه

را نشان شده  نتايج تحليل عاملي تأييدي متغير بطالت اجتماعي و حمايت سازماني ادراكترتيب  به
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هـاي بطالـت اجتمـاعي و حمايـت      بارهـاي تمـام گويـه    ،شود طور كه مشاهده مي همان. دنده مي
   .معنادار است ،α >05/0متناظرشان در سطح  tشده و مقادير  اكسازماني ادر

اجـرا  آزمون همبستگي پيرسون  ،گيري ميزان آن و اندازهبين دو متغير منظور بررسي ارتباط  به
ضريب همبستگي ميان حمايـت سـازماني    ،شود مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان. شده است

  . است 05/0p < (64/0-  =r(شده و بطالت اجتماعي برابر  ادراك

  تحليل عاملي تأييدي بطالت اجتماعي. 2جدول 
  t  شدهمقدار برآورد  ؤالس t  برآوردشدهمقدار   ؤالس

1 70/0  18/9  6  66/0  49/8  
2  75/0  01/10  7  81/0  18/11  
3  80/0  02/11  8  74/0  84/9  
4  76/0  19/10  9  67/0  62/8  
5  79/0  82/10  10  81/0  25/11  

 

 شده تحليل عاملي تأييدي حمايت سازماني ادراك. 3جدول 

  t  مقدار برآوردشده سؤال t مقدار برآوردشده سؤال
1  77/0  40/10  5  78/0  54/10  
2  72/0  46/9  6  80/0  93/10  
3  82/0  44/11  7  71/0  36/9  
4  80/0  04/11  8  70/0  05/9  

 

  آنها بين همبستگي ضريببا از متغيرها همراه يك ميانگين و انحراف معيار هر . 4 جدول

انحراف  ميانگين  متغير
  استاندارد

حمايت سازماني 
  شده ادراك

بطالت 
  اجتماعي

    1  78117/0  9481/2  شده حمايت سازماني ادراك
  1  -649/0  75619/0  0657/3  بطالت اجتماعي

  

 تأييدي، عاملي تحليل از طريق متغيرها روايي سنجش و گيري اندازه هاي مدل بررسي از پس
پـژوهش   ةفرضـي . كرد بررسي ساختاري مدل اساس بر را پژوهش متغيرهاي ميان  روابط توان مي
مـدل   2شـكل  . آزمايش شـده اسـت  و از طريق تحليل مسير افزار ليزرل  نرم 5/8كمك نسخة  به
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نيـز مـدل سـاختاري در حالـت      3شـكل  . دهـد  را نشان مـي  ساختاري در حالت تخمين استاندارد

حمايـت   3و  2هـاي   شـكل در  اينكـه شـايان ذكـر   . به نمايش گذاشته استضرايب معناداري را 
 ،دو شـاخص كـاي   .نشـان داده شـده اسـت    SLو بطالت اجتماعي با  POSشده با  سازماني ادراك

، اما از آنجا كه دست آمد به 21/224كه در اين مدل  دهد را نشان ميها  اختلاف ميان مدل و داده
بايـد   اين تقسيمحاصل  .شودتقسيم آزادي  ةبر درج بايد از نمونه تأثير پذيرفته است،اين شاخص 

  .و قابل قبول استدست آمد  به 67/1كه در اين مدل  باشد 3كمتر از 

 
  مدل ساختاري در حالت تخمين استاندارد. 2شكل 

 
  مدل ساختاري در حالت ضرايب معناداري. 3 شكل
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 -96/1تـا   96/1 در بـازة  t ةاگر مقدار آمار .دهد را نشان ميروابط متغيرها  يمعنادار 3شكل 
 3شـكل  خروجي با توجه به  .شود محسوب ميمعنا  شده بي قرار داشته باشد، مقدار واريانس تبيين

هـاي نيكـويي    شاخص 5جدول . اند از نظر آماري قابل قبول ،96/1از  بيشتر با رقمي تمام ضرايب
  . مدل استدهد كه حاكي از برازش مناسب  برازش را نشان مي

به نمايش  پژوهش ةبراي آزمون فرضي را تحليل عليّ مدل معادلات ساختاري  نتايج 6جدول 
را تأييد  شده و بطالت اجتماعي علي ميان حمايت سازماني ادراك ةرابط ،نتايج مدل. است گذاشته

  .كند مي

  هاي نيكويي برازش مدل پژوهش شاخص. 5جدول 

  ٢χ  df /df ٢χ  RMSEA GFI  AGFI  NFI  IFI CFI  NNFI  

21/224  134  673/1  070/0  85/0  80/0  95/0  98/0  98/0  98/0  

 
   

 پژوهش ةنتايج آزمون فرضي. 6جدول 

  آزمون ةنتيج tكميت  برآورد استاندارد  فرضيه
شـده تـأثير منفـي،حمايت سـازماني ادراك

  تأييد  -66/6  -66/0  .مستقيم و معنادار بر بطالت اجتماعي دارد

 هاپيشنهادگيري و  نتيجه
توانـد تـلاش و     مـي  رود؛ زيـرا  شمار مي ي بهمعضل بزرگ ،هاي گروهي بطالت اجتماعي در فعاليت

، هاركينرو ، وليامز لاتانه(بطالت اجتماعي نوعي بيماري اجتماعي است . افراد را از بين ببرد ةانگيز
و موجـب كـاهش   ) 1991ويليـامز و كـارو،   (كاهـد   مـي كـار گروهـي    بهة افراد علاقكه از ) 1979
 . ها حائز اهميت است شود، پس تلاش براي كاهش آن از سوي سازمان وري فرد و گروه مي بهره

 بطالـت  بـر  منفـي  و معنادار اثر شده ادراك سازماني دهد حمايت نشان مي اين پژوهش ةنتيج 
در كننـد،   يعنـي كاركنـاني كـه پشـتيباني بيشـتري از سـازمان دريافـت مـي         ؛گذارد مي اجتماعي
 و ، البرينـگ بريانـت  وردهايادسـت   اين نتيجه با. شوند كمتر درگير بطالت ميهاي گروهي  فعاليت

هايي در گروه كـاهش   توان با تعريف مشوق كنند بطالت اجتماعي را مي كه ادعا مي) 2009( يتمر
و  داننـد  مي مؤثرها  كه حمايت سازماني را بر عملكرد تيم )2005(ش رانپژوهش اسكا و همكاداد، 

هـاي   گيري در فعاليت كه حمايت سازماني را موجب كاهش كناره )2008( ايدر و ايزنبگر پژوهش
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چرا كه كاركنان تنهـا در صـورت اطمينـان كامـل بـه حمايـت        ؛دارد همخواني ،دانند سازمان مي

در سـازمان  اگر تصوير كاركنان از نوع رابطه بـا  . كار خواهند كرد خود را وقفتمام وقت  ،سازمان
اند، مثبت باشـد، خـود را بـراي     دست آورده هاجتماعي ب ةمحيط كار و نگرشي كه طي فرايند مبادل

كننـد،   اي كه از سازمان دريافـت مـي   دنبال اعتقاد و علاقه هو ب بينند ميسازمان با ارزش و محترم 
يابنـد و در راسـتاي    ، تعلـق بيشـتري بـه سـازمان مـي     شـوند  مـي ملزم به جبران خوبي سـازمان  

  .كنند هاي مد نظر سازمان از هيچ كوششي دريغ نمي فعاليت

 حمايـت  ؛ زيـرا تواند حائز اهميت باشد ها مي اين شركت و ساير شركتپژوهش پيش رو براي 
 كنـد  مـي  احسـاس  فـرد  ،آن اسـاس  بـر  كه آورد وجود مي به  كارمند در حالتي شده ادراك سازماني
 بيشتري ةانگيز با رو اين از وي نياز دارد،  به و داند مي مفيد و برجسته مهم، اي مهره را او سازمان
 اهـداف  بـه  نسـبت  كاركنـان  مثبت واكنش در انساني  منابع به توجه ،كلي طور به .كند مي فعاليت
شدن كاركنان با شغلشـان   موجب عجين شده ادراك سازماني حمايت. دارد زيادي اهميت ،سازمان

 درمضـاعف   تـلاش  و كـاري  هـاي  فعاليت شوند، به كاركناني كه با شغل خود عجين مي .شود مي
را  تعهـد كاركنـان    حمايت سازماني همچنين. دهند علاقة بيشتري نشان مي ،گروه اهداف راستاي

، كلـوتير، سـيمرد،   ترمبلي( شود مي جبران منظور به كاركنان بهتر عملكرد سببو دهد  افزايش مي
توانـد موجـب تغييـر پاسـخ فـردي       سازمان مـي  ةبرخوردهاي عادلان .)2010 ،وندنبرگو  چنورت

حس گروهي را در افـراد از   ،كه برخوردهاي ناعادلانه هاي گروهي شود، در حالي كاركنان به پاسخ
سازمان با حمايت از كاركنان، سهم خـود را در روابـط   ). 74-75: 1391 ب ،رضاييان(برد  بين مي

 تواند مي ،مناسب موقعيت ايجاد و نيازها رفع با  سازمان. كند كاركنان ادا مي با مثبت متقابل و پويا
    .آورد را فراهم خود نظر مد جمعي اهداف يدر راستا كاركنان تلاش افزايش ةزمين

، شـرايط  آناعطـاي   ةو نحـو  پـاداش  وكيف با توجه به اينكه برقراري عدالت در سازمان، كم •
عوامل اساسـي اثرگـذار بـر ادراك از حمايـت      هاز جمل ،از زيردستانمديران شغلي و حمايت 

داران  نسـكا  كهالبرز  ة؛ به مديران بيم)2002رودس و ايزنبرگر، ( شود سازماني محسوب مي
و بـه  كننـد  سازمان را براي كاركنان تشـريح   هاي شود تصميم توصيه مي اند هدايت سازمان

انسـجام   و آيـد  مـي وجـود   جو اعتماد در سازمان بهبدين ترتيب بند باشند؛  پايشان  هايتعهد
مشـاركت   ي شركتها گيري در تصميم را كاركنانبايد ، مديران ها افزايش خواهد يافت گروه
  دهند؛

هـاي سـازمان    تواند كاركنان را بـه اهـداف و فعاليـت    رعايت عدالت و انصاف در سازمان مي •
نقشي، عملكرد فرانقشي نيز داشته  تا جايي كه آنان بيش از عملكردهاي درونكند مند  هعلاق
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نكننـد، بلكـه ادراك    نگرش خـود اكتفـا  اجراي عدالت تنها به  برايهمچنين مديران . باشند
   ؛قرار دهند مد نظركاركنان را نيز 

. كنـد تشـويق  هـاي گروهـي    تواند افراد را به فعاليـت  ها مي رقابت و تعارض سازنده در گروه •
بر اهداف فردي، اهداف گروهي نيز صريح و بدون ابهام مشخص شود تا افـراد دليلـي    علاوه

   ؛براي تلاش در گروه داشته باشند
، همچنين باشد اثرگذار ياجتماع بطالت كاهش  بر تواند يمنيز  همكاران از جانب فرد يابيارز •

، كاركنـان  اختصاص يابدعملكرد گروه  بهها  ها بايد عيني باشد و اگر بخشي از پاداش ارزيابي
  .تعهد بيشتري نسبت به گروه خواهند داشت

هاي شخصـيتي و   ويژگيخصوص،  بههاي فردي  هاي آينده تفاوت شود در پژوهش توصيه مي
باشد، همچنين نوع رابطه با سرپرست، رابطـه   مؤثرتواند بر عملكرد افراد  فرد به كار كه مي ةعلاق

و  باشـند  تواننـد از عوامـل اثرگـذار    هاي انگيزشي سازمان كه مـي  اعضاي گروه و سيستمساير با 
 كـار،  در تنبلـي  ريسك مانند ،موقعيتي عوامل تأثير. بررسي شود، را كاهش دهند بطالت اجتماعي

 يـا  سرپرسـت  توانـايي  و )قابليت تشخيص فعاليت هر فرد براي خود و ديگران(وظيفه  شدن دهدي
 بعدي هاي پژوهش توان در مي كه است موضوعاتي جمله از  ،عملكرد كاركنان نيز ارزيابي در مدير

  .در نظر گرفت
هـاي   بخشي از محدوديت .است داشتههايي  محدوديت ها نيز مانند ساير پژوهش اين پژوهش

دقتـي اعضـاي    توان بـه بـي   گيرد كه از آن جمله مي سرچشمه مي آماري ةجامعاز حاضر  پژوهش
از  بخشـي ديگـر  . خاص اشاره كـرد  يها و انحصار مطالعه به شركت نمونه در پاسخگويي به سؤال

شـود كـه گسـتردگي مفـاهيم      محسوب مـي  هاي علمي پژوهش محدوديت ها از دسته محدوديت
بودن برخي  اند، انتزاعي هايي كه به بررسي اين متغيرها پرداخته نظري پژوهش، تعداد كم پژوهش

را آوري اطلاعـات بـه پرسشـنامه     پرسشـنامه و محـدودبودن ابـزار جمـع     هـاي  ؤالاز مفاهيم و س
  .گيرد دربرمي
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