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  اينرسي سازماني و تنبلي اجتماعي؛ 
   هاي فرهنگ سازماني بوروكراتيك كژكاركرد

   2نيا، يحيي رستم1رحمان غفاري

دنبال بررسي تأثير فرهنگ به ،پژوهش حاضر با استفاده از الگويابي معادلات ساختاري :چكيده
جامعـة  . اجتماعي اسـت  سازماني با توجه به نقش ميانجي تنبلي   سازماني بوروكراتيك بر اينرسي 

نمونـة  بـراي  نفـر   140نفر از كاركنان استانداري ايلام است كه  210آماري اين پژوهش شامل 
  سشـنامة اسـتاندارد فرهنـگ   از سه پر ،هاي پژوهش  گردآوري دادهمنظور  به. آماري انتخاب شدند 

 كمـك  بـه هـا   تحليـل داده . اجتماعي استفاده شـده اسـت   سازماني و تنبلي  بوروكراتيك، اينرسي 
. انجام شد PLSافزار  ساختاري با روش حداقل مربعات جزئي و از طريق نرم  سازي معادلات  مدل

شناختي،   بوروكراتيك بر اينرسي  مؤلفة فرهنگبر تأييد مدل پيشنهاد شده،  علاوهنتايج نشان داد 
رفتاري، شناختي ـ اجتمـاعي، اقتصـادي و سياسـي تـأثير مثبـت و معنـاداري دارد و متغيرهـاي         

بوروكراتيك و اينرسي   هاي گروه و ادراك فرد نيز در رابطة بين فرهنگ هاي كار، ويژگي ويژگي
مشاركت بهتر كاركنان در امـور   منظور شود به پيشنهاد مي. كنند سازماني نقش ميانجي را ايفا مي 

مشـاركتي در    سازمان و افزايش تعهد و تلاش آنها براي دستيابي به اهـداف سـازمان، فرهنـگ   
همچنين مديران با افزايش مشاركت كاركنان و دخالـت  . استانداري ايلام تشويق و ترغيب شود

سـازماني را   ينرسـي  اجتمـاعي و ا  هاي مهم سازماني زمينـة كـاهش تنبلـي     گيري آنها در تصميم
  .فراهم كنند

تنبلي اجتماعي، فرهنگ  سياسي، اينرسي سازماني، اينرسي ،اينرسي اقتصادي :كليدي هاي واژه
  .بوروكراتيك
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  مقدمه
براي رسيدن به اين هدف، راهي جز . دستيابي به موفقيت است يكي از اهداف اصلي هر سازمان،

هاي چشمگير دهـة اخيـر   موفقيت. توسل به نوعي ديدگاه سيستمي، بومي و كاربردي وجود ندارد
هاي مـادي از  هايي با بهترين تواناييسو و شكست سازمانهايي با حداقل امكانات از يكسازمان

بوده است كه  توجه عوامل غيرمادي و معنوي در موفقيت آنها شاياننقش  كنندةسوي ديگر، بيان
پور،  نصيري(شود عنوان عاملي مؤثر در عملكرد سازمان تلقي ميدر اين ميان فرهنگ سازماني به

سازماني موضوعي است كه در قلمرو مديريت و رفتار سازماني  فرهنگ ). 1388رئيسي و هدايتي، 
 ـدنبابه. دارداي تاريخ ديرينه سـازماني   جديـد در مـديريت، فرهنـگ    هـاي   تحقيـق و  هـا  هل نظري

بوروكراتيك اهميت روزافزوني پيدا كرده و يكي از مباحث اصـلي و كـانوني مـديريت را تشـكيل      
تا آنجا كه بسياري، موفقيت يا شكست سازمان را نتيجة فرهنگ حاكم بر آن سـازمان  . داده است

يكي از انواع فرهنگ سـازماني، فرهنـگ بوروكراتيـك يـا     ). 1381كردنائيج و مشبكي، (دانند مي
گيرد كه سازمان در پي ايجاد ثبـات  اين فرهنگ هنگامي در سازمان شكل مي. مراتبي استسلسه

از لحاظ مباني نظري، پاراديم عقلايي، پشتيبان ايـن نـوع   . داخلي و حفظ محيط كاري خود است
نسبت به برخورداري كاركنان از تعهد بالا،  در اين فرهنگ). 1395 سرشت،رحمان (فرهنگ است 

اي روشن از بايدها و نبايدها، وضوح قوانين و مقررات، استانداردهاي مشخص، پرهيـز از  مجموعه
  ).1392فرهي بوزنجاني، سنجقي، بازرگاني و سلطاني، (شود تأكيد مي... تعارض و 

تحركـي و  كه موجب بـي  هاي فرهنگ بوروكراتيك در سازمان اين استيكي از كژكاركردي
ترديـد   بـي ). 1391زاده و علامـه،  نبوي، حسين(شود بيگانگي كاركنان و عدم نوآوري و تغيير مي

يكي از انتقادهايي كه بـه نظـام اداري فعلـي    . ترين نظام سياسي هر كشور است نظام اداري، مهم
بـا تغييـر و تحـولات    هـا  موقـع ايـن سـازمان   پذيري و پاسخگويي بهوارد بوده است، عدم انطباق

عبارتي اينرسي تحركي سازماني يا بهپذيري، ريشه در سكون و بياين عدم انطباق. محيطي است
هـا بـه   حـالي در سـازمان  رخـوت و بـي  ). 1394به نقل از ابراهيمـي،   2002ليائو، (دارد  1سازماني

  . شودكند و موجب تنبلي كاركنان ميكاركنان سازمان نيز سرايت مي
هـاي راهبـردي خـود تجديـد     وكار و ديدگاههاي كسبها در اولويتبسياري از سازمان امروزه

هـاي نـوين   نظر كرده و تأكيدات خود را بر پاسخ سريع به نيازهاي بازار و مشتري از طريق روش
هـايي كـه اخيـراً    يكـي از چـالش  ). 1392نيا و اميرخـاني رازليقـي،   صفاري(اند همكاري قرار داده

زماني كه در سازماني تنبلي رخنـه  . كاركنان است 2اجتماعي با آن درگير هستند، تنبلي ها سازمان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational inertia 
2. Social Laziness 
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كند، افراد براي انجام امور كوچك و بزرگ در زندگي شخصي و كاري و عمومي، هميشه كـار  مي
طبـع در   به. كنندگيري را به ديگران واگذار ميسازي و تصميماندازند و تصميمامروز را به فردا مي

علاقـه و اشـتياق بـه كـار كـم اسـت        ين سازماني، ميزان توليد و بازده شغلي بسـيار پـايين و  چن
  ).2013وينسنت، (

هـاي  به استناد آماري كه معاونت برنامه و بودجة كشور از ميـزان فعاليـت و چـابكي سـازمان    
اي ه شاخص مختلف منتشر كرده است، استان 16دولتي، رشديافتگي استان و تعامل با صنعت در 

يلويـه و  گهـاي ايـلام، كردسـتان، سيسـتان و كه     تـرين و اسـتان  تهران، اصفهان و خراسان فعال
هـا در  استان ايلام در اغلـب ايـن شـاخص   . شوند ها محسوب مي استان ترين تحرك بويراحمد، كم

هـاي  همچنين در كتابچة آخرين گزارش عملكرد دستگاه. 1جايگاه آخر يا سه استان آخر قرار دارد
چنـدان  منتشر شده اسـت، شـاهد وضـعيت عملكـردي نـه      1394يي استان ايلام كه در سال اجرا

دسـت  شـده   درصد از اهداف تعيين 50 به هاي دولتي استان ايلام هستيم كه فقطمطلوب سازمان
هـاي پـايين   اند كه اين امر استان ايـلام را در رده امتياز كسب كرده 11 ،امتياز فقط 20و از  يافته
پـذيري،   سـازي، انعطـاف   سـازي، متناسـب   هايي نظير چـابكي عملكرد بر اساس شاخص بنديرتبه

رسـد كژكاركردهـاي   از سـوي ديگـر بـه نظـر مـي     . 2دهـد هاي مردمي و غيره قرار مـي  مشاركت
هاي دولتـي ايـلام نظيـر    تبع آن سازمانو به) 1389فقيهي، واعظي و آغاز، (بوروكراسي در ايران 

گـاه  مراتب  از اندازه به قوانين و مقررات خشك، سلسله ر، اتكاي بيش حد و حصهاي بيكاغذبازي
معضـلاتي در ايـن   موجـب   ،...هاي آموزشـي فـارغ از نيازسـنجي دقيـق و     ، اجراي برنامهطولاني
بـودن،  ن، چابـك  )1394(اند كه بر اسـاس آمـار سـازمان برنامـه و بودجـة ايـلام        ها شده سازمان

شـوند   محسوب ميپذيري از آن دسته نا زدگي و انعطاف ي، سكونهاي استراتژ به برنامه يتوجه بي
بـه كژكاركردهـاي فرهنـگ    نـدادن   اهميـت از  ي اسـت كـه  كه همگي ايـن معضـلات، ضـررهاي   

 ،هـاي اسـتان ايـلام   از فوايد آني و آتي حل اين مسـئله در سـازمان  . گيرد نشئت ميبوروكراتيك 
نفعان، افـزايش جلـب    حليل درست منافع ذيپذيري، تها، انعطافتوان به چابك شدن سازمان مي

  .افزايي بالا اشاره كردهاي كاري خودگردان با هممشاركت مردمي و تشكيل تيم
بنابراين با توجه به اهميت سهم متغيرهاي پژوهش كه دربارة آنها بحث شد و همچنين خـلأ  

سـازماني بـا     اينرسـي بوروكراتيك بـر   سازماني  تحقيقاتي در زمينة موضوع، بررسي تأثير فرهنگ 
اجتماعي كاركنان استانداري ايلام، هدف اصلي ايـن پـژوهش    توجه به نقش متغير ميانجي تنبلي 

  .است
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  فرهنگ بوروكراتيك
مـرور   بـر اسـاس   .هاي رفتاري استها، باورهاي بنيادين و مدلسازماني تركيبي از ارزش فرهنگ

 )2004( ادگـارد شـاين  . فرهنـگ وجـود دارد  سازماني، تعاريف گونـاگوني از   ادبيات حوزة فرهنگ 
هـا، هنجارهـا، باورهـا و نمادهـاي عينـي      فرهنگ سازماني را الگويي از مفروضات بنيادين، ارزش

دهـد درك مشـتركي از   و به آنها اجازه مـي است كند كه بين اعضاي سازمان مشترك تعريف مي
هـاي   دانسـته هـا و  ي، باورها، ارزشاو فرهنگ سازماني را نتيجة سه منبع اصل. معاني داشته باشند

شدة اعضاي گروه در حين تكامل سازمان آنهـا و   هاي آموختهتجربه ؛داندگذاران سازمان ميبنيان
وسـيلة اعضـا و رهبـران جديـد بـه سـازمان آورده       هاي جديدي كـه بـه  و ارزشها  دانستهباورها، 

قدامات سازمان تأثير بگذارد كه قوي تواند بر اثربخشي اسازماني در صورتي مي فرهنگ . شوند مي
آشنا، عسگري، مرادي صـالح و غفـوري،   (سازمان سازگاري داشته باشد   بوده و با شرايط و اهداف

وسـيلة  توسط دستورهاي مديران ارشد شكل گيرد، به رفتار افراد در سازمان بيش از آنچه). 1392
هاي سازماني نيز در صورت ناسـازگاري  اجراي بسياري از راهبرد. شودفرهنگ سازماني تعيين مي

  ).2010سوپيا و سينگ، (رو خواهد شد با فرهنگ سازمان با مشكل روبه
. هاي بسياري وجود داشـته اسـت  سازماني، مجادله ويژه فرهنگ در زمينة شناخت فرهنگ، به

) 2006(كـويين  كامرون و . اندها و ابزارهايي گوناگوني در اين زمينه ارائه كردهانديشمندان نظريه
بـا اصـطلاح     مراتبي تأكيد دارند و از آنهـا هاي ادهوكراسي، باشگاهي، بازاري و سلسلهبر فرهنگ

چهـار نـوع فرهنـگ    ) 1990( دنيسـون برند،  هاي رقابتي نام مي سازماني مبتني بر ارزش فرهنگ 
بر چهار ) 1980( هندي چارلز .كند پذيري را معرفي ميمأموريتي، بوروكراتيك، مشاركتي و انطباق

فرهـي بوزنجـاني و   (وجود، اشاره دارد   گرايي و اصالتنقش، وظيفه  نوع فرهنگ باشگاهي، ايفاي
هاي رقـابتي كـامرون و   هاي مختلف، چارچوب ارزشها و مدلدر ميان نظريه). 1392همكاران ، 

زماني اسـتفاده  شده در زمينة فرهنگ سـا  هاي انجامدر پژوهش اي گسترده ةگونبه) 2006(كويين 
ها ممكن است يك يا تركيبـي  فرض بنيادين اين چارچوب اين است كه سازمان پيش. شده است

مراتبي يا بوروكراتيك را داشـته باشـند   اي، كارآفريني، بازاري و سلسلهاز چهار گونه فرهنگ قبيله
  ).2006كامرون و كويين، (

ماكس وبر و تعريـف او از بوروكراسـي    بيشتر تفاسيري كه از بوروكراسي انجام شده است، به
واژة بوروكراسي كه در اصل فرانسوي است و استفاده از آن به اواسط قرن هجـدهم  . گرددباز مي
هايي كـه  سازمان). 1389و همكاران،  فقيهي(گردد، توسط وبر به علوم اجتماعي معرفي شد  برمي

هـاي  رويـه . مراتبـي دارنـد  هچنين فرهنگي در آنهـا غالـب اسـت، سـاختارهايي رسـمي و سلسـل      
شده بر اقدامات افراد حاكم هسـتند و كاركنـان از كمتـرين ميـزان آزادي عمـل و       استانداردسازي
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هايي بر تقويت قوانين و مقررات تأكيد دارنـد و توجـه بلندمـدت    چنين سازمان. قدرت برخوردارند
هـاي  مراتبي، اسـتفاده از رويـه  ماهيت سازمان سلسله. پذيري استوار استبينيآنها بر ثبات و پيش

در چنـين سـازماني واحـدهاي سـازماني     . كندعملياتي استاندارد و بهترين اقدامات را ضروري مي
آشـنا و  (اي وجـود دارد  هـاي سـازماني چندگانـه   كنند و لايهنسبت مستقل از يكديگر عمل مي به

يكپـارچگي؛ كـه اشـاره بـه     . 1اند از ترين ويژگي اين نوع فرهنگ عبارتعمده). 1392همكاران، 
ها و شبكة يكپارچـه  ها، رويه، روشها افزا از ساختار، نظاماي منسجم و همبرخورداري از مجموعه

فرماندهي و مديريت، اجماع و توافق عمومي كاركنان بر سر مسـائل كليـدي و مهـم سـازمان و     
يـت قـوانين، مقـررات و    منـدي؛ رعا ضـابطه . 2هماهنگي و انسجام بين واحدهاي سـازماني دارد،  

شـده، نظـم و انضـباط،     اي تعريـف پذيري، وجـود روابـط رسـمي و زنجيـره    ها، تبعيتدستورالعمل
فراينـدهاي منطقـي؛   . 3ها و مسيرهاي شغلي معين است، يافته بودن امور و وجود جايگاهسازمان

يارهـاي  كه روابط منطقي و هدفمند بين مشـاغل، اسـتانداردهاي رسـمي، در دسـترس بـودن مع     
هـاي انجـام كـار، بازمهندسـي و     بيني بـودن روش سنجش فرايندها و روندها، پايدار و قابل پيش

كـارا و مفيـد،    هـاي  هاي مدون؛ كه به برخورداري از نظـام  نظام. 4بهبود مستمر فرايندها است و 
هـاي ارتبـاطي، برخـورداري از    هـا، توجـه بـه زيرسـاخت    ارتباط هدفمند و سيستماتيك زيرنظـام 

  ).1392فرهي و همكاران، (هاي اطلاعاتي هوشمند و دقيق اشاره دارد  شبكه

  اينرسي سازماني
هـاي  دهـد افـراد اغلـب روش   برند كه نشان مـي كار مي مفهوم اينرسي را براي رفتار انسان نيز به

هـاي مشـابه   رويكردهاي حل مشكل و استدلال. برندكار مي ه با مشكلات بههقديمي را در مواج
در زمينـة  . شـوند كار گرفته مـي جويي در زمان و همچنين اجتناب از ريسك بهبراي صرفهعادي 

عنوان تمايل به باقي ماندن در وضعيت موجود و مقاومـت در مقابـل    تغيير استراتژيك، اينرسي به
شـهابي و جليليـان،   (بازطراحي استراتژي سازمان خارج از شـكل جـاري آن تعريـف شـده اسـت      

پذيري بار مثبت انعطاف. پذيري دو واژة متضاد در ادبيات سازمان هستندانعطاف اينرسي و). 1390
هـاي مختلـف در   اينرسـي بـه شـكل   . پذيري بيشتر، بهتر و كاراتر استدارد و سازماني با انعطاف

كنـد، هماننـد سـركوب اطلاعـات ارزشـمند در سـازمان، قـوانين خشـك،         سازمان نمود پيدا مـي 
ها بتوانند بـه حيـات خـود ادامـه     براي اينكه سازمان). 2006بوير و رابرت، (ناپذير و غيره  انعطاف

. صورت سيستمي باز عمـل كننـد و بـا محـيط بيـرون خـود ارتبـاط داشـته باشـند         دهند، بايد به
دهد كه خود را با تغييرات محيطي تطبيـق  پذيري اين اجازه را به سازمان و كاركنان نمينا انعطاف

وجـود    عات با محيط بپردازند، در نتيجه موجب ركود فردي و در پي آن بـه دهند و به تبادل اطلا
  ).1394ابراهيمي، (شود آمدن حالت اينرسي در كل سازمان مي
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اسـت از  اند كـه عبـارت   ، اينرسي سازماني را شامل سه بعد دانسته)2008(گودكين و آلكورن 
هـاي  اينرسـي در بيـنش بـه مـدل    . 3شناختيو اينرسي روان 2، اينرسي در عمل1اينرسي در بينش
هاي مـديريتي و كنتـرل   شود، اينرسي عملي از دو بعد فرضهاي كنش مربوط ميذهني و تئوري

شــناختي نيــز در بعــد اســترس و اضــطراب و فــرض بررســي شــده اســت و اينرســي روان پــيش
از  بـه نقـل   2008گـودكين و آلكـورن،   (دفاعي پاسخ به تغيير، بررسي شـده اسـت   سازوكارهاي 

اينرسـي  . 1انـد،  پنج نوع اينرسـي را معرفـي كـرده   ) 2012(پولايتس و كارهانا ). 1394ابراهيمي، 
داننـد ممكـن اسـت    كند كه مديران كليدي، با وجود اينكه مياين نوع اينرسي بيان مي شناختي؛
و هاي بهتر، مؤثرتر و كارآمدتري وجـود داشـته باشـد، آگاهانـه بـر اسـتفاده از سيسـتم        جايگزين

كنـد كـه مـديران    اينرسي رفتاري؛ اين نوع اينرسي بيان مي. 2ورزند، هاي موجود، اصرار مي رويه
هـا عـادت داشـته و در     دهند، زيرا بـه ايـن روش  هاي موجود ادامه ميسازمان به استفاده از روش

فرايندها و اينرسي شناختي ـ اجتماعي؛ مديران سازمان، استفاده از  . 3اند، گذشته به آن خو گرفته
هاي موجود بـا مقاومـت   ها و رويهدهند، به اين دليل كه تغيير روش هاي موجود را ادامه ميروش

. 4پـذير نيسـت،   سـادگي امكـان  ها و هنجارهـاي سـازمان بـه   كاركنان مواجه است و تغيير ارزش
مشـكل   هـاي بـالاي آن بـا   دليل هزينـه اينرسي اقتصادي؛ تغيير فرايندهاي موجود در سازمان به

اينرسـي  . 5تـر اسـت و   بنابراين، عمل طبق فرايندهاي موجود از نظر مديران راحـت . مواجه است
هاي موجود با مخالفـت يـا ممانعـت شـركا و     دليل اينكه، تغيير رويهها بهسياسي؛ مديران سازمان

  .دكننشود، به استفاده از فرايندهاي سنتي موجود اصرار مينفعان استراتژيك مواجه مي ذي

  تنبلي اجتماعي
ها هسـتند،  دهند رفتارهاي فرانقشي، مطلوب سازمانمطالعات گوناگون نشان مي اين كهبا وجود 

ممانعت بـه   نقشيتنها انجام وظايف درونكنند كه نه ، گاهي رفتارهايي بروز مياز سوي ديگر اما
ام هستند، تلاش كننـد  شوند افراد حتي كمتر از آنچه موظف به انج، بلكه سبب ميآورند عمل مي

  نـام تنبلـي  اي بـه  از جملـه ايـن رفتارهـا، پديـده    . خود را كاهش دهند و حتي برايند عملكرد تيم
معنـاي خـودداري عمـدي از پـذيرش تغييـر و تحـولات سـازماني بـوده و         است كه بـه  اجتماعي

وري ايت بهرهدربرگيرندة رفتارهايي است كه باعث ايجاد سكون و رخوت در سازمان شده و در نه
  ).1393محمدحسين پور، اسكندري، (دهد سازمان را كاهش مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Insight inertia  
2. Action inertia 
3. Psychology inertia 



  313   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396تابستان ، 2 شمارة ،9دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ 

كار رفتـه  پروري، بيكارگي، كاهلي و اهمال و سستي بهمعناي تن در فرهنگ فارسي، تنبلي به
اجتماعي را مترادف دانسـته و رشـد    شناسان تنبلي اجتماعي و كرختي و رخوت برخي جامعه. است

اجتمـاعي   تنبلي ). 1394پور، تكلو، احمدي و ضياء(اند تنبلي اجتماعي ناميدهكند حركت اجتماع را 
بار توسط ماكس   منفي مساوي است، براي نخستين يا انرژي  1اجتماعي كه با عباراتي نظير طفرة 

اجتماعي، تمايل افراد به تلاش  طفرة ). 2008هون تان و ليتان، (، شناسايي شد )1913(رينگلمن 
اجتماعي اين است كه افـراد در   دليل اصلي طفرة . ر گروهي نسبت به كار فردي استكمتر در كا

با . كنند تلاش آنها در نظر گرفته نخواهد شدكنند، زيرا فكر ميانگيزگي ميكار تيمي احساس بي
اجتمـاعي تأثيرگـذار    توان به چند متغير اصلي كه بر تنبلي اجتماعي مي مطالعة مباني نظري تنبلي 

قابليت شناسايي فرد در گروه، ارزيابي عملكرد افراد توسط اعضاي ديگر تيم يا : ند، اشاره كردهست
دامغانيان، موسـوي داودي و فرتـاش،   (مدير تيم، دشواري وظيفه و انتظارهاي اعضاي تيم از فرد 

1394.(  
اجتماعي در سازمان عـلاوه بـر كـاهش عملكـرد      هاي مختلف، تنبلي بر اساس تأييد پژوهش

اجتمـاعي باعـث كـاهش انسـجام گروهـي       تنبلـي  . گذاردافراد، آثار مخرب ديگري نيز بر جا مي
همچنين اين عارضه، مـانع اصـلي توسـعة كـار     . شود كه نتيجة آن افزايش غيبت كاري است مي

ردينگس، گـيفن و  (گروهي خواهد شد  ترين شكل تعارض درونتيمي است و باعث ايجاد مخرب
اجتماعي را در دو بعـد سـاختاري و فرهنگـي     قان عوامل اصلي مؤثر بر تنبلي محق). 2006آريانز، 

گرايي، ضعف نظارت بر عملكـرد،  انحصارگرايي، نبود قانون و قانون :بعد ساختاري. اندمطرح كرده
تقديرگرايي، : بيني و بعد فرهنگيضعف كنترل اجتماعي، ساخت سنتي، ناامني و عدم امكان پيش

به كارهاي زودبازده، فرار از مسئوليت، اعتقـاد جبرگرايانـه، بـد نبـودن تنبلـي،      خودمداري، تمايل 
قدرتي، بيگانگي اجتماعي و پايين بودن نيـاز بـه موفقيـت    آگاهي از مصاديق تنبلي، احساس بينا
  ).1392فضائلي، (

  :ند ازا اجتماعي عبارت طور كلي عوامل مؤثر بر تنبلي  به
نشـده   نظير متمايز نبودن سهم كـار هـر فـرد، تعريـف    هاي كار دلايل مربوط به ويژگي .1

  بودن كار، نبود استاندار كاري و انگيزشي نبودن اهداف كاري؛ 
بزرگ بودن اندازة گروه، نبود ارزيابي و نظـارت   هاي گروه نظيردلايل مربوط به ويژگي .2

  بر افراد و انگيزشي نبودن فضاي گروه؛

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social Loafing 
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نظير ادراك تنبلي سـاير اعضـا توسـط فـرد،     هاي ادراك فردي دلايل مربوط به ويژگي .3
وجود نگرش فردگرايي در افـراد، ادراك مشـكلات در عملكـرد گـروه و وجـود ادراك      

  ).1393، گراوند(توانايي در كارهاي مرتبط توسط افراد 

  پيشينه تجربي پژوهش
خصيت عاملي ش  هاي مدل پنج، در پژوهشي به بررسي ارتباط بين مؤلفه)1394(تكلو و همكاران 

پرداختند و به اين نتيجه دست  1393اجتماعي در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي در سال 	و تنبلي 
گرايـي،  رنجـوري، بـرون  روان(هـاي شخصـيتي   يافتند كه بين تمام متغيرهـاي مسـتقل ويژگـي   

ة پـذيري بـا متغيـر وابسـت    جز رابطة متغير انعطاف به) پذيري و باوجدان بودنپذيري، توافق انعطاف
، پژوهشي بـا موضـوع درآمـدي بـر     )1394(ابراهيمي . اجتماعي رابطة معناداري وجود دارد تنبلي 

هاي بخش دولتي ايران انجام داد و بـه ايـن   ناينرسي سازماني و عوامل تأثيرگذار بر آن در سازما
هر سـه  دانشي است كه بر  سازمان، اينرسي  ترين عامل تأثيرگذار بر اينرسي نتيجه رسيد كه مهم

همچنـين  . شناختي تـأثير مسـتقيمي دارد  بينشي، عملي و روان سازماني يعني اينرسي   بعد اينرسي
شاهرضـايي  . كنددانشي و سازماني را تعديل مي سازماني رابطة ميان اينرسي   ظرفيت جذب دانش

تنبلي  ها پرداخت و به اين نتيجه دست يافت كه، در پژوهشي به بررسي تنبلي در سازمان)1393(
گرايـي و  عوامل جسماني، عاطفي و هيجاني، نگرش جمع(ها تحت تأثير عوامل دروني در سازمان

تناسب درآمد و كار، عدم نظم، قـانون  (و عوامل بيروني ) عدم تناسب روحية شخص با محيط كار
، در پژوهشـي بـه مطالعـة تـأثير     )1391(نبوي و همكـاران   .است) عدالتي و كسالت در فضاو بي

هـاي اداري پرداختنـد و بـه    سازمان بر بيگانگي از كار كارمندان سازمان هاي بوروكراتيك يژگيو
هاي رقابت تكنيكي و شـرح وظـايف بـا بيگـانگي از كـار      اين نتايج دست يافتند كه ميان ويژگي

مراتـب اقتـدار،   هاي ديگـر شـامل سلسـله   كه ويژگي در حالي. اي معنادار و منفي وجود داردرابطه
طور معنادار و مثبت در ارتبـاط  كار و نظارت قوانين با بيگانگي از كار به يرشخصي بودن، تقسيم غ

سازماني پرداخت و بيان كرد كه   رقابتي و اينرسي  ، به موضوع حفظ مزيت)2015(هانگ . هستند
ي و سـاختار  سـازماني هسـتند و اينرسـي     دنبال حفظ مزيت رقابتي با تكيه بر دانش  ها بهسازمان

، بـه موضـوع اينرسـي    )2014(هاگ . شونددانش در سازمان مي  سازماني موجب تضعيف مديريت
ها پرداخت و نتيجه گرفـت كـه اينرسـي    عنوان مانعي براي پذيرش فناوري در شركت سازماني به 
كـاوس،  . شناختي، رفتاري، شناختي ـ اجتماعي، اقتصادي و سياسي اسـت   سازماني شامل اينرسي  

واسـطة اينرسـي دانشـي    ، به موضوع رفتارهاي كارآفرينانة افـراد كـه بـه   )2014(كسوي كاك و آ
تـرين  اند، پرداختند و به اين نتيجه دست يافتند كه اينرسي در دانش سازمان از مهـم محدود شده
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سـيمز و  . داردموانع نوآوري فردي است و اينرسي دانشي افراد را از رفتارهاي كارآفرينانه بـاز مـي  
اجتماعي پرداختند و به اين نتيجه دست يافتند كـه تنبلـي در    ، به موضوع تنبلي )2014(س نيچول

ها در حال گسترش است و مديران بايد با اقداماتي همچـون مشـاركت دادن كاركنـان در    سازمان
موقـع بـا ايـن    ها، كاهش اندازة گروه، افزايش خلاقيت، پرداخت پاداش مناسب و بهگيريتصميم
  .مبارزه كنندپديده 

ثيرگـذار بـر   أبررسي عوامل ت در زمينة ،شود ديده مي اينرسي سازمانيدر ادبيات  طور كه همان
 انجـام شـده   مختلفـي  مطالعاتسازماني   ها و همچنين پيامدهاي اينرسي سازمان بروز اينرسي در

، سياسـي،  بـا ايـن ابعـاد شـناختي، رفتـاري     از اين مطالعات به بررسي سازماني يك  اما هيچ ،است
فرهنگ  در اين پژوهش تلاش شده نقش. اند نپرداختههاي دولتي اجتماعي و اقتصادي در سازمان

ماننـد  هـا عـواملي   اغلب پژوهش. بررسي شودسازماني با اين ابعاد   اينرسي بوروكراتيك در ايجاد
ادرسـت،  هـاي اسـتراتژيك ن  گيريمقاومت در برابر تغيير، تحليل نادرست محيط سازماني، تصميم

كنندة اينرسي سازماني و تنبلي اجتمـاعي   هاي شخصيتي كاركنان و غيره را از عوامل ايجادويژگي
هـاي دولتـي ايـران    دانند، اما در اين پژوهش سعي شده به فرهنـگ بوروكراسـي در دسـتگاه   مي
عنوان كانون توجه ايجاد اينرسي تأكيد شود تا پس از مشـخص شـدن نقـش مـؤثر آن، بـراي       به
پـذيري آنهـا، بـه بـازطراحي و     اشتن گامي مؤثر در راستاي ايجاد چابكي سـازماني و انعطـاف  برد

نكتة مهم ديگر ايـن  . بازآفريني ساختارهاي سازماني مبتني بر طرح تحول بوروكراسي اقدام شود
هاي اجتماعي در شركت سازماني و تنبلي  اينرسي  در زمينةشده  هاي انجاماست كه غالب پژوهش

دنبـال  هاي بخش دولتـي، بـه  اين پژوهش با هدف قرار دادن سازمان. صوصي بوده استبخش خ
ها بـا توجـه بـه ضـعف مـديران در شـناخت درسـت        هاي شكاف اجرايي اين سازمانتحليل لايه

موقع با اين تغييـرات اسـت كـه    مناسب و بهناسو و از سوي ديگر انطباق تغييرات محيطي از يك
ايجاد سكون و مقاومت در برابر تغيير شده و سازمان را بـا نـوعي خمـودگي    همة اين اوامر باعث 

توان اذعان كرد اين پيامد از عوارض توجـه صـرف بـه اصـول بوروكراسـي در      مي. كندمواجه مي
  .هاي بزرگ دولتي استسازمان

  مدل مفهومي پژوهش
 بوروكراتيـك  اني سازم  دهد كه در آن، فرهنگ، مدل مفهومي پژوهش حاضر را نشان مي1شكل 

گرفته شـده  در نظر متغير ميانجي  اجتماعي سازماني متغير ملاك و تنبلي  بين، اينرسي متغير پيش
  .است

  
  



  ...هاي فرهنگ اينرسي سازماني و تنبلي اجتماعي؛ كژكاركرد  ـــ  ــــــــــــــــــــــــــ   316

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

شـرح زيـر    هاي پژوهش به شده در الگوي مفهومي پژوهش، فرضيه بيني بر مبناي روابط پيش
  :اند مطرح شده

H1 :ايلام تأثير مثبت و معناداري دارد سازماني در استانداري  بوروكراتيك بر اينرسي   فرهنگ.  
H1-1 : شناختي تأثير مثبت و معناداري دارد روكراتيك بر اينرسي بو فرهنگ.  
H1-2 : رفتاري تأثير مثبت و معناداري دارد بوروكراتيك بر اينرسي  فرهنگ.  
H1-3 : شناختي ـ اجتماعي تأثير مثبت و معناداري دارد بوروكراتيك بر اينرسي  فرهنگ.  
H1-4 :بت و معناداري دارداقتصادي تأثير مث بوروكراتيك بر اينرسي   فرهنگ.  
H1-5 :سياسي تأثير مثبت و معناداري دارد بوروكراتيك بر اينرسي   فرهنگ.  

H2 : ايلام تأثير مثبت و معناداري دارد اجتماعي در استانداري  بوروكراتيك بر تنبلي  فرهنگ.  
H3 : دارد ايلام تأثير مثبت و معناداري سازماني در استانداري  اجتماعي بر اينرسي  تنبلي.  
H4 : ايلام  سازماني در استانداري  بوروكراتيك و اينرسي  اجتماعي در رابطة بين فرهنگ  تنبلي

  .نقش ميانجي دارد
H4-1 :سـازماني نقـش ميـانجي     بوروكراتيك و اينرسي  هاي كار در رابطة بين فرهنگ ويژگي

  .دارد
H4-2 :سازماني نقش ميـانجي   سي بوروكراتيك و اينر  هاي گروه در رابطة بين فرهنگويژگي

  .دارد

 اينرسي شناختي

 اينرسي اقتصادي

 اينرسي رفتاري

  اينرسي
 شناختي اجتماعي

 اينرسي سياسي

 هاي كار ويژگيهاي گروه ويژگي ادراك فرد هاي ويژگي

 فرايندهاي منطقي

 نظامات مدون

 مندي ضابطه 

 يكپارچگي 

 فرهنگ
 بوروكراتيك

تنبلي
 اجتماعي

اينرسي
 سازماني
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H4-3 :سـازماني نقـش    بوروكراتيـك و اينرسـي    هاي ادراك فرد در رابطة بين فرهنگ ويژگي
  .ميانجي دارد

  شناسي پژوهشروش
ايلام اسـت كـه تعـداد آنهـا      آماري اين پژوهش، شامل كلية كاركنان شاغل در استانداري  جامعة 
حجم نمونة . گيري در اين پژوهش تصادفي ساده استمونهروش ن. اند شدهنفر برآورد  210حدود 

منظور اطمينـان بيشـتر بـه نتـايج و بـالا      به. دست آمد بهنفر  132آماري بر اساس جدول مورگان 
  .عدد پرسشنامه بين نمونة پژوهش توزيع شد 140ها، تعداد بودن درصد بازگشت پرسشنامه

گزينـة منـدرج در    44از تعـداد  . اسـتفاده شـد   ها از پرسشـنامة اسـتاندارد  براي گردآوري داده
 15و  )1990 ،دنيسـون (سـنجد   را مـي بوروكراتيـك   پرسش متغير مستقل فرهنـگ   9پرسشنامه، 

در ايـن پرسشـنامه،   . دكن ـ گيري مي را اندازه) 2014هاگ، (سازماني   پرسش متغير وابستة اينرسي
بـراي سـنجش بعـد     6تـا   4هـاي   براي سنجش بعد اينرسي شناختي، پرسش 3تا  1هاي  پرسش

 هـاي  شناختي ـ اجتماعي، پرسـش   براي سنجش بعد اينرسي  9تا  7 هاي رفتاري، پرسش اينرسي 
بـراي سـنجش    15تـا   13 هاي براي سنجش بعد اينرسي اقتصادي و در نهايت پرسش 12تا  10

اعي از اجتم ـ همچنين براي سنجش متغير ميـانجي تنبلـي   . مطرح شده استسياسي  بعد اينرسي 
  . ، استفاده شد)1393، گراوند(پرسشي  20پرسشنامة 

از . به تأييد رسيدنظران قرار گرفت و روايي صوري آن  پرسشنامه در اختيار چند نفر از صاحب
 ةشـد  هاي تأييداز مدل برگرفته واستفاده شده هاي استاندارد پرسشنامهدر اين پژوهش از  آنجا كه

روايي سازه نيز برخوردار است كه با تحليل عاملي تأييدي نيز ايـن  محققان است، ابزار پژوهش از 
  .تأييد شدروايي 

  پژوهشهاي  يافته
سـازي معـادلات   شده ميان متغيرهاي موجود در مدل مفهومي، از مـدل  براي بررسي روابط فرض

سازي معادلات سـاختاري در دو مرحلـه   مدل. ساختاري با روش حداقل مربعات جزئي استفاده شد
منظور از بررسي مدل . گيري و پس از آن مدل ساختاريشود؛ ابتدا مدل اندازهتحليل و تفسير مي

ها و بارهاي متغيرهاي مكنون و منظور از بررسي مدل ساختاري بررسـي  گيري، بررسي وزناندازه
در ايـن پـژوهش، متغيرهـاي فرهنـگ بوروكراتيـك،      . ضرايب مسير بين متغيرهاي مكنون است

  .اندعنوان متغيرهاي مكنون در نظر گرفته شده ازماني و تنبلي اجتماعي بهاينرسي س
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  گيريهاي اندازهمدل )الف
شـده   درسـتي توسـط متغيرهـاي مشـاهده     شود كه آيا مفاهيم نظري بـه در اين مرحله ارزيابي مي

. شودمي بدين منظور روايي و پايايي آنها بررسي .اند يا خيرگيري شدهاندازه) هاي تحقيق پرسش(
هاي متغيرهاي مكنون و سازگاري دروني و براي بررسي روايـي از  براي بررسي پايايي از شاخص

هاي متغير ارزش هر يك از بارهاي عاملي شاخص. روش بررسي روايي همگرا استفاده شده است
تر يا  گمقدار ضريب آلفاي كرونباخ نيز بايد بزر. باشد 5/0تر يا مساوي مكنون مربوطه، بايد بزرگ

گيـري سـه متغيـر اصـلي پـژوهش ارائـه       هاي اندازهدر قالب اشكال زير، مدل. باشد 7/0مساوي 
  .شود مي

  

  
  بوروكراتيك  گيري متغير فرهنگمدل اندازه. 2شكل
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  سازماني گيري متغير اينرسي مدل اندازه. 3شكل 

  
  گيري متغير تنبلي اجتماعيمدل اندازه. 4شكل 
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شامل پايايي مركب براي ارزيابي سازگاري دروني، پايـايي هـر معـرف و    ها سنجش اين مدل
معيار فورنل ـ لاركـر و بارهـاي    . شده براي ارزيابي روايي همگرا است ميانگين واريانس استخراج

بـه معيارهـاي ارزيـابي     2در ادامـه در جـدول   . رودكار مـي عرضي براي ارزيابي روايي افتراقي به
  .شودنعكاسي بالا پرداخته ميگيري اهاي اندازه مدل

  سازماني بوروكراتيك و اينرسي  گيري متغير فرهنگ خلاصة نتايج برازش مدل اندازه. 2جدول 
كيفيت 
  مدل

  روايي همگرا
)AVE(  

پايايي 
  تركيبي

آلفاي
  كرونباخ

بارهاي
  متغير مكنون  هامعرف  عاملي

515/0  767/0  907/0  847/0  
910/0 F1 

  F2 871/0  يكپارچگي

845/0 F3 

267/0  759/0  863/0  701/0  864/0 F4 879/0  مندي ضابطه F5 

339/0  792/0  884/0  737/0  884/0 F6 896/0  هاي مدون نظام F7 

293/0  772/0  871/0  704/0  
876/0 F8 

  F9 881/0  فرايندهاي منطقي

480/0  751/0  901/0  835/0  
874/0 q10  

 q11 846/0  شناختي اينرسي 

881/0 q12 

316/0  656/0  851/0  740/0  
805/0 q13 

  q14 809/0  رفتاري اينرسي 

816/0 q15 

343/0  678/0  863/0  762/0  
836/0 q16   شناختي  اينرسي

  q17 799/0  اجتماعي

834/0 q18 

331/0  667/0  856/0  747/0  
828/0 q19 

  q20 738/0  اقتصادي اينرسي 

878/0 q21 

695/0  695/0  872/0  781/0  
861/0 q22 

 q23 811/0  سياسي  اينرسي

830/0 q24 
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  گيري متغير ميانجي تنبلي اجتماعيخلاصة نتايج برازش مدل اندازه. 3جدول 
كيفيت 
  مدل

  روايي همگرا
)AVE(  

پايايي 
  تركيبي

آلفاي
  كرونباخ

بارهاي
  متغير مكنون  ها معرف  عاملي

382/0  686/0  867/0  771/0  
821/0 q31 

  q32 795/0  هاي كارويژگي

867/0 q33 

561/0  528/0  868/0  830/0  

624/0 q34 

  هاي گروهويژگي

667/0 q35  

640/0 q36 

591/0 q37 

746/0 q38 

572/0 q39 

665/0 q40 

660/0 q41 

688/0 q42 

318/0  640/0  934/0  919/0  

814/0 q43 

هاي ادراك ويژگي
  فرد

858/0 q44 

739/0 q45 

823/0 q46 

814/0 q47 

858/0 q48 

789/0 q49  

692/0 q50 

بـرآورده  خـوبي  هاي برازش مـدل بـه  شود كه كلية شاخصمشاهده مي 3و  2 هاي در جدول
و همچنـين ميـانگين   ) 5/0مقادير بـالاي  (با توجه به اينكه بارهاي عاملي معنادار هستند . اندشده

شده  بوده و پايايي تركيبي نيز از ميانگين واريانس استخراج 5/0تر از  شده بزرگ واريانس استخراج
دل نيز بـا توجـه بـه    كيفيت م. توان نتيجه گرفت كه روايي افتراقي برقرار استتر است، مي بزرگ

  .شودتر از صفر، تأييد مي مقادير بزرگ

  مدل ساختاري )ب
  :شودمدل ساختاري اين پژوهش در قالب شكل زير ارائه مي
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  مدل ساختاري پژوهش. 5شكل 

  هاي فرضيهبررسي نتايج . 4جدول 
نتيجه 
 فرضيه

كيفيت 
  مدل

ضريب 
  هافرضيه  برآورد tمقادير   تعيين

  فرهنگ بوروكراتيكاينرسي شناختي   717/0  15/68  767/0  572/0 تأييد
  فرهنگ بوروكراتيك اينرسي رفتاري   900/0  57/60  735/0  481/0 تأييد
  فرهنگ بوروكراتيكاينرسي شناختي اجتماعي   690/0  52/10  229/0  154/0 تأييد
  فرهنگ بوروكراتيك اينرسي اقتصادي  879/0  23/9  209/0  138/0 تأييد
  فرهنگ بوروكراتيكاينرسي سياسي   761/0  56/9  18/0  126/0 تأييد

  
طـور كـه در جـدول بـالا     همـان . گزارش شده است 4در قالب جدول  ها هنتايج بررسي فرضي

توان نتيجه گرفـت كـه در سـطح    است و بنابراين مي 58/2تر از  بزرگ tشود، مقادير مشاهده مي
همچنين آزمون كيفيت مدل با توجه به . شونددرصد، فرضيات اين پژوهش تأييد مي 99اطمينان 

  .شودتر از صفر، تأييد مي مقادير بزرگ

  متغير ميانجي تنبلي اجتماعي )ج
اينرسي (شود، مسير مستقيم متغير فرهنگ بوروكراتيك به متغير وابسته طور كه مشاهده ميهمان

بنابراين شرط اوليه براي بررسي متغير ميانجي برقـرار  ). t=  931/23(معنادار شده است ) سازماني
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هـاي   هـاي گـروه و ويژگـي   هاي كار، ويژگيبووركراتيك بر ويژگي همچنين تأثير فرهنگ . است
تـوان نتيجـه    بنابراين مـي . ها بر اينرسي سازماني معنادار شده استادراك فرد و تأثير اين ويژگي

  . كندانجي را ايفا ميگرفت كه اين متغيرها در مدل نقش مي
  

  
  هاي كارمدل متغير ميانجي ويژگي. 6شكل 

  
  هاي ادراك فردمدل متغير ميانجي ويژگي. 7شكل 
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  هاي گروهمدل متغير ميانجي ويژگي. 8شكل 

  آزمون كيفيت مدل
افزارهـاي معـادلات سـاختاري داراي بـرازش     اس مانند ساير نـرم  ال افزار پي با توجه به اينكه نرم

گيـري و  هـاي انـدازه  ها، بررسـي كيفيـت مـدل   منظور پي بردن به برازش مناسب مدلنيست، به
  .ساختاري لازم است كه در جدول زير نتايج آن گزارش شده است

  نتايج آزمون كيفيت مدل . 5جدول 

  كيفيت كل مدل  كيفيت مدل ساختاري  گيريكيفيت مدل اندازه  ابعاد  رديف
)GOF(  

  -  -  41/0  بوروكراتيك فرهنگ   1
  36/0  22/0  28/0  سازماني اينرسي   2
  37/0  24/0  32/0  تنبلي اجتماعي  3

  
گيري، ساختاري و كل هاي اندازهتوان نتيجه گرفت كه كيفيت مدلبا توجه به جدول بالا مي

از  تـر  گيري و ساختاري، بـزرگ مقادير كيفيت مدل اندازه ،5با توجه به جدول . شود مدل تأييد مي
) مقدار استاندارد( 30/0تر از  بوده و همچنين مقادير كيفيت كل مدل، بزرگ) مقدار استاندارد(صفر 
  .است
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  گيرينتيجه و بحث
سـازماني بـا    بوروكراتيك بـر اينرسـي    سازماني   هدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي تأثير فرهنگ

نتايج نهايي پژوهش نشـان  . لام بوداجتماعي در استانداري اي گر تنبلي  توجه به نقش متغير تعديل
همچنين مدل پيشنهادي ايـن پـژوهش نيـز    . داد كه روابط بين كلية متغيرهاي مدل معنادار است

. كنداجتماعي كمك مي بوروكراتيك به تنبلي   اين پژوهش نشان داده است كه فرهنگ. تأييد شد
آنها معتقـد هسـتند كـه طفـرة     . دهمخواني دار) 1395( مقيمي و امينياين نتايج با نتايج تحقيق 

طـور كـه    همان. هاي دولتي هستنداجتماعي و طفرة اينترنتي دو اثر از آثار بوروكراسي در دستگاه
هـا در قالـب واحـدهاي فرعـي و     فيليپ سلزنيك نيز معتقد است، وجود تقسـيم كـار در سـازمان   

اهداف سـازمان در تنـاقض    شود اهدافي براي خود در نظر بگيرند كه باهاي كاري، باعث مي تيم
گلدنر نيز معتقد است كـه وجـود قـوانين سـخت در     . آيد باشد و نوعي طفرة اجتماعي به وجود مي

  . رساند افراد را به حداقل مي كاراييباعث  ،هابوروكراسي
آنها به ايـن نتيجـه   . ، كاملاً همسو است)1394(ابراهيمي نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 

دانشي است كه بر هر سـه   سازمان، اينرسي  ترين عامل تأثيرگذار بر اينرسي ه مهمدست يافتند ك
همچنـين  . شناختي تـأثير مسـتقيمي دارد  بينشي، عملي و روان سازماني يعني اينرسي  بعد اينرسي 

نتـايج ايـن   . كنددانشي و سازماني را تعديل مي ظرفيت جذب دانش سازماني رابطة ميان اينرسي 
نيـز مطابقـت   ) 1391(خش فرهنگ بوروكراتيك با نتايج پژوهش نبـوي و همكـاران   تحقيق در ب

هـاي رقابـت تكنيكـي و شـرح وظـايف بـا       به اين نتايج دست يافتند كه ميـان ويژگـي   آنها. دارد
هـاي ديگـر، شـامل    در حالي كـه بـا ويژگـي   . اي معنادار و منفي وجود داردبيگانگي از كار رابطه

طـور  يرشخصي بودن، تقسيم كار و نظارت قـوانين بـا بيگـانگي از كـار بـه     مراتب اقتدار، غسلسله
رقـابتي و اينرسـي    ، بـه موضـوع حفـظ مزيـت     )2015(هانـگ  . معنادار و مثبت در ارتباط هستند

رقابتي با تكيه بر دانش سـازماني    دنبال حفظ مزيت ها بهسازماني پرداخت و بيان كرد كه سازمان 
ايـن  . شـوند و سازماني موجب تضعيف مديريت دانش در سازمان مـي هستند و اينرسي ساختاري 

دانـش،   سـازماني موجبـات تضـعيف مـديريت      تحقيق نيز به اين نتيجه دست يافت كـه اينرسـي   
، به اين نتيجه دست يافتند كـه  )2014(كاوس و همكاران . آوردپذيري و تعهد را فراهم مي رقابت

وانع نـوآوري فـردي اسـت و اينرسـي دانشـي افـراد را از       ترين ماينرسي در دانش سازمان از مهم
اين پژوهش نيز به اين نتيجه دسـت يافـت كـه اينرسـي مـانع      . داردرفتارهاي كارآفرينانه باز مي

از نظـر وبـر   . شـود  سـازمان مـي   نوآوري در سازمان و مانع تلاش افراد براي دستيابي بـه اهـداف  
درسـتي رعايـت    اصـول آن بـه   ها است كه اگرازمانآلي از مديريت منطقي سبوروكراسي نوع ايده

دهـد  نتايج اين پژوهش و ساير محققان، نشان مي. شود، به حداكثر كارآمدي فني نائل خواهد آمد
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هاي دولتي استان ايلام، نگاه ذاتي، جوهري و غائي بـه  خصوص سازمان هاي دولتي بهكه سازمان
-كرده تر بيان نيز پيش )1997( ميشل و مرتون ر،وبطور كه  اند و هماناصول بوروكراسي نداشته

جـاي   جايي اهداف رسيدند، يعني اين اصـول بـه  ها با يك چرخش غيراصولي، به جابهاند، سازمان
آنها باشد، مانند يك هـدف تـام درآمـده     هايوري و تعالي سازماناينكه ابزاري براي تحقق بهره

مفـرط نظيـر    هـاي سـازماني  تمركز بيش از حد به اصول بوروكراسي، باعث ايجاد عارضـه . است
درستي نشـان   اين پژوهش به. شودكاغذبازي، قفس آهنين اليگارشي، سكون سازماني و غيره مي

-ن ايلام با تأكيد بـر سلسـله  هاي دولتي استاداده است كه وجود فرهنگ بوروكراتيك در سازمان

روح، مقاومت در برابر مراتب اختيارات مرتفع، تأكيد بيش از اندازه به قوانين و مقررات خشك و بي
سـازماني شـده اسـت كـه     ) سـكون (سالاري و نظاير آن باعث ايجاد اينرسـي  تغيير، عدم شايسته

اجتمـاعي   ازمان بـا تنبلـي   هاي كاري اثربخشي خود را از دست داده و س ـمتعاقب آن تشكيل تيم
نيز حاكي از آن بوده ) 1394(به نقل از ابراهيمي ) 2007(پژوهش آسانو و آتو . رو خواهند شد روبه

بر اساس . انددليل بوروكراسي اداري، دچار نوعي اينرسي شده هاي دولتي ژاپن بهاست كه سازمان
اهش اينرسي، يادگيري را با تشـويق  شود، استانداري ايلام براي كنتايج اين پژوهش پيشنهاد مي

هاي جديد افزايش دهد و از كاركنـان سـازمان بـراي    ها و روشافراد براي كسب و يادگيري ايده
 ممكن است عوامل متعددي باعث ضعف ساختار كنوني بوروكراسي. مقابله با اينرسي حمايت كند

هاي دولتي ايران و همچنين استانداري ايلام شده باشند كـه در جـاي خـود قابـل بحـث      دستگاه
بوروكراسـي اداري هـر   ) 1385( فـرد  دانـايي  و فقيهـي اما بايد توجه داشت كه بـه اعتقـاد   . است

پس اتكاي بيش از حـد  . گذاردپذيرد و بر آن تأثير ميهاي سياسي تأثير ميكشوري از خرده نظام
 يعنـي . بـراي نيـل بـه اهـداف اداري يكـي از آفـات بوروكراسـي ايـران اسـت         بر بخش سياسي 

طور عمده با منافع سياسـي   هاي مديران بيش از آنكه مبنايي عقلايي داشته باشد، بهگيري تصميم
خوبي رصـد كـرد و    توان با ديد كامل و دقيق محيط در حال تغيير را بهدر نتيجه نمي. همراه است
پيشـنهاد  . يابد اينجا است كه اينرسي سازماني نمودي عيني مي. سخ دادهاي محيطي پابه محرك

هاي اداري استانداري ايلام به نوسازي ساختار اداري و تحـول منطقـي آن در   شود در دستگاهمي
نظام كارآمـد اداري مبتنـي بـر نظـام طـرح تحـول اداري و       . راستاي كارآمدي بيشتر اهتمام شود

اد چابكي سازماني و غلبه بر مقاومت ناشي از تغيير شده و به شكسـت  بازآفريني دولتي، باعث ايج
در ايـن زمينـه بـازآفريني سـاختار     . ساختار اينرسي و تنبلي در استانداري ايلام منجر خواهـد شـد  

توانـد مـؤثر   سمت الكترونيكي شدن، چابك شدن، منعطف شدن و بـازطراحي كلـي مـي    دولتي به
اين نظـام در  . تواند بر عملكرد كاركنان تأثير بگذاردزمان نيز مينظام ارزشيابي و نظارت سا. باشد

بهتـر اسـت   . كاركنان و سازمان شود كاراييصورت مطلوب انتخاب شود كه باعث سازمان بايد به



  327   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396تابستان ، 2 شمارة ،9دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ 

اي نحو شايسته هاي دولتي متناسب با نيازهاي واقعي خود منابع انساني را جذب كرده و بهسازمان
فرهنـگ  ) 1389(بر اسـاس نتـايج پـژوهش فقيهـي و همكـاران      . هندنگهداري كنند و پرورش د

كنند، اما اگـر  بازي در لفظ و كلام احساس تنفر مياي است كه به شدت از پارتي گونه ها بهايراني
بـازي گـرايش داشـته    اگر سازماني به پارتي. كنند خود در معرض آن قرار بگيرند، اقدام به آن مي

طور مستقل كار خود تواند بهمحسوس باشد، مديريت منابع انساني نمي باشد و اين كار در سازمان
سالاري در آن سازمان لازم را از دست خواهد داد، بنابراين شايسته كاراييرا انجام دهد، از اين رو 

صـورتي كـه بـه     مديران استانداري بايد در طراحي مجدد ساختار سـازماني خـود بـه   . محال است
مراتبي مرتفع، باعث ايجاد سكون زيرا ساختار سلسله. منجر شود، توجه كنندپذيري بيشتر انعطاف

فرهنگ بوروكراتيك باعث ايجاد تنبلـي  . شودو اينرسي شناختي و رفتاري در استانداري ايلام مي
هـاي  هـاي كـاري و پـروژه   با ايجاد تيم بهتر است مديران استانداري ايلام. شوداجتماعي نيز مي

گروهي و متعاقب آن، ارزيـابي عملكـرد درسـت و دقيـق از كـارگروهي افـراد،       صورت  اجرايي به
سـازمان    اجتماعي ايجاد كنند كه در نهايت به چـابكي  بستري را براي پيشگيري يا كاهش تنبلي 
تـرين پيشـنهاد نويسـندگان     مهم. سازماني را كاهش داد  منجر شود و بتوان از اين طريق اينرسي

اجتماعي و  گيري تنبلي ن است كه با بررسي دقيق، عوامل مؤثر بر شكلحاضر به محققان آتي اي
بنـدي كننـد تـا از ايـن رهگـذر بتـوان       هاي دولتي شناسايي و رتبهاينرسي سازماني را در سازمان

  .هاي سازماني احصا كردرفت از اين عارضههاي اجرايي براي برونروش
 نارسـايي  معنـاي  بـه  پـژوهش  هـاي تمحـدودي . هايي مواجه اسـت هر پژوهشي با محدوديت

 شناختي،روش زاوية از ديگر بيان به .نيست نتايج تبيين و تحليل اجرا، تدوين، مراحل در پژوهش
 و مقـدماتي  مرحلـة  در پژوهشـگر  زيرا است، پژوهش توانمندي بيانگر شده، اعمال هاي محدوديت

 پـژوهش  در. گمـارد مـي  همـت  آنهـا  انجام به مطلوب منطقي و علمي هايتوجيه با طرح تدوين
 از يـابي زمينه منظور به پژوهش اين در .1: داشت وجود ذيل شرح به هامحدوديت برخي نيز حاضر

 و كـرده  خودداري واقعي پاسخ ارائة از افراد از برخي است ممكن نتيجه در شد، استفاده پرسشنامه
 دليـل،  ايـن  بـه . اسـت  شـده  انجام مقطعي صورتبه پژوهش اين .2باشند،  داده غيرواقعي پاسخ
 طـولاني  بـه  هـا پرسشـنامه  هايپرسش زياد تعداد .3و  كند مي دشوار را عليت دربارة گيرينتيجه
  .است نبوده تأثيربي كنندگانشركت هاي پاسخ دقت مقدار بر كه انجاميد آن اجراي زمان شدن

  فهرست منابع
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