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 چکیده 
( انجام SEMروش معادلات ساختاری )کمک  اب بوده که توصیفی و از نوع همبستگی یپژوهش ،پژوهش حاضر

شد. جامعه آماری پژوهش شامل تمام معلمان مقطع ابتدایی منطقه اورامانات بود که با استفاده از روش 

نفر زن(  821نفر مرد و  222نفر ) 053ول کوکران، تعداد ی و با توجه به فرماچندمرحلهی اخوشهی ریگنمونه

های پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. برای ی دادهآورجمعنمونه انتخاب شدند. برای  عنوانبه

سئوال و برای سنجش تنبلی سازمانی  6زدگی شغلی سئوال، برای سنجش سکون 83های فردی سنجش ویژگی

با  هانآها مورد تایید متخصصان مربوطه قرار گرفته و پایایی روایی محتوایی پرسشنامهسئوال طراحی شد.  5

زدگی ، برای پرسشنامه سکون18/3های فردی استفاده از روش محاسبه آلفای کرونباخ به ترتیب برای ویژگی

و  SPSSیافزارهارمنها با استفاده از به دست آمد. داده 15/3و برای پرسشنامه تنبلی سازمانی  18/3شغلی 

 افزاررمنی )میانگین،انحراف استاندارد، ضریب همبستگی پیرسون، کایمو و بارتلت، چولگی و کشیدگی( و هاروش

LISREL بر  های فردیها نشان داد که اثر مثبت و مستقیم ویژگیتجزیه و تحلیل شدند. نتایج تحلیل داده

ستقیم دار است. همچنین اثر غیرمبر تنبلی سازمانی معنیزدگی شغلی زدگی شغلی و اثر مستقیم سکونسکون

 دار بود.ی شغلی بر تنبلی سازمانی معنیزدگسکونهای فردی از طریق ویژگی

 

 زدگی شغلی، تنبلی سازمانی.های فردی، سکونویژگی کلید واژگان:
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 مقدمه

 اداری و عدم اقبال وریتنبلی اجتماعی به علت پیامدهای متعددی همچون پایین بودن سطح بهره

پژوهشگران قرار گرفته است  های اخیر مورد توجهمدت و سخت، در سالبه کار طولانی

)ziapour, 2015((  ی، بیکاری، کاهلی و سستی و از نظر پرورتنتنبلی از نظر لغوی به معنای

اصطلاحی به معنای دست کشیدن پس از استمرار در کار و یا سکون بعد از حرکت و جنبش 

توان دانند. فردی را میبرداشت ممکن، تنبلی را مترادف با فقر حرکتی می نیتریکلباشد. در می

 زیوخجستنداشته و از پویایی و  وجوشجنبتنبل نامید که هیچ رغبت و اشتیاقی به تحرک و 

تواند گریبانگیر افراد در . در واقع تنبلی دردی است که می)ashahrezaei, 2014گریزان است 

 "تنبلی سازمانی"ها با عنوان ها شود و به عنوان یک چالش در سازمانها و سازمانهمه فعالیت
ی هامؤلفه(. تنبلی سازمانی یکی از sepahvand, mohamadyari, 2014(مطرح شده است. 

تنبلی اجتماعی است که کمتر مورد توجه پژوهشگران سازمانی قرار گرفته است. تنبلی سازمانی 

ریف ساده، تنبلی کارکنان در انجام کارهای خود در قالب جمعی است و حاصل تنبلی در یک تع

 افراد مشغول به کار در سازمان است و کارکنان تنبل سازنده سازمان تنبل هستند تکتک
eziapour, 2015((  چرا فلانی انجام »به عبارت بهتر افراد دچار تنبلی سازمانی همواره با عبارت

 در صددند تا از زیر کار در رفته و در امور اختلال ایجاد نمایند« نجام بدهمدهد و من انمی
)shahrezaei, 2014( ند رسشوند، به شرایطی میهایی که گرفتار تنبلی سازمانی میسازمان

که حتی با داشتن بهترین نیروها بر روی زمین یخبندان تعاملات سازمانی خود، در شرایط لغزنده 

با توجه به پیامدهای منفی تنبلی  ))sepahvand, mohamadyari, 2014(گیرند قرار می

ه های گذشتکند. مرور پژوهشها، شناسایی عوامل مؤثر بر آن اهمیت پیدا میسازمانی برای سازمان

 ,Shon( زدگی شغلی استدهد که یکی از عوامل مؤثر بر تنبلی سازمانی، سکوننشان می

Gordon, Storlie, 2013(. 

 که در ادبیات مدیریت مورد توجه و بحث قرار گرفته است هاستمدتزدگی شغلی وم سکونمفه 
)fayazi, 2014l. ورطبهزدگی به احساس شکست یا ناامیدی اشاره دارد که افراد عبارت سکون 

 ,Kim, Kim, Yang, Seoد (.نن(متجربه  شانیشغلموقت یا دائمی در طول فرایند 

Chang, 2011(( که در آن احتمال ارتقاء  اااای در مسیر شغلی فرد گی شغلی نقطهزدسکون

 به باور)) (Ference, Stoner, Warren, 1977 باشدیمسلسله مراتبی برای فرد بسیار اندک 
)1981 (Veiga ی است که در آن هر دو نوع جابجایی، عمودی و افقی انقطهزدگی شغلی سکون

باقی ماندن در پست فعلی مورد شک و تردید است.  در مسیر شغلی به دلیل طولانی شدن و

 که دیگر احتمال ارتقا آنان شوندیمزدگی شغلی مواجه کارکنان هنگامی با سکون گریدانیببه
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 ,Oriarewo, Agbim(باشد رممکنیغبسیار اندک بوده و یا پیشرفت در مسیر شغلی 

Owoicho, 2013( .تد که فرد دیگر نتواند افزدگی هنگامی اتفاق میبه عبارتی سکون

. به باور )Shon, Gordon, Storlie, 2013(ی بیشتری در کار خود بپذیرد هاتیمسئول

)Allen, Poteet, Russell, 1997( زدگی شغلی را در دو بعد سلسله مراتبی و محتوای سکون

ین است یزدگی سلسله مراتبی احتمال پیشرفت کارکنان بسیار پا. در سکوناندکردهشغلی تعریف 

از  رواقعدکه تمایلی به رسیدن به سطوح بالاتر سازمانی ندارند،  رسندیمی انقطهو کارکنان به 

ی اهعنوانبه دنبال  هاآنی رشد فردی در سازمان بسیار محدود است و هافرصتنظر این کارکنان، 

 رونیازا، ستین زیبرانگچالشزدگی محتوایی، مشاغل برای کارکنان شغلی بالاتر نیستد. در سکون

ی شغلی برای کارکنان عادی و هاتیفعالرقابت در مشاغل مفهومی ندارد. وظایف و  هاآنبرای 

 .Lee(وجود ندارد  موردنظرفرصتی برای یادگیری و رشد در شغل  معمولاًتکراری است و 

Cummings, 2008((  

نی مچون خستگی هیجازدگی شغلی با پیامدهایی منفی هتحقیقات نشان داده است که سکون

 ,Hofstette(، خستگی هیجانی )Wang, Hu, Hurst,, Yang, 2014(و تغییر اهداف مثبت 

Cohen, 2012   نگرش و کاهش عملکرد کارکنان )Bhavani, Prasad Madhusu, 

و کاهش  )McCleese, Eby, Scharlau, Hoffman, 2007اسسسس (افسردگی و )) 2013

زدگی شغلی نشان ( رابطه دارد. همچنین بررسی پدیده سکونDawson, 2014رضایت شغلی )

 ,Imel, 2001(( )Foster. shasteri(داده است که این پدیده ناشی از عوامل مختلفی است 

withane, 2004زدگی شغلی دو منبع عوامل سازمانی و عوامل فردی را مطرح ( برای سکون

همچون سن، جنس، موقعیت اجتماعی،  به عواملی Hurst, Kungu, Flott, 2012. اندکرده

است.  کرده اشارهزدگی شغلی سکون بر مؤثرعوامل فردی  عنوانبهتحصیلات، تعداد فرزندان 

Tremblay, Roger, 2004  ،به دلایل فردی )رتبه، سن، کانون کنترل بیرونی، فقدان هدف

در  دهدیمینه نشان در این زم شدهانجامفقدان مهارت( اشاره کرده است. همچنین تحقیقات 

 ، نگرش)Hofstette, Cohen, 2012(سطح فردی عواملی همچون سن، جنسیت 
)shirazinezhad, sharifian, rahimi, 2013( سابقه کار بیشتر ،)faiazi, 2014(  بر

 داشته است.  ریتأثزدگی شغلی کارکنان سکون

نفس و امیال و عتمادبهویژگی های فردی افراد مانند سن، جنس، سطح تحصیلات، تجربه، ا

 ریتأثز ی بر آن، از آن نیرگذاریتأثی درونی ارتباط تنگاتنگ با شخصیت داشته و علاوه بر هاکشش

 ))aminzade, 2011(روند و به همین دلیل این دو واژه معادل یکدیگر به کار می ردیپذیم

، هرچند ممکن است های فردی از بسیاری جهات با هم متفاوت هستنداشخاص به دلایل ویژگی
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از نظر زیستی تقریبا شبیه یکدیگر باشند ولی هیچگاه دو نفر شبیه یکدیگر نیستند، یعنی افراد 

تواند بر رفتار و دهند که میرا تشکیل می هاآنیی هستند که در مجموع هستی هایژگیودارای 

نقاط قوت و ضعف افراد  های فردی افراد مختلف نشان ازدر واقع ویژگی .مؤثر باشد هاآنعملکرد 

 ,mahdavi(را در طی دوران زندگی بهبود بخشید  هاآنتوان برخی از است که می

keshavarzi, shpourian, 2015(را شامل  هایژگیوای از های فردی طیف گسترده. ویژگی

های سن، جنس، از مصاحبه ویژگی شدهاستخراجشود که در این پژوهش با توجه به کدهای می

، میزان هایماریببقه کار، ضعف مهارت ارتباطی، فقدان ناتوانی در اداره کلاس، مشکلات و سا

این  ازآنجاکههای فردی مطرح شده است. مطالعه، اعتقادات و نگرش معلمان به عنوان ویژگی

به عنوان عوامل مؤثر بر تنبلی  هاآناند توجه به داشته ریتأثهمواره بر عملکرد فرد  هایژگیو

 تواند اهمیت داشته باشد.زمانی نیز میسا

در زمینه متغیرهای پژوهش تحقیقات معدودی انجام گرفته است. شیبانی و موسوی در 

ی شغلی کارکنان شرکت فلات زدگپژوهش خود با عنوان شناسایی و بررسی عوامل اثرگذار بر 

کارکنان  زدگی شغلیسکون بیمه ایران به این نتیجه رسیدند که عوامل فردی یکی از عوامل مؤثر بر

زدگی تحقیقی با عنوان سکون McCleese, Eby, Scharlau, Hoffman, 2007 .باشد. می

ن ی به ایامقابلهی هاپاسخی آمیخته از استرس، افسردگی و امطالعهشغلی، ساختاری و دوگانه: 

بیشتری  افسردگی استرس و اندکردهزدگی شغلی را تجربه نتیجه رسیدند که کارکنانی که سکون

زدگی تحقیقی با عنوان نقش میانجی سکون Hofstette, Cohen, 2012. اندکردهرا تجربه 

 ی مرتبط با سن، حمایت سازمانیاشهیکلشغلی )باورهای  هایویژگیمحتوای شغلی در رابطه بین 

زدگی محتوای شغلی( با خستگی ، حمایت کارکنان، رضایت شغلی، تجربه سکونشدهادراک

 وت ی مرتبط با جنسیاشهیکلهیجانی و عملکرد شغلی به این نتیجه دست یافتند که باورهای 

با خستگی هیجانی و عملکرد شغلی رابطه منفی دارند. همچنین همه  شدهادراکحمایت سازمانی 

یز نقش زدگی نزدگی رابطه منفی داشتند و سکونشغلی با سکون هایویژگیی مربوط به رهایمتغ

زدگی برای سکون Foster. shasteri, withane, 2004. کردیمرا ایفا  رهایتغبین ممیانجی 

 ,Hurst, Kungu, Flott. اندکردهشغلی دو منبع عوامل سازمانی و عوامل فردی را مطرح 

به عواملی همچون سن، جنس، موقعیت اجتماعی، تحصیلات، تعداد فرزندان و  2012

 .اندکرده اشارهزدگی شغلی بر سکون مؤثروامل فردی ع عنوانبهی خانوادگی هاتیمسئول

Tremblay, Roger, 2004  دلایل 8اندکردهدلایل ایجاد فلات شغلی را به سه دسته تقسیم .

. دلایل خانوادگی)رضایت 2) رتبه، سن، کانون کنترل بیرونی، فقدان هدف، فقدان مهارت(  فردی

. دلایل 0مربوط به خانواده(  بارکارسر، میزان زناشویی، اندازه خانواده، مشغولیت شغلی هم
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ی پیشین در سازمان، تمایل به پیشرفت، پست عملیاتی، ارزیابی سرپرست و هاتیموفقسازمانی)

در پژوهش  Saleh ardestani, naghavi 2016تعهد به کار، مسیر شغلی، ساختار سازمان(. 

ی سازمانی و تمایل به خروج از خدمت به تفاوتیبخود با عنوان تبیین رابطه بین فلات شغلی با 

ی سازمانی و تمایل به خروج از خدمت رابطه تفاوتیباین نتیجه رسیدند که بین فلات شغلی و 

در پژوهش خود با عنوان رابطه  Hadi paycani, amini 2016داری وجود دارد. مثبت و معنی

استان اصفهان به این  پرورشزش و بین فلات شغلی با رفتارهای انحرافی کارکنان اداره کل آمو

وجود  داریزدگی شغلی با رفتارهای انحرافی رابطه مثبت و معنینتیجه رسیدند که بین سکون

 غلیزدگی شسکون و اریک تبثم ایه رشگن نیب اطارتب عنوان با تحقیقی rahimi, 2013 دارد.

 و غلیزدگی شسکون نیب به این نتیجه رسیدند که انرمک ناتاس انوانج و ورزش ادارات اننارکک

 Yosefzaei, bahrampour 2013دارد.  ودوج وسکعم طهراب اریک تبثم ایه رشگن
نان زدگی در مسیر پیشرفت شغلی و تحلیل رفتگی کارکتحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین سکون

در مسیر  زدگیایی استان گلستان به این نتیجه رسیدند که بین سکونسازمان امور اقتصادی و دار

 ,Babaei nezhadپیشرفت شغلی و تحلیل رفتگی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

shamsi, shmsedini, 2013 گیخست با شغل در زدگیسکون بین رابطه عنوان با تحقیقی در 

 مسیر رد زدگیسکون بین که رسیدند نتیجه این به رفسنجان بهزیستی کارکنان در جسمانی

در پژوهش خود با عنوان  Shahrezaei 2014دارد.  وجود رابطه جسمانی خستگی با شغلی

ها به این نتیجه رسید که عوامل فردی و درونی و عوامل بیرونی بررسی تنبلی سازمانی در سازمان

در پژوهش خود با  arjomandnia, 2009. دارند ریتأثو اجتماعی در تنبلی سازمانی کارکنان 

عنوان  به این نتیجه رسید که عوامل شخصی، اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و اقتصادی بر تنبلی 

در پژوهش خود با عنوان نقش میانجی ادراک  Jiang, 2016. گذارندیم ریتأثسازمانی کارکنان 

از  اکادرزدگی شغلی به این نتیجه رسیدند که از شغل در رابطه بین سازگاری شغلی و سکون

 ی دارد. داریمعنزدگی شغلی رابطه مثبت و شغل با سکون

در هر کشوری آموزش و پرورش است که اهمیت و جایگاه خاص  هاسازمان نیترمهمیکی از 

طور روزافزون، ناشی از گسترش کارکردهای آن است که به پرورش و آموزشاهمیت  را دارد. خود

 ,alagheband) آن را در کانون جامعه قرار داده، توجه خاص و عام را بدان جلب کرده است

(. در این میان معلمان برترین نقش را در نظام آموزش و پرورش بر عهده دارند و به مثابه 2016

. با داشتن معلمان دلسوز و متبحر در ندیآیمغاز تحول در آموزش و پرورش به شمار نقطه آ

 ,gravandموجبات ایجاد تحول بنیادی را فراهم کند ) تواندیمآموزش و پرورش است که جامعه 

abaszade, 2012 .) پایین  به دلایل خاص خود را دارد اما معلمان یهااسترس یشغل هراگرچه

 (دان حمایت اداری، نگرش منفی نسبت به شغل، فقدان حمایت عمومی بودن حقوق، فق

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879116300367#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879116300367#!
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gharaaeini, abaszade, 2009 )مختلفوجود فراگیران  برای دروس متنوع، یزیربرنامه، 

 فشار شرایط نامساعد و دوطرفه، یهاارتباطمدیران و نبودن  تعارض با همکاران و درآمد ناکافی،

 مدیریت به مسائل یتوجهیب ،هایریگمیعدم شرکت در تصم ساختار بوروکراتیک، برای ارتقا،

 یتدریس یک موضوع در چندکلاس)کارها ،هیچندپا یهاتدریس در کلاس رفاهی کارکنان،

فشارهای ( Hammond, Ormond) آموزانمتفاوت دانشی هافرهنگو  یهاتکراری(، ارزش

فراهم کند. زیرا این  هاآنانی را برای زمینه تنبلی سازم تواندیکه م شوندیرا متحمل م یاژهیو

پیامدهای منفی زیادی به  بلندمدتدر  تواندیمپدیده حاصل تنبلی کارکنان سازمان است که 

در وضعیت حال حاضر آموزش و پرورش اتفاق بیفتد.  تواندیمهمراه داشته باشد، این پدیده 

 نبلی سازمانی شود.ی تریگشکلتواند منجر به بنابراین تنبلی فردی معلمان می

ی هاطیمحو تمام  شودینمی خاص محدود اجامعهاز طرف دیگر پدیده تنبلی سازمانی به 

. لذا برای مقابله با آن،  )modaber, beheshti far, 2013( ردیگیبرمشغلی و سازمانی را در 

ت. تحقیقات ی برخوردار اساژهیوبر آن از اهمیت و جایگاه  مؤثرشناخت آثار، پیامد و عوامل 

بر آن در بین معلمان  مؤثر، اما بررسی عوامل اندپرداختهبر آن  مؤثرمعدودی به این پدیده، عوامل 

است. از طرف دیگر با توجه به نقش مهم و حیاتی معلمان در نظام آموزشی،  گرفته قرارمورد غفلت 

 هانآجایگاه کلیدی  پرداختن به این پدیده و بررسی عوامل در بین معلمان با توجه به نقش و

های است تا به بررسی رابطه بین ویژگی درصدد. لذا این پژوهش کندیمی پیدا االعادهفوقاهمیت 

 زدگی شغلی در بین معلمان منطقه اورامانات بپردازد.فردی و تنبلی سازمانی با نقش میانجی سکون

 روش شناسی:

ی توصیفی از نوع هاپژوهشدر زمره  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش پژوهش

( است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمام SEMهمبستگی به روش معادلات ساختاری )

معلمان مقطع ابتدایی منطقه اورامانات )پاوه، جوانرود، روانسر، ثلاث باباجانی، باینگان، نوسود( به 

 یریگنمونهها، از روش ی انتخاب نمونهنفر زن( بود. برا 506نفر مرد و  141نفر شامل ) 8414تعداد 

درصد با  15ی استفاده شد. با توجه به فرمول کوکران و در سطح اطمینان اچندمرحلهی اخوشه

نفر بود که با توجه  036درصد خطا، حجم نمونه مطلوب برای این پژوهش  5احتساب میزان 

ت و یا عدم برگش هایآزمودنی از توسط بعض هاپرسشنامهو عدم تکمیل  هایآزمودنریزش احتمالی 

در جامعه بر اساس  هایآزمودننمونه انتخاب شدند. نسبت  عنوان بهنفر  053، تعداد هاپرسشنامه

نفر زن به عنوان نمونه انتخاب شدند.  821نفر مرد و  222جنسیت در نمونه هم رعایت شد و 

 25سال و سن  5قل سابقه کاری شرط ورود معلمان به عنوان نمونه برای شرکت در پژوهش، حدا
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های پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته حاصل از مصاحبه ی دادهآورجمعسال به بالا بود. برای 

زدگی سئوال، برای سنجش سکون 83های فردی با معلمان استفاده شد. برای سنجش ویژگی

دهی به پرسشنامه سئوال طراحی شده بود. پاسخ 5سئوال و برای سنجش تنبلی سازمانی  6شغلی 

( بود. روایی 5( تا کاملا موافقم )8ی از کاملا مخالفم )ادرجهپنجبر اساس یک طیف لیکرتی 

ا استفاده ها بها مورد تایید متخصصان مربوطه قرار گرفته و پایایی پرسشنامهمحتوایی پرسشنامه

زدگی سشنامه سکون، برای پر18/3های فردی از محاسبه آلفای کرونباخ به ترتیب برای ویژگی

 افزارنرمها از به دست آمد. برای تحلیل داده 15/3و برای پرسشنامه تنبلی سازمانی  18/3شغلی 

SPSS  ی آمار استنباطی هاروشی آمار توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد( و هاروشو  22نسخه

استفاده شد. و بارتلت و ضریب همبستگی پیرسون(  KMO)کولموگروف اسمیرنوف، آزمون 

 استفاده شد. 1.1نسخه  LISREL افزارنرمهمچنین برای بررسی برازش مدل از 

 

 :هاافتهی

شرکت داشتند. میانگین و  زن نفر 821 ونفر مرد  222نفر معلم شامل  053در این پژوهش 

و  21/86و  81/01به ترتیب برابر با  پژوهشدر  کنندهشرکتانحراف استاندارد سن معلمان 

 بود. 38/1و  31/81گین و انحراف استاندارد سابقه کار معلمان به ترتیب برابر با میان
 هاآن. میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش و ضرایب همبستگی بین 1جدول 

 8 2 0 فراوانی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 8 26/3** 58/3** 053 44/1 28/01 های فردی.ویژگی8

  8 28/3** 053 02/4 15/81 گی شغلیزد.سکون2

   8 053 15/0 52/20 .تنبلی سازمانی0

، 28/01های فردی برابر با شود، میانگین ویژگیمشخص می 8که در جدول شماره  گونههمان

باشد. همچنین بین بین می 52/20و میانگین تنبلی سازمانی  15/81زدگی شغلی میانگین سکون

های فردی با تنبلی (، بین ویژگیp ،26/3=r>38/3زدگی شغلی )های فردی با سکونویژگی

( p ،28/3=r>38/3زدگی شغلی با تنبلی سازمانی )( و بین سکونp ،58/3=r>38/3سازمانی )

 داری وجود دارد.رابطه مثبت و معنی

 شاخص شده است که مقدار این استفاده KMO شاخص از هابررسی اعتبار و کفایت داده برای

، پرسشنامه 10/3های فردی برابر با پژوهش به ترتیب برای پرسشنامه ویژگی این هایداده برای

به دست آمد.. این  81/3و برای پرسشنامه تنبلی سازمانی برابر با  11/3زدگی شغلی برابر با سکون

 باشد ترکینزد یک به این شاخص مقدار چه هر و دارد، قرار یک تا صفر یدامنه در شاخص

هستند. از آزمون بارتلت نیز برای  ترمناسب عاملی تحلیل نمونه برای اندازه نظر مورد هایداده
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بررسی چگونگی ماتریس همبستگی استفاده شد. آزمون بارتلت برای هر سه پرسشنامه نشان داد 

شود. )واحد( بودن ماتریس همبستگی رد می بوده و فرض یکه 35/3از مقدار  ترکوچککه 

ی مورد بررسی قرار گرفت. چولگی و دگیکشها با ارزیابی چولگی و بودن داده همچنین نرمال

ها بود. برای بررسی ( بود که حاکی از نرمال بودن داده-2+ و 2ی )کشیدگی متغیرها بین بازه

لیزرل در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب  افزارنرمی تحقیق نمودارهای خروجی هاهیفرض

 ی پژوهش خواهیم پرداخت.هاهیفرضه و سپس به تایید و رد ارائه شد tداری معنی

 

 
 ی پژوهشهاپرسشنامهی دییتأ. تحلیل عاملی 1شکل
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 . ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاری پژوهش1شکل شماره 

 

 

 
 

 داری مدل ساختاری پژوهش: اعداد معنی2شکل شماره 
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 ژوهش. ضرایب اثر مستقیم، غیرمستقیم متغیرهای پ2جدول 

t مسیر اثر مستقیم اثر غیرمستقیم 

 از متغیر به متغیر

 های فردیویژگی زدگی شغلیسکون 06/3 08/3×06/3=88/3 00/0

 های فردیویژگی تنبلی سازمانی 28/3 - 05/2

 تنبلی سازمانی زدگی شغلیسکون 08/3 - 66/2

بر تنبلی سازمانی با بتای های فردی توان گفت که اثر مستقیم ویژگیمی 2بر اساس جدول 

( t=05/2( و )06/3زدگی شغلی بتای )های فردی بر سکون(، اثر مستقیم ویژگیt=00/0( و )28/3)

دار است. ( معنیt=66/2( و )08/3زدگی شغلی بر تنبلی سازمانی با بتای )و اثر مستقیم سکون

ای هغیرمستقیم ویژگی ریتأثاست. برای بررسی  شدهارائه 8نتایج خروجی مدل در نمودار شماره 

 ضرباصلحزدگی شغلی باید ضریب اثر غیرمستقیم )فردی تنبلی سازمانی با نقش میانجی سکون

تنبلی  زدگی شغلی برزدگی شغلی در اثر مستقیم سکونهای فردی بر سکوناثر مستقیم ویژگی

 88/3سازمانی  های فردی بر تنبلیسازمانی( را محاسبه کرد. ضریب اثر غیرمستقیم ویژگی

 های فردی وزدگی شغلی در رابطه بین ویژگیسکون یدهد نقش واسطهباشد که نشان میمی

 دار است.تنبلی سازمانی معنی

 
 ی آماری برازندگی مدل پژوهشهاشاخص: خلاصه 3جدول 

(X2) (df) X2/df (RMSEA) (GFI) (AGFI) (CFI) (NFI) 

45/065 816 16/8 31/3 12/3 18/3 10/3 18/3 

 

دهد که ضریب شاخص ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب نتایج جدول بالا نشان می

RMSEA ( (، شاخص برازندگی تطبیقی )31/3برابر باCFI برابر با )شاخص نیکویی برازش 10/3 ،

(GFI برابر با )افتهیلیتعد، شاخص نیکویی برازش 12/3 (AGFI برابر با )برازندگی  شاخص، 18/3

، 16/8( برابر با X2/dfشاخص خی دو بر روی درجه آزادی )و  18/3( برابر با NFIر شده )هنجا

 دلالت بر برازش مناسب و مطلوب مدل دارد.
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 یریگجهینتبحث و 

 های فردی وزدگی شغلی در رابطه بین ویژگیبررسی نقش میانجی سکون باهدفاین پژوهش 

ا هیی اورامانات انجام گرفت. نتایج تجزیه و تحلیل دادهتنبلی سازمانی در بین معلمان مقطع ابتدا

و  15/81زدگی شغلی ، میانگین سکون28/01های فردی برابر با نشان داد که میانگین ویژگی

ها نشان داد که اثر مستقیم باشد. نتایج تحلیل استنباطی دادهمی 20/ 52میانگین تنبلی سازمانی 

 ,Hurstهای دار است. این نتیجه با نتایج پژوهشی معنیزدگی شغلهای فردی بر سکونویژگی

Kungu, Flott, 2012 ،McCleese, Eby, Scharlau, Hoffman, 2007 ،Hofstette, Cohen, 

2012 ،Hurst, Kungu, Flott, 2012 های فردی توان گفت که ویژگیهمسو است. در واقع می

زدگی شغلی باشد. همراه با افزایش سن معلمان همواره از جمله عوامل مؤثر بر انگیزش و یا سکون

احتمال تجربه سکون به دلایل مختلف همچون کاهش انرژی و افزایش تفاوت سنی با دانش آموزان 

زدگی نقش دارد و . نگرش و شخصیت فرد به عنوان یک معلم در تجربه میزان سکونرودیمبالا 

و نگرش خود )مثبت یا منفی(، علاقه و  ممکن است دو معلم با شرایط یکسان با توجه به باور

زدگی داشته باشند. معلمی که با علاقه و هدفمند به رغبت به شغل خود تجربه متفاوتی از سکون

-است قدرت سازگاری با مشکلات و موانع موجود را داشته و سکون زدهدستانتخاب شغل معلمی 
 سازنهیزمتواند تجربه شده می یهایماریبکنند. همچنین مشکلات و زدگی کمتری تجربه می

زدگی شغلی در بین معلمان باشد. از طرف دیگر باور و اعتقادات معلمان نسبت به افزایش سکون

در مدرسه باشد که معلمی که به شغل  هاآنرفتار فردی و جمعی  سازنهیزمتواند شغل خود می

کند. عوامل دیگری همچون میزان زدگی شغلی را تجربه میخود باور ندارد احتمال بالاتری سکون

تواند به معلمان در در کنترل کلاس می هاآنمطالعه معلمان، توانایی برقراری ارتباط و توانایی 

زدگی شغلی عمل کند اما جهت افزایش انگیزه کمک کرده و به عنوان موانع پیشگیری از سکون

توان زدگی شود. بنابراین میه سکونتواند منجر بهمزمان این عوامل اگر در معلم ضعیف باشند می

 د.زدگی شغلی عمل کنتواند به عنوان عوامل مؤثر بر سکونهای فردی معلمان میگفت که ویژگی

م های فردی بر تنبلی سازمانی اثر مثبت و مستقینتایج تحلیل فرضیه دوم نشان داد که ویژگی

مبنی بر  )arjomand nia, 2009و ( (shahrezaei, 2014) هایدارد. این نتیجه با نتایج پژوهش

باشد. تنبلی سازمانی به عنوان یکی از نقش عوامل فردی و درونی در تنبلی سازمانی همسو می

 تواندیمها را ی امروزی، محدود به سازمان خاصی نبوده و همه سازمانهاسازمانی بزرگ هاچالش

 ، کارکنان تمایل دارنداندشدهیده مواجه کند. در سازمانی که با این پد روبروی بزرگی هاچالشبا 

ی و تصمیم سازی را به دیگران واگذار کرده و بدون ریگمیتصم، ندازندیبکارهای امروز را به فردا 

. بنابراین بازده شغلی بسیار پایین و علاقه و اشتیاق به کنندیم آرزوهیچ اقدامی تغییر و تحول را 

شود. با توجه به اینکه مدرسه به شود و یا ایجاد نمیجاد میی ایکندبهو تغییرات  شودیمکار کم 
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 دتوانیمباشد و از طرف دیگر عوامل زیادی که عنوان یک سازمان نیازمند کار جمعی همه اعضا می

. باشدمی ریناپذاجتنابرا فراهم کند، در مدارس این پدیده نیز  هاآنی و تنبلی کارکمزمینه 

ج . نتایسازندیمو مدارس تنبل، آموزش و پرورش تنبل  سازندیم معلمان تنبل، مدرسه تنبل

های فردی بر تنبلی سازمانی معلمان اثر مثبت و مستقیم دارد. نشان داد که ویژگی هادادهتحلیل 

ها های موجود در این حوزه از جمله عوامل اساسی در تنبلی فرد و سازمانبر اساس نتایج پژوهش

یی همچون سن، جنس، سابقه کاری، ضعف هایژگیوافراد است.  های فردی و شخصیویژگی

، میزان مطالعه، اعتقادات و هایماریبمهارت ارتباطی، فقدان ناتوانی در اداره کلاس، مشکلات و 

های فردی در . عوامل و ویژگیاندشدههای فردی در نظر گرفته نگرش معلمان به عنوان ویژگی

دارند. سن کارکنان در تحقیقات قبلی هم به عنوان یکی از ی فرد نقش مهمی اثربخشتنبلی و 

عوامل تنبلی مطرح بوده و همچنان خواهد بود. با افزایش سن احتمال مشکلاتی همچون بیماری 

کند. مقایسه معلمان دارای ی و تنبلی را فراهم میکارکمکه زمینه  رودیمو کاهش انگیزه بالا 

و  هانآه با افزایش سن و سابقه کارکنان و تکراری شدن کار دهد کسابقه و بدون سابقه نشان می

ند. از طرف کبر انگیزه و تحرک معلمان احتمال تنبلی افزایش پیدا می رگذاریتأثسایر عوامل منفی 

 اررگذیتأثنسبت به شغل خود از عوامل  هاآندیگر عدم علاقه و رغبت معلمان و همچنین نگرش 

بوده است که در این پژوهش نیز همچنان به عنوان عامل مؤثر بر ی معلمان کارکمبر تنبلی و 

و مشکلات جسمانی و روانی،  هایماریبشوند. اگر به این دو عامل، عوامل تنبلی سازمانی مطرح می

ضعف علمی، ضعف ارتباطی و ناتوانی در اداره کلاس درس را اضافه کنیم بدون تردید احتمال 

 شود. یتنبلی در بین معلمان بیشتر م

زدگی شغلی بر تنبلی سازمانی اثر مثبت و مستقیم ها نشان داد که سکوننتایج تحلیل داده

 ,Babaei nezhad, shamsi, shmsedini, 2013یهاپژوهشدارد. این نتیجه با نتایج 

shirazinezhad, 2013, Saleh ardestani naghavi 2016 , Hadi paycani, amini 2016, 

Yosefzaei, bahrampour 2013, دهد که فرد زدگی شغلی زمانی رخ میباشد. سکونهمسو می

تواند در سلسله مراتب سازمانی احساس کند که در مسیر شغلی خود با مشکل مواجه است و نمی

منفی زیادی ر رضایت شغلی، عملکرد بالا، تعهد کاری و تمایل به  راتیتأثارتقا پیدا کند که 

ی نگرش منفی نسبت به ریگشکلمان در شغل خود دارد که منجر به ماندگاری کارکنان و معل

محیط کار شده و انجام وظایف سازمانی و شغلی را با مشکل مواجه سازد. معلمان سکون زده، هم 

موقت رسیده و احساس  بستبناز لحاظ ذهنی و هم از لحاظ رفتاری در شغل خود به نوعی 

ی عنوان محرک بهند. این احساس منفی و کاهش انگیزه مثبتی نسبت به کار خود در مدرسه ندار

معلمان را تنبل کند. در واقع تجربه  بلندمدتتواند در کند و میی عمل میکارکمبرای تنبلی و 

داشته ن وجوشجنبشود تا افراد رغبت و اشتیاقی به تحرک و زدگی توسط معلمان باعث میسکون
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میزان  بندازد و ریتأخکند تا کارهایش را به یشه تلاش میو از پویایی در شغلش گریزان باشد و هم

 های افرادی است کهاز ویژگی هایژگیوکند. این به کارشان کاهش پیدا می هاآنتمایل و اشتیاق 

ازمانی تواند منجر به تنبلی سزدگی میتوان گفت سکون. بنابراین میاندشدهدچار تنبلی سازمانی 

 در بین معلمان باشد.

شود تا در گزینش و استخدام معلمان با استفاده از توجه به نتایج این پژوهش، پیشنهاد میبا 

ی رغبت سنج و نگرش سنج افرادی استخدام شوند که به شغل معلمی علاقه داشته و هاآزمون

ار شوند. ی این شغل سازگهاچالشبه شغل معلمی داشته باشند تا بتوانند با  نسبتنگرش مثبتی 

 های فردی به عنوانکلی در نظر گرفتن ویژگی طوربها بهبود شرایط رفاهی معلمان و همچنین ب

دگی ززدگی پیشگیری کرد. و با کاهش میزان سکونی استخدام از تجربه سکونهاملاکیکی از 

در بین معلمان از بروز پدیده تنبلی در بین معلمان پیشگیری کرد. این پژوهش در بین معلمان 

ن شود ایوجود ندارد لذا پیشنهاد می هاگروهاست بنابراین امکان تعمیم به سایر انجام گرفته 

 ی شغلی نیز انجام بگیرد.هاگروهپژوهش در بین سایر 
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