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 چکیده

سایی عوامل  این پژوهش با هدف ستان وپرورشسازمان آموزش :مطالعه موردی)فردی مؤثر بر کم کاری شنا قم انجام  ا

های آمیخته )کمی و پژوهش حاضدددر از ل اد هدف، کاربردی و از ل اد ن ور آردآوری ااتعاز  پژ پژوهش. شدددد

ست.  شامل کیفی( ا شامل آموزش امعه آماری در بخش کیفی  سازمانی  شگاهی و  ستان قمخبرآان دان و در  وپرورش ا

حجم نمونه در بخش کیفی با اشباع بود.  وپرورش استان قمکارشناسان و مدیران سازمان آموزشبخش کمّی شامل کلیه 

از در بخش کیفی برای انتخاب نمونه نفر برآورد شدددد.  98 بر اسدددار فرموو کوکران کمّینفر( و در بخش  5نظری )

صادفی ابقهنمونهاز هدفمند و در بخش کمّی  یآیرنمونه شد ایآیری ت ستفادر  ها، در بخش کیفی، آردآوری دادر ابپار .ا

شنامه م قق س صاحبه و در بخش کمّی، پر صوری و ای آپینه 5ساخته بر مبنای مقیار م شنامه از نظر  س بود. روایی پر

از  اآرواروایی و  رشد اجستخرا یانسوار میانگیناز اریق م اسددبه  اهمگرریق چند نفر از خبرآان، روایی م توایی از ا

به دست  968/0به تأیید رسید. پایایی پرسشنامه از اریق آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه  AVEاریق م اسبه  ذر 

ساختاری و آزمون ، معاتأییدیاز ت لیل عاملی  هادادرت لیل وآمد. برای تجپیه شد.  اینمونهتک tدلاز  ستفادر  ه نتایج با

سایی شنا ست آمدر به  سان آموزش د شنا شد که با عوامل فردی مؤثر بر کم کاری مدیران و کار ستان قم منجر  وپرورش ا

سیر عامل فردی ) ضرایب م شان داد که 0.61تو ه به  شتند. نتایج دیگر ن ضعیت مو ود ( بر کم کاری تأثیر دا  یمؤلفهو

  است. مطلوب وپرورش استان قمتأثیر بر کم کاری مدیران سازمان آموزشدر  شناسایی شدر
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 مقدمه

 یها رفتارهاچالش نیا نیروبه روست. از  مله مهم تر یفراوان یهابا چالش یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریامروزر، مد

مورد  یکار یها طیدر م  یان راف یها در مورد رفتارهادهه است که پژوهش کیاز  شیب بایکارکنان است. تقر یان راف

 3و بنت نسونی(. راب2005 ،2نی:؛ کیدوو و مارت200۷، 1، یاکنی و ماتوسکتو ه دانش پژوهان قرار آرفته است )آپلبوم

ستمت سازمان،  جهیکند و در نتیسازمان را نقض م یاساس یکه هنجارها یاریرفتار اخت ی( ان راف کارکنان را نوع1995)

کارکنان را در قالب دو  رافاز ان  یپژوهشگران چهار آونه کل نیکنند. ایم یکند، تلقیم دیهر دو را تهد ایآن،  یاعضا

 طیدر م  یان راف یرفتارها یاسار آونه شناس نیاند. براو پر مخاارر/ کم مخاارر( ارائه دادر یفرد نیب یبعد )سازمان

کار اشارر به هر  طیدر م  یفرد نیب یان راف یکرد. رفتارها میتقس یو سازمان یفرد نیب یتوان به دو دسته کل یکار را م

 ایمانند شهروندان، ارباب ر وع  ینفعان خاص یرسان کم مخاارر و پر مخاارر دارد که ذبیآس یتارهادو دسته رف

و  یساز عهیمانند شا یاسیان رافاز س کاری،کمکم مخاارر عبارتند از: یها بیدهند، آس یهمکاران را آماج خود قرار م

(. 4120 ،4ینگیو تور کیدارد )پال ارانمانند سرقت از همک یرسان پر مخاارر اشارر به خصومت شخصبیآس یرفتارها

 یروی، نگری. به عبارز دستیاست، اما مطلوب ن شتریکار از صفر ب یروین ییوری نهاکند که اآرچه بهرریم دیتأک یکارکم 

است،  یکاریب نی، تفاوز ایکاریساعت ب 3 جهیساعت، و در نت 5عنوان مثاو کند، بهیساعت در روز کار م 8 یکار به  ا

عدم  یریآاند که در شکلاشارر کردر یمختلف به عوامل مختلف پژوهشگرانصفر.  باکار برابر است  یینها دیکه تول یی ا

 رایدهند زیکارمندان نقش دارند. همانطور که  اج و چندلر اظهار داشتند: کارمندان تتش کار خود را کاهش م تیفعال

 پیپره یکارمندان برا هازیو تو  لی(. دلا1996، 5) اج و چندلر ستین ازمانها لپوماً مطابق با منافع سمنافع و عتئق آن

خوب به  پی، عدم دادن  وارانیکار ناکارآمد مد یهاکار، روش طیدر م  پریانگ جادیکار بودن عبارتند از: عدم ایاز کار و ب

تر بودن عملکرد کارمندان. انتظاراز کارکنان از شفاف ، مهمیها، مشکتز شخصپاداش و مجازاز تیریکارمندان، سوژ مد

. (1392ی )شوو، شغل یانجام کار، حقوق و فرسودآ تیو اهم تیانجام کار، عدم درک اهم ی، ندانستن چگونگنبودن

، اسپکتور و است )فاکس یان راف یکنندر رفتارهاینیبشیپ نیتریاز قو یشغل یزاهادر کار و استرر یفرد نیب یریدرآ

 (.2014، ۷مسبوو-)لاکا کم کاری کارکنان است یترین فاکتورهااز مهم یکی یعدم تعهد شغلهمچنین (. 201۷، 6مایلپ

                                                             
1 Appelbaum, Iaconi & Matousek 
2 Kidwell & Martin 
3 Robinson & Bennett 
4 Pulich & Tourigny 
5 Judge & Chandler 
6 Fox, Spector & Miles 

7 Laka-Mathebula 
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 شناسایی عوامل فردی موثر بر کم کاری )مطالعه موردی: سازمان آموزش و پرورش استان قم(

شود تا کارکنان امر باعث می نیهمو   کندیحقوق کارمندان و کم کاری اشارر م نیرابطه باهمیت به ( 1391میرسپاسی )

مرتبط  یبه مشکتز ساختار نی( همچن13۷8) یسوبه حداقل درآمد، به مشاغل دوم متوسل شوند. مو یابیمنظور دستبه

(، 2014) 1فانیباشند. رن بندیشود افراد به اهداف سازمان پانامناسب کارکنان باعث می یابیپردازد. ارز یبا کم کاری م

 یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریمد امروزر کنند.یاز کار فرار م هم،ساو تجربه  15از  شیکه کارمندان دولت با ب افتیدر

 قازیدهه، ت ق کیاز  شیکارمندان است. ب یها رفتار ان رافچالش نیترین ااز مهم یکیرو است. هروب یاریبس یاهبا چالش

( 1995و بنت ) نسونیبرا (.2005)کیدو و مارتین، بودر است  قازیکار م ور ت ق طیدر م  یان راف یدرمورد رفتارها

ستمت سازمان،  نیکند و بنابرایسازمان را نقض م یاساس یهنجارهادانند که یرفتار خودسرانه م کیان راف کارمندان را 

کنان کار کاریکم ایکاری مؤثر در کم فردیبر آن شد تا عوامل  یسع پژوهش نیکند. در ایم دیهر دو را تهد ایآن  یاعضا

 یکارکنان سازمان نیدر ب یادریپد نیشود و علل بروز چن یبررس یاز ان رافاز سازمان دریدبیآس یآموزش یهادر سازمان

 وپرورش قم است.نان سازمان آموزشارکک کاریبر کم یعوامل فرد ییمطالعه شناسا نی، هدف از انیمشخص شود. بنابرا

 روش شناسی

 این پژوهش یک مطالعه توصیفی از نوع همبستگی می باشد.  امعه آماری پژوهش حاضر شامل متخصصان سازمان

ن سازمان آموزش یا افراد دارای ااتعاز کاربردی در این زمینه و همچنین کارشناسان و مدیراآموزش و پرورش استان قم 

ر به دست آمد که نف 98نفر بود. با استفادر از فرموو کوکران، حجم نمونه  136و پرورش استان قم بودند که مجموع آنها 

  ای انتخاب شدند.آیری تصادفی ابقهبا استفادر از روش نمونه

 . بود ساختهی م ققهای نیمه ساختار یافته و پرسشنامهر اندازر آیری در این پژوهش مصاحبهابپا

. در های نیمه سدداختاریافته اسددتفادر شددددر بخش کیفی این پژوهش از مصدداحبه :های نیمه سااااتاریافتهمصاااه ه

ها بر آرفته استفادر شد که این سؤاوقدماتی سه سؤاو مصاحبه شوندآان، برای بررسی مهای انفرادی با مصاحبهمصاحبه

گر های زیر پژوهشددبه آن اشددارر شدددر اسددت. عتور بر سددؤاو 1از موضددوع، مدو و اهداف پژوهش بود که در  دوو 

 کنندآان در حین مصاحبه مطرح کرد.های فرعی دیگری نیپ در کنار هر سؤاو برای درک تجارب شرکتسؤاو

 

 

 

                                                             
1 Riphahn 
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 های مصاه ه با ا رگان: سؤال1جدول 

 سؤال ردیف

 اند؟دهندر کم کاری کارکنان کداماز دیدآار شما عوامل تشکیل 1

 از دیدآار  نابعالی عوامل اثرآذار بر کم کاری کارکنان چیست؟ 2

 سازی کرد؟توان برای کاهش کم کاری کارکنان می توان پیادربه نظر شما با چه سازوکارهای ا رایی می 3

 

صوز و با کسب ا ازر شوندر حضور یافته و با استفادر از ضبطلازم در م ل کار مصاحبههای پژوهشگر پس از هماهنگی

صورز شوندر مکالماز مصاحبه را ضبط کرد تا کدها را استخراج کند و البته این عمل بعد از هر بار مصاحبهاز مصاحبه

ه نشد و بنابراین فرایند مصاحبه را دریافت که کد  دیدی به کدهای قبلی اضاف 13و  12آرفت و پژوهشگر در مصاحبه 

غیراز پژوهشگر یک متخصص آمار و یکی از اساتید دانشگار دربارر کدها نظر شوندر بعدی ادامه نداد، البته بهبا مصاحبه

های مناسب برای کم کاری کارکنان بر آن پرداخته شد و آوری نظراز در مورد شاخصدادند. در حین مصاحبه به  مع

دقیقه  90تا  30و فرعی مورد نظر بررسی و نهایی شد. شایان ذکر است که مدز زمان انجام مصاحبه بین  عوامل اصلی

 ا را شد. 1398بود و فرایند مصاحبه در اواسط زمستان 

سواو تهیه  32این پرسشنامه توسط پژوهشگر بر اسار الگوی مفهومی پژوهش و در قالب  پرسشنامه محقق سااته:

ساخت استفادر  ییپرسشنامه از ظاهر، م توا و روا ییروا نییتع یبراکاری بود. عوامل موثر در کمشدر است که شامل 

)کارشناسان سازمان  یو سازمان یاز کارشناسان دانشگاه یها توسط م قق، چند عضو نمونه و برخپرسشنامه ییشد. روا

در نفر از  کو با کم CVIو  CVR یهابا کمک فرم یم توا به روش دلف ییشد. روا یابیارز عیآموزش( قبل از توز

و  یلیپرسشنامه سؤالاز تکم ی. م توارریموضوع و غ نی، چندیمتخصصان از  مله مصاحبه شوندر، کارشناسان دانشگاه

نشان داد که کلیه سؤالاز عدم ت رک کارمندان از نظر سادآی، وضوح و  CVIشد. فرم  یشدر بررس حیسؤالاز تص 

همه سؤالاز بالاتر از  یبرا CVRبود(. اآر مقدار  ۷9/0ارتباط از نظر وضعیت خوبی )ضریب برای هر سؤاو بالاتر از 

 ییفادر شد. اعتبار همگرااست ییهمگرا و واآرا ییاعتبار سازر از دو نوع روا ینبود. برا یبه حذف سؤال یازیبود، ن 0.62

 یبارها هیکه کل یمعن نیا به( است t-statistic) 2.58از  شیعامل ب یبارها هیکل تیاهم بیها نشان داد که ضرا افتهی

 تیقابل نیبودر و همچن 0.5ها بالاتر از مؤلفه هی( از کلAVEاستخراج شدر ) انسیدار بودند وارمعنی ٪99 نانیعامل با اام

 ییتوان آفت که اعتبار همگرایم نیاست، بنابرا شتریاستخراج شدر آن ب انسیوار نیانگیآن از م یا پا هیکل یبیترک نانیاام

( یصی)تشخ ییآزمون، اعتبار واآرا نی)ا لارکرو  فورنلبا استفادر از آزمون  ییمدو تأیید شدر است. اعتبار واآرا یهازرسا

را در سطح  ییآزمون، اعتبار واآرا نی)ا یعرض یکند( و آزمون بارآذاریم یریآپنهان اندازر یرهایرا در سطح متغ
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 انسیوار شهیمربعاز ر نیانگینشان داد که م جی، نتالارکرو  فورنل(. در آزمون کندیم یریآقابل مشاهدر اندازر یرهایمتغ

، گریفاکتور قابل مشاهدر د یپنهان مدو است. بارآذار یرهایمتغ ریبا سا ریآن متغ یاز حداکثر همبستگ شیاستخراج شدر ب

پنهان مربواه، حداقل  ریر قابل مشاهدر در متغیبار عامل هر متغ گریمو ود در مدو بود و از ارف د یریآاندازر یهامدو

دو آزمون، اعتبار  نیا جی، نتانیپنهان بود. بنابرا یرهایمتغ ریقابل مشاهدر در سا ریهمان متغ یعامل یاز بارآذار شتریب 0.1

 ریم اسبه شد. مقاد تیکامپوز ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضر قیاز ار ییایمطالعه پا نیدر اهمچنین  را نشان داد. ییواآرا

 است. یریآابپار اندازر نانیاام تیدهندر قابلنشان نیبود و ا ۷/0بالاتر از  قیت ق یهاسازر هیکل یبرا بیدو ضرا نیا

 اطلاعات پرسشنامه و محاس ه روایی و پایایی ابزار: 2جدول 

 CR AVE MSV ASV 1 2 آلفای کرون اخ بعد

 --- 0.۷41 0.320 0.456 0.55 0.835 0.812 فردی

 

با تو ه به نتایج م اسبه روایی و پایایی ابپار، پایایی ابعاد مورد تأیید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی 

؛  CR>AVE؛ CR>0.7است. روایی همگرا مورد تأیید است، زیرا  AVE>0.5است و همچنین  0.۷بالای 

AVE>0.5 1اور روایی واآرا نیپ مورد تأیید است زیرا و همینMSV < AVE  2وASV < AVE. 

وصیفی و تدر دو بخش  SPSS 22تجپیه و ت لیل ااتعاز به دست آمدر از ا رای پرسشنامه ها از اریق نرم افپار 

 استنباای )معادلاز ساختاری( انجام پذیرفت.

 یافته ها

ای که در عهبر اسار مطالها شناسایی شد که ابتدا با استفادر از ت لیل عاملی اکتشافی پس از چرخش، عوامل و شاخص

ایی شدر های شناسآذاری شد. مولفهزمینه ادبیاز این حوزر صورز آرفت، عامل اوو فردی و عامل دوم سازمانی نام

 مربوط به بعد فردی بعد از تعدیل توسط حمایت ادبیاز مو ود در  دوو زیر آمدر است:

 از استفاده از ادبیات موجودهای شناسایی شده مربوط به بعد فردی بعد : مولفه3جدول 

تعداد  هاشماره گویه

 شااص

نام  نام مؤلفه ها

 عامل

                                                             
1 - Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2 - Average Shared Squared Variance (ASV) 
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2 ,4 ,5 ,8 ,10 ,11 ,12 ,13 ,14 ,

15 ,19 ,21 ،25 ،30 

عوامل شخصی مربوط به شغل، عوامل شخصی مربوط به  14

 تجربه و روابط، عوامل مربوط به ویژآی های شخصیتی 

 فردی

اسمیرنوف مورد بررسی قرار آرفت که نتایج -ها با استفادر از آزمون کولموآروفتوزیع دادردر مرحله بعد، نرماو بودن 

سپس به  ها بود. همچنین و ود همبستگی بین متغیرها مورد ارزیابی قرار آرفت.آن، حاکی از نرماو بودن توزیع دادر

شود. بدین معادلاز ساختاری تاییدی استفادر میکاری سازمانی در یک مدو، از مدو منظور بررسی تاثیرآذاری متغیر کم

 مدو نظری و مفهومی سواو اصلی پژوهش آوردر شدر است: 1آیری در شکل منظور ابتدا مدو اندازر

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

نمایی، مدو روش ماکسیمم درست، اضافه نمودن قیود مدو و انتخاب LISRELافپار پس از رسم ساختار بالا در نرم

 به دست آمد که در  دوو زیر ارائه شدر است: tا را شدر و نمودار مسیر برازش و مقادیر مربوط به 

 : برآوردهای مربوط به عامل فردی5جدول 

بار  مسیر )شماره سؤال(

 عاملی

 وضعیت tمقدار 

 پذیرفته شد 9.28 0.۷9 2آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.۷3 0.82 4آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 10.18 0.84 5آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.52 0.80 8آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 8.92 0.۷۷ 10آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 8.29 0.۷3 11آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.66 0.81 12آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.08 0.۷8 13آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 8.۷0 0.۷6 14آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.34 0.۷8 15آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.36 0.۷9 19آویه  ---> عامل فردی

 عوامل فردی کم کاری
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 پذیرفته شد 9.5۷ 0.81 21آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 9.04 0.۷8 25آویه  ---> عامل فردی

 پذیرفته شد 10.23 0.84 30آویه  ---> عامل فردی

شود، بارهای عاملی استاندارد شدر برای سؤالاز مربوط به عوامل فردی اور که در  دوو فوق نشان دادر میهمان

 از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.

 سازمان آموزش و پرورش استان قم تاثیر دارد؟کاری کارکنان پرسش اصلی: آیا عوامل فردی شناسایی شدر بر کم

، از مدو معادلاز ساختاری تأییدی استفادر شد. پس «کم کاری»بر روی « عوامل فردی»به منظور بررسی تأثیرآذاری 

، اضافه نمودن قیود مدو و انتخاب روش ماکسیمم درست نمایی، مدو ا را LISRELافپار از رسم ساختار بالا در نرم

این مدو برازش  RMSEAدو و -به دست آمد. با تو ه به معیارهای خی tدار مسیر برازش و مقادیر مربوط به شدر و نمو

آونه که های برازش آوردر شدر است. همانترین شاخصترین و متداوو، مهم6کند. در  دوو ها ارائه میمناسبی به دادر

توان دریافت م قق در مورد دارند. بنابراین، با اامینان می ها کفایت آماریی شاخصشود، همهمی در  دوو زیر دیدر

 ها به برازش نسبتاً کاملی دست یافته است.این شاخص

 های برازش مهم مدل ترسیمیای از شااص: گزیده6جدول 

 برازش قابل ق ول مقدار ااتصار نام شااص شااص

های برازش شااص

 مطلق

  340۷.28 - سطح ت ت پوشش )کای اسکوئر(

 0.8بپرآتر از  GFI 0.85 شاخص نیکویی برازش

های برازش شااص

 تط یقی

شاخص نیکویی برازش اصتح 

 شدر

AGFI 0.84  0.8بپرآتر از 

 0.9بپرآتر از  CFI 0.98 شاخص برازش تطبیقی

های برازش شااص

 مقتصد

ریشه میانگین مربعاز خطای 

 برآورد

RMSEA 0.098  0.1کمتر از 

 

اور که مشخص است، مسیر برای پرسش اصلی آوردر شدر است. همان t، ضرایب مسیر به همرار مقادیر ۷در  دوو 

 شوند. به عبارتی دیگر، عوامل فردی بر کم کاری تاثیر دارد.مورد آزمون، پذیرفته می
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 برای پرسش اصلی t: ضرایب مسیر و مقادیر 7جدول 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

 پذیرفته شد 10.20 0.61 کم کاری <--فردی  عوامل

 

 0.61های به دست آمدر و ضریب مسیر عوامل فردی مشخص است که عوامل فردی با ضریب مسیر با تو ه به یافته

اولویت زیادی در میپان کم کاری مدیران دارد. برای اینکه بدانیم وضعیت عوامل فردی شناسایی شدر در کم کاری مدیران 

 tای متغیرها، از آزمون ها و مقیار فاصلهوپرورش استان قم به چه میپان است با تو ه به نرماو بودن توزیع دادرآموزش

در  3ای است، ارزش عددی برای مقایسه با آمارر تی را عدد ای استفادر شد و با تو ه به اینکه مقیار پنج در هنمونهتک

 :آمدر است 8ای در  دوو نمونهی آزمون تکنظر آرفتیم، نتیجه

 کاری مدیران آموزش و پرورش استان قمای به منظور بررسی عوامل موثر فردی بر کم: آزمون تی تک نمونه8جدول 

 3ارزش آزمون=  

در ه  مقدار تی

 آزادی

سطح معناداری 

 )دو دامنه(

 درصد از اختتف 95فاصله اامینان  اختتف میانگین

 حد بالا حد پایین

 0.5395 0.1۷55 0.06801 0.000 9۷ 10.250 فردی

 

درصد  99باشد و بنابراین فرض صفر با شود، سطح معناداری کمتر از یک صدم میمشاهدر می 8همانطور که در  دوو 

توان آفت که باشد، میشود. از ارفی با تو ه به اینکه اختتف میانگین مثبت میاامینان رد و فرض پژوهش تایید می

 میانگین مشاهدر شدر در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

 بحث و نتیجه گیری:

های افتهیکاری کارکنان سازمان موثر بود. شدر بر کمهمانطور که در نتایج ت لیل به آن اشارر شد، عوامل فردی شناسایی

 ندافتیمطالعه، در کی(، در 139۷)یاری، سپهوند، وحدتی و موسوی است. م مد های دیگر همسوپژوهشبا  این پژوهش

 یسازمان یبر تنبل یداریمعن ریو فرار از شغل تأث یاکاریبه کار، ر یتو هی: ترک، بیعنیآن  یهاو مؤلفه یکه کارمندان نامرئ

عدم "، "خردر فرهنگ حاکم بر  امعه و فرهنگ"مانند  یکه عوامل افتیمطالعه، در کی(، در 1392داشته است. شوو )

 اند.کارمندان دولت شناخته شدر تیترین علل عدم کفاعنوان مهمبه "کارکنان یتینارضا"و  "رانیمد تیکفا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                             8 / 12

https://jnraims.ir/article-1-220-en.html


 
 

 شناسایی عوامل فردی موثر بر کم کاری )مطالعه موردی: سازمان آموزش و پرورش استان قم(

هستند که باعث  یاکنندرو کسل کنواختیعموماً مشاغل  یمشاغل دولتتوان آفت که در تبیین یافته پژوهش می

دارد، از  مله  دا کردن اهداف  یها عواقب منفآن یشغل یمشاغل و فرسودآ نیا یکنواختی. شوندمیکارمندان  یفرسودآ

و  یشغل یتی، نارضایدیشود کارکنان احسار ناامکه باعث می یشغل رییو مقاومت در برابر هرآونه تغ یو سازمان یفرد

در انجام کارها  یو نادرست در نظارز ی. عدم دقت کافداشته باشند، اخراج و از دست دادن شغل یکاریب قیراز ا یخستگ

بالا  نیانگیاست که توسط متخصصان با م یعامل مهم ،رانیکارمندان با مد یشخص روابطتواند سازمان را تنبل کند. می

شوند. یاستخدام م رانیاشتغاو با مد ندیبعد از چن ای رانیبا مد یدوست ایروابط  قیاز کارمندان از ار یتأیید شدر است. برخ

ندارند و  ینظم و انضباا یفرد نیب وابطر دنید بیآس ایترر از دست دادن دوستان  به علت رانیحالت، مد نیدر ا

و  بتیغ دیشا ایانجام ندهند  یاستفادر کنند و کار خود را به درستکار سوژ طیرابطه در م  نیممکن است کارکنان از ا

پرداخت با  یهایو نابرابر یماد یهارا عدم تو ه به مشوق یکارکم لیدلا برخی از م ققان .ابدی شیها افپاآن یمرخص

از متخصصان تأیید شدر  ییبالا نیانگیعامل توسط م نیدانند و ایو عادلانه م یمنظم، منطق یهاهیفقدان مقرراز و رو

کنند و فقط نمی جادیکارمندان ا یکار برا یبرا یاپریانگ ،حقوق و دستمپد تیریمد یفعل یهاستمیاز س یاریاست. بس

 ستندین یامروز یهاسازمان رییدر حاو تغ طیم  یپاسخگو یسنت یهاستمیس نیکنند. اخاص خود عمل می طیابق شرا

 ماًیمستق ایدستمپد عادلانه و مپا نیشود. بنابرامی یکارکم دریباعث پد نیافراد دارند و ا ییکارآ تیدر تقو یو نقش اساس

 توسط کارمندان انجام شود مرتبط است. دیکه با ییبا کارها

 یهاسازمان یو برخ یدولت یهاآژانس شتریاست که ب رانیدر ا یپرسنل نسبت به مشکتز سازمان، مشکل یتفاوتیب

 یدانند، برخیحل را آموزش کارمندان مرار یدهند. برخیمسئله متفاوز پاسخ م نیبه ا رانیآرفتار آن هستند. مد یردولتیغ

شوند. متأسفانه در همه یمتو ه آن نم یتجربه حتیب رانیکنند و مدمی بیتفاوز تصویکنند، آن را بنمی دایحل پرار

 یکارمند چیو ه ردیآیهمه سطوح سازمان را در بر م یتفاوتیو ود دارد. مسئله ب یتفاوتیب عیها و در همه صناسازمان

آورد یکار و تتش به و ود م یبرا راها آن پریآذارد، انگیم ریتار کارکنان تأثبر رف یتفاوتیب هی. روحستیاز آن مصون ن

توان یدر حل مسئله، م رانیتو ه به نقش مد با دهند.یم لیتفاوز را تشکیسازمان ب کیتفاوز یکارکنان ب نیو بنابرا

آیری، به تصمیم لیفرد شود، از  مله: تما یشناختروان یهاپریانگ جادیموفق به ا ریادعا کرد که اآر سرپرست و مد نگونهیا

 یبرا اتواند قدرز رمی نیاو خواهند بود  یمؤثرترافراد ها ، آنیو فرد یشخص تی، احسار ارزش و اهمتیشخص انیب

 رانیمد حیبا اقداماز ص  تیو مسئول تیبه موفق ازیو البته مسائل و مشکتز مربوط به ارتقاژ و ن اوردیافراد به ارمغان ب

 ازیکه خصوص یکار و انتخاب افراد و کارکنان یچه در ابتدا با هم هماهنگ باشند. هر دیها و افراد باسازمان قابل رفع است.

ها لازم است. حفظ آن یبرا یو تتش کمتر شتری، تعهد به سازمان بدیمراقب باش شتریها با سازمان سازآارتر است، بآن
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 یهافرصت را داشته باشند که مهارز نیا دی. کارمندان بااشدسازمان ب یهابا ارزشمطابق  دیکارمندان با یهاارزش

کارمندان استعفا  یبرا نهیها نگران هستند که پس از صرف وقت و هپاز سازمان یاریدهند. بس ژخود را ارتقا یاحرفه

هر و حتی است  آزاد. هرچه کارمند احسار کند که رندیت ت فشار قرار بگ دیاشتبار است. کارمندان نبا کی نیدهند، اما ا

است و  رییدر حاو تغ شهیکارمندان هم یازهایشود. نمی شتریاستعفا دهد، احتماو ادامه کار ب تواندبخواهد، میزمان که 

ها ییتواند متناسب با تواناسازمان می کیپاسخ دهد.  ازهاین نیها، به اتواند با فراهم آوردن انواع مختلف فرصتسازمان می

آیری شود با استقتو کامل تصمیمافراد فراهم کند. به کارمندان ا ازر دادر می یرا برا ییهافرصتخود  یهاو مهارز

و به اعتماد به نفس است  انگریها بیآزاد نیشدر است. ا میها تنظخانوادر آن ازیها متناسب با نآن یکار یهاکنند. برنامه

 شود.می یدآیها رسآن یازهایکه به ن دیآویکارمندان م

توان به های این پژوهش میاز م دودیتهایی دارد و پژوهش حاضر نیپ از آن مستثنی نیست. هر پژوهش م دودیت

همچنین عدم کند، های بپرآتر با احتیاط همرار میم دود بودن نمونه موردبررسی اشارر کرد که تعمیم نتایج را به  امعه

الشعاع قرار دادر باشد در تواند نتایج پژوهش رو ت تی کار میدر نظر آرفتن متغیرهای مپاحمی همچون سن و سابقه

تری حاصل های آتی، پژوهشگران متغیرهای مپاحم بیشتری را کنترو کنند تا نتایج دقیقشود در پژوهشنتیجه پیشنهاد می

 شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                            10 / 12

https://jnraims.ir/article-1-220-en.html


 
 

 شناسایی عوامل فردی موثر بر کم کاری )مطالعه موردی: سازمان آموزش و پرورش استان قم(

 منابع

. پایان نامه کارشناسی ارشد، مدیریت دولتی، های دولتی ایرانکاری کارکنان سازمانواکاوی علل کم(. 1392شوو، صدیقه. )

 دانشکدر مدیریت و اقتصاد.

 تنبلی بر نامرئی کارکنان (. نقش139۷الدین. ) نجم حجت؛ موسوی، سید وحدتی، سپهوند، رضا؛ م مدیاری، زهرر؛

(: 1)10 ،ساو)ع(حسین امام  امع دانشگار انسانی منابع مدیریت های پژوهش دولتی. فصلنامۀ هایسازمان سازمانی در

51-۷5. 

)سازمان برنامه و  رانیای دولت یهادر سازمان دیمف یعوامل مرتبط با ساعاز کار ییشناسا "(13۷8، ابراهیم. )یموسو

 • یبازرآانیت ریو مد یبود ه استان بوشهر و دانشگار تهران، دانشکدر علوم ادار

 .153(. مدیریت منابع انسانی )نگرش نظام آرا(. تهران، دهخدا، 1391میرسپاسی، ناصر. )

 

 

Appelbaum, S. H., Iaconi, G. D. & Matousek, A. (2007). Positive and Negative Deviant 

Behaviors in the Workplace: Causes, Implications, and Corporate Management Solutions, 

7 (5): 586-58. 

Fox, S., Spector, P. E. & Miles, D. (2017). CWB Behavior in Response to Occupational 

Stressors and Organizational Justice: Mediating and Moderating Tests for Independence 

and Emotion. Journal of Professional Behavior, 59, 291-309. 

Judge, T., and Chandler, T. D. (1996). Determinants at the Individual Level of Corporate 

Sharing and Employment, Industry Relations, Volume 5, N.3, 468-486. 

Kidwell, R. E., & Martin, C. L. (2005). The prevalence (and ambiguity) of abusive behavior 

at work. In: R. E. Kidwell & C. L. Martin (Eds.), Organizational diversion management 

(page 1.21). Thousand Oaks, CA: Sage. 

Laka-Mathebula, M. R. (2014). Modeling the Relationship between Organizational 

Commitment, Leadership Style, Human Resource Management Practices, and 

Organizational Confidence, PhD Thesis, University of Pretorias. 

Pulich, M., & Tourigny, L. (2014). Workplace Deviance: Strategies to Improve Employee 

Behavior. Health Manager, 23 (4), 290-301. 

Riphahn, R, (2014). Support for employment and efforts among German employees. 

Economics Letters 85, 353,357. 

Robinson L. Bennett R.J :( 1995). "A typology of workplace deviant behaviors. A 

multidimensional scaling study" Academy of Management Journal 38. 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                            11 / 12

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/660042
https://jnraims.ir/article-1-220-en.html


 

 166-155، صص 1399 تابستان ، سومسال ، دوره اول، 18شماره 

 

Identifying Individual Factors Affecting Lack of Work (Case Study: Qom Province 

Education Organization) 

 

Hossein Kazemi 

MA Graduated, Department of Governmental Managemet, Toloue Mehr Higher 

Education Institute, Qom, Iran (hosseinkazemi153@gmail.com) 

 

Ahmad Attarnia 

Assistant Professor, Department of Managemet, Toloue Mehr Higher Education Institute, 

Qom, Iran (Author in Charge) (a.attarnia@gmail.com) 

 
  

Abstract 

This study was conducted to identify individual factors affecting underemployment (Case 

study: Qom Education Organization. The present study is applied in terms of purpose and 

in terms of data collection is a mixed research (quantitative and qualitative). The statistical 

population in the qualitative section. It included academic and organizational experts 

including education in Qom province and in the quantitative part included all experts and 

managers of Qom education organization. The sample size was estimated in the qualitative 

part with theoretical saturation (5 people) and in the quantitative part based on Cochran's 

formula 98 people. Sample selection in the qualitative part was purposeful sampling and 

in the quantitative part stratified random sampling was used. The data collection tool was 

qualitative part, interview and in the quantitative part, the researcher-made questionnaire 

was based on a 5-item scale. The validity of the questionnaire was confirmed by several 

experts, and the validity of the questionnaire was confirmed by calculating the square root 

of the AVE .The reliability of the questionnaire was 0.968 through Cronbach's alpha for 

the whole questionnaire. Confirmatory factor analysis, structural equations and sample t-

test were used to analyze the data. The results led to the identification of individual factors 

affecting the underemployment of managers and education experts in Qom province, which 

had an effect on underemployment according to the coefficients of the individual factor 

path (0.61). Other results showed that the current situation of the identified component in 

the impact on the underemployment of managers of the Education Organization of Qom 

Province is favorable. 

 

Keywords: underemployment, personal factors, job, experience, relationships, personality 

traits 
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