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Abstract 

Although Iranian government organizations suffer from excessive manpower, they are 
not adequately effective and are not capable of fulfilling their essential missions. In other 
words, invisible employees have become the dominant phenomenon of today's 
governmental organizations. Many factors have contributed to the ineffective use of 
manpower, including bureaucratic culture and passive leadership. This research project 
studied the effect of bureaucratic culture on the invisibility of employees with the 
mediating role of passive leadership in governmental organizations of Lorestan province. 
This cross-sectional, descriptive–correlational study is applied in terms of purpose. The 
statistical population of the study was comprised of 1317 employees of different 
governmental organizations of Lorestan province. Based on the Morgan table, a sample 
of 297 employees was selected using stratified random sampling. In order to measure the 
variables of the research, Denison’s bureaucratic culture questionnaire (1990), Brian and 
Holtz’s passive leadership questionnaire (2017), and the invisible employee 
questionnaire by Mohammad Yari et al.  (2018) were used. The reliability of the 
questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha, and then the structural equation 
modeling in PLS software was used for data analysis. The results of the study showed 
that bureaucratic culture, both directly and through passive leadership, leads to the 
invisibility of employees in government organizations of the Lorestan province. 
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اثر فرهنگ بوروکراتیک بر نامرئی شدن کارکنان با نقش تحلیل 

  میانجی رهبری منفعلانه

 دولتی استان لرستان(های  )مورد مطالعه: سازمان
 3مسعود سپهوند ،3چگنی ، فریبرز فتحی2نژاد ، محسن عارف1الدین موسوی سید نجم

 آباد، ایران خرم ، دانشگاه لرستان،مدیریت و اقتصاددانشکدة دانشیار،  .1
 آباد، ایران ، دانشگاه لرستان، خرماقتصاد  و مدیریتدانشکدة استادیار، . 2

 آباد، ایران ، دانشگاه لرستان، خرماقتصاد  و مدیریت ةدانشکد ،ادانشجوی دکتر. 3

 (13/03/1398 تاریخ پذیرش:ـ  28/12/1397 )تاریخ دریافت:
 چکیده

را  هـای ااتـی دـود    و توانایی تحقق بخشیدن به مأموریت کارآمدی لازم ،نیروی انسانی مازادرغم داشتن  به ،دولتی ایرانهای  سازمان
مؤثر از استفادة در عدم بسیار ل . عواماستدولتی امروز تبدیل شده های  غالب سازمانپدیدة کارکنان نامرئی به  ،. به عبارت دیگرندارند

 ایـن  در توان به فرهنگ بوروکراتیک و رهبری منفعلانه اشاره کـرد.  ها می که از میان آناست نیروی انسانی در ادتیار سازمان ددیل 
 اسـتان  تیدولهای  سازمان رهبری منفعلانه در میانجی نقش نامرئی شدن کارکنان با فرهنگ بوروکراتیک بر تأثیر بررسی به پژوهش
 نظـر  از و گیـرد  مـی  قـرار  پیمایشی ـ توصیفیهای  پژوهش زمرة در و است کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش. پردادته شد لرستان
لرسـتان   استان کل ادارات ستادی کارکنان از نفر 1317 پژوهش آماری جامعة. آید می شمار به مقطعیهای  پژوهش از زمانی شادص
 سـنجش  بـرای  .شـد  انتخـا   ای طبقـه  تصـادفی  روش به نفر 297 حجم به ای نمونه ها آن میان از رگانمو جدول اساس بر که بود

کارکنـان نـامرئی    و ،(2017)رهبری منفعل بریان و هولتز  (،1990فرهنگ بوروکراتیک دنیسون ) ةپرسشنام نیز از پژوهش متغیرهای
 پژوهشهای  داده تحلیل برایرسید و تأیید با روش آلفای کرونباخ به ا ه پایایی پرسشنامه. شد استفاده (1397) شمحمدیاری و همکاران

 از هم مستقیم صورت به فرهنگ بوروکراتیک هم داد نشان پژوهش نتایج .شد استفاده pls افزار نرم و سادتاری معادلات سازی مدل از
 .شود می تانلرس استان دولتیهای  سازمان در نامرئی شدن کارکنان رهبری منفعلانه موجب طریق
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 مقدمه

های  انسانی برای تحقق اهداف سازمان در بخشهای  با اینکه اهمیت حضور کارآمد سرمایه

های  دولت مربوط به هزینههای  و بیشترین هزینهنیست خصوصی و دولتی بر کسی پوشیده 

هاای   مأموریت دادن برای انجامهای دولتی  سنلی و حقوق و دستمزد است، اغلب سازمانپر

 ایان کارکناان  نیساتند   کارکناان خاود   توان تعادادی از   ةقادر به استفاده از همخود قانونی 

 جاای هاا   آن توجه و ذهن اما شوند؛ میحاضر  خود کار محل در روز هر که هستند افرادی

 مواردی در یا خانه لمسائ تحت تأثیرها  آن جسمی و ذهنی های توانایی چون  است دیگری

 هاا  آن  اسات  شاده  محدودیت دچار است مربوط کار محیط مشکلات به اندازه از بیش که

 گرفتاه  کاار  باه  کمتر یا اند داده دست از را کردن کار برای نیاز مورد جسمی یا روحی توان

 از ا متفااوت های  روش با ینامرئ کارکنان  اند رفتهگ قرار اعتنایی بی مورد راحتی به یا  اند شده

 باه هاا   روش ایان  انتقاا   و ا آن و این از شکایت تکلیف، رفع حاشیه، در ماندن پنهان قبیل

 قدرناشناسای  و قرار گرفتن اعتنایی بیمورد  و شدن گرفته نادیده احساس با ،جدید کارکنان

 از جلاوگیری  بارای  ،رو ازین(  117: 1388 پردازند )کرمانی می مقابله بهمدیران و همکاران 

 کاه  عاواملی  شاناخت  آن از ناشای  منفای  آثار کاهش وها  سازمان ی شدن کارکنان درنامرئ

رفاتن  و از دسات   ی شادن کارکناان  ناامرئ  علل  است ضروری شوند می پدیده این موجب

ایان   از یکای  بوروکراتیا   فرهنگ است  متعددها برای پیگیری اهداف سازمانی  اشتیاق آن

 در جدیاد های  تحقیق وها  نظریه دنبا  به کهاست  یفرهنگ بوروکراتی  فرهنگ  استعلل 

 کاانونی  و اصالی  مباحث از یکی و یافته روزافزون یاهمیت فرهنگ سازمانی مدیریتحوزة 

مدیران ارشد  که ردیگ می شکل سازمان در یهنگام فرهنگ نیا  است داده شکل را مدیریت

 میاپااراد  ،ینظار  یمبان لحاظ از  باشند خود یکار طیمح حفظ و یداخل ثبات جادیا یپ در

 نیاا  رساتم  و غفاری از نقل به ،1395 سرشت رحمان) است فرهنگ نوع نیا بانیپشت ییعقلا

 و عضاویت  شارط  قاانونی هاای   حاداقل  رعایات  فرهناگ  این در که آنجا از(  308: 1396

 و ناوآوری  عدم و کارکنان بیگانگی و تحرکی بی است، موجب استخدامی روابط ماندگاری

ی شادن  ناامرئ  ةودی خاود باا مارور زماان زمینا     شود که این عوامل به خ می ها در آن تغییر
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بوروکراتی  و فرهنگ  ةاثرگذار بر رابط مهم و یکی از متغیرهای آورد  می کارکنان را فراهم

اقادامات   ساب  رهباری مادیران ساازمانی اسات  رهباران فعاا  باا         نامرئی شدن کارکنان

زمانی برای  تعیین جدو و  پاداش به عملکردکردن همچون متصل  ،مدت و بلندمدت کوتاه

گرفتن از قوانین زدایی و فاصله  ذاری بر فرهنگ سازمان برای مقرراتگکار و اثر دادن انجام

 ساب  واقع  در  کنند می نامرئی شدن کارکنان جلوگیری ةو مقررات محض، از تشدید پدید

 ،اثربخشی ،کارایی عملکرد، انگیزش، روحیه، افزایش در مؤثر عوامل از یکی رانمدی رهبری

 رهبری مختلفهای  سب  میان در ( Ku 2011: 62) ستها سازمان در وری بهره نهایت در و

 تشادید  را ی شادن کارکناان  ناامرئ  تواند می که است عاملی منفعلانه رهبری رسد می نظر به

 اسات  رهبار  باودن  فعاا   غیر و ثباتی بی از کلی الگوی ی  ةدهند نشان منفعل رهبری  کند

(DeRue et al 2011: 14 )گارفتن  نادیاده  گیری، تصمیم از اجتناب نظیر رفتارهایی شامل که 

 & Harold) اسات  مناساب  رفتار تقویت یا سازی مد  در ناتوانی و ،کار محل در مشکلات

Holtz 2015: 23  )تخلفاات  و اشاتباهات  کشاف  دنبا  به بیشتر مدیر رهبری سب  این در 

 کاه گیارد   می قرار یبعد اولویت در اصلاحی اقدامات واست  منفی بازخورد دادن و پیروان

 طرفای  از آورد  مای  را فاراهم  کاار  محایط  در ی شادن کارکناان  ناامرئ موضوع زمینة  همین

 محورفرایناد  ،دولتای  نهادهاای  و ادارات ةهما  همچاون  ،لرساتان  استان دولتیهای  سازمان

 منتهای  بوروکراتیا   فرهناگ  شادن  نهادیناه  باه  کاه  ،فراوان مقررات و قوانین اب و هستند

مدیران  ،ندا نیروی انسانی مازاد و متورمدچار که  ،ها در این سازمان  شوند می اداره ،شود می

 خاصای  توجاه  خاود  کارکناان  ای پایاه  نیازهاای  و شانگیز به سازمانی اهداف به نیل برای

 به ادارات این مدیران ،واقع در  شود نمی ارائه افراد عملکرد با متناسبها  شپادا و کنند نمی

 و ندمساتعد  واقعاً که کارکنانی انگیزة بردن بالا منظور به مشروطهای  پاداش پرداختن جای

هاا   نامه آیینهمواره طبق  کنند کم  سازمان به دارند که مشخصی وظایف از فراتر توانند می

  ناد ا کارکنان تخلفات و اشتباهات یافتن پی و در کنند رفتار میشده  ابلاغ و قوانین بالادستی

شود و ساازمان باه    نمی ها توجه به آن احساس کنند کارکنان شود می موجب موضوع همین



276  ،1399 ابستانت، 2، شمارة 18دورة مديريت فرهنگ سازماني 

از باین  را هاا باه ساازمان     با گذشت زمان احساس تعلاق آن ست  این موضوع اعتنا ها بی آن

 کنند  میکاری را رعایت های  روابط استخدامی حداقلبه منظور حفظ ها فقط  آن وبرد  می

رهباری منفعلاناه و ناامرئی    و  اندکی به موضوعات فرهناگ بوروکراتیا   های  پژوهش

جامع که ارتباط این سه متغیار   یو تا کنون تحقیق اند ارکنان به صورت مجزا پرداختهشدن ک

بوروکراتی  و ناامرئی شادن   متغیر میانجی بین فرهنگ  راو رهبری منفعلانه  کندرا بررسی 

 بوروکراتیا   فرهناگ  اثر تحقیق ایندر  ،رو انجام نگرفته است  ازین در نظر بگیردکارکنان 

رهبری  متغیر و شود می بررسی لرستان استان دولتیهای  سازمان در ی شدن کارکناننامرئ بر

پژوهش حاضر آن سؤا  اساسی   گیرد می قرار ملاحظه مورد میانجی متغیر منزلة منفعلانه به

هاای   نامرئی شدن کارکنان ساازمان  ةاست که آیا فرهنگ بوروکراتی  منجر به تشدید پدید

شود یا خیر؟ و اینکه نقش رهبری منفعلانه در ارتباط بین متغیرهای  می دولتی استان لرستان

 فرهنگ بوروکراتی  و نامرئی شدن کارکنان چیست؟

 مباني نظری
 يکارکنان نامرئ

 ایجادکنندة و رقابتی مزیت زایندة اصلی و منبع تولید عامل ترین باارزش انسانی منابع که آنجا از

اماروزه  متأسافانه  اماا    دنطلب می را مدیران سازمان ةتوجه ویژ اند، سازمان هر کلیدیهای  قابلیت

 انیی کارکنا کارکنان نامرئ رو هستند  ی شدن کارکنان روبهبا بحرانی به نام نامرئها  سازماناغلب 

 انجاام  صاوری  کار را که کارکنانی؛ اند مانده حاشیه کند و در نمی ها توجه هستند که کسی به آن

 کاار  باه  کمتر یا دارند می نگه مشغو  را ظاهراً خودشان یا کنند می دهند و فقط رفع تکلیف می

 شکایت مدیریت و همکاران و رجوع ارباب که از هستند افرادی نامرئی کارکنان  شوند می گرفته

هاا   کسای از آن کنناد   احسااس مای  کاه   افارادی  دارناد؛  شدن گرفته نادیده احساس و کنند می

 خاود را در ساایه قارار    این کارکنان عماداً (  Krats & Brown 2013: 402کند ) نمی قدرشناسی

کنند از عملکرد سازمان و رادارهاای اساتعداد    می کنند و سعی نمی دهند و به طور کامل کار می

واقع ممکن است  در  اما نه به طور کامل ،کنند می شوند  این کارکنان در جلسات شرکت ناپدید

ولای برجساته نیساتند و     ،هاا عملکارد کاافی دارناد     از همه بروند  آنقبل از همه بیایند و  بعد
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احسااس تعلاق   سازمان و خودشان ندارند  این کارکنان باه ساازمان   آیندة  ازانداز روشنی  چشم

 به این دلیال اسات کاه    مانند و می کنند می مایل به ترک سازمان دارند و اگر تحملو تکنند  نمی

در ادامه به ابعاد اصلی متغیر  ( Patnaik & Satpathy 2013: 111توانند کار دیگری پیدا کنند ) نمی

 ا و غفلت از کار ،، طفره رفتن از کار، ترک خدمت مجازیوَی ررَ شامل زیرکارد ا کارکنان نامرئی

  شود میه صورت خلاصه پرداخته ب

وی در لغت به معنای اتلاف وقت در کار است  در اصطلاح َ زیرکاردرر: َوی ررَ زیرکارد

وری نیاروی   کاری است که بر اسااس آن بهاره   وی موقعیتی از بیَ دررردانش مدیریت زیرکا

ایش باه  گار  وی باه معنای  َ اما در حد مطلوب نیست  زیرکاردرر ؛تر از صفر است کار بزرگ

  (144: 1397 خلیلیتلاش کمتر است )ارائة 

 کار به اقتصادی علم در بیشتر که است اصطلاحی کار از رفتن طفره: طفره رفتن از کار

 صورت زمانی رفتن طفره ،به طور کلی  است کمتر تلاش ارائة به گرایشمعنی  به و رود می

 منفی نتیجة با و کند ایجاد یشتریب فراغت اوقات تواند می کند می تصور کارمند گیرد که می

 حاا   در کارفرماا  کاه  روناد  می طفره کار از زمانی کارمندان این فرض، با  شود نمی مواجه

 ( 19: 1393زاده  )ساکی نباشد کردن نظارت

 در کاه  شاود  مای  اطالاق  کارکنانی عمل به مجازی خدمت ترک: ترک خدمت مجازی

 بارای  را خاود نیاروی   و ،تاوان  اندیشاه،  تخصا،،  و فیزیکی دارند حضور صرفاً سازمان

 کاار  باه  دیگار  ساازمانی  اهاداف  جهات  یاا در  ساازمان  از خارج در خود شخصی اهداف

 ( 59: 1397به نقل از محمدیاری و همکاران ، 1388 گیرند )کرمانی می

بااا  صااحبت طریااق از کارمناادان کااه اساات وضااعیتی کااار از غفلاات: غفلتتت از کتتار

 کاه  کساانی  باه  نسابت  کمتار  تالاش  ارائة یعنی کنند؛ می ناباجت کردن کار از همکارانشان

 شاده،  داده اجاازه هاا   آن باه  کاه  میزانای  باه  نسبت تر طولانی استراحت وقفه و شناسند، می

 ( 57: 1397 همکاران و )محمدیاری     و ،آمدن کار سر با تأخیر عمدی، اشتباهات

 فرهنگ بوروکراتیک

 یهنجارهاا  وهاا   ارزش و مفروضاات  از فارد  منحصربه ییالگو را سازمانی فرهنگ نظران صاحب
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 شاکل  راهاا   ساازمان  عملیاات  و ،هاا  سامبل  زبان، ،یپذیر جامعه یها فعالیت که دانند می مشترک

 وهاا   نظریاه  دنباا   باه  کاه  ساازمانی  فرهناگ  انواع از یکی(  32 :1395خزاعی و یقینی ) دهد می

 مادیریت  کانونی و اصلی مباحث از یکی و یافت روزافزون یاهمیت مدیریت در جدیدهای  تحقیق

 ناوع  نیاز  و مساوولیت  و اختیاار  بوروکراتی ، فرهنگ در  است بوروکراتی  فرهنگ داد شکل را

 و مراتبی هلسلس اختیارهای  جریان ،واقع در است  سیستماتی  و شده بندی طبقه سازمان در فعالیت

 هاایی  سازمان چنین در اطلاعات تسهیم ،کلی طور به  شود می داده نشان کنتر  و قدرت اساس بر

 فرهنگ که هایی سازمان در(  Saade et al 2017: 195) دارد بستگیها  داده نوع و کارکنان ذهنیت به

 کارکناان  و شود می کنتر  شدهداستاندارهای  رویه اساس بر افراد اقدامات است غالب بوروکراتی 

 تأکید مقررات و قوانین تقویت برها  سازمان گونه نای  برخوردارند قدرت و آزادی میزان کمترین از

 ماهیات  ترتیاب،  بادین   اسات  اساتوار  پذیری بینی پیش و ثبات بر ها آن بلندمدت توجه و کنند می

 و آشانا ) ساازد  مای  ضاروری  را اساتاندارد  عملیااتی های  رویه از استفاده سازمان در مراتبی سلسله

 از روشان  ای مجموعاه  باالا،  تعهاد  از کارکنان رداریبرخو بر فرهنگ این در ( 7 :1392 همکاران

 تأکیاد      و ،تعاارض  از پرهیز مشخ،، استانداردهای مقررات، و قوانین وضوح نبایدها، و بایدها

 ،بوروکراتی  فرهنگ ،1وبر ماکسبر اساس نظر   (25: 1392 همکاران و بوزنجانی فرهی) شود می

 Quang) شاود  محسوب می هستند؛ منطقی و رآمدکا که رسمیهای  سازمان برای فرهنگ مناسبی

 :از است عبارت فرهنگ نوع نیا های عمدة یژگیو(  62 :2007

 ها، روش ها، نظام ،هاساختار از افزا هم و منسجم یا مجموعه از یبرخوردار: یكپارچگی

 سار  بار  کارکناان  یعموم توافق و اجماع و تیریمد و یفرمانده یکپارچة شبکة و ،ها هیرو

 ؛یسازمان یواحدها نیب انسجام و یهماهنگ و سازمان مهم و یدیکل مسائل

 رواباط  وجاود  ،یریپاذ  تیتبع ها، دستورالعمل و مقررات و نیقوان تیرعا :یمند ضابطه

هاا   گاهیجا وجود و ،امور بودن افتهی سازمان انضباط، و نظم شده، فیتعر یا رهیزنج و یرسم

 ؛نیمع یشغل یرهایمس و

                                                                                                                                            
1. Max Weber 
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 در ،یرسام  یاساتانداردها  مشااغل،  نیبا  هدفمناد  و یمنطق روابط :یمنطق یندهایفرا

 یها روش بودن ینیب شیپ قابل و داریپا روندها، و ندهایفرا سنجش یارهایمع بودن دسترس

 ؛ندهایفرا مستمر بهبود و ،یبازمهندس کار، دادن انجام

  یتماتسا یس و هدفمند ارتباط د،یمف و کارآمد یها نظام از یبرخوردار :مدون یها نظام

 و هوشمند یاطلاعات یها شبکه از یبرخوردار ،یارتباط یها رساختیز به توجه ها، رنظامیز

 ( 388 :1396 نیا رستم و غفاری از نقل به ،1392 همکاران و فرهی) قیدق

 رهبری منفعل
مهام در  هاای   کامل رهبری است که یکی از چاارچوب نظریة ساختار رهبری منفعل مبتنی بر 

  رهباری منفعال   (Antonakis et al 2014: 156) صار شاناخته شاده اسات    رهباری معا علام  

شاامل رفتارهاایی نظیار     ؛فعاا  باودن رهبار اسات     ثباتی و غیر ی کلی از بییالگو ةدهند نشان

سازی یا تقویت  ناتوانی در مد  ،گیری، نادیده گرفتن مشکلات در محل کار اجتناب از تصمیم

هاا   رهبران منفعل از زیار باار مساؤلیت    ،واقع   در(Harold & Holtz 2015: 19) رفتار مناسب

ها نیااز اسات    زمانی که به وجود آن و معمولاً ،کنند نمی کنند، به کارکنان کم  می شانه خالی

 شود: می اصلی تقسیمدستة (  این نوع رهبری به دو Holtz & Hu 2017: 3) اند غایب

 زماان  تاا  مادیر  (منفعل) استثنا ینامب بر مدیریت در: )منفعل( مدیریت بر مبنای استثنا

 منفعال هباری  رشایوة   از که یرهبر یعنی  دهد نمی نشان خود از واکنشی هیچ مشکل بروز

 کارد مداخلاه   باروز  مشکل یا نشدند برآورده استانداردها اینکه از پس فقط کند می استفاده

 و انحرافاات دیادن   منتظار  فعاا   غیار  طور به مدیران این ( Holtz & Hu 2017: 1کند ) می

 طور به که ین معنادب  دهند نمی نشان واکنشی نیفتاده اتفاقی تا و هستند خطاها و اشتباهات

 یاا  منفای  باه باازخورد   اصلاحی اقدام از قبل را ها آن توجه تا ندا پیروان اشتباه منتظر منفعل

 شایوة  اساس بر که رهبرانی ( 79: 1396جعفری هرندی و نجفی کنند ) جلب رسمی توبیخ

 کنناد  می اعما  را اصلاحی اقدامات هنگامی کنند، می عمل (منفعل) استثنا مبنای بر مدیریت

 عمال  وارد هنگاامی  دیگار،  عباارت  باه  باشند  نیافته دست سازمان اهداف زیردستان به که

 Hutchinson & Jacksonنشاود )  رعایات  و تاأمین هاا   و روش قاانون  و معیار که شوند می
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 از و دهناد  نمای  انجاام  ای مبادلاه  هیچ کنند می استفاده سب  این از هک (  رهبرانی16 :2013

هاای   مجازات مدیران این  کنند می اجتناب خود پیروان به معیار گونه هر ارائة یا توافق ابراز

 کاار  باه  اساتاندارد  عملکارد  از واضا   انحرافاات  باه  پاساخگویی  باا  رابطه در را اقتضایی

 تر یّ جد مشکل ،نتیجه در نیستند  مداخله به قادر مشکل وزبر هنگام رهبران این  گیرند نمی

 معمولاً مشکلات به عهده دارند را آن مدیریت رهبران گونه این که هایی سازمان در  شود می

 ( Hoy & Miskle 2008: 42) شود می مزمن

  نگذاشت آزاد گر مداخله عدم یرهبر از منظور: قیدوبند گر یا رهبری بی رهبری عدم مداخله

 یرهبار  فیط در واقع در و است کردن یرهبر از اجتناب ای رهبر عدم حضور زمان در روانیپ

 کااملاً  یحاالت  گار  مداخله عدم رهبری ،یتبادل یرهبر مقابل در  است ینوع رهبر نیتر رفعا یغ

 و ندارناد  گیاری  تصمیم بهمیل  این رهبران این، بر دهد  علاوه می نشان را اعتنا یب و یتبادل ریغ

و  اندازناد  مای  تاأخیر  باه  را خودهای  فعالیت رو،   ازینکنند استفاده خود اختیار از خواهند نمی

 حاداقل  باه  روانیپ تیو رضا زشیانگ در نتیجه،  گیرند می نادیده را خود رهبریهای  مسوولیت

 گر به عدم مداخله مدیریت  (104 :1383 رود )موغلی می نیب از رهبر در یشیو دوراند رسد می

 و دهناد  نمای  انجاام  فعاالیتی  ناوع  در این نوع رهبری، رهباران هایچ    گردد میبر رهبری قدانف

 گونه رهباران معماولاً   این  کنند مینمداخله  معمولاًها  آن شود می مطرح مهم مسائل که هنگامی

 انجاام هاا   آن رضاایت  بارای  اندکی تلاش و کنند می فراهم خیلی کمی دهی جهت پیروان برای

 ( Hoy & Miskle 2008: 45)دهند  نمی را رشد پیروانشان یا خود و دهند می

 تحقیقپیشینة 

 اینرسای  بار  بوروکراتیا   فرهنگهای  لفهؤم دادند نشان تحقیقی در( 1396) نیا رستم و غفاری

 و گاذارد  مای  معناادار  و مثبات  تأثیر سیاسی و ،اقتصادی اجتماعی،ا  شناختی رفتاری، شناختی،

 بوروکراتی  فرهنگ بین رابطة در نیز فرد ادراک و ،گروههای  ویژگی کار،های  ویژگیهای  متغیر

( در تحقیقای باا   1397) شمحمدیاری و همکاران  کنند می ایفا میانجی نقش سازمانی اینرسی و

کارکناان   نشان دادناد کاه   «دولتیهای  سازمان سازمانی در تنبلی بر نامرئی کارکنان نقش»عنوان 

 ا کاار  از رفتن طفره ،ریاکاری کار، از غفلت مجازی، خدمت ترک یعنی ا آنهای  مؤلفه و نامرئی
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 عناوان  باا  تحقیقای  در( 1395) امینای  و مقیمای   گذارناد  مای  دارمعناا  تاأثیر  سازمانی بر تنبلی

 و اجتمااعی  روی طفره دادند نشان «رانیا یدولت یها سازمان در کارکنان یرفتار یپرداز استعاره»

ش همکااران  و نبوی  است دولتی های دستگاه در بوروکراسی آثار از ،دو هر ،اینترنتی روی طفره

 کاار  از یگاانگ یب بار  ساازمان   یا بوروکرات یهاا  یژگا یو ریتأث مطالعة به یپژوهش در( 1391)

 رقابات  یهاا  یژگا یو انیم که افتندی دست جینتا نیا به و پرداختند یادار یها سازمان کارمندان

 کاه  یدرحاال   دارد وجاود  یمنفا  و معناادار  یا رابطه کار از یگانگیب با فیوظا شرح و یکیتکن

 ، نیقوان نظارت و کار میتقس و بودن یشخص ریغ و اقتدار مراتب سلسله شامل ،گرید یها یژگیو

 تحقیقای  در( 2018) همکارانش و 1ادیل  ندا ارتباط در مثبت و معنادار طور به کار از یگانگیب با

 «تاأثیر  بار  مبتنای  اعتماد میانجی نقش با سازمانی عدالت با آن اطارتب و منفعل رهبری» عنوان با

 رفتارهاای  باه  کاه  گاذارد  می شده ادراک سازمانی عدالت بر منفی اثر منفعل رهبری دادند نشان

 عنوان با تحقیقی در( 2015) هولتز و 2هارولد  شود می ، منجراینترنتی روی طفره همچون ،منفی

 بر معنادار و مستقیم اثر منفعل رهبر رفتارهای دادند نشان «اریک خشونت بر منفعل رهبری اثر»

( در 2015) 3براتنیکاا   انجاماد  مای  گیاری کارکناان   انزوا و گوشه به که گذارد می کاری خشونت

هایی  نشان داد در سازمان «رهبری و خلاقیت سازمانیهای  ارتباط میان سب »پژوهشی با عنوان 

بالایی از رسمیت وجود دارد مدیران چندان تماایلی باه   درجة  متمرکز است وها  آنکه ساختار 

و اساچیندر   4  کافمنگیرند نمیاعما  اختیار خود ندارند و به صورت مستقیم خودشان تصمیم 

 روحیاة  و محادود  را هاا  اندیشاه  و هاا  دیادگاه  بیاان  اجازة متمرکز ( نشان دادند ساختار2004)

 موجاب  نیز زیاد بسیار رسمیت ،همچنین  کند می نگر کم  ها سازمان در را مشارکت و همکاری

 رنگ کم را کارکنان نقشْ  پیچیدگی و سازمانی فرایندهای تعدد و شود می فعالیت روحیة کاهش

 یاا  شاغلی  رضاایت  یا انگیزه بودن کم گاهی  شود کار از رفتن طفره موجب تواند می و کند می

 در کاار  از رفاتن  طفره ةمقول و شود می آنان در گیرانه کناره رفتار بروز موجب کارکنان در تعهد

                                                                                                                                            
1. Adeel 
2. Harold 

3. Bratnicka 
4. Kaufmann 
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 رهباری  دادناد  نشاان  تحقیقی در( 2011) همکارانش و 1روئه پیوندد  دی می وقوع بهها  سازمان

  دارد معناادار  و منفای  ارتبااط  رهباری  اثربخشی و شغلی رضایت و گروهی عملکرد با منفعل

و رضاایت   ،ساازمانی، رفتاار رهبار   ارتباط میان فرهنگ »( در پژوهشی با عنوان 2011) 2تسای

 مراتب اختیار روشن و حدود وظایف مشخ، در ی  ساازمان سابب   نشان داد سلسله «شغلی

( نشان دادناد  2002)و همکارانش  3ساروسدخالت کنند   در امورشود مدیران سازمان کمتر  می

رکناان در  از طریاق محادود کاردن تواناایی کا     ،مراتاب اقتادار    روکراتی  سلساله ودر سازمان ب

  دهد خودکنترلی، نامرئی شدن کارکنان و حس بیگانگی از کار را افزایش می

 پژوهش. خلاصة پیشینة 1جدول 

نام محقق و 
 سال

 جامعة آماری هدف
ابزار 

گردآوری 
 ها داده

ابزار تحلیل 
 ها داده

 نتایج

محمدیاری و 
همکاران 

(1397) 

 کارکنان نقش بررسی
 در سازمانی تنبلی بر نامرئی
 های دولتی ازمانس

های  سازمان کارکنان
 ایلام شهر دولتی

 PLS پرسشنامه
کارکنان نامرئی موجب 

 شود  می تنبلی سازمانی

غفاری و 
نیا  رستم

(1396) 

 یتنبل و یسازمان ینرسیا
 یکژکارکردها ؛یاجتماع

 یسازمان فرهنگ
  یبوروکرات

 یاستاندار کارکنان
 لامیا

 PLS پرسشنامه

عث فرهنگ بوروکراتی  با
افزایش اینرسی سازمانی و 

  شود می تنبلی اجتماعی

مقیمی و امینی 
(1395) 

 رفتاری پردازی استعاره
 های سازمان در کارکنان

 ایران دولتی

 مدیران و کارشناسان
 های سازمان میانی

 دولتی
 دلفی روش مصاحبه

روکراسی دولتی باعث وب
روی اجتماعی و  طفره

 شود  می اینترنتی کارکنان

و نبوی 
 همکاران

(1391) 

 های ویژگیمطالعة تأثیر 
بوروکراتی  سازمان بر 
بیگانگی از کار کارمندان 

 های اداری سازمان

های دولتی  سازمان
 اهواز

 spss پرسشنامه

مراتب اقتدار باعث  سلسله
 کار در کارکنان از بیگانگی

 شود  می

ادیل و 
همکاران 

(2018) 

بین رهبری منفعلانه، رابطة 
 و اعتماد ،انیعدالت سازم

های بخش  سازمان
 دولتی پاکستان

 spss پرسشنامه

رهبری منفعلانه اثر منفی بر 
عدالت سازمانی و اعتماد 

  گذارد میسازمانی 

                                                                                                                                            
1. DeRue 

2. Tsai 

3. Sarrose 
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 پژوهش. خلاصة پیشینة 1جدول امة اد

نام محقق و 
 سال

 جامعة آماری هدف
ابزار 

گردآوری 
 ها داده

ابزار تحلیل 
 ها داده

 نتایج

هارولد و 
 (2015) هولتز

بررسی اثر رهبری منفعلانه 
 بر خشونت کاری

 spss پرسشنامه مدیران مدارس
رهبری منفعلانه بر خشونت 

 گذارد  میمثبت تأثیر کاری 

 (2015براتنیکا )
های  ارتباط بین سب 

رهبری و خلاقیت 
 سازمانی

- 
 بررسی

تحقیقات 
 پیشین

 فراتحلیل

ساختار متمرکز و رسمیت 
بالا باعث کاهش اختیار 

شود و همچنین  می رهبر
 خلاقیت سازمانی را کاهش

 دهد  می

روئه و  دی
همکاران 

(2011) 

های  نظریهصفات و 
: رهبری رفتاری

 فراتحلیل و سازی چهیکپار
- 

 بررسی
 تحقیقات
 پیشین

 فراتحلیل

رهبری منفعلانه با عملکرد 
رضایت شغلی و و  گروهی

اثربخشی رهبری ارتباط 
 منفی و معنادار دارد 

 (2011تسای )
ارتباط بین فرهنگ 
و  ،سازمانی، رفتار رهبر
 رضایت شغلی

پرستاران 
 های تایوان بیمارستان

 spss پرسشنامه

انی روشن فرهنگ سازم
باعث کاهش اختیارات 

شود و رضایت  می رهبران
 دهد  می شغلی را افزایش

کافمن و 
اسچیندر 

(2004) 

 پژوهش ناملموس: سنتز
 حاضر

- 
بررسی 
تحقیقات 
 پیشین

 فراتحلیل
ساختار متمرکز و رسمیت 
بالا باعث طفره رفتن از کار 

 شود  می کارکنان

ساروس 
(2002) 

 رهبری و کار بیگانگی از
 ازمانیس

ی  سازمان 
 نظامی در آمریکا شبه

 AMOS پرسشنامه

مراتب اقتدار باعث  سلسله
بیگانگی از کار و نامرئی 

 شود  می شدن کارکنان

 پژوهشهای  مدل مفهومي و فرضیه

 اساتفاده  ماد   چند از آن تدوین در که است تلفیقی مد  ی  حاضر پژوهش مفهومی مد 

کارکناان   مد  ،(1396) نیا رستم و غفاری روکراتی وب فرهنگ مد  از که ترتیب بدین  شد

( 2008هوی و میساکل ) منفعلانة مد  رهبری  و ،(1397) شنامرئی محمدیاری و همکاران

  است شده داده نشان 1 شکل در پژوهش مفهومی مد   شد استفاده
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 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 :است شرح بدین پژوهش فرضیات ،مفهومی مد  به توجه با

H1 : هاای   دار بر نامرئی شدن کارکناان در ساازمان  معنافرهنگ بوروکراتی  اثر مثبت و

  گذارد میدولتی استان لرستان 

H2 : دولتای  هاای   در سازماندار بر رهبری منفعلانه معنافرهنگ بوروکراتی  اثر مثبت و

  گذارد میاستان لرستان 

H3 دولتای  های  کارکنان در سازمان دار بر نامرئی شدنمعنا: رهبری منفعلانه اثر مثبت و

  گذارد میاستان لرستان 

H4 دار بر ناامرئی شادن   معنا: فرهنگ بوروکراتی  از طریق رهبری منفعلانه اثر مثبت و

  گذارد میدولتی استان لرستان های  کارکنان در سازمان

 شناسي روش

 ایان   سات ا پیمایشای  توصایفی های  پژوهش زمرة در و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

  اسات  شاده  انجام گرایی اثبات پارادایم مبنای بر و است قیاسی یپژوهش فلسفه نظر از پژوهش

 در اطلاعاات  گاردآوری  ابزار  آید می شمار به مقطعیهای  پژوهش از زمانی شاخ، نظر از نیز

 پرسشانامة  ازفرهنگ بوروکراتیا    سنجش برای که شکل بدین ؛بود پرسشنامه حاضر پژوهش
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هاولتز و هاو    پرسشانامة  ازرهباری منفعلاناه    سانجش  برای گویه، نهُ شامل ،(1990) 1دنیسون

محمادیاری و   پرسشانامة  ازکارکناان ناامرئی    سانجش  بارای  و ،گویاه هشات   شامل ،(2017)

 ابازار  پایاایی  و روایای  خصاو   در  شاد  اساتفاده  ،گویاه دوازده  شامل ،(1397) شهمکاران

 روایی و کرونباخ آلفای روش از استفاده باها  رسشنامهپ پایاییاست  ، گفتنیاطلاعات گردآوری

 لیکارت  سطحی پنج معیار از سؤالات به دهی پاسخ برای  شد تأیید محتوا روایی از استفاده با آن

 باه  امتیاازدهی  بارای  5 تاا  1 اعاداد  از و( مخاالف  کاملاً ،مخالف نظر، بی موافق، موافق، کاملاً)

 باا   ناد بود لرستان استان دولتیهای  سازمان کارکنان پژوهش آماری جامعة  شد استفاده ها پاسخ

 نفر 297 نمونه حجم مورگان جدو  اساس بر بود نفر 1317 آماری جامعة حجم اینکه به توجه

 آزماون  و هاا  فرضیه بررسی برای ،همچنین  بود متناسب ای طبقه گیری نمونه روش  شد برآورد

 شد  استفاده Smart PLS افزار نرم و ساختاری معادلات سازی مد  تکنی  از مد ،

 پژوهش های يافته
 اساتفاده   PLS افازار  از نارم   هاا  و آزمون فرضایه  بررسی برازش مد  مفهومی پژوهش برای

با اساتفاده از ساه    ،گیری های اندازه ابتدا برازش مد  یریگ برازش مد  اندازهبرای   شود یم

پایاایی ترکیبای یاا     ،یب آلفاای کرونبااخ  )ضرایب بارهای عاملی، ضرا معیار پایایی شاخ،

CR ،)نتاایج نشاان داد   شدندی بررسها  یا آیتم سؤالاتی بار عاملنخست   شود یم بررسی  

  کناد  حکایات مای  مناسب بودن این معیار از که  است 4/0از  بیشترها  سؤا همة  بار عاملی

 است  آمده 2 ر جدو د همگرا روایی و ،ترکیبی کرونباخ، پایایی آلفای سایر نتایج ضرایب

 تحقیقهای  روایی و پایایی متغیر. 2 جدول

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر
میانگین واریانس 

 (AVE) شده استخراج
 723/0 846/0 804/0 فرهنگ بوروکراتی 
 811/0 903/0 879/0 رهبری منفعلانه
 759/0 814/0 793/0 کارکنان نامرئی

                                                                                                                                            
1. Denison 
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 ها آزمون فرضیه بررسي مدل مفهومي تحقیق و

 
 ها داری فرضیهمعناشده همراه ضرایب استاندارد و سطح  . مدل ترسیم2 شکل

 
 Tآمارة شده همراه مقادیر  . مدل ترسیم3 شکل

 ها آزمون فرضیهخلاصة  .3 جدول

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
 Tآمارة 

سطح 
 معناداری

نتیجة 
 آزمون

H1 دار بر نامرئی شدن معنا: فرهنگ بوروکراتی  اثر مثبت و
  گذارد میکارکنان 

321/0 209/3 000/0 
تأیید 
 فرضیه

H2  دار بار رهباری   معناا : فرهنگ بوروکراتی  اثر مثبات و
  گذارد میمنفعلانه 

570/0 774/5 000/0 
تأیید 
 فرضیه

H3 دار بار ناامرئی شادن    معناا : رهبری منفعلانه اثر مثبت و
  گذارد میکارکنان 

725/0 516/10 000/0 
أیید ت

 فرضیه
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 اثر میانجي

H4  دار بار ناامرئی شادن    معناا : فرهنگ بوروکراتی  از طریق رهبری منفعلانه اثر مثبات و

  گذارد میکارکنان 

 ری( بر متغIVمستقل ) ریمتغ ریثأت یشود که تا حد می در نظر گرفته یانجیم یزمان ریمتغ  ی

باه   IV  1دهد که  می رخ یزمان یگریانجیم ،یبه طور کل قرار دهد  ریثأت( را تحت DVوابسته )

به طاور قابال    یانجیدر صورت عدم حضور م IV  2 ؛گذارد ریثأت یانجیبر م یطور قابل توجه

 .گذارد DVقابل توجه بر  و فرد منحصربه یاثر یانجیم  3؛ گذارد ریثأت DVبر  توجه

 
 اثر میانجی. 4شکل 

کارکناان  و فرهنگ بوروکراتیا   ر میان متغیرهبری منفعلانه برای بررسی میانجی بودن 

 p-valueو ab ، با تخمین خطای معیار   در آزمون سوبلشد استفاده 1از آزمون سوبلنامرئی 

 ،توان اثر غیر مستقیم را فقط با یا  آزماون بررسای کارد  بناابراین      می abفاصلة و برآورد 

 ،رو ست  ازیان به طور قابل توجهی متفاوت از صفر ا abفرض صفر اثر غیر مستقیم توسط 

وجود دارد کاه   abخطای معیار محاسبة داریم  سه روش برای نیاز  ab ابتدا به خطای معیار

 ( Hayes & Scharkow 2013مشابه است )  روشهر سه ده از در عمل نتایج استفا
Sobel= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian =SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

                                                                                                                                            
1. Sobel test 
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آن ه وسیلة تواند ب می اثر غیر مستقیمفرضیة پس از برآورد خطای معیار اثر غیر مستقیم، 

 .(H0: ab=0) شودآزمایش 

Sobel test equation                                        

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian test equation                               

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman test equation                                                 

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

 

رض فا ، Z 95%=1.96درصاد   95اطمینان فاصلة با استفاده از جدو  توزیع نرما  برای 

 شود  می صفر بررسی

شاد  هر سه روش محاسبه  هب p-valueبا استفاده از خطای معیار و ضریب مسیر، مقدار 

رهباری  پس فارض صافر رد شاد و نقاش میاانجی      بود   05/0 تر از که در هر سه کوچ 

  تأیید شدکارکنان نامرئی و فرهنگ بوروکراتی  میان متغیر منفعلانه 

 
a = 0.564      b = 0.720       sa = 0.012         sb = 0.038 

Sobel test  p-value= 0/0000     

Aroian test p-value= 0/0000 

Goodman p-value= 0/0000 

  نتیجهبحث و 

 و یرهبار  مختلاف  یهاا  سب  بر یمتفاوت یرهایتأث تواند می سازمان در فرهنگ مختلف انواع

 وهاا   ارزش یدها  شاکل  ةواساط  باه  یساازمان  فرهناگ  ،یکل طور به  گذارد یجا بر تیریمد

 جااد یا و یرویپ یبرا لازم یبسترها یده شکل در توجه قابل ینقش سازمان در حاکم یباورها

 ،از طرفی ( 1389 همکاران و حسینی) دارد عهده خا  به یرهبر سب   ی از مناسب ةنیزم

ه داشاتن  محکاوم با  هاا   ساازمان، ساازمان  پیچیادة عرصاة   با توجه به محیط رقابتی و  ،امروزه

  ناد ا ساختاری مناسب برای حفظ و پرورش نیروی انسانی توانمناد از بعاد روانای و مهاارتی    

مانع رسیدن سازمان به اهداف بازرگ اسات  نیاروی     اعتنا توان و بی کمو  چون نیروی ضعیف

 در  بر رقباای خاود دانسات   ها  برتری سازمانعمدة های  توان از شاخ، می انسانی کارآمد را
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ناوع  دارناد  هاا   کارکنان و سازمان نهایت نقش اساسی در توانمندسازی عواملی که دراز  ،واقع

را هاا   که با اثرگذاری بر ساختار سازمان این توانمنادی است  رهبریسب  فرهنگ سازمانی و 

فرهناگ   ،به عبارت دیگار  ( 1396ی یصمدی میارکلاو  ییصمدی میارکلا)دهند  می گسترش

و  حضور و باقی ماندن در سازمانانگیزة مناسب است که  ای قوی و سب  رهبری ای سازمانی

پژوهش حاضر باه   در آورد  به ارمغان برای کارکنانرا  و اشتیاق تعهدهمچنین سط  بالایی از 

ی شدن کارکناان باا نقاش میاانجی رهباری منفعلاناه       سی اثر فرهنگ بوروکراتی  بر نامرئبرر

 وهاا   داده آوری جمع از پس و مطرح فرضیه چهار پژوهش موضوع بررسی برای  شدپرداخته 

کاه   این بودپژوهش او  فرضیة   شود مییید أهر چهار فرضیه ت شد مشخ، فرضیات آزمون

دولتای اساتان   های  سازماندر ی شدن کارکنان تی  اثر مثبت و معنادار بر نامرئفرهنگ بوروکرا

ایان  تأییاد   ةدهناد  نشاان  پاژوهش هاای   وتحلیال داده    نتایج حاصل از تجزیهگذارد میلرستان 

 در گیاری  تصامیم  ،وظایف بودن مشخ، بوروکراتی  فرهنگ در دیگر عبارت بهفرضیه بود  

 قااوانین وجااود مراتباای، سلسااله اختیااارات هااا، سیاساات یکنااواختی سااازمان، بااالای سااطوح

 و رساامی روابااط وجااود و ،کارکنااان میااان اناادک مشااارکت انضااباط، و نظاام سااختگیرانه،

 فرهناگ  ایان  در  ناد ا کارکنان خلاقیت و عمل آزادی تضعیف جهت در واملیع مراتبی سلسله

  دهناد  انجاام  خاصای  روش باا  را معینیحداقلی  وظایف رود می انتظار کارمندان از سازمانی

 واقاع  در  ندارناد  چنادانی  عمال  آزادی خاود  نظار  اعماا   و خلاقیت کارگیری به در بنابراین

 دهناد  مای  انجام که هایی فعالیت بر کنتر  اعما  برای کارکنان کردن محدود طریق از رسمیت

 در کارکناان  شاود  مای  سابب  سازمانی فرهنگ این  دهد می افزایش را کارکنان کار از بیگانگی

 و کاار  در تنوع و شوند کننده کسل و تکراری وظایف پرداختن به و روزمرگی دچار بلندمدت

فقط  سازمان برای کنند احساس رکنانکا شود می موجب موضوع این  برسد حداقل به شادابی

 قادر  سازمان است و مهم سازمانیهای  چارچوب از نشدن خارج و مقررات و قوانین رعایت

 اساتفاده  هاا  آن وجاود  از ه اسات شایسات  که طور آن و داند نمی را ها آنهای  توانایی و استعداد

 احسااس  و فعالیات  ةروحیا  کااهش  باا کارکناان،   ایان  در زماان،  مرور به بنابراین،  شود نمی

 گیرند می قرار حاشیه در خود به خود و آید می وجود به سازمان به اعتنایی بی حس ،مشارکت
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ایان  هاای   نتاایج یافتاه    دهناد  می انجام را خود روزمرة وظایفْ  تکلیف رفع منظور به صرفاً و

افمن و (، کا 1391) ش(، نباوی و همکااران  1395مقیمی و امینی ) های تایج پژوهشفرضیه با ن

فرضایة   مطابقات دارد  ( 2003) سامیل و  ،(2005) ش(، ساروس و همکااران 2014اسچیندر )

هاای   زمانکه فرهنگ بوروکراتی  اثر مثبت و معنادار بر رهبری منفعلاناه در ساا   این بوددوم 

 ایان  پاژوهش هاای   داده وتحلیل تجزیه از حاصل   نتایجگذارد می دولتی استان لرستان به جای

 دارد وجاود  مناد  نظام ساختاری سازمان ی  در که زمانی دیگر عبارت به  أیید کردرا ت فرضیه

هاا   رویاه  و قاوانین  از سازمان استفادة میزان است برخوردار بالایی درجة از رسمیت آن در که

 باه  کارهاا و  روشن مراتب سلسله و اختیارات ست وبالا شدت به کارکنان رفتار توصیف برای

 شاده  تعریاف  گیاری  اندازه استاندارد عملکرد گیری اندازه برای و است ندم ضابطه کافی اندازة

 فقاط هاا   ساازمان  این رهبران و مدیران ملاک و معیار شوند می سبب عوامل این همگی  است

 انحاراف  شاده  تعیاین  استاندارد از کارکنان عملکرد آیا اینکه وباشد  مقررات و قوانین رعایت

 توجه کارکنان خروجی به فقط مدیران شود می سبب روح بی و خش  قوانین این  نه یا داشته

 چناین  واقاع  در  باشاند  اهمیات  بای  هاا  آنانگیزه و اشاتیاق  و  تلاش و سعی میزان به و کنند

کاردن  باه کنتار     دادن باه کارکناان صارفاً   انگیازه  نقش رهبران از  شود می موجب رویکردی

 کارکناان  آیاا  که به دنبا  آن باشندرهبران  وکند ها تغییر  مقررات و نظارت بر اجرای دقیق آن

 وارد گااه  آن کنند یا نه  می خطایی یا شوند می خارج سازمان توسط شده تعیین استانداردهای از

نهایات منجار باه     تداوم این روا  در  کنند می کارکنان تنبیه و توبیخ به اقدام وشوند  می عمل

( و تساای  2015براتنیکاا ) هاای   ضایه باا یافتاه     نتایج ایان فر شود می انفعا  رهبران سازمانی

ی نه اثر مثبت و معنادار بر ناامرئ که رهبری منفعلا این بودسوم فرضیة  سازگاری دارد ( 2011)

هاای   داده وتحلیال  تجزیاه    نتاایج گذارد میدولتی استان لرستان های  شدن کارکنان در سازمان

 جاناب  از منفعلانه رفتارهای برخی دیگر عبارت به  بود فرضیه این تأیید ةدهند نشان پژوهش

 خاالی  شاانه  ها، آن به اعتنایی بی و کارکنان مشکلات گرفتن نادیده همچون ا ها سازمان مدیران

 باا  متناساب  پرداخات  عادم  و ،کارکناان  در انگیزش ایجاد عدم ،ها مسوولیت بار زیر از کردن

 هاا  آن قباا   در ساازمان  که ودش می کارکنان در حس این آمدن وجود به سبب ا ها آن عملکرد



  291     ... اثر فرهنگ بوروکراتیک بر نامرئي شدن کارکنان با نقش میانجي رهبری منفعلانهتحلیل 

 نادیاده  هاا  آن موجودیات  کنناد  مای  احسااس  کارکنان واقع در است  نکرده رعایت را عدالت

 ایان  عااطفی  ةرابطا  شود می موجب موضوع همینست  اعتنا بی ها آن به سازمان و شده گرفته

 ساعی  افاراد  یان ا واقاع  در  بپذیرد خدشه سازمان به ها آن تعهد و برود بین از سازمان با افراد

 تارین  ساریع  در دارناد  که را مشخصی وظایف استخدامی روابط حفظ منظور به فقط کنند می

 باا  منفعال  رهباران   کنند خود متفرقه کارهای صرف را اداری وقت مابقی تادهند  انجام زمان

 اهاداف  واگرایای  موجاب  محاور  نتیجه و کارآمد فرایندهای اجرای و طراحی در مداخله عدم

 و کااری  روحیاة  و انگیازه  کااهش  زمیناة  طریاق  این از و شوند می سازمان اهداف و کارکنان

 روی باه  منجار  وضاعیت  ایان  که آورند می فراهم را سازمان انسانی منابع گیری گوشه افزایش

  نتایج این فرضیه با نتاایج  شود می و نامرئی شدن آنان کاری غیرهای  فعالیت به پرسنل آوردن

 شروئاه و همکااران   دی (،2015(، هارولاد و هاولتز )  2018) شکارانادیل و همهای  پژوهش

اسکوگسااتاد و  و (،2008هینکااین و اسچریشاایم ) (، 2009) شداکاات و همکاااران  (،2011)

کاه فرهناگ بوروکراتیا  از طریاق      این بودچهارم فرضیة  مطابقت دارد  (2007) شهمکاران

دولتای اساتان   هاای   رکناان در ساازمان  ی شادن کا نه اثر مثبت و معنادار بر نامرئرهبری منفعلا

 باه   باود  فرضایه  این تأیید ةدهند نشان پژوهشهای  داده وتحلیل تجزیه   نتایجگذارد میلرستان 

باه  ة کارکناان  کنناد  فرهنگ بوروکراتی  با تغییر نقش رهبران سازمانی از تشویق ،دیگر عبارت

و این انفعاا  در نهایات باه    ود ش میها  کننده و مجری مقررات ابلاغی موجب انفعا  آن کنتر 

اکتفا کاردن  سازمان و مأموریت ها در پیگیری اهداف و  کارکنان و کاهش اشتیاق آن اعتنایی بی

 که از آن به ناامرئی شادن در محایط کاار یااد     انجامد  می حداقل وظایف کاریدادن به انجام 

در ایشاان  حداکثر تاوان   کارکنان نامرئی و استفاده ازپدیدة برای کاهش  ،  به طور کلیشود می

مراتبای باه سامت     بوروکراتیا  و سلساله  هاای   تحقق اهاداف ساازمان حرکات از فرهناگ    

ناپاذیر اسات  ایان مهام      مشارکتی و مبتنی بر تفویض اختیار به کارکنان اجتنااب های  فرهنگ

محوری فرایناد حرکات از   اگذاران سازمانی با  اتفاق نخواهد افتاد مگر اینکه رهبران و سیاست

جباران خادمت انگیزانناده و    های  گرایی و طراحی سیستم مأموریتمحوری و  سمت نتیجهبه 

 قدم شوند  مشوق تغییر خود در این راه پیش
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 پیشنهاد

ناامرئی شادن    ةو باه باروز پدیاد   کناد   میکاری را مشخ، های  فرهنگ بوروکراتی  حداقل

همچون  ،مدت مات کوتاه  مدیران سازمان باید ضمن روی آوردن به اقداکند می کارکنان کم 

محاوری   پرداخت در برابر عملکرد، در درازمدت به سمت تغییر فرهنگ بوروکراتی  و نتیجاه 

اصالاح قاوانین و حرکات باه سامت       ،روی آورناد  عالاوه بار آن   فراینادمحوری  به جاای  

 سپاری کارآمد وظایف غیار  از طریق برونکارکنان سازی سازمان و کاهش هر چه بیشتر  چاب 

تعیاین   ،گاذاران دولتای باشاد  همچناین     کارآمد به سیاسات  هایتواند از پیشنهاد میتی مأموری

 کاربردی این پژوهش است های  جدو  زمانی برای کارکنان نامرئی از دیگر توصیه

شود رضاایت شاغلی    های پژوهش به رهبران سازمان پیشنهاد می بر اساس یافتهعلاوه  هب

طراحای دقیاق و علمای مشااغل     خادمات و  منصفانة و جبران عادلانه  کارکنان را از طریق

فعالانه  محیطی امن ایجاد کنند تا کارکنان در وظایف سازمانی ،سازمان فراهم کنند  همچنین

به سازمان خاود  و شوند امیدوارتر  ها آنشود    جلب اعتماد کارکنان باعث میمشارکت کنند

می بیشتری انجاام دهناد  پیشانهاد    وظایف خود را با دلگرو دلبستگی بیشتری داشته باشند 

گیران بخش امور ساختار و تشاکیلات تالاش کنناد از طریاق      شود متخصصان و تصمیم می

مراتب سااختاری ساازمان و    ساختار و کاهش سلسلهکردن اصلاح ساختار و مسط  و پویا 

هایی برای تفاویض اختیاار باه     ضروری و همچنین با ایجاد زیرساخت غیرهای  بوروکراسی

کارکناان  رمندان از رسمیت سازمان بکاهند و پویایی آن را زیاد کنند تا میل به مشاارکت  کا

جهات کااهش ریاکااری     ،  همچناین کام شاود  آنان روی  گیری و طفره و کنارهیابد افزایش 

پااداش  ا  ای طراحی شود کاه اصال عملکارد    شود نظام ارزیابی عملکرد به گونه پیشنهاد می

ری مبنای پاداش و تنبیه باشد تا افرادی که از مسیرهای دیگار باه   سالا و شایستهشود برقرار 

 اناد  رسایده باه اهاداف   و از مسیر درسات  و افرادی که با تلاش شناسایی اند  اهداف رسیده

 شوند تشویق 
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 منابع
 فرهناگ  نقاش »(  1392) داوود غفاوری  صال ؛ رضا مرادی علی ناصر عسگری؛ مصطفی؛ آشنا،

اا  1، صا،  (4)5 ،اطلاعات فناوری مدیریت ،«دانش مدیریت اقدامات تسهیل در سازمانی

22  

 میاان  ارتباط بررسی(  »1389حسینی، فرشید؛ حمزه رایج؛ مهرداد استیری؛ سید مهدی شریفی )

 2، مدیریت دولتای ، «پیرو ا رهبر مبادلة و آفرین رهبری تحو  های سب  و سازمانی فرهنگ

  72ا 55(، ص، 4)

 نقش با سازمانی چابکی بر سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی(  »1395)محمود یقینی؛ خزاعی، علی

مطالعاات آیناده    ة، فصالنام «جناوبی  خراساان  پارورش  و آموزش در دانش تسهیم میانجی

  42ا31(، ص، 3) 2پژوهی و سیاستگذاری، 

 میاانجی  نقش با اجتماعی بطالت بر( سمی)زهرآگین  رهبری سب  تأثیر(  »1397خلیلی، کرم )

مدیریت مناابع انساانی در   ، «(ایلام پتروشیمی شرکت: مطالعه مورد) کارکنان رویزیرکاردر
  158ا 137(، ص، 36) 9، صنعت نفت

، نگاه توساعه ، «کارکنان نامرئی کار ترک عوامل و علل بررسی(  »1393الله ) زاده، عصمت ساکی

  20ا 19، ص، 45ش 

 هاای  کژکاارکرد  اجتمااعی؛  تنبلای  و سازمانی اینرسی»(  1396) نیا رحمان؛ یحیی رستم غفاری،

  332ا 307 ، ص،(2)9 ،دولتی مدیریت ،«بوروکراتی  سازمانی فرهنگ

(  1392) سالطانی  محمدرضاا  محماد بازرگاانی؛   محمدابراهیم سنجقی؛ برزو؛ بوزنجانی، فرهی

 ،فرهناگ  راهبارد  ،«ساازمانی  فرهناگ  مادیریت  و سنجش، شناخت، مد  تبیین و طراحی»

  138ا 113، ص، (21)6

 شغلی عملکرد با سازمانی اخلاق و توانمندسازی رابطة(  »1396آرام، بتو ؛ بلا  میرزایی ) فقیه

  146ا 129، ص، 3، ش 5، س مدیریت منابع در نیروی انتظامی، «کارکنان

، «نقش کارکنان ناامرئی در اساتفادة مناساب از مناابع بخاش سالامت      (  »1388کرمانی، بهناز )

دانشجویان مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی سراسر کشور علوم هفتمین همایش سالانة 
  127ا 112، ص، پزشکی کرمان
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 نقاش »(  1397) الادین موساوی   نجام  حجت وحادتی؛ ساید   زهره؛ رضا سپهوند؛ محمدیاری،

 مناابع  مادیریت  هاای  پاژوهش  ،«دولتای هاای   سازمان در سازمانی تنبلی بر نامرئی کارکنان
  76ا 51 ، ص،(1)10 ،انسانی

 آن نقش و تنوع مدیریت اهمیت بررسی(  »1396نژاد ) سادات فتحی مظفری، محمدمهدی؛ آزاده

در  اقتصااد  و مادیریت  انساجام  المللای  باین  کنفرانس دومین، «انسانی های منابع فعالیت در
 توسعه 

 در آن پیامادهای  و رهباری  سب »(  1389) اکبر میرزاده سجاد یوسفی؛ علی؛ فرد، حقیقی معایر

  27ا 11، ص، 28 ش ،7س  ،پلیس انسانی توسعة ،«عیار تمام رهبری الگوی وبچارچ

 هاای  ساازمان  در کارکناان  رفتاری پردازی استعاره»(  1395) رضا امینی علی محمد؛ سید مقیمی،

  32ا 13ص،  ،1ش  ،5 د ،دولتی های سازمان مدیریت ،«ایران دولتی

 با سازمانی فرهنگ(  1389)زینب دهقانی  عباس؛ محمد حسین قربانی؛ مسلم شریفی؛ منوریان،
  شیراز دانشگاه انتشارات ،دنیسون مد  بر تکیه

مطالعات مدیریت ، («MLQآفرین و ابزار سنجش آن ) رهبری تحو (  »1383رضا ) موغلی، علی

  112ا 95، ص، 44و  43، ش 11، د بهبود و تحو 

 تااأثیر مطالعااة»(  1391) هساااجده علاماا زاده؛ حسااین حسااین علاای سااید عبدالحسااین؛ نبااوی،

 مطالعاة ) اداری هاای  ساازمان  کارمندان کار از بیگانگی بر سازمان بوروکراتی  های ویژگی

صا،   ،2ش  ،4س  ،ایران اجتماعی مسائل ،«(اهواز شهرستان دولتی های سازمان کارمندان

  154ا 131
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