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 چکیده

حاضر، تحلیل مهمترین عوامل سازمانی )رهبری اخلاق مدار(، فردی )خودکارامدی و خودپنداره( و  مقالههدف 

دانشگاه پیام نور شیراز بوده است. کارکنان گروهی )سازگاری تیمی( بر گرایش کارکنان به رفتار بطالت اجتماعی در 

جامعه آماری باشد. ازنوع همبستگی میتحقیق حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ ماهیت داده ها، توصیفی 

با استفاده از فرمول  .ندداددانشگاه پیام نور شیراز تشکیل علمی  و اعضای هیاتکارکنان نفر از  751این تحقیق را 

ساخته در طیف ها از پرسشنامه محققنفر مشخص گردید. جهت گردآوری داده 771کوکران، حجم نمونه ای به میزان 

ها از روش روایی محتوایی و روایی سازه استفاده شد.  ای استفاده شد. جهت سنجش روایی پرسشنامه گزینه 5لیکرت 

برآورد  39/0ها از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد که میزان آن  برای سنجش پایایی و همسانی درونی پرسشنامه

 انجام شد. نتایج  Smart PLSافزار مک نرمها با استفاده از آزمون معادلات ساختاری با کتجزیه و تحلیل دادهشد. 

نشان داد که سطح گروهی شامل متغیر سازگاری تیمی بیشتر از دو سطح فردی و سازمانی بر متغیر بطالت اجتماعی به 

و در  -553/0مدار به میزان  ی رهبری اخلاق)مستقیم و معکوس( موثر است. در سطح سازمانی، سازه -616/0میزان 

ی بطالت بر سازه -983/0ی شغلی به میزان  بیش از خود پنداره -913/0دکارآمدی شغلی به میزان سطح فردی، خو

 اجتماعی اثرگذار بوده است.
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 مقدمه

 بهسازی و توانمندسازی به مشتاق مدیران های دغدغه از یکی عنوان به عملکرد مدیریت روزها این

 برخی مثال برای. دارد وجود عملکرد واژه از گوناگونی تعاریف. آید می شمار به انسانی منابع

 که دانند می چیزی آن هر را عملکرد دیگر برخی. دانند می کارایی و اثربخشی معادل را عملکرد

 الگوهای در که درحالی (.1001 ،7فرسلوند) شود می منجر آینده در ارزشمند و سنجش قابل نتایج به

 نظریات در و امروزه شد، می انگاشته مدیریت وظایف از و کنترل معنای به عملکرد مدیریت سنتی،

 بر و شده قلمداد انسانی منابع مدیریت های زیرسیستم از یکی عنوان به عملکرد مدیریت جدید

 نتایج به دستیابی میزان سنجش طریق از انسانی منابع توانمندسازی و کارکنان و مدیر میان ارتباط

مدیریت عملکرد در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی قابل  (.7989 فرهادی،) است متکی مطلوب

 گروه یک جمعی تلاش نیازمند ما زندگی در کارها از بسیاری(. 7938تبیین است )گنجعلی، 

 است همراه افراد عملکرد و تلاش مورد در مثبت تأثیرات با اغلب گروهی کار طورکلی، به. دارند

 های تلاش و انگیزه است ممکن جمعی کار وجود، (. این1006، 1، سافن بوم و تونسن)هویگارد

 های تلاش کاهش به که شود می شناخته 9اجتماعی بطالت عنوان به امر این. دهد کاهش را فردی

اطلاق  دهند، می نشان کار فردی انجام زمان با مقایسه در کار گروهی انجام هنگام افراد که فردی

 عملکرد و پایین وری بهره به تواند می اجتماعی (. بطالت7313، 9، ویلیامز و هارکینز)لتین شود می

 .شود منجر گروه ضعیف

جمعی در به هنگام فعالیت دسته عنوان کاهش میزان تلاش و انگیزه افراد بطالت اجتماعی را به

بطالت  (.1078، 5)آقوندوز و اریلناز نمایندهای فردی کارکنان توصیف میمقایسه با فعالیت

گذارد و ی تیمی یا رضایت میاجتماعی اولین اثراتش را بر ساختار تیم و پیامدهایی از قبیل روحیه

خالی کرده و در حال سواری گرفتن مجانی افتد که افراد از زیر وظایف خود شانه زمانی اتفاق می

، 6)ژائو و وانگ شوندمند میهای همکاران خود بوده و کماکان از مزایای گروه بهرهاز تلاش

عنوان یک سندروم ناشی از شغل مطرح بوده که  ها، بطالت اجتماعی، بهامروزه در سازمان (.1073

                                                           
1- Forslund 

2- Høigaard & Säfvenbom & Tønnessen 

3 - Social Loafing 

4- Latané & Williams & Harkins 

5- Akgunduz &  Eryilnaz 

6- Zhu & Wang 
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ها از اینرو، سازمان (.1076، 7سکرمولی و کافلد، ا)مییر گذاردها برجای میتبعات منفی در سازمان

منظور افزایش اثربخشی و بهبود عملکرد تیمی درصدد حل مسئله رفتارهای بطالت گونه در  به

از جمله عوامل  (.1073، 9 برازیر و ، لوکوسچ؛ فونسکا1078، 1)لین اندراستای انسجام تیمی برآمده

توان به رهبری اخلاقی در سطح سازمان، زمان میموثر بر کاهش پدیده بطالت اجتماعی در سا

 خودکارآمدی و خودپنداری در سطح فردی و سازگاری تیمی در سطح گروهی اشاره کرد.

تواند سهم مناسب و نقش مؤثری در ارتقاء و بهبود رفتارهای مطلوب ، می«9رهبری اخلاقی»سبک 

های رهبری ( از جمله مشخصه7938رستمی ) (.1078، 5، کارائو، دای و لی)بیون سازمانی ایفا نماید

اند. رهبری اخلاقی به اخلاقی را شامل چشم انداز اخلاقی، ارزش اخلاقی و آگاهی اخلاقی دانسته

دلیل تأثیری که بر رفتارها و عملکرد فردی کارکنان و همچنین پیامدهایی در سطوح مختلف 

)والومبوا،  باشدها مورد توجه میر سازمانگذارد، دسازمانی مانند کاهش رفتارهای بطالت گونه می

رهبران اخلاق مدار به عنوان رهبرانی (. 1078، دیگران؛ بیون و 1071، 6موریسون و کریستنسن

کنند، به کارکنان و نظراتشان  پیشرو فضای مساعدی را بر مبنای اصول رهبری اخلاقی ایجاد می

ان مشابه و صادقانه است و تمام تلاششان را احترام گذاشته و رفتارشان در مقابل تمامی زیردست

 (.7935میکنند که تیم را در جهت منافع کارکنان توسعه دهند )علیجانی و طالع پسند، 

شکلی از خودارزیابی « 8خودکارآمدی»(، 7381) 1بندورا« اجتماعی ـ شناختی»مطابق با نظریه 

 رفتارهای شغلی کارکنان اثر  طور مستقیم و غیرمستقیم بر تصمیمات و باشد که بهفردی می

در حقیقت، افرادی که خودکارآمدی بالاتری داشته باشند  (.1071، 3)باندورا گذاردمی

تری دارند، عملکرد بهتری را از خود در سازمان زیاد از کسانی که خودکارآمدی پایین احتمال به

های شناختی بهره گرفته و درواقع بندورا، از مکانیسم .(1076، 70هامبورگر-)آمیچایدهند نشان می

                                                           
1- Meyer & Schermuly & Kauffeld 

2- Lin 

3- Fonseca & Lukosch & Brazier 

4- Ethical Leadership 

5 -Byun & Karau & Dai & Lee 

6 -Walumbwa & Morrison & Christensen 

7 -Bandura's Social-Cognitive 

8- Self-Efficacy 

9- Bandura 

10- Amichai-Hamburger  
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نفس پایین از  دارد کارکنانی که رفتارهایی ناسازگار با باورها و عقاید، همراه با اعتمادبهبیان می

درگیر خواهند بود. این  7شناختی یا اختلال شناختیدهند، در حالتی از تنش روانخود نشان می

شود که فرد به دنبال کاهش میان باور و اختلال د شده و باعث میاحساس تنش باعث ناراحتی فر

شناختی خود رود و منجر به بدرفتارهای اخلاقی )عدم رعایت استاندارها مانند رفتارهای بطالتی( 

افرادی که خودکارآمدی شغلی بالایی  (.1070، 1)آلنامیئیدر بسترسازمانی و گروهی خواهد شد 

نسبت به محیط کار پیدا کرده و انگیزش لازم را رای ایفای نقشی فراتر از دارند روحیه مثبت تری 

 (.7939،وظایف قانونی خود را دارند )طهماسبی

پردازی اثر عمیقی بر نگرش، رفتارها و فرآیندهای دارند، و این مفهوم افراد درک متفاوتی از خود

)ویتن و  شودشناخته می« 9یخودپندار»پردازی تحت عنوان گذارد. این مفهومکنشی آنان می

باشد چراکه ی مثبت در مسیر توسعه و رشد افراد بسیار مطلوب می خود پنداره (.1079، 9دیگران

درواقع، خودپنداره،  (.1073، 5)وارشنی نمایدبخشی از خود کمک میبه طریق صحیحی به آگاهی

چراکه بر مبنای نظریه ؛ (1071، 6)گگانباشد ها( میها )تیمی عضویت افراد با گروهدهندهارتباط

 ها (، کارکنان خودشان را بر مبنای عضویت در تیم7313) 1تاجفل و ترنر« هویت اجتماعی»

تری های رفتاری مثبتتر باشد، پاسخها قویشناسند و هرچه این پیوند بر مبنای خودپنداره با تیممی

ای است شیوه ،تعامل میان عضو ـ تیم .(1078، 8)ایلر و فرری دهنددر سازمان از خود بروز می

 لیت هستند. تعامل میان جهت ارزیابی متقابل میان کارکنان و تیمی که در آن مشغول به فعا

باشد. به عبارتی، تعامل ی کیفیت تعامل متقابل میان همکاران در تیم میدهندهنشان ،عضو ـ تیم

گردد که باعث تیمی میتی و سازگاری درونزیسمتقابل سازنده میان کارکنان باعث افزایش در هم

ها، تجارب و بازخوردهای عملکردی خود را با سایرین به راحتی نظرات، ایده شود کارکنان بهمی

                                                           
1 - Cognitive Dissonance 

2-Alnuaimi  

3- Self-Concept 

4 -Weiten  

5 -Varshney 

6 -Guegan  

7 -Tajfel And Turner’s Social Identity 

8 -Eller & Frey 
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 از اینرو تحقیق حاضر سازگاری تیمی را به عنوان یکی از  (.1078، 7)دای اشتراک بگذارند

 قرار داده است. های تبیین گرایش به بطالت اجتماعی مورد بررسیسنجه

توان به نتایج مطالعات زیر در بخش خارجی و سنجش در تحقیق، می در ارتباط با مفاهیم مورد

 داخلی اشاره نمود.

در مطالعه خود به بررسی تأثیر نقش خودپنداره شغلی کارکنان بر بطالت  (،1073) 1ورشانی

های نشان داد که پرداختند. یافتهشده های سازمانی ادراکاجتماعی با نقش میانجی سیاست

-های سازمانی ادراکطور مستقیم و هم غیرمستقیم از طریق نقش میانجی سیاست خودپنداره هم به

، در مطالعه خود تأثیر سبک (1078) 9بایون دهد.شده، رفتار بطالت گونه را تحت تأثیر قرار می

ای ی کارکنان و عملکرد وظیفه بطالت گونهمدار را در دو سطح بالا و پایین بر رفتار رهبری اخلاق

مدار در سطح بالا باعث کاهش های تحقیق نشان داد که رهبری اخلاقموردبررسی قراردادند. یافته

( 1078احمد ) گردد.شان میرفتار بطالت اجتماعی کارکنان و افزایش سطح عمکرد شغلی

ن در بخش خدمات: مطالعه تجربی در بطالت اجتماعی و عملکرد کارکنا»ای را با عنوان  مطالعه

 پروژه، سرپرست مدیر، عنوان به که کارمندان از نفر 101 ازها  دادهبه انجام رساند.  «بخش مخابرات

 طریق از مخابرات در پاکستان مشغول به کار بودند بخش در پروژه تیم اعضای و پروژه مهندسین

منفی معنادار بین بطالت اجتماعی و عملکرد  رابطه وجود از حاکی نتایج. شد یآور جمعپرسشنامه 

کارکنان بود. همچنین نتایج نشان دادند که رابطه معنادار بین نقش فرد در تیم، ادراک فرد از 

، در مطالعه خود به (1078) 9میهلیچ و کولیبرگاعضای تیم و عملکرد فرد در تیم وجود دارد. 

انگیزش در ارتباط با نیات رفتاری در خصوص سازی اخلاقی، آگاهی ذهنی و بررسی نقش غنی

سازی اخلاقی و آگاهی ذهنی هر های تحقیق آنان نشان داد که غنیبطالت اجتماعی پرداختند. یافته

گذارند. ی اجتماعی می دو تأثیر معنادار و معکوسی را بر نگرش کارکنان به رفتار بطالت گونه

ی میان نگرش به بطالت اجتماعی را با وانست رابطهگر تی بیرونی با نقش تعدیلهمچنین، انگیزه

در مطالعه خود به  (،1078) 5آکگاندوز و اریلماز قصد گرایش به رفتار بطالت گونه تأیید نماید.

                                                           
1- Dai  

2 - Varshney 

3 - Byun 

4- Mihelič & Culiberg 

5- Akgunduz & Eryilmaz 
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بررسی نقش میانجی قصد ترک شغل در میان عدم امنیت شغلی، حمایت همکار با رفتار بطالت 

طور مستقیم منجر  نشان داد که حمایت همکاران هم بههای تحقیق ی اجتماعی پرداختند. یافته گونه

گردد. همچنین، عدم امنیت شغلی عاطفی باعث به کاهش رفتارهای بطالت گونه در کارکنان می

افزایش در رفتار بطالت اجتماعی و نیز عدم امنیت شناختی باعث افزایش در قصد ترک شغل 

 گردد.کارکنان می

 زیر میانجی نقش به توجه با اجتماعی بطالت بر سمی رهبری بکس تأثیر بررسی ( به7931خلیلی )

 بطالت بر زهرآگین رهبری سبک که دهند می نشان نتایج. پرداخته است کارکنان درروی کار

 درروی کار زیر همچنین. دارد معناداری و مثبت تأثیر کارکنان درروی کار زیر و اجتماعی

 بررسی ( به7936میرزایی ) .دارد معناداری و مثبت تأثیر کارکنان اجتماعی بطالت بر نیز کارکنان

 شمالی خراسان استان بدنی تربیت کل اداره کارکنان اجتماعی بطالت با سازمانی تعهد بین ارتباط

 و منفی رابطه اجتماعی بطالت با آن ابعاد و سازمانی تعهد بین که داد نشان پژوهش نتایج. پرداخت

 بطالت با مستمر تعهد و هنجاری تعهد عاطفی، تعهد بین همبستگی ضریب. دارد وجود معناداری

 که داد نشان مدل برازش های آزمون این بر علاوه. بود ،0/89 و 0/13 ،7/15: ترتیب به اجتماعی

( 7935) آبادی کاظمی و فیض ، زنگانه،زنگانه .باشد می برخوردار مناسبی برازش از تحقیق مدل

بر بطالت  یو عدالت سازمان یهمکار، عواطف منف یبطالت اجتماعتأثیر »پژوهشی با عنوان 

به  هیشش فرض لهیوس پژوهش به نیاانجام داده است.  «یتعهد سازمان قیکارکنان از طر یاجتماع

بر  شده ادراک یو عدالت سازمان یهمکار، عواطف منف شده ادراک یتأثیر بطالت اجتماع یبررس

در شش ماه اول  یتعهد سازمان قیغرب تهران از طر یها اتیکارکنان اداره کل مال یبطالت اجتماع

همکار،  شده ادراک یاز آن است که بطالت اجتماع یپژوهش حاک جینتا پرداخت. 7939سال 

بر  یو تعهد سازمان یبر تعهد سازمان شده ادراک یاز ابعاد عدالت سازمان کی و هر یعواطف منف

 عوامل بین روابط ( به تحلیل7939و شاطالبی ) کریمیان دارند. تأثیرنان، کارک یبطالت اجتماع

 شهر وپرورش آموزش ستادی کارکنان بین در اجتماعی رویطفره با کاری و گروهی فردی،

 و اجتماعی روی طفره و فردی عوامل بین داد نشان پژوهش از حاصل هایپرداخت. یافته اصفهان

 ادراک و گرایی جمع و فردگرایی های ویژگی اعضاء، سایر همکاری و روی طفره ادراک ابعاد،

 بین همچنین. داشت وجود معکوس دار معنی یرابطه اجتماعی روی طفره با گروه های ویژگی

 ی رابطه اجتماعی روی طفره با گروه فضای انگیزش میزان و نظارت ینحوه ابعاد، و گروهی عوامل

 کار، حدود کار، سهم بودن متمایز ابعاد، کاری و عوامل بین درنهایت. داشت وجود معکوس
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 نتایج. داشت وجود معکوس ی رابطه اجتماعی روی طفره با کاری انگیزش و کاری استاندارد

 کاری و گروهی عوامل متوسط، سطح در فردی عوامل داد نشان متغیره، تک t آزمون از حاصل

 .بود متوسط سطح از کمتر اجتماعی روی طفره و متوسط سطح از بیشتر

باشیم که ساعات کار مفید کارکنان بسیار پایین های دولتی میامروزه شاهد این پدیده در سازمان

باشد دقیقه در روز می 11که مطابق با آخرین آمار منتشرشده این میزان برابر با  طوری باشد بهمی

ی، عنصر بارزی از رفتارهای های دولت(. این ناکارآمدی نیروی انسانی در سازمان7931)زنگنه، 

وری پایین باشد. درواقع، این بهرهها میبطالت گونه و عملکرد و خروجی ضعیف در سازمان

های دولتی را دررسیدن به اهداف خود متوقف کرده و یا با سرعت بسیار نیروی انسانی، سازمان

ی نقش بسیار  واسطه نبوده و بههای دانشگاهی از این قاعده مستثنا باشند. محیطپایینی درحرکت می

ها مهمی که در جامعه و تربیت نیروهای متخصص دارند، پویایی و آمادگی بالای کارکنان دانشگاه

ها را تواند دانشگاههای مختلف میعلمی( در بخش )از نیروهای اداری گرفته تا اعضای هیئت

نماید. اگرچه دلایل متعددی  دررسیدن به رسالت سازمانی خود کمک نموده و سهم جدی را ایفا

ممکن است بر گرایش کارکنان به رفتارهای نامطلوب سازمانی مانند رفتارهای بطالت گونه در 

ها بدان توجه نمایند، برطرف نمودن این بایست دانشگاهفضای شغلی اثر بگذارد، اما آنچه که می

شد. بدین معنا که، برای باپدیده در سطوح مختلف اعم از سطح سازمانی، گروهی و فردی می

بایست این پدیده را تقویت و بهبود رفتارهای مطلوب و سازگار از سوی کارکنان در سازمان، می

در سطوح مختلف موردبررسی قرارداد. از اینرو تحقیق حاضر با هدف بررسی تاثیر متغیر رهبری 

ازگاری تیمی )سطح اخلاق مدار )سطح سازمانی(، خودپنداره و خودکارآمدی )سطح فردی( و س

هدف این تحقیق،  گروهی بر گرایش به رفتارهای بطالت گونه اجتماعی صورت گرفته است.

بررسی عوامل مختلف بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز بر رفتارهای بطالت گونه 

ر سه سطح باشد. این عوامل با توجه به بررسی ادبیات نظری داجتماعی در فضاهای شغلی خود می

مدار(، فردی )خودپنداره و خودکارآمدی شغلی( و گروهی )سازگاری سازمانی )رهبری اخلاق

شده، مدل مفهومی تحقیق در شکل زیر  شده است. با توجه به مطالب عنوان تیمی( در نظر گرفته

 شده است. نمایش داده
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؛ 2112، 1؛ میهلیک و کولیبرگ2111؛ وارشنی، 2112بایون،  )برگرفته از مطالعات مقالهمدل مفهومی . 1شکل 

 (2112دای، 

 

 فرضیات تحقیق

در سطح سازمانی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور « مدارسبک رهبری اخلاق» (7

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  مرکز شیراز به رفتارهای بطالت گونه

در سطح فردی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز « ی شغلی خود پنداره» (1

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  به رفتارهای بطالت گونه

در سطح فردی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز « خودکارآمدی شغلی» (9

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  به رفتارهای بطالت گونه

در سطح گروهی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز به « سازگاری تیمی» (9

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  رفتارهای بطالت گونه

 

 

                                                           
1- Mihelič & Culiberg 
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 روش تحقیق

  ازنوع همبستگی تحقیق حاضر به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ ماهیت تحقیق، توصیفی

تحقیق را کارکنان دانشگاه پیام نور شیراز تشکیل دادند. این دانشگاه باشد. جامعه آماری این می

نفر در  751باشد، که مجموعاً تعداد علمی می نفر عضو هیئت 96نفر پرسنل اداری و  777دارای 

علمی مشغول به فعالیت بودند.  فرهنگی، حراست و هیئت های مختلف از قبیل اداری،بخش

فرمول کوکران استفاده گردید؛ که با توجه به حجم جامعه آماری  منظور تعیین حجم نمونه از به

شده پرسشنامه توزیع 790نفر برآورد گردید، که البته از مجموع  771ای به میزان (، نمونه751)

گردآوری گردید و همین تعداد مبنای  قابل وثوقپرسشنامه  710جهت پوشش حجم نمونه آماری، 

شده از نوع محقق ساخته بوده است که برای گرفت. پرسشنامه طراحی ها قرارتحلیل داده و  تجزیه

(؛ دوست 1078) دیگران(؛ بایون و 1078) 7دیگرانباویکی و  مدار از مطالعاتمتغیر رهبری اخلاق

 ی شغلی از مطالعات ؛ برای متغیر خود پنداره(1073) 9دیگران(؛ بابالولا و 1078) 1دیگرانو 

برای متغیر خودکارآمدی از (؛ 1076) 5دیگران(؛ لائو و 1098) 9(؛ مکلنرنیی1073وارشنی )

برای (؛ 1078) دیگران(؛ ژائو و 1078) 1دیگران(؛ ژانگ و 1073) 6دیگرانآلساندری و  مطالعات

و برای متغیر گرایش به رفتارهای بطالت گونه  (؛1078) دیگراندای و  سازگاری تیمی از مطالعه

استفاده شد.  (1078کولیبرگ ) و (؛ میهلیک1078اریلماز ) و آکگاندوز اجتماعی از مطالعات

ها از روش روایی محتوایی و روایی سازه استفاده شده است. برای  جهت سنجش روایی پرسشنامه

و اساتید دانشگاهی قرار گرفت و  سنجش روایی محتوایی، پرسشنامه تحقیق در اختیار پنج نفر خبره

ی دییتأآنها روایی پرسشنامه را مورد تائید قرار دادند. برای سنجش روایی سازه نیز از تحلیل عاملی 

ها از آزمون آلفای کرونباخ استفاده  برای سنجش پایایی و همسانی درونی پرسشنامه استفاده شد.

ها از آزمون معادلات ساختاری با یل دادهجهت تجزیه و تحل برآورد شد. 39/0شد که میزان آن 

 استفاده شد. Smart PLSافزار استفاده از نرم

                                                           
1- Bavik  

2-  Dust & et al 

3- Babalola & et al 

4- McInerney 

5- Luo & et al 

6- Alessandri & et al 

7- Zhang et al 
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 هایافته

درصد را کارکنان زن تشکیل  1/57درصد آنان را کارکنان مرد و  9/98دهندگان، از مجموع پاسخ

تحصیلی، درصد متأهل بودند. به لحاظ سطح  1/67درصد آنان مجرد، و  9/98دادند. از این تعداد، 

درصد،  9/78ازآن لیسانس با  لیسانس بوده و پسدرصد دارای مدرک فوق 1/56بیشترین آنان با 

 درصد قرار دارند. 9/8درصد و مقطع تحصیلی دکتری با  1/76کاردانی با 

گیری مانند بارهای های مدل اندازهشاخص -7شامل سه بخش  PLSها در الگوریتم تحلیل داده

(، 1/0)سطح  1(، پایایی ترکیبی5/0)سطح بحرانی  7(، روایی همگرا5/0سطح  عاملی )بالاتر از

زا ( متغیرهای مکنون درونR2های مدل ساختاری مانند ضریب تعیین )شاخص -1آلفای کرونباخ 

-Zقوی(؛ و ضرایب مسیر )بتا(، ضرایب معناداری  61/0متوسط،  99/0ضعیف،  73/0)سه سطح 

Value (36/7 33در سطح اطمینان  58/1درصد و بالاتر از  35ر سطح اطمینان سطح معناداری د 

متوسط،  15/0ضعیف،  07/0( )سه سطح GoFمعیار آزمون مدل کلی ) -9و درنهایت  درصد(

 شود.قوی( می 96/0

ی میان یک متغیر پنهان )سازه( و متغیر آشکار بارعاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه

کند. مقادیر بار عاملی سؤالات را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می)شاخص/سؤال( مربوطه 

 تحقیق در جدول زیر آورده شده است.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 - Average Variance Extracted (AVE) 

2 - Composite Reliability (CR) 
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 مقادیر بار عاملی سؤالات تحقیق. 1جدول 

شماره 

 سؤال

 مقدار

 بارعاملی

شماره  متغیر

 سؤال

مقدار 

 بارعاملی

 متغیر

EL3 668/0 رهبری اخلاق-

 (ELمدار )

SCJ1 515/0 ( خودپنداره شغلیSCJ) 

EL4 585/0 SCJ2 117/0 

EL5 580/0 SCJ3 131/0 

EL6 193/0 SCJ5 605/0 

EL7 110/0 SCJ7 690/0 

EL8 880/0 SCJ8 169/0 

EL9 897/0 SCJ9 611/0 

EL10 665/0 SCJ11 191/0 

SEJ3 503/0  خودکارآمدی

 (SEJشغلی )

SCJ12 698/0 

SEJ4 307/0 SCJ13 163/0 

SEJ5 307/0 SCJ15 117/0 

SEJ6 139/0 SCJ17 131/0 

TCO2 575/0  سازگاری تیمی

(TCO) 

SCJ19 151/0 

TCO4 666/0 SCJ22 111/0 

TCO5 535/0 SL1 391/0 ( بطالت اجتماعیSL) 

TCO7 509/0 SL2 119/0 

TCO8 301/0 SL5 837/0 

TCO9 310/0 

 

شود، تمامی سؤالات باقیمانده در تحلیل، از بار عاملی ( مشاهده می7)شماره چنانکه در جدول 

برخوردار هستند و بدین معناست که این سؤالات بیشترین و بهترین ارتباط را با  5/0بالای سطح 

 متغیرهای مورد سؤال خوددارند.

باشد که می AVEترین معیار روایی همگرا یا همان گیری اصلیهای مدل اندازهدر بخش شاخص

گیری های اندازهی همسانی یا اعتبار درونی مدلدهندهبرسد، که نشان 5/0بایستی به سطح بحرانی 

( زیر مقادیر مربوط به روایی همگرا، و پایایی مرکب و 1باشد. در جدول )شماره انعکاسی می

 آلفای کرونباخ هر سازه آورده شده است.
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 های تحقیقپایایی مرکب و آلفای کرونباخ سازه مقادیر روایی همگرا،. 2جدول 

 آلفای کرونباخ (CR) پایایی مرکب  (AVE) روایی همگرا متغیر

 803/0 831/0 571/0 مداررهبری اخلاق

 899/0 398/0 509/0 ی شغلی خود پنداره

 181/0 866/0 618/0 خودکارآمدی شغلی

 138/0 898/0 500/0 سازگاری تیمی

 877/0 830/0 191/0 بطالت اجتماعی

 

باشد، که این مقادیر می 5/0( برای تمامی متغیرها بالای 1در جدول )شماره  AVEضریب 

بالاترین  AVE =191/0ی بطالت اجتماعی با مقدار دهند. سازهقبولی را نشان میهمگرایی قابل

مراتب بهتر از آلفای  به CRمیزان روایی همگرا را به خود اختصاص داد. با توجه به اینکه معیار 

ها ی سازهبرای همه  CRدهد که تمامی مقادیر ها در جدول فوق نیز نشان میکرونباخ است، یافته

 باشد و از پایایی درونی خیلی خوبی برخوردارند.می 1/0بالای 

ی مدل یعنی بطالت در شکل زیر، ضرایب مسیر و مقدار ضریب تعیین برای تنها متغیر وابسته

 ماعی آورده شده است.اجت

 
 R2ضرایب مسیر و ضریب تعیین . 2شکل 



 
 
 
 
 
 
 

  795  همکاران طاهری و.../ بر گروهی و فردی سازمانی، عوامل تأثیر

 

درواقع ضریب تعیین نشان از تأثیری دارد که یک متغیر مستقل بر متغیر وابسته دارد و هرچه میزان 

این ضریب بیشتر باشد، دال بر تبیین بیشتر متغیر وابسته از سوی متغیر یا متغیرهای مستقل دارد. 

 305/0ا ( برابر بSLبرای بطالت اجتماعی ) R2چنانکه در شکل فوق نشان داده شده است، ضریب 

ی واسطه ( بهSLی بطالت اجتماعی )کنندگی سازهبرآورد شده است. بدین معنا که قدرت تبیین

( SLباشد. به بیان دیگر، بطالت اجتماعی )درصد می 5/30تأثیر متغیرهای مستقل بر آن برابر با 

ه با توجه به سه ی خود را تبیین نماید، کدرصد تغییرات مربوط به سازه 5/30توانسته است به میزان 

توان چنین عنوان قوی( در خصوص ضریب تعیین می 61/0متوسط،  99/0ضعیف،  73/0سطح )

 زای مدل عنوان متغیر درون (در سطح قوی، بهSLداشت که قدرت برازش بطالت اجتماعی )

اری توان عنوان نمود که بیانگر اثرگذباشد. در ارتباط با مقادیر بتا یا همان ضرایب مسیر میمی

مستقیم متغیر مستقل بر وابسته به صورت جداگانه دارد. بدین معنا که متغیر مستقل تا چه میزان 

 توانسته است بر متغیر وابسته اثرگذار باشد. درواقع ضریب بتا سهم نسبی هر متغیر مستقل در 

این میزان در شود، کند. چنانکه مشاهده میبینی تغییرات مربوط به متغیر وابسته را گزارش میپیش

ی  ؛ خود پنداره-553/0( برابر با SL( با بطالت اجتماعی )ELمدار )ی میان رهبری اخلاقرابطه

( با بطالت SEJ؛ خودکارآمدی شغلی )-983/0( برابر با SL( با بطالت اجتماعی )SCJشغلی )

 -616/0ابر با ( برSL( با بطالت اجتماعی )TCO؛ و سازگاری تیمی )-913/0( برابر با SLاجتماعی )

های تحقیق آورده شده ، ضرایب معناداری در ارتباط میان سازه9برآورد گردید. در شکل شماره 

 است.
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 Z-valueضرایب معناداری . 9شکل 

 

 36/7ها از مقدار ی بین سازهکه رابطههنگامی Z-valueدر ارتباط با ضرایب معناداری یا همان 

( تمامی مسیرهای مدل 9ها دارد. در شکل )شماره میان سازهی بیشتر باشد نشان از صحت رابطه

( با ELمدار )ی میان رهبری اخلاقهای دارد. این میزان در رابطهنشان از معناداری روابط میان سازه

( برابر با SL( با بطالت اجتماعی )SCJی شغلی ) ؛ خود پنداره173/9( برابر با SLبطالت اجتماعی )

؛ و سازگاری تیمی 185/6( برابر با SL( با بطالت اجتماعی )SEJشغلی )؛ خودکارآمدی 163/1

(TCO( با بطالت اجتماعی )SL برابر با )؛  برآورد گردید؛ که در روابط میان رهبری 568/6

(؛ SL( با بطالت اجتماعی )SEJ(؛ خودکارآمدی شغلی )SL( با بطالت اجتماعی )ELمدار )اخلاق

در سطح  58/1( به دلیل بالا بودن از سطح SLبطالت اجتماعی )( با TCOو سازگاری تیمی )

( با بطالت SCJی شغلی ) ی میان خود پندارهباشند، و در رابطهدرصد معنادار می 33اطمینان 

 باشد.درصد اطمینان، معنادار می 35در سطح  36/7( به دلیل بالاتر بودن از سطح SLاجتماعی )

که در جدول زیر آمده است طبق فرمول  و  با توجه به مقادیر ضرایب 

 نماییم.را محاسبه می GoFزیر جایگذاری کرده و مقدار 
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 زای مدلی درونمیانگین مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین سازه. 9جدول 

 ضریب تعیین مقادیر اشتراکی سازه

 ـــــ 571/0 مداررهبری اخلاق

 ـــــ 509/0 خودپنداره

 ـــــ 618/0 خودکارآمدی

 ـــــ 500/0 سازگاری تیمی

 305/0 191/0 بطالت اجتماعی

 305/0 515/0 میانگین

 

 بدین ترتیب خواهیم داشت:

 
 

عنوان برازش قوی  را به 686/0توان ضریب ؛ می96/0و  15/0، 07/0بنابراین با توجه به سه مقدار 

 های تحقیق آورده شده است.نتایج فرضیهمدل در نظر گرفت. در جدول زیر، 

 
 های تحقیقحاصل نتایج فرضیه .4جدول 

 نتیجه Zضریب  ضریب بتا فرضیه

در سطح سازمانی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز « مدارسبک رهبری اخلاق»

 دارد. اثر مستقیم و معکوسی اجتماعی  به رفتارهای بطالت گونه
 تأیید 173/9 -553/0

در سطح فردی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز به « ی شغلی خود پنداره»

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  رفتارهای بطالت گونه
 تأیید 163/1 -983/0

در سطح فردی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز به « خودکارآمدی شغلی»

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  رفتارهای بطالت گونه
 تأیید 185/6 -913/0

در سطح گروهی بر گرایش کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز به « سازگاری تیمی»

 دارد. معکوس و مستقیم اثری اجتماعی  رفتارهای بطالت گونه
 تأیید 568/6 -616/0

 

 گیریبحث و نتیجه

سطح فردی  ،تحقیق حاضر با هدف بررسی تاثیر متغیرهای سطح سازمان )رهبری اخلاق مدار(

)خودکارآمدی و خودپنداره( و سطح تیمی )سازگاری تیمی( بر رفتارهای بطالت گونه اجتماعی 

انجام شده است. نتایج نشان داد که تمامی فرضیات تحقیق مورد تایید قرار گرفته است. آزمون 

فتار ی رفرضیه اول تحقیق نشان داد که سبک رهبری اخلاق مدار اثر مستقیم و معکوس بر سازه
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است که تاثیر  (1078) دیگرانی اجتماعی دارد. این نتیجه مشابه با مطالعه بایون و  بطالت گونه

، نیز (1078گونه را مورد تایید قرار داده بودند. میهلیچ و کولیبرگ )رهبری اخلاقی بر رفتار بطالت

اجتماعی را  سازی اخلاقی بر نیات رفتاری در خصوص بطالتدر مطالعه خود تاثیر معکوس غنی

مورد تایید قرار دادند. به عبارتی، هر چه گرایش مدیران و سرپرستان دانشگاه پیام نور به سمت 

های اخلاقی از قبیل اتخاذ تصمیمات منصفانه و متوازن در میان کارکنان و یا مانند خواستن مؤلفه

ن به رفتارهای نامطلوب توان انتظار داشت که گرایش کارکنابهترین منافع برای کارکنان باشد می

 ساز برای تیم و سازمان کاهش یابد.  و هزینه

ی شغلی بر میزان گرایش  فرضیه دوم تحقیق مبنی بر اثرگذاری مستقیم و معکوس خود پنداره

ی اجتماعی مورد تایید قرار گرفت. این  کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز شیراز به رفتار بطالت گونه

به عبارتی، در سطح . مورد تایید قرار گرفته است (1073) مطالعات همچون ورشانینتیجه در سایر 

 ی بیشتری برای تلاش در راستای عملکرد تیمی دارند. تر انگیزهفردی، افراد با خودپنداره مثبت

ی  فرضیه سوم تحقیق مبنی بر اثرگذاری خودکارآمدی شغلی بر میزان گرایش به رفتار بطالت گونه

نیز در مطالعه خود مطالعه خود تاثیر ( 1078مورد تایید قرار گرفت. میهلیچ و کولیبرگ )اجتماعی 

معکوس آگاهی ذهنی بر نیات رفتاری در خصوص بطالت اجتماعی را مورد تایید قرار دادند. 

آید، خودکارآمدی نسبت به خودپنداره در سطح بالاتری بر گرایش ها برمیچنانکه از یافته

ی اجتماعی مؤثر است. یعنی، آنچه که در سطح فردی ممکن است  تار بطالت گونهکارکنان به رف

باعث شود، کارمندی به سمت بطالت اجتماعی رود، عدم اطمینان از میزان توانایی و باور به 

باشد. در نهایت فرضیه های خود به ویژه درخصوص از عهده برآمدن وظایف شغلی میقابلیت

ی مورد تایید قرار  سازگاری تیمی بر میزان گرایش به رفتار بطالت گونهچهارم مبنی بر اثرگذاری 

است که در تحقیق خود بیان ( 1078گرفت. این نتیجه مطابق ببا مطالعه آکگاندوز و اریلماز )

طور مستقیم منجر به کاهش رفتارهای بطالت گونه در کارکنان  داشتند که حمایت همکاران هم به

نای نظریه تعامل اجتماعی، هرچه فضای کنش اجتماعی میان کارکنان که گردد. درواقع بر مبمی

ی ای شغلی، ایدهتواند ابعاد مختلفی از قبیل وقت گذاشتن برای همکار، کمک به حل مسألهمی

تر انجام دادن کارها و غیره، به خود بگیرد، تسهیل شود و کارکنان در تعامل با جدید برای سریع

ها داشته باشند،  و درک ها و پتانسیلباشند و شناخت خوبی از توانایی یکدیگر اعتماد داشته

توان انتظار داشت که گرایش آنان مندی از منافع  و مزایای تیمی داشته باشند، میمشترکی از بهره

به رفتارهای مثبت سازمانی و سطح بالایی از عملکرد مطلوب افزایش خواهد یافت و چه بسا نسبت 
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های مختلف را بر عهده ش شغلی نیز مقاومتی نداشته باشند و بهتر بتوانند مسئولیتبه افزایش تلا

 گرفته و تحت فشارهای کاری، فعالیت نمایند.
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