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 چکیده
 بود.  یبوم یدر بستر سازمان دهیپد   نیا  یامدهایراهبردها و پ  ندها،یفرا  ط،یشنرا  ییو شنناسنا  رانیا  مهیدر صننتت ب یسنازمان  یروطفره یمفهوم  یالگو  یو اعتبارسنن   نییپژوهش، تب  نیهدف ا

اارشنناسنان  ران،یبا مد  افتهیسناختارمهیمصناحبه ن  15  قیها از طرداده  ،یفیبود. در بخش ا  داریتوال  یبا طرح ااتشناف  ختهیآم ،یشنناسنو از نرر روش  یحاضنر از نرر هدف ااربرد پژوهش

  یا پرسننشنننامه  ،یان ام گرفت. در مرحله ام  یو انتخاب یباز، محور یادگذار  لمراح  یو ط  ادیبنداده  هیها با روش نررداده  لیشنند و تحل   یگردآور مهیو خبرگان صنننتت ب  یمنابع انسننان

. د یگرد عیانتخاب شننده بودند، توز  یاطبقه یتصننادف  یریگاه با روش نمونه  مهیب یهاشننرات رانینفر از اارانان و مد  340  انیشنند و در م  نیتدو  یفیا یهاافتهیبر    یسنناخته مبتنمحقق

ارونبنا  و   یآلفنا  ،یبیترا  ییاینپنا ،ید یینتن  یعنامل   لینتحل   قیابزار از طر ییاینو پنا  ییان نام شننند و روا LISRELافزار  و نرم یمتنادت  سننناختنار  یسنننازهنا بنا اسنننتفناده از مندلداده  لینتحل 

 ،یعلّ  ط یشرا انیاست اه در تتامل م  ین نهاد  یسازواار دفاع ک ی  مهیدر صنتت ب یسازمان  یرونشان داد طفره  یفیا یهاافتهی  قرار گرفت. د ییهمگرا و واگرا مورد ت   ییروا  یهاشاخص

 tآزمون  ج یبود. نتا  یشنن ل  تیمنصننفانه، ضننتا نرام بازخورد و منفق حفق موقت  یابیبدون ارز  ییگوشننامل فشننار پاسننخ  یعلّ  ط یشننرا  نیتر. مهمردیگیگر شننکل مو مداخله  یانهیزم

متادت   یسنازمدل ج ینتا نیبود. همچن یعلّ ط یمربوط به راهبردها و شنرا  نیانگیم  نیشنتریقرار دارند و ب  ینرر  نیانگیباتتر از م  یمدل در سنفح یهاسنازه  ینشنان داد تمام  یانمونهتک 

  ری ت ث یسنازمان  یراهبردها  ن،یدارند. افزون بر ا یسنازمان  یروبر طفره  یمثبت و متنادار  ری( ت ث34/0گر )مداخله ط ی( و شنرا37/0)  یانهیزم  ط ی(، شنرا41/0) یعلّ  ط ینشنان داد شنرا یسناختار

در صنتت  یسازمان  یروپژوهش نشان داد طفره  ج ینتا اردند.  د ییرا ت   یشنهادیپ  یبرازش مدل، برازش مفلوب الگو  یهاآن داشتند و شاخص یامدهایو پ  یسازمان  یروبر طفره  یمتنادار

 نی. اسنتمرار اشنودیم  د یبازتول تیمسنوول  عیو توز  یصنور  یمسنتندسناز ،یزبان رسنم  قیاسنت اه از طر  ک یبوروارات  یدفاع تیبر عقلان  یو مبتن دشنوندهیبازتول ،یسناختار  یادهیپد  مهیب

 ،ییگوپاسنخ   یسنازعملکرد، شنفاف  یابیاصنلاح نرام ارز  نی. بنابراگرددیم  ینهاد  تیو افت مشنروع تیگسنترش فرهن  سنکو ، ااهش خلاق ،یاعتماد سنازمان  شیموجب فرسنا دهیپد 

 اند. فایا مهیصنتت ب یاارآمد  یو ارتقا یسازمان یرودر ااهش طفره ینقش مهم تواند یم یتیریمد  یدر سازواارها یو بازنگر یاعتماد سازمان تیتقو

 د یضدتول یرفتارها ،یسازمان ییگوپاسخ  ،یمتادت  ساختار یسازمدل اد،یبنداده هینرر مه،یصنتت ب ،یسازمان یروطفره  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to explain and validate a conceptual model of organizational shirking in the Iranian insurance industry by identifying the 

underlying conditions, processes, strategies, and consequences of this phenomenon. This applied study employed a mixed-method exploratory sequential 

design. In the qualitative phase, data were collected through 15 semi-structured interviews with insurance industry experts, senior managers, and human 

resource specialists. The data were analyzed using grounded theory through open, axial, and selective coding procedures. In the quantitative phase, a 

researcher-made questionnaire was developed based on the qualitative findings and administered to 340 employees and managers of insurance companies 

selected through stratified random sampling. Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) with LISREL software. The validity 

and reliability of the instrument were confirmed through confirmatory factor analysis, Cronbach’s alpha, composite reliability, convergent validity, and 

discriminant validity indices. Qualitative findings revealed that organizational shirking in the insurance sector functions as a defensive institutional 

mechanism emerging from the interaction of causal, contextual, and intervening conditions. Major causal conditions included accountability pressure 

without fair evaluation systems, weak feedback mechanisms, and job-preservation logic. One-sample t-test results indicated that all model constructs 

were significantly above the theoretical mean, with strategies and causal conditions showing the highest averages. Structural equation modeling 

demonstrated that causal conditions (0.41), contextual conditions (0.37), and intervening conditions (0.34) had significant positive effects on 

organizational shirking. Furthermore, organizational strategies significantly influenced both organizational shirking and its consequences, while goodness-

of-fit indices confirmed the adequacy of the proposed model. The findings indicated that organizational shirking in the insurance industry is a structural, 

self-reproducing, and bureaucratically rationalized phenomenon sustained through formal language, symbolic documentation, and diffusion of 

responsibility. The continuation of this phenomenon leads to erosion of organizational trust, spread of silence culture, decline in creativity, and reduction 

of institutional legitimacy. Therefore, reforming performance evaluation systems, strengthening accountability transparency, enhancing organizational 

trust, and redesigning managerial mechanisms are essential for reducing organizational shirking and improving efficiency in the insurance sector. 
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 مقدمه 

در مفالتا  رفتار   یمحور  یبه موضوع  ریاخ  یهامتاصر، در سال  یهادر سازمان  دیضدتول  یرفتارها  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یسازمان  یروطفره 

  گاهانه آ  ،یاار  یهاگروه   ایاشاره دارد اه در آن اارانان    یتیبه وضت  ده یپد  نیشده است. ا  لیتبد  یمنابع انسان  ت یریاقتصاد سازمان و مد  ،یسازمان

سازمان بلااستفاده   یعملکرد  تیاز ظرف  یبخش    ه،یو در نت   انندیخود اجتناب م  یاحرفه  یهات یمسوول   یفایا  ایمشارات فتال    ا،یاز ان ام اامل وظا

  ی ساختارها  انیم  تاملدارد و اغلب به ت  یزشیو انگ   یرفتار  ی تیماه  یرومنابع، طفره   ا یاز امبود مهار     یناش  یعملکرد  ی . برخلاف ناتوانماندیم  یباق

 .(Aytaç, 2023; Weber et al., 2023)و ادراک اارانان از عدالت و اعتماد وابسته است   یفرهن  سازمان ،ینرارت یهاقدر ، نرام 

 کرد، ی رو نیشده است. در ا  لیاارفرما و اارمند تحل ان یاز تضاد منافع م یامدیعنوان پبه  یروطفره  ، یندگینما هیسازمان و نرر کیالاس ا  یادب در

حال،    نیا. با انندی م  دایپ  یبه ااهش تلاش اار  یشتریب  لیشود، تما  یابیارز  نییپا  یاارام   نهیهز ایباشد    یاه نرار  ناااف  یفیاارانان در شرا

و   یفرهنگ ،یشناخت  یرهایو مت   ستین یرفتار ااف نی ا یدگیچیپ  نییتب یبرا ی رواز طفره  ی صرفاً اقتصاد لیاند اه تحلنشان داده   دیجد یهاپژوهش 

از طر. در واقع، سازمان(Muinda et al., 2024, 2025)آن نقش دارند    یریگدر شکل  زین  یاجتماع تنها  به مهار    یرسم  ترلان  ق یها  قادر 

 & Kets, 2021; Mat‐Artun)  انداننده ن ییتت  نهیزم  نیدر ا  زین  یاحساس تتلق و اعتماد سازمان  ،یروابط انسان  تیفیبلکه ا   ستند،ین  یروطفره 

Küskü, 2024) . 

  ، یو دانش  یخدمات  یهااز سازمان  یاریاست. در بس  افتهی  یاابتاد تازه   یروها، مسوله طفره در سازمان  یگروه  دی و تول  یمیت  یگسترش ساختارها  با

ااهش تلاش    ای  «یم ان  یاحتمال »سوار  ت ی وضت  ن ی. اشوندیم  دیتول  یبه شکل جمت  جیو نتا  ستیصور  مستقل قابل سن ش نبه  یعملکرد فرد

اه سهم    ییهام یاند اه در تنشان داده   ی. مفالتا  ت رب(Kamei & Tabero, 2023a, 2023b)  دهدیم  شیرا افزا  یدر بستر اار گروه  یفرد

انگ  یینها  یهر عضو در خروج ‐Bayo)   شودیم  ایتضت  یفرد  یریپذتی تلاش مضاعا دارند و مسوول  یبرا   یامتر  زه یمبهم است، اارانان 

Moriones et al., 2025; Moriones et al., 2024)ی برا  یسازواار جمت   یبلکه نوع  یرفتار فرد  کیتنها  نه  یروطفره   ،ییفضا  نی . در چن  

 . شودیمحسوب م یو ااهش فشار عملکرد ت یمسوول عیتوز

  ی ها طیو مح  یکیالکترون یهاسامانه  ،یاند. توسته دورااراثر گذاشته   یسازمان  یروطفره   ت یبر ماه  زین  یسازیتال ی یفناورانه و گسترش د  تحوت 

  م یقنرار  مست  گر،ید  ی فراهم ارده و از سو  یو استقلال ش ل  یریپذانتفاف  شیافزا  ی برا  ییهاسو فرصت   کیاطلاعا ، از    ی بر فناور  یمبتن  یاار

از   یبخش  توانندیاارانان م  تال،ی ید  یهاط ی. در مح(Kim et al., 2021; Yang et al., 2024) بر عملکرد اارانان را دشوارتر ساخته است  

  یندگی انم  هیمرتبط با نرر  یهاپنهان انند. پژوهش   یو ارتباطا  م از  یکیالکترون  یهایمستندساز  ،یرسم  یندهایرا در پشت فرا  زیآمطفره   یرفتارها



گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانطراحی الگوی تبیین طفره   
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 ,.Muinda et al)  یاجتناب  ی رفتارها  دی بازتول  ی برا  ی ابزار انترل باشد و هم بستر  تواند یهم م  ، یاه فناور  دهدینشان م  شدنی تالی یدر بستر د

2024, 2025) . 

 انند یاه احساس م   یدارد. اارانان  یروطفره   دیتشد  ایدر ااهش    ینقش مهم  زیشده ننرام پاداش و عدالت ادراک   تیفیا   ،یش ل  زشیمنرر انگ  از

پاداش در  انیم به   یتناسب  یافتیتلاش آنان و  ندارد،  برا  زه ی انگ  جیتدروجود  از دست م  یخود را  بروز رفتارها  دهندیمشارات فتال    ی و احتمال 

نرام (Chen, 2024; Ihemereze et al., 2023)  ابدییم  شیافزا  اارانهما  مقابل،  در  مزا  یها.  عادتنه،  خدمت  و    یرفاه  یایجبران 

نشان    زی ن  یشناختروان   ت ی. مفالتا  حوزه مالک(Muema, 2022)انند    تی را تقو  یریپذت ی احساس تتلق و مسوول  توانند یم  یسازمان  یهاتیحما

در تحقق    یشتریو مشارات ب   انندیم  دایپ  شیگرا  زیآمطفره   یسازمان »متتلق به آنان« است، امتر به رفتارها  انندیاه احساس م  یاند اارانانداده 

 .(Khan & Gul, 2021; Wilhelm et al., 2022)دارند   یاهداف جمت

پژوهشگران متتقدند    یدارند. برخ  یاساس  ت یاهم  یروطفره   یریگدر شکل   زیو ساختار قدر  ن   یفرهن  سازمان  ،یزشیو انگ  ی انار عوامل اقتصاد  در

 ,Aytaç)است    یسازمان  یو فشارها  یتیریدر برابر سلفه مد  یواانش دفاع  یبلکه نوع   ،یاز موارد، نه نشانه ضتا اخلاق اار  یاریدر بس  یروطفره 

ابزار تولاه اارانان احساس انند سازمان صرفاً از آنان به  ی. هنگام(2023  یریگمی در تصم  یو امکان مشارات واقت  اندیاستفاده م  دی عنوان 

  یعدالتی قدر ، ب  ی در نابرابر  شه یر  تواند یم   یرواه طفره   دهد ینشان م  دگاه ی د  نی . اابدییم  شیافزا  یاجتناب  یوجود ندارد، مقاومت پنهان و رفتارها

 . (Lotta et al., 2023; Osiichuk, 2022) داشته باشد  یروان یشده و فرسودگادراک 

دارد. در    زیآمطفره   ی رفتارها  یریگدر شکل  ی دیال  ی نقش  ران یاارانان و مد  ان یاند اه رابفه منشان داده   زین  یمرتبط با اعتماد سازمان  یهاپژوهش 

‐Mat)   ابدییسفح مشارات و تتهد ااهش م  انند،یم  یتلق  یرحام یغ  ایگر  را انترل  رانیاست و اارانان مد  نییاه اعتماد متقابل پا  ییهاطیمح

Artun & Küskü, 2024)ت یرا ااهش دهد و احساس مسوول  یرواحتمال طفره   تواندیم  یتیبر اعتماد و ارتباطا  حما  ی. در مقابل، نرار  مبتن  

است،   افتهی یشتریب تیاهم یبر دوراار یمبتن یهادر سازمان ژه یوموضوع به   نی. ا(Dughera & Marciano, 2021) دهد  شیمشترک را افزا

 . (Kim et al., 2021) اندیم  اد یبه اعتماد متقابل ا ی شتریب ی وابستگ ،یتتامل حضور  دنبو رایز

مؤثر باشند.    زیآمطفره   یدر ااهش رفتارها  توانندیم  کیو دموارات  یمشارات  یاه ساختارها  دهندینشان م  زی ن  یسازمان  یحوزه طراح  مفالتا 

  ده یآنان شن  یصدا   انندیمشارات دارند و احساس م  یریگمیاه اارانان در تصم  یاند زماننشان داده   یمیت   دیدرباره تول  یشگاهیآزما  یهاپژوهش 

  ی اه از الگوها  ییهاشرات  نی. همچن(Kamei & Tabero, 2023a, 2023b)  ابدییم  شیافزا  یگروه  یو فدااار  یبه همکار  لیتما  شود،یم

 یسازمان  و   ی منافع فرد  رایز  انند،یرا ت ربه م  د یضدتول  یاز رفتارها  یترنییمتموتً سفح پا  انند،یاستفاده م  یتتاون  یساختارها  ایاارانان    تیمالک

 . (Berti & Pitelis, 2022; Birkhead, 2023)  شودیهمسو م
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اند.  ارده   د یت ا   یروو طفره   یمراتبسلسله  یهادر بروز شکست   ی ذهن  ی ندهایادراک و فرا  زش،یبر نقش انگ  دیجد   یهاپژوهش   ،یسفح شناخت  در

بلکه    انند،یاتخاذ نم  یمال  ی هاخود را صرفاً بر اساس پاداش  ما یاه اارانان تصم  دهد یسازمان نشان م  یدرون   یمرتبط با حکمران  ی هالیتحل

. اگر اارانان احساس انند تلاش آنان فاقد  (Weber et al., 2023) دارد    ت یاهم  زیاار ن  یمتنا و ارزش اجتماع  ت، یآنان از مشروع  اشت برد

 ;Osiichuk, 2022)  ابدییم  شیافزا  یاجتناب   یو رفتارها  یش ل  یگانگیفاصله گرفته است، احتمال بروز ب  یسازمان از اصول اخلاق   ایمتناست  

Wahyudi et al., 2021) . 

قرار دارد.   یسازمان یروطفره  ی امدهایدر مترض پ گرید  عیاز صنا  یاریاز بس   ش یب ، یو مال  یخدمات ی هابخش  نیتراز مهم  ی کیعنوان به  مه یب  صنتت

 ،یاست. هرگونه ااهش تتهد اار انیو تتامل مستمر با مشتر سکیر یابیدقت در ارز ،ییگوبر اعتماد، پاسخ  یمبتن  مهیب ی هاشرات ت ی فتال تیماه

اثر بگذارد. افزون   یاقتصاد  یاعتبار شرات و اارآمد  ان،یمشتر  تیبر رضا  ماًیمستق   تواندی م  تیاجتناب از مسوول  ایها  به پرونده   یدگیدر رس  ریت خ

  ی رفتارها  یریگو شکل   ییگوابهام در پاسخ   ت، یانتقال مسوول  یبرا  یبستر مناسب  گر،مه یب   یهااز سازمان  یاریبس   هیو چندت  کیساختار بوروارات  ن،یبر ا

 . (Josipovic, 2021; Pratap & Meena, 2023) اندیم  ادیا یدفاع

اهم  با پژوهش   نیا  تیوجود  طفره   یهاموضوع،  حوزه  در  صنا  یسازمان  یروموجود  بر    ی هاطی مح  ای  یعموم  یهاسازمان  ،یدی تول  ع یعمدتاً 

اند. بخش  در حال توسته، پرداخته   یدر بستر اشورها  ژه یوبه   مه، یدر صنتت ب  ده یپد  ن یا  ل یبه تحل  یاند و مفالتا  محدودمتمراز بوده   یشگاهیآزما

اند  توجه ارده   یروطفره   یو ساختار  یشناخت  ،یفرهنگ  یداشته و امتر به سازواارها  یبتدو تک  یام  یکردی رو  زین نیشیپ   قا یاز تحق  یاعمده 

(Migrow & Squintani, 2023; Zhang et al., 2023)نت الگو   ه،ی. در  م  یجامت  ی هنوز  تتامل  بتواند    ، یانه یزم   ،یعلّ  ط یشرا  انیاه 

 است.  افته یتوسته ن یطور اافاند، به  ن ییتب گرمه یب یهارا در سازمان یروطفره  ی امدیو پ یراهبرد

فشارها  یفیمح  را  ییت   گر،ید  ی سو  از بازاند  د،ی جد  یرقابت  ی و  رفتارها  ی شیضرور   رقابت،    یسازمان  ی در  است. گسترش  را دوچندان ارده 

و    یانسان  یروین   یوراز گذشته به بهره   شیب  مهیب   یهاباعث شده است اه شرات  یو تحوت  فناور  ینرارت  یفشارها  ان،یانترارا  مشتر  شیافزا

 ی روگرفتن طفره   ده یناد  ،یفیشرا  نی. در چن(Environmental Performance," 2023; Flom, 2024")وابسته شوند    ییگوپاسخ  تیفیا 

 من ر شود.  ی اعتماد نهاد ایپنهان و تضت یهانه یهز شیافزا ،یرقابت  تیبه ااهش مز تواندیم یسازمان

نشان داده   یبرخ  نیهمچن انند.    فایا  ینقش مهم  دیضدتول   یدر انترل رفتارها  توانندیم  یفرهنگ  یهاو ارزش  یسازمان  یداریاند اه پامفالتا  

اخلاق حرفه  ییهاسازمان بر  مسوول  یجمت  یریادگی  ،ی ااه  پا  دیت ا   یاجتماع  ت یو  متموتً سفح  طفره   یترنییدارند،  م   ی رواز  ت ربه   انندیرا 

(Hidayati et al., 2023)ی و رفتارها  یرقابت مخرب، احتمال بروز فرسودگ  ای  یروان  یناامن  ،یاسیبر فشار س  یمبتن  یاار  یهاطی. در مقابل، مح  

 . (Lotta et al., 2023; Zielinski & Grauer, 2020)   دهندیم شیرا افزا یاجتناب
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تک  نیا  بر با  بهره   یبیترا   یکردیبر رو  هی اساس، مفالته حاضر  نرر  یریگو  پ  اد،یبنداده   هیاز  شناسا  یدر  و زم  ییآن است اه ضمن    ی هانه یابتاد 

اند. هدف    یو اعتبارسن   ن ییرا تب   ده ی پد  ن یا  ی امدهایگر، راهبردها و پ مداخله   ،یانه یزم  ، یعلّ  ط یشرا  ان یروابط م  مه، یدر صنتت ب  یسازمان  یروطفره 

بازتول   یریگشکل   یسازواارها  ییو شناسا  گرمه یب   یهادر سازمان  یسازمان  ی روطفره   ن ییتب   ی الگو  یپژوهش، طراح  نیا رفتار در بستر    ن یا  د یو 

 .است رانیا یسازمان

 شناسیروش

  ،یچندبتد  ت یبا توجه به ماه  کردیرو  نیاست. انتخاب ا  داریتوال  یبا طرح ااتشاف  ختهیآم  ،یشناسو از نرر روش   یحاضر از نرر هدف ااربرد   پژوهش

  یارهاابتاد و سازوا   ، یفیا   یهاروش   قی اه ابتدا از طر  یاگونه ان ام شده است؛ به   مه یدر صنتت ب  یسازمان  یرو طفره   ده ی پد  مندنه یو زم  یرفتار

از   یریگبا بهره   یف یا   مرحله  .گردد یم  یآزمون و اعتبارسن   یصور  امشده بهاستخراج  یو سپس مدل مفهوم  شودی م  نییو تب  ییشناسا  ده یپد

ارشد، اارشناسان باسابقه   رانیشامل مد مه یبا خبرگان صنتت ب قیعم افتهیساختارمه یمصاحبه ن 15 قیها از طران ام شد. داده  ادیبنداده  هینرر کردیرو

ها  داده   یگردآور  ندیان ام شد و فرآ  یبرفصور  هدفمند و گلوله به   یریگنمونه   وه ی. شدیگرد  یگردآور  یو متخصصان رفتار سازمان  یمنابع انسان

نرر  دنیتا رس ب  یاحرفه  تی سال سابقه فتال  10انتخاب خبرگان شامل حداقل    یارهای. متافتیادامه    یبه اشباع  با    میمستق  ییآشنا  مه،یدر صنتت 

و    یسازاده یصور  اامل پآگاهانه ضبط، به   تیپس از اخذ رضا  هامصاحبه  .بود  یسازمان  ا یت رب  لیو توان تحل  یتیریو مد  یرفتار  یندهایفرآ

ان ام   ی و انتخاب ی باز، محور ی ادگذار یامرحلهسه  ند یبر اساس فرآ یفیا  ی هاداده  لیقرار گرفت. تحل یمورد بررس یاسناد سازمان  لیهمراه با تحل

 ، یعلّ  طی )شرا  یمیپارادا  یها در چارچوب الگو مقوله   ،یدر مرحله محور  د؛یگردها استخراج  از داده   ه یاول  میباز، مفاه   یشد. در مرحله ادگذار

از   نانیاطم  یبرا   .شد ی بازساز یینها ینرر ت یو روا ی محور ده یپد ، یشدند و در مرحله انتخاب  یده( سامانامدهایگر، راهبردها و پمداخله  ، یانهیزم

اعتبار    ییروا تکن  ،یفیا   یهاافته یو  بررس  ینیبازب  یهاکیاز  بازخوردگ  یمتخصصان،  ها  داده   یسازهیسوو سه  انندگاناز مشارات  یریهمکار، 

درصد    ۹2توافق    نیانگیاه م  دیگرد  یبررس  یموضوعروش بازآزمون و محاسبه درصد توافق درون   قیاز طر  زی ن  های ادگذار  ییایاستفاده شد. پا

شده از مرحله استخراج  یمدل مفهوم  یپژوهش با هدف آزمون و اعتبارسن   یام  بخش  .دارد  هال یدست آمد و دتلت بر ثبا  قابل قبول تحلبه 

اارانان، اارشناسان   ه یشامل ال  یاست. جامته آمار  ت ربی–یاسیق  کرد،یو از نرر رو  یشیماپی–یفیمرحله از نرر روش، توص   ن یان ام شد. ا  یفیا 

  ن یینفر تت 370درصد،  ۹5 نان ینمونه با استفاده از فرمول اواران و سفح اطم  مح . بود( نفر 25٬000اشور )حدود  مهیشاغل در صنتت ب رانیو مد

ها پرسشنامه  داده   یگردآور  ابزار  .ان ام گرفت  ی( و سفح ش لیو خصوص  یبر اساس نوع شرات )دولت  یاطبقه   یصور  تصادفبه   یریگو نمونه 

 یسازپژوهش در چارچوب مدل   نیا  یهاداده   لیشد. تحل  یطراح  یفیدر بخش ا   شده ییشناسا  یهاها و سازه مقوله   ی بود اه بر مبنا  یاساختهمحقق

  قیاز طر  یریگاندازه   یهاان ام شد. در مرحله نخست، مدل   یدو مرحله اساس  ی ط  LISRELافزار  از نرم  یریگ( و با بهره SEM)  یمتادت  ساختار



 و همکاران محمودنژاد 

 

 

7 

ره
دو

 
جم

پن
، 

ره
ما

ش
 

رم
ها

چ
، 

ال
س

 
14

06
 

( و  CR)  یبیترا   ییایارونبا  و پا  یآلفا بیاز ضر  فاده با است  رهایمت   ییایراستا، پا  نی( مورد آزمون قرار گرفتند؛ در اCFA) یدییت   یعامل  لیتحل

  نان یجهت اطم  ن ی. همچندیگرد  د یی( ت HTMT  شاخص  و   ترار–فورنل  اریواگرا )به واسفه مت  یی( و رواAVEهمگرا )   ییروا  ق یسازه از طر  ییروا

ها اجرا  سازه   ان یروابط م  یجهت بررس  یاختار ( محاسبه شد. در مرحله دوم، مدل سVIF)  انس یشاخص تورم وار  رها،یمت   انیم  یخفاز عدم هم 

با استناد    زین   ریمس   بیضرا  ی( صور  گرفت و متنادارCFIو    χ²/df  ،RMSEA  ،GFIبرازش )  یهامدل بر اساس شاخص   یینها  یابی. ارزدیگرد

 درصد گزارش شد.. ۹5 نان یدر سفح اطم tبه آماره 

 هایافته

(  اد یبنداده   ه ی)نرر  یفیا   یشده از مرحله استخراج  یآن است اه مدل مفهوم  یاختصاص دارد و در پ  قیتحق  یهاافته ی  ی و ارائه   حیبه تشر  بخش   نیا

  ج یابتدا نتا  بخش   ن یدر ا  دار،توالی –یااتشاف  یبیترا   قی منفق روش تحق  یهی اند. بر پا  یاعتبارسن   ران یا  مه یصنتت ب  یواقت  یهارا بر اساس داده 

  ی هاافتهی. سپس در ادامه،  شودی ارائه م  هیاول  یها و مدل مفهومسازه   انیروابط م  یریگها، شکل شامل استخراج مقوله   یفیا   یهاداده   لیحاصل از تحل

 . شوندی م انیب  ینرر یهامدل و سن ش سازه  ییایو پا ییروا  یابیبه منرور ارز یام یمرحله

 یفیک یمرحله یهاافتهی 

  یمفهوم  یهاها و سازه مقوله   ییشناسا  ،ی. هدف اصل پردازدی م  مهیحاصل از مصاحبه با خبرگان صنتت ب  یهاداده   لیتحل  جینتا  نیی بخش به تب  نیا

 ی ریگبهره ها با  . داده ردیو اارشناسان شکل گ  رانیمد  یواقت  یهاادرااا  و ت ربه   یه یبر پا  ی نرر  یاست تا مدل  یسازمان  یروطفره   یده یمرتبط با پد

 یسازمان  یروطفره   یینها  یآن، مدل مفهوم  یاند و خروجشده   ی( بررسیو انتخاب  ی باز، محور  ی)ادگذار  یامرحلهسه   ییاستقرا  لیاز روش تحل

 .  شودیبتد محسوب م یدر مرحله یام یاعتبارسن  یه ی است اه پا

  ی هابه پرسش  یال  ییگوو پاسخ   ریبه تفس  ،یمفهوم  یهاسازه   ن ییمند ان ام شده اه ضمن تبنرام   یمدل  یها با هدف ارائه داده   لیفصل، تحل  نیدر ا

 پردازدیم زین  قیتحق

و    هانهیها،  زمچگونه  است  و  چه  مؤلفه  گرمهیب  یهادر  سازمان   یسازمان  یروطفره  نییتب  یالگوسوال اصلی تحقیق: 

    شوند؟یمحسوب  م   رانی ا  یرفتار  در  بستر  بوم  نی دهنده  اشکل  ییندهای فرآ

ی محوری نهایی تلفیق شدند.  ی قبلی )ادگذاری باز و محوری( با هدف استخراج پدیده و نتایج دو مرحله   های حاصل از مصاحبهدر این مرحله داده 

ای،  ی نرری مدل در قالب روابط بین پنج دسته مقوله )شرایط علیّ، زمینه (، هسته 1۹۹8بنیادِ استراوس و اوربین )پردازی داده بر اساس منفق نرریه 

 گر، انشی و پیامدی( تبیین شد. مداخله 
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 روی سازمانی های نظری انتخابی مربوط به “شرایط علی” در پیدایش طفره. گزاره1جدول 

شماره  

 گزاره 

 تبیین نرری  گزاره نرری انتخابی 

گویی در فقدان نرام ارزیابی عادتنه، به انگیزش دفاعی برای  فشار پاسخ 1

 شود. فرار از مسوولیت من ر می

به نااارآمد است،  ابزار شفافیت  نهادی زمانی اه  پاسخفشار  گویی واقتی،  جای 

 اند. رفتارهای حفاظتی را تحریک می

پاسختداوم ت ربه 2 از  فرار  فرهنگیِ  های موفق در  به شکل سرمایه  گویی، 

 بقاء در سازمان رسو  ارده است. 

های پنهان از گذشته، منفق بقاء را بر منفق اصلاح  سازی درسسازمان با نهادینه

 دارد.مقدم می

الیشه 3 و  رسمی  پنهانزبان  ابزار  اداری  مشروعهای  و  خفا  سازی  سازی 

 اند. رویطفره 

سازد و تقصیر را به شبکۀ سازمانی منتقل  بیان اداری از “خفا” زبانی غیرشخصی می

 اند.می

ضتا در سازواارهای ارزیابی و بازخورد، مسوولیت فردی را به سفحی   4

 دهد. نمادین تقلیل می

 شود. ای تبدیل میروی در چنین فضایی به راهبرد عقلانی برای بقاء حرفهطفره 

 

روی نه بر پایه تنبلی یا غفلت  دهند اه طفره های انتخابی نشان میاند. در این مرحله، گزاره گیری پدیده علی حامل نیروهای محرک شکل شرایط  

اند. زبان رسمی و حافره تاریخی سازمان، ابزارهای تثبیت این منفق  مثابه پاسخ عقلانی سیستم به تناقض فشار و ارزیابی ظهور میفردی، بلکه به 

 اند.دفاعی

 های نظری انتخابی مربوط به “پدیده محوری” . گزاره2جدول 

شماره  

 گزاره 

 تبیین نرری  گزاره نرری انتخابی 

نرامطفره  1 دفاعی  سازواار  سازمانی  پاسخروی  تنش  برابر  در  گویی  مند 

 است.

فراتر می فردی  از سفح انش  ساختار  پدیده  در  دفاع”  متنایی  “نرام  به  و  رود 

 شود. اداری بدل می

بازتولید   2 فرایندی  نهادهای  و  بورواراتیک  زبان  طریق  از  سازواار  این 

 شود.می

 ماند نه با سکو  فردی. ها زنده میها، جلسا  و گزارشپدیده با زبان فرم

گویی واقتی را  روی، ظاهر نرم اداری را حفق ارده و در عمل پاسخطفره  3

 اند. تتلیق می

 بخش از مسوولیت. دوگانه دارد: بیروناً مشروع و دروناً رهایینقشی 

 

شود. انش طفره از رفتار به سازواار تبدیل شده است؛ انشی صور  “عقلانیت دفاعی بورواراتیک” تبیین می پدیده محوری در روایت انتخابی به 

 اند. آفریند و هم مشروعیت ظاهری را حفق می اه هم منفق بقاء می

 ای”های نظری انتخابی مربوط به “شرایط زمینه گزاره. 3جدول 

شماره  

 گزاره 

 تبیین نرری  گزاره نرری انتخابی 

مقررا   1 میساختار  فراهم  بستری  دولتی  طفره زدۀ  اه  آن اند  در  روی 

 ای ندارد.هزینه

 شود.انترل بیرونی جایگزین خودتنریمی شده و مسوولیت فردی تضتیا می

 گردد.رن  میشود و انگیزۀ اصلاح عملکرد امترس از براناری حذف می دهد. خفر جلوه مینسبی، رفتارهای دفاعی را بیامنیت ش لی   2

طفره گزارش 3 ارزیابی،  رسمیِ  ساختار  و  صوری  هن ار  دهی  به  را  روی 

 اند. تبدیل می

گویی  سازی اجتناب از پاسخمتیارهای ظاهری به سازواار جدیدی برای مشروع

 شوند. بدل می
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اند؛ در نتی ه، طفره در صنتت بیمه، امنیت ش لی، مقررا  دولتی و بورواراسی صوری، میدان بازی را برای بقاء بدون عملکرد واقتی فراهم ارده 

 شده است.ی پذیرفته نه استثنا، بلکه قاعده 

 گر”های نظری انتخابی مربوط به “شرایط مداخله . گزاره4جدول

شماره  

 گزاره 

 تبیین نرری  گزاره نرری انتخابی 

گویی را مختل ارده و طفره را تقویت  ی پاسخجایی سریع مدیران چرخه جابه 1

 اند.می

می منقفع  مسوولیت  زن یرۀ  ت ییر،  هر  پاسخبا  حافرۀ  و  پاک  شود  گویی 

 گردد. می

می اند. میاارانه تولید مدتی و محافرهگذاری ناپایدار، رفتارهای اوتاه سیاست 2 موجب  مت یر  اصلاح”  سیاست  “بازی  بر  را  بقاء”  “بازی  انشگران  شود 

 ترجیح دهند. 

های اداری جدید، طفره را از طریق مستندسازی دی یتال مشروع جلوه  فناوری 3

 دهند. می

های داده مخفی  تواند به ابزار پوشش بدل شود؛ طفره در تیهابزار انترل می

 گردد. می

 اند. ترس از قضاو  بیرونی، رفتارهای نمایشی و غیرواقتی را تقویت می اشاند. گویی را به سفح نمایش و ظاهر میای و اجتماعی، پاسخرسانهفشار  4

 

شود زن یره تتهدا  ناپیوسته گردد. فناوری  اننده دارند. در این حوزه، گردش مدیران و ناپایداری سیاسی باعث میگر نقش تتدیل شرایط مداخله 

 انند.ای برای آن فراهم میگویی، صور  جلد دفاعی تازه جای تقویت پاسخو رسانه نیز، به 

 های نظری انتخابی مربوط به “راهبردها” . گزاره5جدول 

شماره  

 گزاره 

 تبیین نرری  گزاره نرری انتخابی 

اند؛ مسوولیت در زن یره پخش  عنوان سد دفاعی عمل میمراتبی بهسلسلهنرام   روی است. های باتتر، راهبرد اصلی طفره ارجاع مسوولیت به رده  1

 شود.می

تتویق تصمیم برای پوشش خفا، بخشی از عقلانیت بورواراتیک محسوب   2

 شود.می

 گیرد. اار میگویی بهعنوان سپر در برابر پاسخسازمان زمان را به

فرافکنی خفا به مقررا  یا نهادهای بیرونی، وجه گفتاری مشروعیت طفره   3

 است.

اند اه از حیث زبانی طفره را توجیه  “ما م بوریم” یا “شرایط اجازه نداد” عباراتی

 انند. می

بی 4 مستندا   و  مکاتبا   پاسختولید  مفالبه  به  پاسخی صوری  گویی  اثر، 

 است.

گریزی تبدیل  ها به “نقاب مستندسازی” برای پوشاندن تصمیمها و فرمگزارش

 شوند. می

 

اند، بلکه با زبان، فرآیند و  تنها فرار می دهند اه سازمان نهدهند. از نرر نرری، این راهبردها نشان میروی را توضیح میراهبردها رفتار عملیِ طفره 

 اند. سند، آن فرار را تزیین می 
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 های نظری انتخابی مربوط به “پیامدها” . گزاره6جدول 

 تبیین نرری  نرری انتخابی گزاره  شماره گزاره

 گردد.اعتماد بدل میشبکه ارتباطی سازمان به روابط صوریِ بی شود. روی من ر به فرسایش اعتماد بین اارانان و مدیران میطفره  1

 تر از شفافیت” است. گیرند اه “سکو ، امناارانان یاد می شود. گو میوگوی پاسخفرهن  سکو  اخلاقی جایگزین گفت 2

 اند. برد و سازمان را تدافتی میگری را از میان میتداوم فرار، روح ت ربه شود.نوآوری سراوب و یادگیری سازمانی من مد می 3

 روی، از دست رفتن مشروعیت نهادی است.پیامد بیرونیِ طفره  ریزد. اعتبار اجتماعی صنتت بیمه در بلندمد  فرو می 4

 

زند اه در نهایت بستر تولید م دد همان  ویرانگری نهادی رقم می-گویی، نوعی خوداعتماد، راود خلاقیت و تحریا پاسخروی با فرسایش طفره 

 شود. شرایط علی اولیه می

 

 . نمودار مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

  ی ندهاینااارآمد، با زبان و فرا  یابیو ارز  ییگوپاسخ  یبخش است اه در پاسخ به فشارهاخودتداوم    ینهاد  یسازواار دفاع   ،یسازمان  یروطفره 

 .دینمایم دی را بازتول یدفاع یاعتماد، چرخه بورواراس شیو با فرسا اندیو پنهان م عیرا توز ت یمسوول کیبوروارات

 



 و همکاران محمودنژاد 
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 کدامند؟  گرمه یب  یهادر  سازمان   یسازمان  یروعوامل  مؤثر  بر  طفره  سوال اول فرعی:

 . شرایط علی 1

 گویی بدون وجود نرام ارزیابی منصفانه و واقتی.فشارهای شدید برای پاسخ وجود  .1

 های موفق گذشته در فرار از مسوولیت و تبدیل آن به الگوی بقاء سازمانی. شدن ت ربه نهادینه  .2

 ای.استفاده از زبان رسمی و اصفلاحا  اداری برای پوشش خفا و ای اد تصویر ظاهراً حرفه  .3

 شود.نبود سیستم بازخورد سازنده اه موجب حذف پیگیری خفا و تقویت منفق دفاعی در سازمان می .4

 دهی واقتی.غلبه منفق حفق موقتیت و امنیت ش لی بر رویکرد صداقت عملکردی و گزارش .5

 . پدیده محوری 2

 عنوان سازواار دفاعی ن بورواراتیک برای حفق ظاهر نرم و مشروعیت.روی سازمانی به گیری طفره شکل .1

 جویانه به عقلانیت غالب در تتاملا  اداری و مدیریتی. تبدیل رفتار طفره  .2

 ها، جلسا  و اسناد رسمی. گویی نمادین از طریق فرم گویی حقیقی با پاسخجایگزینی پاسخ .3

 شده. صور  طبیتی و پذیرفته بازتولید پدیده در سفح گفتمان سازمانی؛ یتنی در گفتار و نوشتار اارانان به  .4

 ت ییر جهت انرژی سازمان از حل مسوله به مدیریت ظاهر و پوشش خفا .5

 ای. شرایط زمینه3

 شوند. سلفه مقررا  دولتی و ساختارهای صلب اداری اه مانع انتفاف اخلاقی و مسوولیتی می .1

 دهد.روی را به شکل غیرمستقیم ااهش میوجود امنیت ش لی بات اه هزینه طفره  .2

 انگاری نتی ه واقتی اار.اهمیت دهی صوری و امفرهن  گزارش .3

 تمراز نرام مدیریتی بر رعایت فرایندها به جای ارزیابی اثربخشی و صداقت عملکرد. .4

 عنوان بخشی از »هن ار بورواراتیک« و نه انحراف رفتاری. پذیرش ضمنی رفتارهای دفاعی به  .5

 گر. شرایط مداخله 4

 اند.پیگیری مسوولیت را قفع میهای مکرر اه زن یره جاییگردش سریع مدیران و جابه  .1

 اند.های اجرایی اه رفتارهای دفاعی را تقویت میها و ت ییر اولویت ثباتی سیاست بی .2

 گویی ظاهری. های صوری و پاسخ های پوششی برای تولید گزارشااربرد فناوری .3



گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانطراحی الگوی تبیین طفره   
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 شود.مد  میای یا افکار عمومی اه موجب بازتتریا تااتیکی زبان دفاعی در اوتاه فشار رسانه .4

 گردد. روی میرقابت میان واحدهای سازمانی بر سر حفق وجهه، اه من ر به توجیه جمتی طفره  .5

 . راهبردها 5

 گویی. سازی فشار پاسخگیری برای خنثیهای تصمیم ارجاع مسوولیت به سفوح باتتر یا امیته .1

 گیری از طریق استناد به مقررا  یا نیاز به بررسی اارشناسی. تتویق تصمیم  .2

 فرافکنی خفا به عوامل محیفی، سیاسی، یا محدودیت فنی.  .3

 اثر ولی رسمی برای پوشش خفا و حفق ظاهر قانونی.ها و مکاتبا  بیتولید اسناد، گزارش  .4

 اردن مسیر پیگیری مسوولیت.استفاده از زبان تخصصی و مبهم برای گم .5

 . پیامدها6

 فرسایش اعتماد میان همکاران و سفوح مختلا مدیریتی.  .1

 تفاوتی اخلاقی.گیری فرهن  سازمانی سکو  و بیشکل .2

 ها.راود یادگیری، ااهش خلاقیت و انگیزه برای اصلاح رویه  .3

 ای.حرفهای صنتت بیمه در نگاه عمومی و درون افت اعتبار اجتماعی و حرفه  .4

 عنوان منفق غالب سازمانی.بازتولید شرایط علی اولیه از طریق تثبیت رفتار دفاعی به  .5

 . گزاره مرکزی  ۷

گیری از زبان و  گویی و ارزیابی نااارآمد، با بهره بخش است اه در پاسخ به فشارهای پاسخ روی سازمانی، سازواار دفاعی ن نهادی خودتداوم طفره 

از    نماید.اند و با فرسایش اعتماد و مشروعیت، چرخه بورواراسی دفاعی را بازتولید میفرآیندهای بورواراتیک، مسوولیت را توزیع و پنهان می

 .اندییسازمان قابل شناسا یرسم یهاه ی و رو  یبلکه در سفح منفق نهاد  ،یتنها در سفح رفتار فردنه  یسازمان یروعوامل مؤثر بر طفره  رو،نیا

 قرار دارد؟  یتیگر در چه وضع  مهیب یهادر سازمان یسازمان یطفره روسوال دوم فرعی: 

 ای برای بررسی وضعیت موجود نمونه تک  t نتایج آزمون

 ای اجرا شد. نمونه تک  t ، آزمون3 ها با مقدار نرریمنرور تتیین متناداری تفاو  میانگین پاسخبه 

  



 و همکاران محمودنژاد 
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 های مدل ای سازهنمونه تک   t . نتایج آزمون۷ جدول

اختلاف   تفسیر

 میانگین 

سفح  

 (Sig) متناداری

درجه 

 (df) آزادی

میانگین   t مقدار

 فرضی 

میانگین  

 شدهمشاهده 

 ردیا سازه 

 1 شرایط علّی 3٫7۹ 3 20٫23 33۹ 0٫000 0٫7۹+ تفاو  متنادار مثبت 

 2 ای شرایط زمینه 3٫43 3 10٫18 33۹ 0٫000 0٫43+ باتتر از حد متوسط 

 3 گرشرایط مداخله 3٫28 3 7٫31 33۹ 0٫000 0٫28+ باتتر از حد متوسط 

روی  محوری )طفره  ٔ  پدیده  3٫66 3 18٫42 33۹ 0٫000 0٫66+ تفاو  متنادار مثبت 

 سازمانی(

4 

اختلاف   بیشترین 

 مثبت

 5 راهبردها  3٫۹1 3 22٫51 33۹ 0٫000 0٫۹1+

به حد   متنادار نسبت 

 متوسط 

 6 پیامدها  3٫57 3 15٫24 33۹ 0٫000 0٫57+

 

شود. در  رد می  3 بنابراین فرض صفر مبنی بر برابری میانگین واقتی با مقدار نرریهستند؛   1٫۹6 بیش از t و مقادیر  0٫05 امتر از  Sig تمامی مقادیر

( و پس از آن  0٫۹1طور متناداری باتتر از حد متوسط نرری است. بیشترین اختلاف مربوط به سازه »راهبردها« )+ها به نتی ه، میانگین تمام سازه 

 روی سازمانی است.گیری طفره های مدیریتی و ساختاری در شکل دهنده اهمیت مؤلفه باشد اه نشان ( می0٫7۹»شرایط علیّ« )+

 بر اساس نتایج دو جدول فوق:

 های مؤثر آن در سفحی باتتر از میانگین نرری قرار دارد.روی سازمانی و تمامی سازه وضتیت موجود طفره 

 گر امترین سفح را داشته است. اه شرایط مداخله اند، در حالیراهبردها و شرایط علیّ بیشترین ت ثیر را در پدیده نشان داده 

 ها برای ورود به تحلیل ساختاری هستند. ی روایی داده دهنده های پرااندگی پایین نشان ها نرمال است و شاخصتوزیع داده 

 گر کدامند؟  مهیب یهادر سازمان یسازمان  یطفره رو  یریشکل گ یها نهیزم سوال سوم فرعی

 هاتبیین کیفی مقولهگام اول: معرفی و 

 ( ادیبن)داده  یمیبر مدل پارادا یمبتن لی: تحلیفی. بخش ا 1

 است: نیی قابل تب یدر قالب سه دسته اصل یسازمان یروطفره  یریگشکل  یهانه یپژوهش، زم یفیشده از مرحله ا استخراج یمیاساس مدل پارادا بر

   یانه یزم طی ( شراالا

 :انندیرا فراهم م یروسازمان اشاره دارند اه امکان بروز و تداوم طفره  یو فرهنگ  یساختار یبه بسترها ط یشرا نیا

  تیرا محدود ارده و “رعا  یواقت  ییو پاسخگو  یانتفاف اخلاق  ،یادار  یطوتن   یندهایو فرآ  یصلب: سلفه مقررا  دولت  کیبوروارات  ساختار

 . دهدیم حیرا به “حل مسوله” ترج ”یظاهر قانون
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را به   یتدافت ی رفتارها رشیو پذ دهد یااهش م میرمستقیصور  غرا به  یروطفره  ی هانه یبات، هز یش ل  تی اار: وجود امنمحافره یسازمان فرهن 

 . اندی م نهینهاد ک”ی از “هن ار بوروارات یعنوان بخش

 یانگارت یاهمو ام  ن”ینماد  یی“پاسخگو  تیاار، موجب تقو  یو اثربخش  تی فیا   یها به جاو فرم گزارش  تی: تمراز بر امیصور  یدهگزارش  نرام

 .شودیم یواقت جینتا

 . دهدیدشوار را به سفوح باتتر ارجاع م  یهایریگم یو شفاف شده و تصم  عیسر  ییو متمراز، مانع از پاسخگو  ی: ساختار عموددیشد  مراتبسلسله

 گر مداخله  ط ی( شراب

 :انندی عمل م یانهیزم ط یدر تتامل با شرا اننده لیتتد  ایدهنده عوامل به عنوان شتاب  نیا

  اد یا  ی روطفره  ی را برا ی فیبلاتکل یرا قفع ارده و فضا ت ی مسوول یریگیپ ره یزن  ها،استیمکرر س ر ییو ت  رانی مد عی: گردش سریتیریمد یثباتیب

 . اندیم

 ییو پاسخگو  یاارامکان پنهان   ،یافراط  یو مستندساز  ی صور  یهاگزارش  د یتول   یبرا  یاطلاعات  یهای به مثابه ابزار پوشش: ااربرد فناور  یفناور

 . دهدیم شیرا افزا یظاهر

  یهایریگم یاز تصم  زیو پره   یرا به سمت اتخاذ زبان تدافت  رانیمد  ،یسازمانرقابت درون  ا ی  ی(: فشار افکار عمومی و رقابت  ی ا)رسانه   ی رونیب  یفشارها

 .دهدیجسورانه سوق م

تنب  ضتا نبود نرام انگهی نرام پاداش و  را ااهش   ی و نوآور  یریپذسکیارده و ر  تیرا تقو  یتدافت  یرفتارها  ،یبر عملکرد واقت  یمبتن  یزشی: 

 .دهدیم

   یعلّ ط ی( شراج

 :انندیعمل م یمحور  ده یبروز پد  یبرا یزشیو انگ  میمستق یهابه عنوان محرک  ط یشرا نیا

 کیاارانان را تحر  یرفتار تدافت  ت،یبر واقت  یمنصفانه و مبتن  یابینرام ارز  ک ی  ابیدر غ  ،ییپاسخگو  ی نااارآمد: وجود فشار برا  یابیارز  فشار

 . اندیم

 یسازمان  یو بقا  یریادگی  یالگو  کیآن را به    ت”،یاز مسوول  زیآمتیگذشته در “فرار موفق  یهات ربه   شدننه ی : نهادتی موفق فرار از مسوول  ت ربه

 .اندیم لیتبد

 .داردیبازم ت یمسوول رشیاارانان را از پذ ،یبر صداقت عملکرد  یفرد تی و امن یش ل  تی: غلبه منفق حفق موقتتیحفق موقت منفق



 و همکاران محمودنژاد 
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  ل یتبد  یاظاهراً حرفه   یریتصو   اد یاردن خفاها و اپنهان   ی برا  ی و زبان مبهم، به ابزار  ی به مثابه سپر: استفاده هدفمند از اصفلاحا  ادار  یرسم  زبان

 .شودیم

( بستر را فراهم  نهیاار )زمو فرهن  محافره  کیاست. ساختار بوروارات  طی شرا  نیگانه احاصل تتامل سه  ،یسازمان  یروطفره   یریگشکل   نهیزم

  تیدادن موقت دستنااارآمد و ترس از  یاب یفشار ارز ت یو در نها  د،ینمایم دی گر( آن را تشد)مداخله   یرونیب  یو فشارها   یتیریمد یثباتیب اند،یم

 .انندیعمل م  یسازواار دفاع نیا یسازفتال ی برا یا( به عنوان جرقه ی)علّ

 ها دوم: تأیید کمی سطح وجود زمینهگام 

ای  نمونه تک tنفر از اارانان صنتت بیمه(، از آزمون    340ی آماری )در گام امی پژوهش، برای آزمون وجود و شد  مقوت  ایفی در جامته

 ( مقایسه گردد. نتایج در جدول زیر ارائه شده است. 3ی هر سازه با مقدار متیار نرری )شده استفاده شد تا میانگین مشاهده 

 روی سازمانیگیری طفرهساز شکلهای زمینه ای برای سازه نمونه تک  t. نتایج آزمون  8جدول 

 ردیا مقوله نتی ه آماری  (Sig) سفح متناداری t مقدار اختلاف میانگین  (3) میانگین متیار نرری شدهمیانگین مشاهده 

 1 شرایط علّی )متنادار( باتتر از حد متوسط  0٫000 20٫23 0٫7۹+ 3 3٫7۹

 2 ای شرایط زمینه باتتر از حد متوسط )متنادار(  0٫000 10٫18 0٫43+ 3 3٫43

 3 گرشرایط مداخله باتتر از حد متوسط )متنادار(  0٫000 7٫31 0٫28+ 3 3٫28

 

ها از لحاظ  درصد است، تفاو  میانگین   5( برای هر سه سازه امتر از سفح خفای  Sig  <  0.05. ت یید سفح وجود: از آن ا اه مقدار احتمال )1

 شود.ها در صنتت بیمه ت یید می آماری متنادار بوده و وجود واقتی این سازه 

گویی و ترس از  عدالتی ارزیابی، فشار پاسخبی بیشترین ت ثیر را دارد و نشانگر آن است اه احساس    3٫7۹. اهمیت نسبی: شرایط علیّ با میانگین  2

 اند. رویهای اصلی طفره دادن موقتیت ش لی محرکازدست

دهند. نتایج امیّ حاای ، این عوامل اثر تتدیلی دارند و عمدتاً شد  یا جهت اثر سایر شرایط را ت ییر می3٫28گر: با میانگین  . نقش شرایط مداخله 3

روی سازمانی در صنتت بیمه است؛ این یافته مبنایی برای  ی طفره شده عنوان بسترهای عینی و درکگر به مداخله –ایزمینه –ی علیّگانه از ت یید سه 

 اند.تدوین فرضیا  پژوهش در گام بتد فراهم می
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 یسنجش مدل ساختار یبرا یارتباط یرهایمس  یو طراح ینظر یهاو استخراج گزاره نتبیی: سوم گام

به منرور .  افزار لیزرل استفاده شددر نرم  1یابی متادت  ساختاری با به اارگیری روش حدااثر درستنماییاز مدلجهت پاسخ به سؤال سوم پژوهش  

های برازندگی مدل متادت  ساختاری استفاده به عمل از شاخص  ،گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری طفره های شکلبرازش مدل زمینه 

 گونه برآورد شده است:  ها بدینبراساس آن، شاخصآمد اه  

 گر های بیمهروی سازمانی در سازمانگیری طفرههای شکلزمینه های کلی برازش برای مدل: شاخص9جدول 

 مقدار محاسبه شده برازش خوب  های برازندگی شاخص

 P <05/0 617 /0 ( P-value) داری سفح متنی

 0≤df/  2χ ≤  3  Error! Digit expected. 07/1 (df/  2χ) آزادینسبت م ذور اا به درجه 

 0≤ RMSEA ≤1/0 015 /0 (2RMSEA) ریشه میانگین مربتا  خفای برآورد

 ۹0/0≤ GFI ≤1Error! Digit (3GFI) شاخص نیکویی برازش

expected. 

۹2/0 

 ۹0/0≤ AGFI ≤1 ۹1/0 (4AGFI) نیکویی برازش اصلاح شدهشاخص 

 ۹0/≤ IFI ≤1 ۹5/0 (5IFI) شاخص برازندگی فزاینده

 ۹0/0≤ NFI ≤1 ۹7/0 (6NFI) شاخص برازش هن ار شده

 ۹0/0≤ NNFI ≤1 ۹5/0 (7NNFI) شاخص برازش هن ار نشده 

 ۹0/0≤ CFI ≤1 ۹5/0 (8CFI) ایشاخص برازش مقایسه

 ۹0/0≤ RFI ≤1 ۹2/0 (9RFIنسبی )  شاخص برازش

 

گیری های شکلمدل زمینه های برازش مدل در محدوده برازش خوب قرار دارند، لذا  شود، تمامی شاخصملاحره می  ۹طور اه در جدول  همان

بیمهروی سازمانی در سازمانطفره  ت یید است.    گرهای  و مورد  داده  نشان  را  (    2شکل  برازش خوبی  استاندارد  اعداد    3  شکل  و )حالت  )حالت 

 دهند.  گر را نشان میهای بیمهسازمانی در سازمانروی گیری طفره های شکلزمینه برازش مدل متناداری( نتایج 

 
1 Maximum Likelihood Estimation Method 
2 root mean square error of approximation 
3 goodness of fit index 
4 adjusted goodness of fit index 
5 incremental fit index 

6 normal fit index 

7 non-normal fit index 
8 comparative fit index 
9 relative fit index 



 و همکاران محمودنژاد 
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 در حالت استاندارد   گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری طفرههای شکلزمینه  : مدل2شکل 

 

 در حالت اعداد معناداری   گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری طفرههای شکلزمینه  : مدل3شکل 
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به ترتیب اهمیت عبارتند از: شرایط    گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری طفره های شکلزمینهگردد،  ملاحره می  3طور اه در شکل  همان

به ترتیب برابر است با   روی سازمانیطفره گر بر  ای و شرایط مداخلهگر. میزان ت ثیر شرایط علی، شرایط زمینهای و شرایط مداخلهعلی، شرایط زمینه

توان گفت ت ثیر شرایط علی، شرایط  اند ، لذا میتر شده بزرگ  ۹6/1. از آن ایی اه آماره تی مربوط به این ضرایب از مقدار  34/0و    37/0،  41/0

 دار شده است. در سفح خفای پنج درصد متنی روی سازمانیطفره گر بر ای و شرایط مداخلهزمینه

 گر کدامند؟   مهیب یها در سازمان  یسازمان یو کاهش طفره رو ی ریشکل گ یندها ی فراسوال فرعی چهارم: 

  یفیک لتحلی

  ا یچرخه پو  کیصور   به   مهیدر صنتت ب   یسازمان  یروطفره   ند یفرا  اد،یبنشده در مدل داده ان ام   یپژوهش و ادگذار  یفیمرحله ا   جیبر اساس نتا

  ن ی. در اانندیم  فا یا  انه یجوطفره   یمهار رفتارها  ایدر بروز    یگر نقش فتالو مداخله  ی انه یزم  ، یعلّ  ی روهایاست اه در آن ن  ن ییقابل تب   ه یو دوسو

مدل را    یهاسازه   انیم  یدرون  یهااز تتامل  یام موعه   کیااهش اه هر    یو چرخه   یریگشکل  یشد: چرخه  ییمتقابل شناسا  ریدو مس  ل،یتحل

 . انندیم ییبازنما

 یسازمان یروطفره  یریگشکل ندی ( فراالف

  یریگمیتصم  ییعملکرد، تمرازگرا  یابیها، نبود نرام شفاف ارز ابهام در نقش   رینر  یاه عوامل  ییجا  شود،یآغاز م  یعلّ  طیبا شرا  یریگشکل  ندیفرا

ب اانندیم   اد یا  ی روظهور طفره   ی را برا  یو رفتار  یذهن   ینه یزم  ،یسازمان  یاعتمادیو  و    نه ناعادت  ی هابرداشت   یریگعناصر موجب شکل   ن ی. 

 .شوندیم یو سازمان یمنافع فرد ن یاحساس گسست ب

 کیساختار بوروارات  ،ینبود حس تتلق سازمان  رهمکارانه،یغ  یاار  ی همچون فضا  یدارند. عوامل  داننده ینقش تشد  یانه یزم  ط یمرحله دوم، شرا  در

 «»دلسرد  یفیمح  یانه یزم  ط یشرا  نی . اشوندیاار روزانه م  انیدر جر  انهیجوطفره   یو تکرار رفتارها  تیباعث تثب   یسفوحن یو ضتا در ارتباطا  ب 

 .گرددیم یتلق یبلکه ابزار حفق منافع فرد یسازمان یدفاع در برابر فشارها یتنها نوعنه  یرواه در آن، طفره  سازندیاعتماد مو ام

 ،ینرارت  یهاشوند. ضتا در سازواار  ده ی و هم ااهش پد  دی هم باعث تشد  توانند یدارند و م  اننده ل یگر نقش تتدمداخله   ط یگام سوم، شرا  در

. سازندیبدل م   «یررسمیغ  ی و آن را به »هن ار رفتار  برندیم  تریرا به سفح ساختار  یرومؤثر عملکرد، طفره   تیرینامتوازن و عدم مد  یهاپاداش

  افته یو سازمان  یجمت  یاده یرفتار منفرد به پد  لیگر( من ر به تبدو مداخله   یانهیزم  ،ی)علّ  طیسه دسته شرا  انیتتامل م  ،یریگشکل   ندیدر فرا  نیبنابرا

 .شودیم

 ی و هن ار  یرفتار  تتثبی   →  یفرد  رویطفره   →  یسازمان  یاعتمادبی  →  یشامل ادراک نابرابر  یااز چرخه  یریگشکل   ند یخلاصه، فرا  طوربه 

 شده است.  لیتشک



 و همکاران محمودنژاد 
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 یسازمان یروکاهش طفره ندی ( فراب

  یهازه یانگ  لیاستوار است اه هدف آن تتد  یو اصلاح  یتیریمد  یاز راهبردها  یابر م موعه  یسازمان  یروااهش طفره   ند ینقفه مقابل، فرا  در

به مس  انهیجوطفره  از طر  گرمه یب  ی هانشان داد اه سازمان  ی فیا   یهااست. داده   یریپذت ی مسوول  ریو بازگرداندن اارانان  چهار محور    ق یقادرند 

 را مهار انند: یروطفره  یچرخه ،یصلا

 . یفرد تیمسوول  ی برا ق یدق یارهایمت نییعملکرد و تت جینتا یرسانعادتنه، اطلاع یابینرام ارز ی: طراحیی گوعملکرد و پاسخ  یسازشفاف

 .یریگم یتصم ارا  یاز اخت ی بخش ی و واگذار یسفوحن یتتامل ب  شیگو، افزاوگفت   یفضا  ادی: ایمشارات و اعتماد سازمان تیتقو

 اند.  ت یرا تقو ی اریو هم ییاه همگرا ی گروه یهازم یفردمحور با مکان یهاپاداش ینیگزی: جایو پاداش جمت یزشیانگ یهازمیمکان

 .یسازمان یهاارزش ج یو ترو رانیمد  یآموزش، الگوساز قیاز طر یافرهن  اخلاق حرفه  تی: تثب یروضدطفره   یفرهنگ افتیو ره  تیترب

 یحس تتلق و اعتماد، چرخه  ت یو با تقو  انندیعمل م  یریگشکل  یدر مقابل چرخه  یبازدارندگ  یعنوان حلقه به   ادیبنراهبردها در مدل داده   نیا

 . ندینمایم لیتبد یو اصلاح سازمان یریادگی ند یرا به فرآ وبیمت

عملکرد   یجمت  بازشناسی  →  مسووتنه  مشارات  →  اعتماد  →  یمشتمل بر ادراک عدالت سازمان  یاااهش از چرخه  ندیفرا  ،ینرر  لیاساس تحل  بر

 .اندیم تیتبت

 یدارد. چرخه انیو ااهش جر یریگهمزمان شکل یبلکه در قالب دو چرخه   ست،ین ستایا یاده یپد یسازمان یرونشان داد اه طفره  ادیبنداده  مدل

 حور متتامل یراهبردها یه یدوم بر پا یچرخه اهیدر حال شود،یم انهیجوطفره  یها موجب بروز رفتارهاو گسست ارزش یاعتمادیاول با محور ب

 را دارد.  یریادگیو  ییگوپاسخ ر یتوان بازگرداندن سازمان به مس

گر( و دو  مداخله   ،یانه یزم  ،ی)علّ  ط یسه سفح شرا  انیتتامل م یایپو  ییبازنما توان یرا م  «یسازمان  یروو ااهش طفره   یریگشکل   ند ی»فرا  ن،یبنابرا

 .اندیم نییتت یتتهد جمت رشیو پذ  تی از مسوول زیگر انیرا م ی( دانست اه در م موع، تتادل سازمانی امدیو پ ی)راهبرد یمحور رفتار

 بخش کمی

نیز   با به اارگیری روش حدااثر درستنمایاز مدلجهت پاسخ به سؤال چهارم پژوهش  .  افزار لیزرل استفاده شد در نرم  ییابی متادت  ساختاری 

 ارائه شده است.   10در جدول  ،گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری و ااهش طفره برازش مدل فرایندهای شکل هایشاخص
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 گر های بیمهروی سازمانی در سازمان گیری و کاهش طفرهفرایندهای شکل های کلی برازش برای مدل: شاخص 10جدول 

 مقدار محاسبه شده برازش خوب  های برازندگی شاخص

 P <05/0 00۹ /0 ( P-value) داری سفح متنی

 0≤df/  2χ ≤  3  Error! Digit expected. 21/1 (df/  2χ) نسبت م ذور اا به درجه آزادی

 0≤ RMSEA ≤1/0 025 /0 (RMSEA) ریشه میانگین مربتا  خفای برآورد

 ۹0/0≤ GFI ≤1Error! Digit (GFI) شاخص نیکویی برازش

expected. 

۹3/0 

 ۹0/0≤ AGFI ≤1 ۹1/0 (AGFI) شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 ۹0/≤ IFI ≤1 ۹۹/0 (IFI) شاخص برازندگی فزاینده

 ۹0/0≤ NFI ≤1 ۹7/0 (NFI) شاخص برازش هن ار شده

 ۹0/0≤ NNFI ≤1 ۹۹/0 (NNFI) شاخص برازش هن ار نشده 

 ۹0/0≤ CFI ≤1 ۹۹/0 (CFI) ایمقایسهشاخص برازش 

 ۹0/0≤ RFI ≤1 ۹7/0 (RFIنسبی )  شاخص برازش

 

گیری مدل فرایندهای شکلهای برازش مدل در محدوده برازش خوب قرار دارند، لذا شود، تمامی شاخصملاحره می 10طور اه در جدول همان

 6-4  شکل  و)حالت استاندارد (    5-4شکل  برازش خوبی را نشان داده و مورد ت یید است.    گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانو ااهش طفره 

 دهند.  گر را نشان میهای بیمهروی سازمانی در سازمانگیری و ااهش طفره فرایندهای شکل برازش مدل  )حالت اعداد متناداری( نتایج

 

 در حالت استاندارد   گرهای بیمهدر سازمان  روی سازمانیگیری و کاهش طفرهفرایندهای شکل : مدل4شکل 
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 در حالت اعداد معناداری   گرهای بیمهدر سازمان  روی سازمانیگیری و کاهش طفرهفرایندهای شکل : مدل5شکل 

( در  5)شکل    47/4شده اه با توجه به مقدار تی    0/ 3۹روی سازمانی برابر  گردد، میزان ت ثیر راهبردها بر طفره ملاحره می  4طور اه در شکل  همان

در سفح خفای   50/7با توجه به مقدار تی  شده اه    48/0دار شده است. همچنین، میزان ت ثیر راهبردها بر پیامدها برابر با  سفح خفای پنج درصد متنی

در سفح خفای   64/5شده اه با توجه به مقدار تی    44/0روی سازمانی بر پیامدها برابر با  دار شده است. در نهایت، میزان ت ثیر طفره پنج درصد متنی

 دار شده است. پنج درصد متنی

 گر کدامند؟   مهیب یهادر سازمان یسازمان یکاهش طفره رو نهیدر زم یتی ری مد یها  یاستراتژسوال فرعی پنجم: 

 راهبردها  کیفی تحلیل 

روانه استخراج شدند. این راهبردها از دیدگاه های مدیریتی مقابله با رفتارهای طفره عنوان مکانیسم در مرحله ایفی پژوهش، راهبردهای انشی به 

 شوند: می مدیران و خبرگان صنتت بیمه به سه دسته اصلی تقسیم 

ااری های رسمی، و تفویض اختیار شفاف اه موجب ااهش امکان پنهان سازی رویهگویی، ساده راهبردهای ساختاری: اصلاح نرام پاسخ .1

 شود. ای میدر فرایندهای بیمه 

فضاهای گفت  .2 ای اد  ااری،  روابط  در  اعتماد  و  فرهن  صداقت  ارتقای  فرهنگی:  الگو راهبردهای  و  پذیرش  وگو،  در  مدیران  سازی 

 مسوولیت خفاها.



گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانطراحی الگوی تبیین طفره   
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 های تنبیهی. جای انترلزا به های درونراهبردهای رفتاری: آموزش مدیران در مدیریت خفا، تقویت بازخورد سازنده، و استفاده از انترل .3

دهد بلکه سبب بهبود پیامدهای سازمانی در قالب  روی را ااهش می تنها سفح طفره دهد اه اجرای این راهبردها نه بنیاد نشان میمنفق نرری داده 

گردد. در واقع، ترایب راهبردهای انشی با سازواارهای یادگیری سبب »بازسازی اخلاق افزایش نوآوری، اعتماد متقابل و یادگیری سازمانی می

 شود.گویی« در سازمان میپاسخ

 تحلیل کمی

افزار در نرم  ییابی متادت  ساختاری با به اارگیری روش حدااثر درستنمایاز مدلجهت پاسخ به سؤال پن م پژوهش در بخش امی تحقیق نیز  

 21-4در جدول    ،گرهای بیمهروی سازمانی در سازمانهای مدیریتی در زمینه ااهش طفره برازش مدل استراتژی  های . شاخصلیزرل استفاده شد

 ارائه شده است. 

 گرهای بیمهروی سازمانی در سازمان مدیریتی در زمینه کاهش طفرههای استراتژی های کلی برازش برای مدل: شاخص 11جدول 

 مقدار محاسبه شده برازش خوب  های برازندگی شاخص

 P <05/0 020 /0 ( P-value) داری سفح متنی

 0≤df/  2χ ≤  3  Error! Digit expected. 27/1 (df/  2χ) نسبت م ذور اا به درجه آزادی

 0≤ RMSEA ≤1/0 028 /0 (RMSEA) میانگین مربتا  خفای برآوردریشه 

 ۹0/0≤ GFI ≤1Error! Digit (GFI) شاخص نیکویی برازش

expected. 

۹2/0 

 ۹0/0≤ AGFI ≤1 ۹0/0 (AGFI) شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 ۹0/≤ IFI ≤1 ۹8/0 (IFI) فزایندهشاخص برازندگی 

 ۹0/0≤ NFI ≤1 ۹5/0 (NFI) شاخص برازش هن ار شده

 ۹0/0≤ NNFI ≤1 ۹8/0 (NNFI) شاخص برازش هن ار نشده 

 ۹0/0≤ CFI ≤1 ۹7/0 (CFI) ایشاخص برازش مقایسه

 ۹0/0≤ RFI ≤1 ۹6/0 (RFIنسبی )  شاخص برازش

 

های مدیریتی مدل استراتژیهای برازش مدل در محدوده برازش خوب قرار دارند، لذا شود، تمامی شاخصملاحره می 11طور اه در جدول همان

 7  شکل  و )حالت استاندارد (    6شکل  برازش خوبی را نشان داده و مورد ت یید است.    گرهای بیمهروی سازمانی در سازماندر زمینه ااهش طفره 

 دهند.  گر را نشان میهای بیمهروی سازمانی در سازمانهای مدیریتی در زمینه ااهش طفره استراتژی برازش مدل  )حالت اعداد متناداری( نتایج
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 در حالت استاندارد  گر های بیمهسازمان روی سازمانی در  های مدیریتی در زمینه کاهش طفرهاستراتژی : مدل6شکل 

 

 در حالت اعداد معناداری  گر های بیمهروی سازمانی در سازمان های مدیریتی در زمینه کاهش طفرهاستراتژی : مدل۷شکل 

( در سفح خفای 7)شکل  2۹/6شده اه با توجه به مقدار تی  58/0گردد، میزان ت ثیر پیامدها بر راهبردها برابر ملاحره می 6طور اه در شکل همان

 دار شده است.  پنج درصد متنی
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 گر چگونه است؟ های بیمهروی سازمانی در سازمانارزیابی و برازش مدل مناسب طفرهسؤال ششم: 

.  لیزرل استفاده شدافزار  در نرم  ینمای  یابی متادت  ساختاری با به اارگیری روش حدااثر درستاز مدلجهت پاسخ به سؤال ششم پژوهش نیز  

 ارائه شده است. 22-4در جدول  ،گرهای بیمهدر سازمان یروی سازمانبرازش مدل مناسب طفره  هایشاخص

 گرهای بیمه در سازمان ی  روی سازمانمدل مناسب طفرههای کلی برازش برای : شاخص 12جدول 

 مقدار محاسبه شده برازش خوب  های برازندگی شاخص

 P <05/0 020 /0 ( P-value) داری سفح متنی

 0≤df/  2χ ≤  3  Error! Digit expected. 27/1 (df/  2χ) نسبت م ذور اا به درجه آزادی

 0≤ RMSEA ≤1/0 028 /0 (RMSEA) ریشه میانگین مربتا  خفای برآورد

 ۹0/0≤ GFI ≤1Error! Digit (GFI) شاخص نیکویی برازش

expected. 

۹2/0 

 ۹0/0≤ AGFI ≤1 ۹0/0 (AGFI) شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 ۹0/≤ IFI ≤1 ۹8/0 (IFI) شاخص برازندگی فزاینده

 ۹0/0≤ NFI ≤1 ۹5/0 (NFI) شاخص برازش هن ار شده

 ۹0/0≤ NNFI ≤1 ۹8/0 (NNFI) هن ار نشده شاخص برازش  

 ۹0/0≤ CFI ≤1 ۹7/0 (CFI) ایشاخص برازش مقایسه

 ۹0/0≤ RFI ≤1 ۹6/0 (RFIنسبی )  شاخص برازش

 

لذا  شود، تمامی شاخصملاحره می  12طور اه در جدول  همان برازش خوب قرار دارند،  روی  مدل مناسب طفره های برازش مدل در محدوده 

  )حالت اعداد متناداری( نتایج   ۹  شکل   و )حالت استاندارد(    8شکل  برازش خوبی را نشان داده و مورد ت یید است.    گر های بیمهدر سازمان  یسازمان

 دهند.  گر را نشان میهای بیمهدر سازمان یروی سازمانمدل مناسب طفره برازش 
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 در حالت استاندارد   گرهای بیمهدر سازمان ی  روی سازمانمدل مناسب طفره: 8شکل 

 

 در حالت اعداد معناداری   گرهای بیمهدر سازمان ی  روی سازمانمدل مناسب طفره: 9شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 

تتامل م  یساختار  ، یچندبتد  یاده یپد  گرمه یب   یهادر سازمان  یسازمان  ی روپژوهش نشان داد اه طفره   ن یا  ی هاافتهی از    ، یعلّ  طی شرا  انیو مت ثر 

ک یعملکرد، وجود زبان بوروارات  یابیدر انار ضتا نرام ارز  ییگوآن بود اه فشار پاسخ  انگریب  یفیبخش ا   جیگر است. نتاو مداخله   یانهیزم

محسوب    یسازمان  یرودهنده طفره عوامل شکل   نیترمهم   ،یش ل  ت یو غلبه منفق حفق موقت  تی موفق گذشته در فرار از مسوول  یهات ربه   ،یپوشش

 ینسازما  ی و راهبردها  ی علّ  طی قرار دارند و شرا  ی نرر  ن یانگیباتتر از م  یمدل در سفح  یهاسازه   ینشان داد تمام  یام  ی هاافته ی  ن ی. همچنشوندیم

بلکه    ست،ین  یاخلاق  ا ی  یرفتار فرد  کیصرفاً    مه یدر صنتت ب   یروآن است اه طفره   انگریب  جینتا  ن یدارند. ا  ده یپد  ن یا  د یاثر را در بازتول  نیشتریب

 .شودی م دی بازتول یو روابط سازمان یرسم ی است اه در دل ساختارها  ینهاد یسازواار دفاع ینوع

بود. اارانان   زیآمطفره   ی رفتارها  یریگمنصفانه در شکل  یابیبدون وجود نرام ارز  ییگوپژوهش حاضر، نقش فشار پاسخ   ی هاافته ی  نیتراز مهم   یکی

م  یزمان احساس  به   انندیاه  آنان  سن عملکرد  عادتنه  سازمان  یامدهایپ  ای  شودینم  ده ی طور  توزبه   یاشتباها   نامتوازن  به    شود،ی م  عیصور  

سازمان همسو است    یدرون  یو شکست حکمران  یندگینما  هیمرتبط با نرر  یهاپژوهش   جیبا نتا  افتهی  نی. اآورندیم   یرو  یو اجتناب  یتدافت  یرفتارها

 ;Muinda et al., 2024)  شودیم  یااهش تتهد اار   سازنه یزم  ،یمنصفانه نرارت  یفشار عملکرد و نبود سازواارها  انیتضاد م  دهند یاه نشان م

Weber et al., 2023)اارانه و  محافره  یارتقاء، رفتارها  سکیو ر  یش ل  ینانینااطم  طیپژوهش چن نشان داد اه اارانان در شرا  نی . همچن

 . (Chen, 2024)من ر شود   یبه ااهش تلاش واقت تواند یامر م ن یو ا دهندیم حیرا ترج سکیرام

 یبخشت ی و مشروع  ت یمسوول  یسازدر پنهان   ینقش مهم  ،یسازمان  یو زبان رسم  ک یبوروارات  ینشان داد اه ساختارها  نی پژوهش همچن  نیا  جینتا

  ت یو ارجاع مسوول  ی اصفلاحا  تخصص  ،یاز مواقع از مکاتبا  رسم  یاریدر بس  ران یآن است اه اارانان و مد  انگر یب  افتهی  ن یدارند. ا  یروبه طفره 

ها از  و فاصله گرفتن سازمان  یمراتبوبر و همکاران درباره شکست سلسله  دگاه یمسوله با د  نی. اانندیاستفاده م  یدفاع   یعنوان سپرباتتر به   سفوحبه  

  ی ها ماننشان داده بود اه در ساز زین  ینتانیو اسکو  گرویپژوهش م یهاافته ی نی . همچن(Weber et al., 2023) دارد  یهمخوان یواقت ییگوپاسخ

اشتراک   ده،یچیپ نحوه  و  اطلاعا   م  یگذارانترل  ابزار  تواند یآن  مسوول  ی برا  یبه  شفاف  ت ی انترل  ااهش   & Migrow)شود    ل یتبد  تی و 

Squintani, 2023) . 

 ییهاط ینشان داد در مح  جیبود. نتا  یسازمان  یروااهش طفره   ای  شیدر افزا  یم یت  د یو تول  یگروه  ینقش ساختارها  ق،ی مهم تحق  یهاافتهی  گرید  از

 فالتا  با م  افته ی  ن ی. اابدییم  ش یافزا  ت یو انتقال مسوول  ی احتمال ااهش تلاش فرد  شود، یم  ع یگروه توز  یاعضا  انیصور  مبهم مبه   هات یاه مسوول

 یفدااار  زه یانگ  ،یگروه  ج یاز نتا  یهمسو است اه نشان دادند ابهام در سهم فرد  یاار  یهاط یدر مح  «یم ان  یو تابرو درباره »سوار  یاامو  یت رب

  انتخاب اردند اه شد     دیو همکاران ت ا   ونسیمور-ویبا  نی . همچن(Kamei & Tabero, 2023a, 2023b)   دهدی را ااهش م  یو تلاش فرد
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 Bayo‐Moriones et al., 2025; Moriones)اارانه دارد ام یبر ااهش رفتارها یمیمستق ریت ث ،یمیت یاارانان در ساختارها یابیو ارز

et al., 2024) . 

دارند. هرچه    یروطفره   دی تشد  ایدر مهار    یاساس  ینقش  زیو اارانان ن  رانیمد  انیرابفه م  تیفیو ا   یحاضر نشان داد اه اعتماد سازمان  قی تحق  جینتا

با    افتهی  نی. اشودیم  شتریب  یو اجتناب  یتدافت  یآنان به رفتارها  شیرا ت ربه انند، گرا  یو نرام سازمان  رانیاز اعتماد به مد  یترنییاارانان سفح پا

در حفق تتهد و   یدیعامل ال ،یاز راه دور همسو است اه نشان دادند اعتماد نرارت یآرتون و اوسکو درباره اعتماد در روابط اار-پژوهش ما 

مبتن  زین  انویپژوهش دوگرا و مارچ  ن ی. همچن(Mat‐Artun & Küskü, 2024) اارانان است    یریپذت یمسوول نرار     بط بر روا  ینشان داد 

 . (Dughera & Marciano, 2021) دارد  یانحراف یدر ااهش رفتارها ی شتریب  یاثربخش ،یرسم رانهیگنسبت به انترل سخت  ،یتیحما

ب  انگریب  نیپژوهش همچن  یهاافتهی را مختل   ییگوچرخه پاسخ  ها،استیمکرر س  را ییو ت   رانیمد  عیسر  ییجاجابه   ،یتیریمد  یثباتی آن بود اه 

بر    یاسیس  ی و فشارها  کیبوروارات  یبا مفالتا  حوزه فرسودگ   هینت  نی. اسازدیم  لیتبد  شده رفته یو پذ  یعاد  ی را به رفتار  یروو طفره   اندیم

سلامت روان اارانان و    ایبه تضت  تواندیم  یسازمان  یو فشارها  یاسیدارد. لوتا و همکاران نشان دادند اه حملا  س  یاارانان دولت همخوان

ادار  یاسیس  تیریفلوم درباره مد  ی هاافته ی  نی. همچن(Lotta et al., 2023) من ر شود    یدفاع  یرفتارها  شیافزا داد اه    ز ین  ی خشونت  نشان 

 . (Flom, 2024)انند  یواقت ییگوپاسخ نیگزیرا جا ی و صور یشینما یرفتارها توانندیقدر  م یهاساختار

 یروطفره   د یبازتول  ی برا  یبستر مناسب  ،یبر حفق ظاهر ادار  د یاار و ت ا محافره  یپژوهش حاضر نشان داد اه فرهن  سازمان  ج ینتا  ،یمنرر فرهنگ  از

 رانو همکا  یاتیدایبا پژوهش ه   افتهی  نی. اشودیم  لیبه هن ار تبد  تی مسوول  رشیو اجتناب از پذ  یسکو  اخلاق  ،ییفضا  نی. در چناندیفراهم م

  ن ی. همچن(Hidayati et al., 2023) اردند  دیت ا  یسازمان یرفتارها یداریدر پا یاو اخلاق حرفه  یفرهنگ  یهاهمسو است اه بر نقش ارزش

  ی ارده و آنان را به رفتارها  ایتتهد اارانان را تضت  تواند یم  یش ل  یگانگی ناعادتنه در سازمان و احساس ب  یها نشان داد اه شکاف  چوک ییاوس

 . (Osiichuk, 2022) سوق دهد  یتدافت

و   یمستندا  صور دی به سفوح باتتر، تول ت یارجاع مسوول ،یریگم یتصم قیمانند تتو  یسازمان ینشان داد اه راهبردها  زین قی تحق یبخش ام جینتا

تخصص زبان  از  ت ث  یاستفاده  تشد  ی متنادار  ریمبهم،  ا  یروطفره   د ی بر  رفتارها  افته ی  ن یدارند.  با  مرتبط  مفالتا   ساختارها  یانحراف  ی با    یدر 

اارانان   تواند یم  ، یشخص  یاسیبه حفق منافع س  ل یو تما  یسازمان  یشهروند   ی دارد. ژان  و همکاران نشان دادند اه فشارها  ی همخوان  کیبوروارات

  بتیمرتبط با غ  قا  یتحق  ج یپژوهش با نتا  ن یا  یهاافته ی  نی. همچن(Zhang et al., 2023)سوق دهد    یگروهدرون   یراخلاقیغ  یرا به رفتارها

 . (Pratap & Meena, 2023)هماهن  است   زیاز اارانان ن یناااف تیو حما یلش 
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  د، یجد  ی ادار  ی های نشان دادند اه فناور  هاافته یبود.    یسازمان  ی روشکل طفره   رییدر ت   یسازی تالی یو د  ینقش فناور  ق، ی مهم تحق  ج ینتا  گرید  از

  تال ی ی د  ولبا مفالتا  مربوط به تح    هی نت  نی باشند. ا  زین   یصور  یخفا و مستندساز  یسازپنهان   یبرا  ییابزارها توانندیم  ت،یشفاف  شیدر انار افزا

نرر مح  یندگینما  ه یو  دارد    یهاط یدر  مفابقت  همچن (Muinda et al., 2024, 2025)فناورانه  ت ا   ان ی  نی.  همکاران  اه    د یو  اردند 

مؤثر دچار   ییوگانبوه اطلاعا  بدون پاسخ  دیممکن است صرفاً به تول   ،یواقت  یسازمان  یریادگیدر صور  فقدان    تالی یعصر هوش د  یهاسازمان

 . (Yang et al., 2024) شوند 

  ، یاعتماد نهاد شیسازمان دارد. فرسا تیگسترده بر عملکرد و مشروع ییامدهایپ یسازمان یرونشان داد اه طفره  نیپژوهش حاضر همچن یهاافتهی

بودند.   شده ییشناسا  یامدهایپ نیترمهم مه،یصنتت ب یگسترش فرهن  سکو  و ااهش اعتبار اجتماع ،یسازمان یریادگیراود  ت،یااهش خلاق

و    یپژوهش برت  ن ی. همچن(Zielinski & Grauer, 2020)همسو است    یجمت  یو اثربخش  یمرتبط با عملکرد سازمان  یهادگاه یبا د  جیانت  نیا

 & Berti) ند ینما ی ریجلوگ د یضدتول یرفتارها  د یانند و از بازتول  اد یا ید یبری ه تیمز توانند یو باز م یمشارات ی نشان داد اه ساختارها  سیتلیپ

Pitelis, 2022) . 

تتامل    ه یبلکه نت  ست،ین  یاخلاق  ای  یصرفاً فرد  یاده یپد  رانیا  مهیدر صنتت ب  ی سازمان  یرواه طفره   دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهیم موع،    در

 س،اسا  ن یاارانه است. بر اشده و فرهن  محافره ادراک   ینابرابر  ،یضتا اعتماد سازمان  ،ییگوپاسخ   یفشارها  ک،یبوروارات  یساختارها  انیم

نشان داد    جینتا  نیاست. همچن   یتیریو روابط مد  یفرهن  سازمان  ،یزشیانگ  یهانرام   ،یابیارز  یاصلاح همزمان ساختارها  ازمندین   ده یپد  ن یمقابله با ا

  د یبازتول رخهاستوار باشد تا بتواند چ  یواقت یریپذت یمسوول  ت یو تقو  یمشارات اارانان، اعتمادساز  ت، یبر شفاف  د یبا  یاه هرگونه راهبرد اصلاح

 .(Kets, 2021; Wilhelm et al., 2022)را متوقا اند   یروطفره 

پژوهش محدود    یهمراه بود. نخست آنکه جامته آمار  ییهات یبا محدود  ،یسازمان  یروجامع از طفره   یمدل  یطراح  ی پژوهش با وجود تلاش برا  نیا

و   اا بر ادرا   یمبتن  قیتحق  یهااز داده   ی. دوم، بخش ردیان ام گ  اطیبا احت  دیبا  عیصنا  ریبه سا  جینتا  میبود و تتم  مهیصنتت ب  رانیبه اارانان و مد

  ت یحساس  لیبه دل  نیقرار گرفته باشد. همچن  یسازمان  ای  یملاحرا  شخص  ریانندگان بود اه ممکن است تحت ت ث مشارات  یخودگزارش  یهاپاسخ

  ی و دشوار   یزمان  تیاند. محدودخود اجتناب ارده   یواقت  یهانگرش  ای  ا یاامل ت رب  انیدهندگان احتماتً از ب پاسخ  یبرخ  ،یروموضوع طفره 

 پژوهش حاضر بود. یهات ی محدود گریاز د  زین مه یارشد صنتت ب رانیمد یبه برخ یسترسد

مورد آزمون قرار  یو خصوص  یدولت یهاو سازمان یخدمات یهابخش ریرا در سا قی تحق ن یشده در امدل ارائه  نده،یآ یهاپژوهش  شودی م شنهادیپ

  زمان در طول    یروطفره  دی بازتول  ندیبه درک بهتر فرا  تواند یم  ی ان ام مفالتا  طول نیمختلا فراهم شود. همچن   ع یصنا  ان یم  سه یدهند تا امکان مقا

  ی در ااهش رفتارها  یسازمان  یو هوش مصنوع  یاجتماع  هیسرما  ،یروان  تیامن  ن،یآفرتحول   یهمچون رهبر  ییرهاینقش مت   یامک اند. بررس
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  ی نسازما  یهاشبکه   لیو تحل  ترشرفته یپ  یبیترا   یهااستفاده از روش  ن،یباشد. افزون بر ا  نده یآ  قا یتحق  یبرا  ید ی جد  ریمس  تواندیم  زین  زیآمطفره 

 را آشکار سازد. یروابتاد پنهان تتاملا  مرتبط با طفره   تواندیم

انند.    یبازطراح  یواقت  ییگوعدالت و پاسخ   ت،یشفاف  یعملکرد را بر مبنا  یاب یارز  یهانرام  دیبا  یسازمان  یروااهش طفره   یبرا  گرمهیب  یهاسازمان

اعتماد، مشارات و اخلاق حرفه   یمبتن  یتوسته فرهن  سازمان   شنهاد یپ   ن یاند. همچن  یریجلوگ  یتدافت  ی از گسترش رفتارها  تواند یم  ز ین  یابر 

تمراز انند.   یروان تی امن  ادیو ا یتتلق سازمان تیاارانان، تقو یفاصله گرفته و بر توانمندساز یاز تمراز صرف بر انترل رسم رانیمد شودیم

 شیافزا  ی برا  ی و استفاده هوشمندانه از فناور  یسفوحن ی ها، بهبود ارتباطا  بااهش ابهام نقش   ،یبر عملکرد واقت  یپاداش مبتن  یهانرام   یطراح

 مؤثر باشد.  مهیصنتت ب  یاارآمد یو ارتقا یرودر ااهش طفره  تواند یاست اه م یاقدامات گریاز د ت،یشفاف

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا اردند. در نگارش این مقاله تمامی 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافت  گونهچ یان ام مفالته حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و ان ام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.را همراهی اردند تشکر و قدردانی به عمل می از تمامی اسانی اه در ان ام این پژوهش ما 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational shirking has emerged as one of the most significant counterproductive workplace behaviors in 

contemporary organizations, particularly in service-oriented sectors where accountability, responsiveness, and 

human interaction play a central role. Shirking refers to the intentional reduction of effort, avoidance of 

responsibility, or symbolic compliance with organizational duties despite the formal presence of role 

obligations. Unlike performance deficiencies caused by a lack of competence or resources, shirking is 

fundamentally rooted in motivational, structural, and behavioral dynamics within organizations (Aytaç, 2023; 

Weber et al., 2023). In highly bureaucratic organizations, employees often develop defensive behavioral 

mechanisms that allow them to preserve occupational security while minimizing direct accountability. 
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Recent organizational studies have emphasized that shirking is not merely an individual ethical failure but 

rather a structural and institutional phenomenon shaped by organizational culture, governance systems, 

incentive mechanisms, and supervisory practices (Muinda et al., 2024, 2025). In environments where 

evaluation systems are perceived as unfair, employees may strategically disengage from organizational 

responsibilities while simultaneously maintaining symbolic adherence to formal procedures. Such behaviors 

become particularly prevalent in bureaucratic organizations characterized by diffuse accountability structures 

and excessive proceduralism. 

The emergence of teamwork and collaborative organizational structures has further complicated the dynamics 

of shirking. In collective production environments, individual effort often becomes difficult to observe directly, 

creating opportunities for free-riding and responsibility diffusion (Kamei & Tabero, 2023a, 2023b). Studies 

on team production demonstrate that ambiguity regarding individual contribution reduces personal 

accountability and increases the likelihood of reduced effort behaviors (Bayo‐Moriones et al., 2025; 

Moriones et al., 2024). Consequently, shirking gradually transforms from an isolated individual behavior into 

an institutionalized collective coping strategy. 

Digital transformation has also altered the nature of organizational shirking. The expansion of remote work 

systems, digital monitoring platforms, and electronic reporting mechanisms has simultaneously increased 

organizational flexibility and complicated direct supervision (Kim et al., 2021; Yang et al., 2024). In many 

cases, technological systems intended to improve transparency may paradoxically facilitate symbolic 

documentation and concealment of organizational inefficiencies (Muinda et al., 2024). Employees may 

comply formally with reporting requirements while substantively disengaging from organizational objectives. 

Motivational and psychological variables also play an important role in the formation of shirking behaviors. 

Research has shown that perceived injustice in reward systems, promotion opportunities, and organizational 

treatment reduces employee commitment and work engagement (Chen, 2024; Ihemereze et al., 2023). In 

contrast, psychological ownership, participatory governance, and organizational trust strengthen accountability 

and reduce counterproductive behaviors (Khan & Gul, 2021; Wilhelm et al., 2022). Organizational culture 

likewise shapes employees’ interpretations of responsibility, cooperation, and ethical conduct within 

workplace settings (Kets, 2021). 

The insurance industry represents a particularly sensitive context for studying organizational shirking due to 

its heavy reliance on trust, responsiveness, risk assessment accuracy, and customer interaction. Any reduction 

in employee responsibility or responsiveness may negatively affect customer satisfaction, institutional 

legitimacy, and service quality. Despite the significance of this issue, limited research has investigated shirking 

behavior specifically within insurance organizations, especially in developing-country contexts. Most existing 

studies have focused either on absenteeism, unethical organizational behavior, or generalized 

counterproductive work behaviors rather than examining shirking as a systemic bureaucratic phenomenon 

(Pratap & Meena, 2023; Zhang et al., 2023). 
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Furthermore, political pressure, bureaucratic instability, and organizational distrust have increasingly 

influenced employee behavior in modern organizations. Studies indicate that hostile organizational climates, 

managerial instability, and excessive political pressure may undermine employee well-being and intensify 

defensive workplace behaviors (Flom, 2024; Lotta et al., 2023). Consequently, understanding the structural 

and cultural mechanisms underlying organizational shirking has become essential for improving organizational 

governance and institutional accountability. 

Therefore, the present study aimed to develop and validate an explanatory model of organizational shirking in 

Iranian insurance organizations using a mixed-method grounded theory approach. The study sought to identify 

the causal conditions, contextual factors, intervening conditions, organizational strategies, and consequences 

associated with shirking behavior in the insurance sector. 

Methods and Materials 

This study employed an applied mixed-method exploratory sequential design. The qualitative phase was 

conducted using grounded theory methodology to identify the conceptual dimensions and underlying 

mechanisms of organizational shirking in insurance organizations. Data were collected through 15 semi-

structured in-depth interviews with insurance industry experts, senior managers, human resource specialists, 

and organizational behavior professionals. Participants were selected through purposive and snowball 

sampling methods based on professional experience, organizational familiarity, and expertise in managerial 

and behavioral processes within the insurance sector. Interviews continued until theoretical saturation was 

achieved. 

Qualitative data analysis was conducted through open, axial, and selective coding procedures. During open 

coding, primary concepts and behavioral patterns related to shirking were extracted from interview transcripts. 

Axial coding was then used to organize categories according to the grounded theory paradigm model, including 

causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. Finally, 

selective coding integrated the categories into a coherent conceptual narrative centered on organizational 

shirking as a defensive institutional mechanism. 

To ensure qualitative rigor, several validation procedures were employed, including expert review, peer 

examination, member checking, and triangulation of interview and documentary data. Coding reliability was 

assessed using recoding techniques and inter-coder agreement procedures. 

The quantitative phase aimed to validate the conceptual model extracted from the qualitative findings. The 

statistical population consisted of employees, managers, and specialists working in Iranian insurance 

organizations. Using Cochran’s sampling formula and a 95% confidence level, a sample of 340 respondents 

was selected through stratified random sampling according to organizational type and occupational level. 

A researcher-developed questionnaire was designed based on the qualitative categories identified in the 

grounded theory phase. The questionnaire measured causal conditions, contextual conditions, intervening 
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conditions, shirking behavior, organizational strategies, and organizational consequences. Structural equation 

modeling (SEM) using LISREL software was employed to analyze the quantitative data. 

The measurement model was first assessed using confirmatory factor analysis (CFA). Reliability was evaluated 

through Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients, while convergent and discriminant validity 

were assessed using average variance extracted (AVE), the Fornell-Larcker criterion, and HTMT indices. 

Multicollinearity diagnostics were also performed using variance inflation factor (VIF) statistics. 

Subsequently, the structural model was tested to examine the relationships among latent variables and evaluate 

overall model fit. 

Findings 

The qualitative findings demonstrated that organizational shirking in insurance organizations functions as a 

defensive bureaucratic mechanism emerging from the interaction of causal, contextual, and intervening 

conditions. The most important causal conditions included accountability pressure without fair evaluation 

systems, previous successful experiences of escaping responsibility, weak feedback mechanisms, bureaucratic 

language concealment, and job-preservation logic. 

Contextual conditions included rigid bureaucratic structures, excessive job security, symbolic reporting 

systems, emphasis on procedural compliance rather than actual performance outcomes, and normalization of 

defensive organizational behaviors. Intervening conditions included rapid managerial turnover, unstable 

organizational policies, digital reporting systems facilitating symbolic documentation, media pressure, and 

interdepartmental competition for organizational legitimacy. 

The qualitative findings also identified several major organizational shirking strategies, including transferring 

responsibility to higher managerial levels, delaying decisions through technical and bureaucratic language, 

externalizing blame to environmental or regulatory factors, producing ineffective formal documentation, and 

using ambiguous professional terminology to obscure accountability. 

The identified consequences of organizational shirking included erosion of institutional trust, development of 

ethical silence culture, suppression of organizational learning and innovation, reduction of social legitimacy 

within the insurance industry, and reproduction of the original causal conditions sustaining shirking behavior. 

The quantitative findings supported the validity of the proposed conceptual model. One-sample t-tests 

demonstrated that all constructs were significantly higher than the theoretical mean value of 3. The highest 

mean values were associated with organizational strategies and causal conditions, indicating the dominant role 

of structural and managerial mechanisms in reproducing shirking behaviors. 

Structural equation modeling results revealed that causal conditions exerted a significant positive effect on 

organizational shirking (β = 0.41), followed by contextual conditions (β = 0.37) and intervening conditions (β 

= 0.34). Organizational strategies also significantly influenced both shirking behavior (β = 0.39) and 

organizational consequences (β = 0.48). Furthermore, organizational shirking itself significantly affected 

organizational consequences (β = 0.44). 



 و همکاران محمودنژاد 

 

 

33 

ره
دو

 
جم

پن
، 

ره
ما

ش
 

رم
ها

چ
، 

ال
س

 
14

06
 

Model fit indices confirmed the adequacy of the structural model. The ratio of chi-square to degrees of freedom 

was within the acceptable range, RMSEA values indicated excellent fit, and incremental fit indices including 

GFI, CFI, IFI, NFI, and NNFI all exceeded recommended thresholds. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that organizational shirking in insurance organizations is not merely an 

individual-level behavioral deviation but rather a structurally embedded and institutionally reproduced 

phenomenon. The results suggest that shirking emerges through the interaction of bureaucratic pressures, weak 

accountability systems, symbolic evaluation procedures, and organizational distrust. Employees operating in 

such environments gradually develop defensive coping mechanisms aimed at preserving occupational security 

while minimizing direct responsibility. 

The study demonstrated that accountability pressure without fair evaluation systems represents one of the 

strongest drivers of shirking behavior. When employees perceive organizational evaluations as inconsistent, 

politically influenced, or disconnected from actual performance, they become more likely to engage in 

defensive and symbolic forms of compliance. Consequently, organizational members prioritize survival 

strategies over genuine organizational commitment. 

The findings also revealed that bureaucratic language and formal documentation systems play an important 

role in legitimizing and reproducing shirking behavior. Employees and managers often rely on procedural 

complexity, symbolic reporting, and technical ambiguity to diffuse responsibility and avoid direct 

accountability. In this sense, shirking becomes institutionalized within organizational routines rather than 

remaining an isolated behavioral anomaly. 

Another important finding concerns the role of organizational culture and managerial instability in reinforcing 

shirking dynamics. Frequent managerial turnover, unstable policies, and political pressures weaken 

accountability continuity and encourage employees to adopt short-term defensive strategies. Under such 

conditions, ethical silence and symbolic responsiveness gradually replace authentic organizational 

responsibility. 

The study further demonstrated that organizational shirking has extensive negative consequences for 

institutional trust, organizational learning, innovation capacity, and public legitimacy. As shirking behaviors 

become normalized, organizations experience reduced cooperation, weakened employee engagement, and 

declining service quality. In the insurance industry specifically, such outcomes may undermine customer trust 

and institutional credibility. 

Overall, the results suggest that reducing organizational shirking requires comprehensive structural and 

cultural reforms rather than isolated disciplinary interventions. Improving accountability systems, redesigning 

performance evaluation mechanisms, strengthening organizational trust, enhancing employee participation, 

and promoting transparent communication may significantly reduce defensive organizational behaviors. 
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Effective organizational reform should therefore focus on creating environments in which responsibility, trust, 

and ethical accountability are institutionally supported rather than symbolically performed. 
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