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Abstract 
Due to the prevalence of the Internet and the increasing use of technology by 

individuals and organizations, deviant and unrelated behaviors in organizations have 

increased and organizations have faced serious challenges. Online activities 

performed for personal and non-business purposes are called Cyberloafing and the 

purpose of this study is to provide a model of Cyber loafing antecedents and examine 

its consequences. The research is applied in terms of purpose and correlational in 

terms of nature and the method is causal descriptive. The statistical population was 

the staff of Hormozgan province. The data collection tool is a questionnaire whose 

reliability was confirmed by Cronbach's alpha of 0.89. Data analysis was performed 

using Amos 22. The results show that job stress and emotional analysis directly 

affect cyberloafing, and rejection and private demand are other prerequisites for 

Cyber loafing that indirectly affect it. The findings also showed that Cyber loafing 

has a positive effect on job burnout. 
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 چکیده
ها ی انحرافی و غیرمرتبط با کار در سازمانها از فناوری، رفتارهای افراد و سازمانبا توجه به فراگیری اینترنت و استفاده فزاینده

های آنلاین که با اهداف شخصی و غیرکاری های جدی مواجه کرده است. فعالیتها را با چالشرو به افزایش رفته و سازمان
ررسی زنی اینترنتی و بشود و هدف از پژوهش حاضر آزمون مدل پیشایندهای پرسهزنی اینترنتی نامیده میانجام شده، پرسه

پیامد آن است. پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی از نوع علی است. جامعه آماری مورد مطالعه 
ساخته است که روایی آن مورد ها پرسشنامه محققباشند. ابزار گردآوری دادهکارکنان ستادی ادارات دولتی استان هرمزگان می

آن  دهندهنشانتأیید شده است. نتایج پژوهش  89/0فته و پایایی آن نیز با میزان آلفای کرونباخ تأیید استادان و خبرگان قرار گر
و تقاضای  هستند و طردشدگی اثرگذارزنی اینترنتی است که استرس شغلی و تحلیل عاطفی به صورت مستقیم بر پرسه

ها نشان داد که طور غیرمستقیم بر آن تأثیر دارند. همچنین یافتهزنی اینترنتی هستند که بهخصوصی از دیگر پیشاندهای پرسه
 زنی اینترنتی بر فرسودگی شغلی دارای تأثیر مثبت است.پرسه

 

 .زنی اینترنتی، فرسودگی شغلی، طردشدگی، استرس شغلیپرسه های کلیدی:واژه
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 مقدمه
های امروزی منابع اینترنتی در سازمان کارگيریبهوجود و 

انکار است، چرا که با فرایندهای عملياتی ای غيرقابلپدیده
بر کارکردهای مثبت مانند اند. این منابع علاوهشدهیکپارچه 

وری و بهبود ارتباطات، کاربردهای بهره یکارایی، ارتقا یارتقا
اینترنتی از آن جمله  زنیپرسهاند که هدکرغيرکارکردی نيز پيدا 

 (.2120و همکاران،  0است )نصرت

های نوظهور در اینترنتی یکی از پدیده زنیپرسه 
از کارکنان در انواع  یتوجهقابلهای مدرن بوده و تعداد سازمان

ها بخشی از اوقات کاری خود را از طریق مختلف سازمان
زنی (. پرسه2109، 2ی و سوگذرانند )کوازنی اینترنتی میپرسه

های اینترنتی غيرمرتبط با شود: فعاليتاینترنتی چنين تعریف می
و همکاران،  6شغل از سوی کارکنان در محيط کاری )اسکی

(. چنين رفتارهایی نوعی انحراف از توليد در محيط کاری 2104
است که کارکنان آگاهانه زمان و منابع را صرف انجام کارهای 

(. برخی 2109کنند )کوای و سو، با وظایف شغلی میغيرمرتبط 
های ند از: ارسال و دریافت ایميلااز این رفتارها عبارت

های اجتماعی، مشاهده اخبار یا شخصی، جستجو در شبکه
ها های ورزشی، خرید و فروش اینترنتی، مطالعه وبلاگسایت

انند ها م(. در مقایسه با سایر فعاليت2106و همکاران،  4)جيا
گفتگو با همکاران یا مکالمات تلفنی شخصی، کارکنان عموماً 

که ریسک کمتری  دهند، چرااینترنتی را ترجيح می زنیپرسه
روند روبه  (.2100، 0جهت تشخيص از سوی دیگران دارد )پيج

های کاری زنی اینترنتی ميان کارکنان در محيطرشد پرسه
ساز تبدیل مسئله مدرن این پدیده را به یک موضوع سازمانی

ای از زمان مفيد کاری ملاحظهکرده که طی آن حجم قابل
د شوشغل می های آنلاین غيرمرتبط باکارکنان صرف فعاليت

اند های متعددی تخمين زده(. پژوهش2121و همکاران،  3)ليم
زمان کاری خود را صرف  درصد 24تا  21که کارکنان بين 

ی که براساس برآوردها منجر به کنند. امراینترنتی می زنیپرسه
وری دلاری به ازای هر کارمند و کاهش بهره 4011زیان حدود 

و همکاران،  7د )سائوشوميليارد دلاری طی یک سال می 079
2121.) 

 

                                                                   
1. Nusrat 
2. Koay & Soh 
3. Askew 
4. Jia 
5. Page 
6. Lim 
7. Sao 

اینترنتی رویکردهای  زنیپرسهدر خصوص ارزیابی پيامدهای 
متفاوتی وجود دارد. برخی اندیشمندان بر این باورند که امکان 

های کوتاه بين کار مستمر زنی اینترنتی در قالب استراحترسهپ
رفتگی عاطفی، تواند موجب کاهش استرس، کاهش تحليلمی

، 9تحریک خلاقيت و افزایش دانش مرتبط با کار شود )اراوک
اند که کارکنان هایی نيز نشان دادهحال، گزارش با این (.2109
ن در محل کار را عملًا درصد از زمان آنلاین بود 91تا  31بين 

دهد کنند، اتفاقی که نشان میکاری میهای غيرصرف فعاليت
آن بسيار بيشتر باشد  تواند از مزایایمعایب آن می

زنی اینترنتی با بر این، پرسه(. علاوه2103، 9)زاکرزوسکی
بار دیگری چون کاهش پهنای باند و افزایش تأثيرات زیان

ت در محل کار، مخاطرات ناشی از ترافيک شبکه و کاهش فعالي
بندی دهند. در یک جمعها و بدافزارها را نيز افزایش میویروس

شود که عمده شواهد مؤید پيامدهای منفی کلی ملاحظه می
 (.2106، 01)مودی و سایپون استزنی اینترنتی پرسه

نگاهی به پيامدهای طرح شده نشان از این دارد که حذف 
منفی بر رضایت  تأثيرتواند محل کار می زنی اینترنتی درپرسه

ها سازمان ،روشده داشته باشد ازاینشغلی و انصاف ادراک 
بایستی در جستجوی راهکارهایی جهت ایجاد تعادل ميان 

(. 2104وری و نيازهای کارکنان باشند )اسکی و همکاران، بهره
ها جهت سازوکارهای کنترلی مختلفی از سوی سازمان

زنی اینترنتی در محل کار استفاده شده است پرسهجلوگيری از 
اند از: نظارت بر استفاده اینترنت، عبارت هاآنکه برخی از 
های استفاده از اینترنت و محدودسازی دسترسی اجرای سياست

تنهایی حال سازوکارهای کنترلی به ها؛ با اینسایتبه برخی وب
شناسایی و تبيين  ،روازایناند. قادر به حل این مسئله نبوده

 زنی اینترنتی ضرورت دارد.در ایجاد پرسه تأثيرگذارعوامل 
 عنوانبهپژوهشگران دو گروه عوامل فردی و سازمانی را 

اند. عوامل دهکراینترنتی شناسایی  زنیپرسهپيشایندهای رفتار 
و همکاران،  00روی )انتيلفردی به رفتارهایی چون طفره

(، عادت و خستگی 2106اران، (، وجدان )جيا و همک2104
( ارتباط دارد. عوامل سازمانی نيز 2117و همکاران،  02)استين

( 2100و همکاران،  06های شغل )ویتاکمواردی از قبيل ویژگی
(، تقاضاهای 2104و همکاران،  04استرس شغلی )اندرسن

                                                                   
8. Oravec 
9. Zakrzewski 
10. Moody and Siponen 
11. O'Neil 
12. Eastin 
13. Vitak 
14. Andreassen 
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های پایش اینترنت (، سيستم2104، 0خصوصی )کونيگ و کنر
های استفاده اینترنت )جيا و سياست (،2106)مودی و سایپون، 

( و 2100(، خلاقيت شغلی )ویتاک و همکاران، 2106همکاران، 
رغم گيرد. علی( را در برمی2104رهبری )اندرسن و همکاران، 

شده و  ریزیاینکه برخی مطالعات استفاده از نظریه رفتار برنامه
نتی را اینتر زنیپرسهبينی نظریه رفتار بين فردی را جهت پيش

اند اما مطالعات تجربی اندکی در خصوص آن انجام توصيه کرده
(. این امر ضرورت 2107و همکاران،  2شده است )هيوما

دهد. در پاسخ را بيشتر نشان می زنیپرسهشناسایی پيشایندهای 
به این ضرورت این پژوهش درصدد است که با توسعه مدل 

بيين جامعی از عوامل مفهومی مبتنی بر مبانی نظری، به ارائه ت
یکی از عوامل  زنی اینترنتی بپردازد.بر رفتار گشت مؤثرسازمانی 

اینترنتی احساسات منفی کارکنان  زنیپرسهگيری در شکل مؤثر
زای نمونه، مواجهه کارکنان با عوامل استرس عنوانبهاست. 

شغلی موجب بروز احساساتی چون آشفتگی و اضطراب 
هت کاهش چنين احساساتی اقدام به نيز ج هاآنگردد. می

هایی که الزاماً همسو با نمایند. واکنشهای اصلاحی میواکنش
 زنیپرسه. نيستها و استانداردهای کاری سازمان خواسته

های اینترنتی غيرمرتبط با وظایف شغلی اینترنتی و فعاليت
های اصلاحی جهت کاهش احساسات منفی این واکنش ازجمله

کاهش  رود. از سوی دیگر،رس شغلی به شمار میناشی از است
منابع عاطفی و ناکامی کارکنان در برقراری پيوندهای اجتماعی 

رفتگی عاطفی تواند منجر به تحليلسالم با همکاران نيز می
های کارکنان اینترنتی یکی از واکنش زنیپرسهکارکنان گردد. 

رفتگی لو کاهش تحلي منظور حفظ و بازیابی منبع فردیبه
 رود.عاطفی ناشی از طردشدگی در محيط کار به شمار می

متناسب با روندهای فناورانه و تحولات بنيادین در شيوه 
انجام امور سازمانی، فرایندهای کاری مبتنی بر اینترنت در 

های دولتی نيز نهادینه شده است. افزایش ضریب سازمان
 زنیپرسهنه بروز تواند زميهای دولتی میاینترنت در سازمان

ها نيز فراهم آورد. از همين اینترنتی را در کارکنان این سازمان
اینترنتی در  زنیپرسهرو ضرورت مطالعه پيشایندها و پيامدهای 

ای برخوردار است که ها از ضرورت ویژهاین گروه از سازمان
کمتر بدان پرداخته شده است. این پژوهش با رویکردی 

اسخگویی به این ضرورت پژوهشی و ساختارمند درصدد پ
 زنیپرسههای آن در راستای تبيين و مدیریت استفاده از یافته
 اینترنتی است.

                                                                   
1. Konig & Caner 
2. Huma 

بر همين اساس پژوهش حاضر با تمرکز بر عوامل سازمانی 
بر  نييتب)استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی( درصدد 

گی زنی اینترنتی بر فرسودپرسه تأثيراینترنتی و نيز  زنیپرسه
. در نظر استعنوان یکی از پيامدهای اصلی آن شغلی، به

عنوان گرفتن متغيرهای تقاضای خصوصی و طردشدگی به
بر استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی، نوآوری  مؤثرعوامل 

 .استاین پژوهش 
به این ترتيب فراهم آوردن زمينه کاهش چنين عوامل 

 زنیپرسهای منفی تواند بر کنترل و کاهش پيامدهای میزمينه
 باشد. تأثيرگذارهای دولتی استان هرمزگان اینترنتی در دستگاه

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
های های نوظهور در سازماناینترنتی یکی از پدیده زنیپرسه

از کارکنان در انواع مختلف  یتوجهقابلمدرن بوده و تعداد 
زنی ق پرسهها بخشی از اوقات کاری خود را از طریسازمان

زنی اینترنتی (. پرسه2109، 6گذرانند )کوای و سواینترنتی می
با شغل از  يرمرتبطغهای اینترنتی شود: فعاليتچنين تعریف می

(. 2104و همکاران،  4سوی کارکنان در محيط کاری )اسکی
کند در طردشدگی عبارت است از ميزانی که فرد ادراک می

شده یا محروم  دیده گرفتهمحيط دیگران از سوی دیگران نا
های آن (. برخی از نمونه2119و همکاران،  0شده است )فریس

اند از: کنار گذاشته شدن از گفتگوها یا اطلاعات مهم. عبارت
مشابه با درد فيزیکی، درد اجتماعی ناشی از طردشدگی نواحی 

(. 2116و همکاران،  3سازد )آیزنبرگرمشابهی از مغز را درگير می
 منظور افزایش پذیرش از سوی گروه قربانيان بهبرخی 

های و برخی نيز واکنش کنندطردکننده اقدام به خودشيرینی می
پوشانی مفهومی رغم همدهند. علیای از خود نشان میخصمانه

طردشدگی با مفاهيمی مانند قلدری، پرخاشگری، یا تخریب 
. است هاآناجتماعی، این مفهوم به لحاظ نظری متفاوت از 

تواند مشابه با بنابراین، پيشایندهای متغيرهای فوق نمی
مستلزم انجام مطالعات  ،طردشدگی در محل کار فرض شود. لذا

 (. 2119بيشتری است )فریس و همکاران، 
تر گفته شد، طردشدگی تأثيرات منفی بر چنانچه پيش

که کارکنان طردشده سلامت روانی کارکنان دارد. هنگامی
برای سازمان اهميتی ندارد تلاش  هاآننند وجود کاحساس می

                                                                   
3. Koay & Soh 
4. Askew 

5. Ferris 
6. Eisenberger 
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 (.2119، 0دهند )اریلی و رابينسونکمتری در کار نشان می
شده از تأثيرات  اند که کارکنان طردها نشان دادهپژوهش

برند، از قبيل فرسودگی عاطفی، احساس می روانی متعددی رنج
منجر  تواندافسردگی در کار و تنش کاری. این اثرات منفی می

( و عملکرد 2103و همکاران،  2به رضایت شغلی اندک )ژنگ
بر این، (. علاوه2100و همکاران،  6کاری ضعيف شود )ليانگ

افزایش سطح ادراک طردشدگی در محل کار احتمال بروز 
و  4سازی دانش )ژائورفتارهای منفی کاری مانند پنهان

و  (2107، 0(، احتکار دانش )ژائو و شيا2103همکاران، 
 یابد.را افزایش می (2106زا )ژائو و همکاران، رفتارهای آسيب

فرض محوری نظریه نگهداشت منابع این است که افراد به 
و کسب منابع  دنبال نگهداشت و حفاظت از منابع موجود خود

جدید جهت توسعه منابع در دسترس خود مانند منابع شخصی، 
نابع به اتمام منابع ملموس و انرژی هستند. چنانچه این م

رسيده، در معرض از دست رفتن بوده یا جبران نشوند، 
دهد. مطالعات مختلفی با استناد به رفتگی عاطفی رخ میتحليل

عنوان نظریه نگهداشت منابع، طردشدگی در محل کار را به
اند که موجب شناسایی کرده یفرد نيبزای عامل استرس

و  ، اضطراب(2100و همکاران،  3کاهش عملکرد )ليانگ
 گردد.( می2107رفتگی عاطفی )ژائو و شيا، تحليل

رفتگی عاطفی به کاهش منابع عاطفی اشاره دارد. تحليل
این مفهوم با رفتارهای کاری متعددی از قبيل عملکرد شغلی، 
تعهد سازمانی، قصد خروج و رفتار شهروندی سازمانی مرتبط 

ردشدگی در (. ارتباط ميان ط2106و همکاران،  7است )شيه
رفتگی عاطفی از طریق نظریه نگهداشت محل کار و تحليل

رفتگی عاطفی درنتيجه که تحليل منابع قابل تبيين است. چرا
کاهش منابع عاطفی از قبيل ارتباط اجتماعی، حمایت اجتماعی 

؛ ژائو و شيا، 2103دهد )ژائو و همکاران، و حمایت کاری رُخ می
يوندهای اجتماعی سالم با (. افرادی که در ایجاد پ2107

همکارانشان ناکام باشند احساس عدم پيوند عاطفی را تجربه 
گذاری احساسات منفی خود با کنند، چرا که قادر به اشتراکمی

(. این امر منجر به از 2107و همکاران،  دیگران نيستند )فيست
که این، هنگامی برعلاوهگردد. دست دادن منابع عاطفی می

دار با دیگران در یابع خود را جهت ایجاد روابط معنکارکنان من

                                                                   
1. O’Reilly & Robinson 
2. Zheng 
3. Leung 
4. Zhao 
5. Zhao & Xia 
6. Leung 
7. Shih 

های مورد انتظار را گيرند ولی پاسخمحيط کار به کار می
گردد. کنند منجر به انباشته شدن استرس ذهنی میدریافت نمی

تواند منجر به تجارب دردناک و منفی طردشدگی همچنين می
استرس های عاطفی منفی از قبيل خستگی و گردد که واکنش

را به دنبال دارد. براساس نظریه نگهداشت منابع، حجم 
محدودی از منابع فردی )مانند زمان، انرژی و غيره( در اختيار 

. نيستجایگزینی مدت قابلهر فرد قرار دارد که در کوتاه
های مختلفی کنند تا به شيوهاغلب تلاش می هاآن ،بنابراین

شدگی در محيط کار منابع این منابع فردی را حفظ نمایند. طرد
برد. فردی کارمند را از نظر پشتيبانی کاری همکاران تحليل می

که منابع برای انطباق با وظایف چالشی مرتبط با کار هنگامی
تواند منجر به ایجاد موقعيتی شود ناکافی است، این موقعيت می

رفتگی عاطفی را در پی دارد؛ از همين رو کارکنان که تحليل
رفتگی و کاهش تحليل ور حفظ و بازیابی منبع فردیمنظبه

عنوان ابزاری جهت مقابله اینترنتی به زنیپرسهعاطفی، از رفتار 
کنند. هرچند کارمندی با طردشدگی در محيط کار استفاده می

باید از شرایط محيط  استاینترنتی  زنیپرسهکه درصدد 
و همکاران،  9پیچنين رفتاری نيز برخوردار باشد ) کنندهتسهيل
(. بنابر موارد بيان شده فرضيه اول پژوهش مطرح شده 2119
 :است

رفتگی مثبتی بر تحليل تأثيرفرضيه اول: طردشدگی 
 عاطفی دارد.

طردشدگی در محل کار موجب از دست دادن منابع 
عنوان نوعی استراتژی اجتناب اینترنتی به زنیپرسهد. شومی

 جهيدرنتادن منابع جهت کاهش زیان ناشی از دست د
 برعلاوه(. 2107شود )کوای و همکاران، طردشدگی مطرح می

تواند منجر به اینترنتی، این عمل می زنیپرسهکارکرد منفی 
(. 2100، 9کاهش استرس کاری نيز شود )ایوارسن و لارسن

رفتگی عاطفی نيز دارای ارتباط مثبتی با این تحليل برعلاوه
 (. درنتيجه:2103، 01)آغاز و شيخاینترنتی است  زنیپرسه

 زنیپرسهمثبتی بر  تأثيررفتگی عاطفی فرضيه دوم: تحليل
 اینترنتی دارد.

رود. می به شمارقوع استرس شغلی در کار امری شایع و
استرس شغلی عبارت است از: تجربه عاطفی کارکنان همراه با 

های ناشی از شغل یا حرفه. مشخص شده درد، اضطراب و تنش
تواند منجر به مسائل ذهنی و از حد میاسترس شغلی بيش که 

تواند موجب کاهش د که میشوفيزیکی مختلفی برای کارکنان 

                                                                   
8. Pee 
9. Ivarsson & Larsson 
10. Aghaz & Sheikh 
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وری، افزایش نرخ خروج و غيبت کارکنان و بيمه سلامت بهره
مالی بسيار پرهزینه است.  از نظرباشد و نيز  هابرای سازمان

و  0)یائو ضمن اینکه موجب رفتارهای منفی در محيط کار
و همکاران،  2( تعهد سازمانی ضعيف )ميشل2104همکاران، 

گردد. کارکنان ( و کاهش رضایت شغلی نيز می2119
های که در محل کار حضور دارند با انجام تماسهنگامی

های شخصی آخر ریزی برای فعاليتتلفنی فردی، یا برنامه
طور منظم هفته، جهت انطباق با تقاضاهای خصوصی به

شوند. های کاری و غيرکاری جابجا میيان حوزهم
که کاهش منابع به دليل انطباق با تقاضاهای هنگامی

خصوصی است، منابع فيزیکی و شناختی کمتری )از قبيل 
زمان، انرژی، تمرکز( برای برآوردن تقاضاهای شغلی 

(. از آنجا که مدیریت 2119، 6موردنياز است )ليم و چن
گردد، هنگام موجب کاهش منابع میزمان همه تقاضاها هم

های متعدد ممکن است تخصيص ميزان کافی اداره نقش
زمان و انرژی به وظایف مرتبط با کار برای کارمند دشوار 

عنوان نمونه، کارکنانی که از وقت کاری خود باشد. به
کند منظور پاسخ به تقاضاهای خصوصی استفاده میبه

ناشی از فقدان زمان  ممکن است سطوح بيشتری از استرس
 هاآنو انرژی برای انجام وظایف کاری را تجربه نماید. 

ممکن است ناچار باشند تا زمان بيشتری را در محل کار یا 
خانه جهت تکميل وظایف کاری تمام نشده صرف کنند 

 (. درنتيجه:2116و همکاران،  4)باکر
مثبتی بر استرس  تأثيرفرضيه سوم: تقاضاهای خصوصی 

 دارد.شغلی 
کند که از سوی دیگر، نظریه عمومی اضطراب فرض می

احتمال تجربه احساسات منفی مانند آشفتگی، اضطراب یا 
زا ناراحتی در هنگام مواجهه با سطوح بالاتر عوامل استرس

یابد. متعاقباً چنين احساساتی موجب بروز اقدامات افزایش می
هيت مجرمانه تواند ماگردد، اقداماتی که حتی میاصلاحی می

اینترنتی یک عمل غيرقانونی  زنیپرسهداشته باشد. اگرچه 
وری است که هنجارهای نيست، اما نوعی رفتار ضد بهره

های دیگر، ورود به فعاليتعبارتکند. بهسازمانی را نقض می
عنوان نوعی اقدام باکار در محيط کاری به يرمرتبطغاینترنتی 

ناشی از اضطراب  اصلاحی جهت کاهش احساسات منفی
 شود.شغلی تفسير می

                                                                   
1. Yao 
2. Michael 

3. Lim & Chen 
4. Bakker 

قرارگرفته است  تأیيداین فرض در مطالعات متعددی مورد 
؛ 2119، 3؛ گرت و دانزیگر2119، 0)هلن و بلانچارد

مطالعات پيشين نشان  بر این،(. علاوه2121، 7راننينگ
اند که سطوح بالاتر استرس شغلی ارتباط مثبتی با انواع داده

در محيط کار دارد )سویيمبرگ و رفتارهای انحرافی 
کارمند  61( با 2110) 9(. مصاحبه ليم و تئو2104همکاران، 

عنوان اینترنتی به زنیپرسهاز  هاآننشان داد که بسياری از 
راهی جهت کاهش استرس شغلی و تسکين احساسات منفی 

اند. مطالعات دیگری نيز دریافتند که مربوطه یاد کرده
اینترنتی دارد  زنیپرسهمثبتی با استرس شغلی ارتباط 
(. 2107؛ کوای و همکاران، 2104)اندرسون و همکاران، 

 درنتيجه:
مثبتی بر رفتار  تأثيرفرضيه چهارم: استرس شغلی 

 اینترنتی دارد. زنیپرسه
دهد که کارکنان زمانی رخ می شغلی فرسودگی

زمانی  فشار روانی مداوم باشند. فشارهای روانی تأثيرتحت
محيطی و انتظارات  هایخواسته دهد که توازنی بينمیرخ 

باشد و این فشار  وجود نداشته فرد هایتوانایی از فرد با
فرسودگی شغلی را در پی خواهد داشت )اميری و  روانی

که  است موضوعی شغلی (. فرسودگی0691همکاران، 
 .دارد کارکنان رابطه وریبهره ميزان باطور مستقيم به

از  پيشگيری و مؤثر مقابله هایروش با شدن آشنا بنابراین،
توجه قرار  آن از موارد ضروری است که مدیران باید مورد

شناخت پيشایندهای فرسودگی شغلی  دهند. در این زمينه
یکی از پيامدهای تواند ما را در این امر یاری کند. می

(. 2100، 9)دورن اینترنتی فرسودگی شغلی است زنیپرسه
 زنیپرسهتمرکز ناشی از  نبودندهند که نشان میمطالعات 

د. این وضعيت بيشتر در شواینترنتی موجب فرسودگی می
بالا بوده و  زنیپرسهدهد که ميزان ایجاد رخ می حالتی

بيان شده  تحت کنترل نيز نباشد )همان(. با توجه به موارد
 شود:فرضيه زیر مطرح می
مثبتی بر  يرتأث اینترنتی زنیپرسهفرضيه پنجم: 
 فرسودگی شغلی دارد.
( و 2104های بررسی شده مانند یائو )با توجه به پيشينه

توان دریافت که وجود تقاضاهای ( می2119ليم و چن )
خصوصی و احساس طردشدگی در محيط کار موجب 

                                                                   
5. Henle & Blanchard 
6. Garrett & Danziger 
7. Running 

8. Lim & Teo 
9. Doorn 
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پيامدهایی چون استرس شغلی و تحليل رفتگی عاطفی، 
شود. همچنين اینترنتی می زنیپرسهپيشایندهای  عنوانبه

گردد. اینترنتی نيز منجر به فرسودگی شغلی می زنیپرسه
پژوهش و مطالعات مورد استفاده در  براساس مبانی نظری

ده است. شارائه  0این بخش، مدل پژوهش حاضر، در شکل 

دن متغيرهای تقاضای خصوصی و طردشدگی کرلحاظ 
بر استرس شغلی و تحليل رفتگی  مؤثرعنوان عوامل به
 رود.می به شمارطفی، نوآوری این مدل مفهومی عا
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .0شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
 از علی و توصيفی پيمایشی نوع از توصيفی پژوهش، این
پژوهش  آماری جامعه .استساختاری  معادلات نوع

اداره دولتی استان هرمزگان  00کارکنان ستادی در سطح 
- ایگيری تصادفی طبقهنهنمو گيری،نمونه بودند. روش

جامعه آماری و بر مبنای  نفرِ 911است. با توجه به حجم 
نفر محاسبه شد که  231نمونه جدول مورگان حجم

پرسشنامه بر  661منظور افزایش اعتبار پژوهش تعداد به
های مورد مبنای تناسب حجمی بين کارکنان سازمان

امه درصد( پرسشن 79) 234 تیدرنهامطالعه توزیع و 
صحيح برگشت داده شد. با توجه به محدودیت صفحات، 

ارائه شده است.  سؤالبرای هرکدام از متغيرها یک نمونه 
گویه استفاده شده در  0تقاضای خصوصی با استفاده از 

شد. )نمونه ( سنجيده 2107پژوهش کوای و همکاران )
: تقاضاهای خصوصی بخش زیادی از وقت مرا سؤال

گویه کوای و سوه  7ی نيز با استفاده از گيرد(. طردشدگمی
: در محيط کار دیگران سؤال( ارزیابی شد. )نمونه 2109)

 0گيرند(. سنجش تحليل عاطفی از طریق مرا نادیده می
( صورت گرفت. 2121گویه مطالعه انجوم و همکاران )

کنم که از نظر عاطفی از شغلم ال: احساس میؤ)نمونه س
گویه پژوهش کوای و  0ا استفاده از ام(. استرس نيز ببریده

ال: هنگام ؤ)نمونه س گيری شد.( اندازه2107همکاران )
کنم(. احساس ناآرامی و عصبی بودن می غالباًانجام کارم، 

مطالعه اوگرین و همکاران  گویه 6زنی اینترنتی با پرسه

: انجام خرید آنلاین، سؤال( سنجيده شد. )نمونه 2109)
 یهاشبکهاخبار آنلاین، استفاده از  مطالعه یا مشاهده

 7اجتماعی(. سنجش فرسودگی شغلی نيز با استفاده از 
: بسياری سؤال( انجام شد. )نمونه 2100مطالعه دورم ) گویه

کنم(. اوقات از انجام وظایف کاریم احساس ناخوشی می
های استاندارد مورد استفاده در استفاده از پرسش برعلاوه

ارزیابی روایی صوری و  منظوربهن، های پيشيپژوهش
 استاداننفر از  6محتوای ابزار پژوهش، پرسشنامه بين 

نفر از خبرگان آشنا با رفتارهای اینترنتی  2مدیریت و 
ت سؤالابرای کليه  CVIکارکنان توزیع شد. شاخص 

 با توجهآمد. همچنين روایی سازه  به دست 79/1بالاتر از 
 قرار گرفته است. پرسشنامه به تحليل عاملی مورد بررسی

( سؤال 6شناختی )و اطلاعات جمعيت سؤال 62 در قالب
 از یادرجهپنج ليکرت طيف براساس هاد. گویهشتنظيم 

 .شدند گيریاندازه (0) موافقم کاملاً ( تا0) مخالفم کاملاً
پرسشنامه در بين  61پایایی پرسشنامه ابتدا  دیيتأ منظوربه

گردید و با استفاده از آزمون آلفای  جامعه موردنظر توزیع
( به دست آمد. در این 993/1کرونباخ، مقدار پایایی آن )

افزار شناختی از نرمپژوهش برای توصيف متغيرهای جمعيت
و برای آزمون فرضيه و بررسی علی  24اس .اس.پی.اس

معادلات  یسازمدلمتغيرهای موجود در پژوهش، از 
استفاده شده است.  آموسافزار رمساختاری با استفاده از ن

 آورده شده است. 0خلاصه اطلاعات پرسشنامه در جدول 
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 پرسشنامه عو مناب هاسنجهتعداد  .0جدول 

 آلفاي کرونباخ منبع تسؤالاتعداد  متغير سؤالشماره 
 790/1 (2109اوگرین و همکاران ) سؤال 0 استرس شغلی 0-0

 926/1 (2109کوای و سوه ) سؤال 7 طردشدگی در محل کار 02-3

 703/1 (2107کوای و همکاران ) سؤال 0 تقاضای خصوصی 07-06

 973/1 (2121انجوم و همکاران ) سؤال 0 تحليل عاطفی 22-09

 946/1 (2107کوای و همکاران ) سؤال 6 اینترنتی زنیپرسه 20-26

 930/1 (2100دورم ) سؤال 7 فرسودگی شغلی 62-23

 

 هشهای پژویافته

های توصيفی نمونه آماری پژوهش نشان داد: از نظر یافته
درصد(  63نفر زن ) 90درصد( و  34نفر مرد ) 039جنسيت، 

، پلمیدفوقنفر  26نفر دیپلم،  04است. از نظر تحصيلات تعداد 
نفر نيز دارای  07ليسانس و نفر فوق 96نفر ليسانس،  027

نفر  46اری مدرک تحصيلی دکتری بودند. از نظر سابقه ک
تا  00نفر بين  07سال،  00تا  0نفر بين  040سال،  0کمتر از 

ای رـبسال سابقه خدمت دارند.  20نفر بالای  09سال و  20

از تحليل عاملی تأیيدی یی پرسشنامه روایابی ل و ارزتحلي
(. روایی همگرا با استفاده از 2شکل ) ستاه شدده ستفاا

 ای، مورده و پایایی سازهمحاسبه ميانگين واریانس تبيين شد
 CRو  AVEبررسی قرار گرفت. در این پژوهش تمام مقادیر 

. برای بررسی روایی تشخيصی، استقبول بالاتر از آستانه قابل
 )AVE(شده  تمامی مقادیر ميانگين واریانس تبيين

های مربع همبستگی درون تک برآوردبایست بيشتر از تکمی
 (.6 جدولباشد ) )SIC( یساختار

 
 نمودار تحليل عاملی تأیيدی .2شکل 

 

 تأیيدی عاملی تحليل مدل عاملی بار ضرایب .2جدول 

 (±1) کشيدگی (±1) چولگی )استاندارد( بارعاملی گويه متغير
  D1 760/1 363/1 649/1 تقاضای خصوصی
  D2 999/1 097/0 199/2 تقاضای خصوصی
  D3 904/1 071/0 993/2 تقاضای خصوصی
  D4 366/1 902/1 640/0 تقاضای خصوصی
  D5 793/1 936/1 644/0 تقاضای خصوصی
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 (±1) کشيدگی (±1) چولگی )استاندارد( بارعاملی گويه متغير
طرد شدن در محل 

 کار

 T1 304/1 401/1 166/1- 

طرد شدن در محل 
 کار

 T2 797/1 799/1 696/0 
طرد شدن در محل 

 کار
 T3 930/1 639/0 931/2 

طرد شدن در محل 
 کار

 T4 069/1 120/1- 417/1 

در محل طرد شدن 
 کار

 T5 399/1 710/1 279/0 

طرد شدن در محل 
 کار

 T6 961/1 961/1 491/0 

طرد شدن در محل 
 کار

 T7 971/1 372/1 906/1 

  S1 799/1 939/1 790/1 استرس شغلی

  S2 747/1 791/1 090/1 استرس شغلی

  S3 710/1 620/1 102/1 استرس شغلی

 - S4 700/1 207/1 443/1 استرس شغلی

 - S5 909/1 360/1 119/1 استرس شغلی

  A1 790/1 091/1 601/1 تحليل عاطفی

 - A2 930/1 346/1 160/1 تحليل عاطفی

  A3 922/1 794/1 637/1 تحليل عاطفی

 - A4 374/1 122/1- 231/1 تحليل عاطفی

 - A5 392/1 601/1 400/1 تحليل عاطفی

  C1 966/1 990/1 190/0 اینترنتی زنیپرسه

  C2 902/1 339/1 071/1 اینترنتی زنیپرسه

 - C3 392/1 467/1 122/1 اینترنتی زنیپرسه

  E1 392/1 390/1 390/1 فرسودگی شغلی

  E2 370/1 990/1 990/1 فرسودگی شغلی

  E3 330/1 064/1 064/1 فرسودگی شغلی

 - E4 313/1 970/1 220/1 فرسودگی شغلی

 - E5 349/1 300/1 003/1 لیفرسودگی شغ

  E6 004/1 046/0 671/1 فرسودگی شغلی

 - E7 429/1 993/1 010/1 فرسودگی شغلی

 
 ميانگين واریانس تبيين شده، پایایی سازه و مربع همبستگی درون ساختاری. 1جدول 

 CR AVE 0 2 1 1 1 1 متغير
      370/1 072/1 971/1 استرس شغلی

     739/1 096/1 090/1 919/1 ارطردشدگی در محل ک
    794/1 416/1 670/1 304/1 997/1 تقاضای خصوصی

   770/1 607/1 022/1 363/1 090/1 979/1 تحليل عاطفی

  796/1 430/1 673/1 311/1 473/1 329/1 964/1 اینترنتی زنیپرسه

 343/1 361/1 916/1 فرسودگی شغلی
 

600/1 032/1 099/1 600/1 770/1 
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 تأیيد 7/1 ها با مقادیر آلفای کرونباخ بالایپایایی همه سنجه
ها دارای بار تقاطعی کدام از گویههمچنين هيچ شد.
 ( نبودند و بارهای عاملی استاندارد0/1بيشتر از ) یتوجهقابل

(SFL)  مدل تحليل  4در حد مطلوبی قرار داشت. طبق جدول

خص هالتر و شا استی دارای برازش مطلوب تأیيدعاملی 
ها رعایت شده بيانگر آن است که کفایت لازم تعداد نمونه

 است.

  

 یتأیيدهای برازش مدل تحليل عاملی شاخص .1جدول  

 شاخص اختصار شدهمقدار گزارش قبولمقدار قابل

 نسبت کای دو به درجه آزادی χ2/DF 047/2 6کمتر از 

 ميانگين مجذور  SRMR 134/1 1/ 01از کمتر 
 ها استانداردندهماپس

 برازندگی فزاینده IFI 909/1 9/1بيشتر از 

 توکر لویس TLI 910/1 9/1بيشتر از 

 یافتهبرازندگی تعدیل CFI 907/1 9/1بيشتر از 

 ریشه دوم برآورد خطای تقریب RMSEA 132/1 19/1کمتر از 

 034 HOELTER  10/1هلتر 

 007 HOELTER  10/1هلتر 

 
 از طریقشده  ی طراحیهالیابی مدارز ایبرکلی  طوربه

SEM هش وین پژوجود دارد. در اندگی ازبر مشخصه چندین
های نسبت کای دو به شاخص ازحی اطر لیابی مدای ارزبر

پسماندها ميانگين مجذور  )،χ2/DF( درجه آزادی
)RMR ،)فزاینده ندگی ازشاخص بر(IFI،)  شاخص توکر

 هالتر(، CFIافته )یبرازندگی تعدیلشاخص  (،TLI) لویس

آورد بردوم یشه رمهم ر شاخص بسيا( و 10/1و  10/1)
 ست.ه اشد دهستفاا) RMSEA(تقریب ی یانس خطاوار

شود پس از مشاهده می 0طور که در جدول همان
قبولی با سازی معادلات ساختاری، مدل برازش قابلمدل

ها حاکی از تناسب مدل مقادیر به دست آورد و مقادیر شاخص
 .استشده  های مشاهدها دادهب

 

 نتایج برازش مدل اصلی پژوهش. 1جدول 

 قبولمقدار قابل

 (2101و همکاران،  0)هير

مقدار 

 شدهگزارش

 شاخص اختصار

 نسبت کای دو به درجه آزادی χ2/DF 701/2 6کمتر از 

 ميانگين مجذور  SRMR 179/1 01/1کمتر از 
 ها استانداردماندهپس

 برازندگی فزاینده IFI 917/1 9/1بيشتر از 

 توکر لویس TLI 910/1 9/1بيشتر از 

 یافتهبرازندگی تعدیل CFI 914/1 9/1بيشتر از 

 ریشه دوم برآورد  RMSEA 173/1 19/1کمتر از 
 خطای تقریب

 029 HOELTER  10/1هلتر 

 022 HOELTER  10/1هلتر 

 

                                                                                                                                              
1. Hair 
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 مشاهده است.قابل 6که ضرایب مسير در شکل به دست آورد  قبول راپس از برازش کامل، این مدل نتایج قابل

 
 آزمون مدل ساختاری پژوهش. 1شکل 

 

 هشوپژ هایهفرضین موآز

 تلادمعا سازیمدل یمبنا هش بروپژ هایهفرضين موآزنتایج 

 روابط  ست.ه اشدارائه  3ول جدصورت خلاصه در  به ریساختا

 

شود. بدین ترتيب، یپشتيبانی م>p 0/1موجود که با مقادیر 
 د.ش تأیيدمناسب  tها با مقادیر تمامی فرضيه

 های پژوهشنتایج آزمون فرضيه .1جدول 

مسير  ضريب مسير

 (ßاستاندارد )

عدد 

 داريمعنی

ضريب 

 (R²) تعيين

P  نتيجه

 فرضيه

 تأیيد ***  740/0 496/1 استرس شغلی  تقاضای خصوصی

 تأیيد *** 290/1 499/7 027/1 تحليل عاطفی  طردشدگی
 تأیيد *** 266/1 664/4 633/1 اینترنتی زنیپرسه  استرس شغلی

 تأیيد *** 297/1 026/0 602/1 اینترنتی زنیپرسه  تحليل عاطفی

 تأیيد *** 040/1 929/4 670/1 فرسودگی شغلی  اینترنتی زنیپرسه

 
 هاآنرة است که به کمک ماآشامل سه ضریب یا  3ول جد
عنوان نمونه برای فرضيه دوم توان نتایج را تفسير کرد. بهمی

، متغير طردشدگی tآمده از آماره  دست پژوهش، طبق نتایج به
درصد بر متغير تحليل  99در محل کار در سطح اطمينان 

 -90/0ی در خارج از بازه t ة)آمار داری داردیمعن تأثيرعاطفی 
گفت این رابطه از نوع  توان+ قرار دارد(. همچنين می90/0تا 

توان به این نتيجه رسيد که می ،مثبت و مستقيم است. بنابراین

با افزایش طردشدگی در محل کار، تحليل عاطفی افزایش 
 شود. می تأیيدفرضيه دوم پژوهش  ،یابد و برعکس. بنابراینمی

توان با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می
که بعد طردشدگی در محل کار به ميزان  به این نتيجه رسيد

 بر تحليل عاطفی کارکنان اثر دارد. 02/1
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 گیری نتیجهبحث و 

را  پژوهشهای پيشنهادی تمامی فرضيه پژوهشهای این یافته
دهد که تقاضای نشان می پژوهشهای کرده است. یافته تأیيد

 تأثيراینترنتی  زنیپرسهصورت غيرمستقيم بر  خصوصی به

( 2104) 0( و کانيگ و کانر2100که با نتایج ليم و تئو ) رددا
نيز در تحقيقات پيشين بر  (2111) 2همسو است. کلارک

ماهيت همبستگی محل کار و زندگی شخصی تأکيد داشت که 

نتایج مطالعه حاضر  .گذاردمی تأثيرطور مداوم بر یکدیگر به
ب دهد که تقاضاهای خصوصی ابزاری است که موجنشان می

جهت  اینترنتی زنیپرسهسوق پيدا کردن کارکنان به سمت 
این، افراط  برعلاوه. شودبرآورده ساختن نيازهای خصوصی می

هم هبوجود نبود وقت آزاد، ممکن است  اینترنتی، با زنیپرسهدر 
لارسون،  خوردن توازن کار و زندگی منجر شود )ایورسون و

دهد که مچنين نشان میشده ه تحليل انجام و (. تجزیه2100
تواند ناشی از شدت تقاضای سطوح بالاتر استرس شغلی می

یک فرد دارای مقدار محدودی از منابع  یبرا .خصوصی باشد
مثال زمان، انرژی و توجه(، مقدار کمتر  عنوانشغلی )به

برآورده کردن و صرف  تواند راهی برایتقاضاهای خصوصی می
برای تقاضای کاری باشد.  هرچه بيشتر منابع شغلی کردن

دیگر کارکنان در صورت وجود منابع شغلی ناکافی برای بيانبه
رفع نيازهای شغلی خود، استرس شغلی را تجربه خواهند کرد 

 همسو است. (2109) 6کوای پژوهشکه از این لحاظ با نتيجه 
رسد که شرایط معيشتی کارکنان، کاهش انگيزه نظر می به

علل احتمالی  ازجملهدهای کاری ناکارآمد کاری آنان و فراین
های دولتی در کار افزایش تقاضاهای خصوصی کارکنان سازمان

کاهش تمرکز کاری آنان،  برعلاوهباشند. تقاضاهایی که می
گردد. با توجه به زا مبدل میبه عاملی استرس مروربه

های دولتی، تغيير بسياری های بوروکراتيک سازمانمحدودیت
ها بسيار دشوار ای برای مدیران این سازمانامل زمينهاز عو
ها با شود که مدیران این سازمان. از همين رو پيشنهاد میاست
ای قابل مدیریت، تمرکز خود را بر دقيق عوامل زمينه یاحصا

عوامل تحت کنترل خود قرار داده و در حدامکان از ابزارهای 
جهت کاهش یا بخش تشویقی )مادی و غيرمادی( و انگيزه

مدیریت بسترهای افزایش تقاضاهای خصوصی کارکنان اقدام 
کاهش تقاضاهای خصوصی کارکنان  برعلاوهنمایند. این امر 

ده و زمينه ایجاد استرس را شموجب تمرکز بيشتر آنان بر کار 
دهد. پيامدی که امکان کاهش کاهش می هاآننيز در 

                                                                   
1. Konig & Caner 

2. Clark 
3. Koay 

 دهد.را نيز کاهش می زنی اینترنتیپيامدهای منفی مانند پرسه

دهد که سطوح بالای همچنين نشان می پژوهشنتایج  
اینترنتی منجر  زنیپرسهاسترس شغلی به سطح بالایی از رفتار 

 4شود که مطابق با مطالعات گذشته ازجمله گرت و دانزیگرمی
( است. احساسات منفی 2119) 0( و هنل و بلانچارد2119) 

شود که کارکنان غلی موجب میاسترس ش به وسيلهشده  ایجاد
شده بيشتر به  ایجاد منظور مقابله با استرس و اضطراببه

استفاده از اینترنت در محل کار برای اهداف شخصی تمایل پيدا 
استراحت و تفریح را به افراد  کنند. نيازهای انسانی، اجازه

ای خود را های حرفهزمان شغلطور همکه به حالی دهد، درمی
کنند، البته تا زمانی که عملکرد کاریشان به خطر نبال مینيز د

کنند، اینترنتی گرایش پيدا می زنیپرسهترتيب، به  این نيفتد. به
اینترنتی تنها راهی برای  زنیپرسهاما باید توجه داشت که 

 وجود بين کار و زمينه غيرکاری نيست. با هاآنانتقال و گذار 
ممکن است بر رفتار و  هاآنرکاری های غي، دامنه فعاليتاین

بگذارد و مدیریت مناسب  تأثيراحساسات کارکنان در محل کار 
برای کار و نيازهای غيرکاری امری ضروری و مهم به نظر 

رسد و باید اطمينان حاصل شود که کارکنان بتوانند نيازهای می
 هاآنطور مؤثری و بدون تداخل بين خود را از هر دو حوزه به

 رف کنند.برط
مانع کارکنان خود برای عبور از یک  مدیران ممکن است

با اجرای  اینترنتی شوند و زنیپرسهدامنه به دیگری از طریق 
تواند شامل مسئله می نیا را متوقف کنند. هاآناقدامات مختلف 
های استفاده از اینترنت و اعمال مجازات و اجرای سياست

ها ت بر اینترنت باشد. شرکتهای نظارگذاری در سيستمسرمایه
طور توانند یک نامه هشدار به کارکنانی که بههمچنين می

حال،  این اینترنتی هستند صادر کنند. با زنیپرسهمشغول  مداوم
پذیرش این موضوع در شرایط خاصی ضروری است و امکان 

های فوری و مهم خصوصی باید برای پاسخگویی به خواسته
هایی از قبيل ارسال پيامک به همسر استهخو همه فراهم باشد،

 خود مثلاً برای انتقال فرزندان خود از مدرسه یا کارهایی که از
 نظر کارکنان ضروری است. دست که از این

دهد که طردشدگی همچنين نشان می پژوهشهای یافته
 تأثيراینترنتی  زنیپرسهمحل کار به شکل غيرمستقيم بر 

کارکنانی که دارای سطح بالایی از  ،ردیگعبارتگذارد. بهمی
طردشدگی در محل کار هستند بيشتر احتمال دارد که در 

با کار شرکت کند. طردشدگی در  يرمرتبطغهای آنلاین فعاليت

                                                                   
4. Garrett & Danziger 
5. Henle & Blanchard 
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نظر  محل کار درواقع نوعی رفتار تهاجمی منفعل است که از
 شود.شناختی باعث ایجاد اضطراب در قربانيان میروان

دهد و کار، منابع انسانی را کاهش می طردشدگی از محل
دهد تا اینترنتی سوق می زنیپرسهکارمندان را بيشتر به سمت 
به این، کارکنان محکوم  برعلاوهحفاظت و نگهداری منابع. 

 رو،ازاین داشتن روابط اجتماعی ضعيف با دیگران، خواهند بود.
ه برای کارمندان طردشد از نظراینترنتی یک جایگزین  زنیپرسه

نفس در دنيای کمک به بازنگری در روابط اجتماعی و عزت
دهد که طردشدگی همچنان نشان می مجازی است. این مطالعه

ید این واقعيت ؤدارد. این امر م تأثيرمحل کار بر تحليل عاطفی 
شود و است که طردشدگی محل کار باعث خستگی ذهنی می

ربه کنند، احتمال اگر کارکنان سطح بالایی از طردشدگی را تج
 پژوهشبيشتری برای دچار شدن به تحليل عاطفی دارند. نتایج 

دار بين تحليل عاطفی و یدهنده رابطه مثبت و معننشان
جهت با تحقيقات پيشين  این که از اینترنتی است. زنیپرسه

 ( همسو است.2103) 0ازجمله آغاز و شيخ
محيط  دهد که طردشدن درحاضر نشان می پژوهش ،درواقع

عنوان توان آن را بهشود که میکار منجر به تحليل عاطفی می
 زنیپرسهرا به سمت  دانست که کارکنان اینوعی استراتژی مقابله

بنابراین،  دهد. کارکنان انسان هستند، نه روبات.اینترنتی سوق می
های مختلف تحليل عاطفی بدون شک در قالب هاآنهرکدام از 

تواند تأثيرات مضر بر سلامت، رفاه و عملکرد میگيرند که قرار می
اینترنتی یک رفتار است  زنیپرسه ،درواقع .داشته باشد هاآنکاری 
عنوان یک مکانيسم مقابله با استرس در محيط کار تواند بهکه می

 حال، عين در .و تحليل عاطفی موردتوجه کارکنان قرار گيرد
های سایبری و ت در شبکهمشارک از طریقتواند تحليل عاطفی می

اینترنتی،  زنیپرسهاینترنتی کاهش یابد. جدای از  زنیپرسه
محل کار نيز منجر به رفتارهای منفی مختلفی  طردشدن در

هایی همچون های سازمانی بلندمدت آسيبشود و به موفقيتمی
سازی دانش، انباشت دانش و رفتارهای انحرافی در محل کار پنهان

طور مداوم به دنبال موارد ها باید بهرو، سازماناینبه رساند. از
 طردشدگی در محل کار در ميان کارکنان خود باشند.

مبتنی بر این یافته، احساس طردشدگی از سوی کارکنان 
های دولتی دهنده برخی مناسبات حاکم بر سازمانتواند نشانمی

ن و از باشد. فضایی که در آن برخی از کارکنان احساس نادیده شد
ثر از آن با پيامدهای روانی أدست دادن منابع عاطفی داشته و مت

منظور شوند. بهناخوشایند در دو حوزه فردی و کاری مواجه می
گيری از جبران منابع از دست رفته این گروه از کارکنان و پيش
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زنی اینترنتی پيشنهاد مانند پرسه هاآنرفتارهای کاری منفی 
کارگيری فرایندهای های دولتی با بهازمانشود که مدیران سمی

های کاری و نيز برقرار مدیریت مشارکتی، پایش مستمر گروه
روابط شخصی با کارکنان از ایجاد احساس طردشدگی در آنان 

 جلوگيری نمایند.
شود، یک پلتفرم یا کانال مناسب برای همچنين پيشنهاد می

ردشدگی در محل باید برای کارکنانی که در معرض ط ارتباطات
کار قرار دارند، اختصاص داده شود تا بتوانند نظرات خود را بيان 

این، مدیریت  برعلاوه. گرفته شود هاآنکنند و بازخورد مناسبی از 
 ارشد در یک مجموعه باید به فکر ایجاد یک فرهنگ کار سالم
باشد که ارزش کار گروهی، همکاری و هماهنگی ميان کارکنان 

ها باید اذعان کنند که حذف کامل د. البته سازمانهدف آن باش
ها باید اینترنتی عملًا غيرممکن است. بنابراین، سازمان زنیپرسه

وری کارکنان را فراهم آورند امکان تعادل نيازهای شخصی و بهره
اینترنتی به  زنیپرسهتوان با اجازه دادن به این امکان را می

ای جلوگيری از سوءاستفاده از کارکنان البته با شرایط خاص بر
 چنين آزادی فراهم کرد.

اینترنتی  زنیپرسهدهد که همچنين نشان می پژوهشنتایج 
 زنیپرسهبگذارد. یعنی اگر  تأثيرتواند بر فرسودگی شغلی می

اینترنتی به مدت زیادی انجام شود کارکنان تمرکز و حواس کافی 
پدیدار  هاآنلی در برای انجام کارها را ندارند و فرسودگی شغ

حاضر با مطالعات پيشين  پژوهشاز این لحاظ  که شود.می
( همسو 2107) ( و کوای2100) 2همچون جندقی و همکاران

زنی اینترنتی و عدم کنترل صحيح آن در افزایش ميزان پرسه .است
تواند فرسودگی شغلی را موجب شود. این های دولتی میسازمان

ات ناخوشایندی مانند ارزیابی منفی از شغل، پيامد که با بروز احساس
احساس پوچی و احساس خستگی مستمر همراه است. از همين رو 

کارگيری سازوکارهایی مانند اعمال شود که با بهپيشنهاد می
های سازی شغل و بهبود رویههای سازمانی دقيق، غنینظارت

های کاری مفيد فعاليت یکاری زمينه مساعدتری جهت ارتقا
 د.شوزنی اینترنتی کارکنان فراهم کاهش پرسه جهيدرنتکارکنان و 

 زنیپرسهتوان جهت کاهش ازجمله کارهای دیگری که می 
اینترنتی انجام داد شناسایی کارکنانی است که دچار فرسودگی 

 هاآندر ادامه ارائه راهکارهای مناسب برای درمان  و اندشغلی شده
ا باشد. برای مثال معرفی فرسودگی تواند در این زمينه راهگشمی

های آموزشی و شغلی و معایب آن به کارکنان با برگزاری کارگاه
های البته شناسایی این کارکنان با کمک پرسشنامه تهيه بروشور و

  تواند اولين قدم در این راه باشد.مخصوص فرسودگی شغلی می

                                                                   
2. Jandaghi & et al 



 010              0411زیي، پا4، شماره 9ره دو ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم   

 

 پژوهش یهاتیمحدود
سنجش مدل  توانیم پژوهش را نیا یهاتیمحدود ازجمله 

 یبرا توانندیپژوهش تنها با چند مؤلفه دانست. محققان م
بسنجند تا با کمک آن  شتريب یهابا مؤلفه یمدل ندهیآ یهاپژوهش
را  ینترنتیا یزناز پرسه یشتريب یندهایشايو پ امدهايبتوان پ

 .ندینما نييها را تبمؤلفه نيکرده و روابط ب ییشناسا

 سپاسگزاری
 تیاستان هرمزگان که نها یادارات دولت رانیر از مدبا تشک
 نياند. همچناطلاعات داشته یرا جهت گردآور یهمکار

 یکه با نظرات خودشان بر غنا یاست از کليه همکاران ستهیشا
 .میينما ییمقاله افزودند؛ تشکر و قدرنما
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