
؛ کارکنان یکاراهمال مدل کاهش  یطراح

 ران ینفت ا یمورد مطالعه: شرکت مل

4کلیدبری حمیدرضا رضاییـ  3اله دانشفرد کرم  ـ *2فرزین فرحبد ـ 1رضا فرشیان 

 چكیده 

است و يکي از   کاری   وظايف   انجام   و   خودتنظيمي   در   ناکامي   معنای   به   ی کار اهمال  

. هدف اين  دارد   چشمگيری   نقش   سازمان   خروجي   سطح   کاهش   در   که   است   رفتارهايي 

نوع  .  است   شرکت ملي نفت ايران کارکنان در    ی کار اهمال طراحي مدل کاهش  پژوهش  

اکتشافي و     ـ  ، از لحاظ روش اجرا توصيفي بنيادی پژوهش از نظر هدف، کاربردی و  

کنندگان در پژوهش شامل  شود. نمونه مشارکت ها کيفي محسوب مي از لحاظ نوع داده 

نمونه   اجرايي   و   دانشگاهي   خبرگان  با روش  بودند که  ايران  نفت  گيری  شرکت ملي 

ها تا  ها با ابزار مصاحبه انجام شد؛ انجام مصاحبه هدفمند انتخاب شدند. گردآوری داده 

دست  مصاحبه به   18و اين اشباع بعد از  له اشباع نظری ادامه يافت  زمان دستيابي به مرح 

بنياد، طي سه مرحله کدگذاری  پردازی داده ها نيز با استفاده از رويکرد نظريه آمد. داده 

ها در  مفهوم از کدهای باز مصاحبه   110باز، محوری و انتخابي تحليل شدند. تعداد  

صورت مدل پارادايمي  بندی شدند که به اصلي دسته مقوله    12فرعي و    مقوله   19قالب  

ای، شرايط  کارکنان(، شرايط عليّ، شرايط زمينه   ی کار اهمال )   در قالب پديده محوری 

کارکنان را    ی کار اهمال کاهش  بندی شدند که مدل  گر، راهبردها و پيامدها طبقه مداخله 

کارکنان، راهبردها و پيامدهای    ی کار اهمال بر    مؤثر نمايد. شناخت عوامل  توصيف مي 

واقع شود.   مؤثر تواند در مديريت اين پديده  آن با استفاده از مدل پيشنهادی، مي 

د.ابنیعملکرد و روش داده   تیریکارکنان، مد  یکاراهمال :واژگان كليدي 

. دانشجوی دکترا مدیریت دولتی، رفتار سازمانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات، تهران، ایران،  1
(reza.farshyian@gmail.com)

. استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی، واحد رشت، ایران، نویسنده مسئول، 2
(farzinfarahbod@yahoo.com) 

. استاد دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهران، ایران،  3
(daneshfard@srbiau.ac.ir) 

(hrezaee41@yahoo.com)زاد اسلامی، واحد رشت، ایران،  استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه آ .4

مقاله علمی ـ پژوهشی 
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 مقدمه 

و اداره سازمان   دی منابع تول  نتری و پرارزش   نتری از مهم  ی انسان   یرو ی ن  ، ی تکنولوژعصر    در

امکانات   ن ی بوده و از بهتر   ی فناور  ن ی بهتر   ی اگر دارا  حتی   ها . امروزه سازمان شود ی محسوب م

بر   ستندیمتخصص و کارآمد برخوردار نباشند؛ قادر ن   ی انسان  ی رو ی از ن  ولی   باشند،   مند بهره 

 یکی   ها، ط خود اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل کنند. امروزه کارکنان سازمان یمح 

مهم  راستا   مؤثر عوامل    نتری از  حرفه   جاد ی ا  ی در  رشد  و   ندهست  ی سازمان  ای تحول 

 (Biswakarma, 2016 ،  Wallace, 2020اهم .) رشد   ی سازمان در ارتقا  یانسان  هی سرما   تی 

قرار گرفته است.   شمندان یتوجه اند است که مورد   یموضوعات   ن ی ترهم از م   یک ی  یور و بهره 

مهمتر  از  بهر   نی یکی  بر  مؤثر   کارکنان،  روانی   و  جسمی   سلامت   و   وری ه متغیرهای 

 به  ی ابی دست  برای (.  1400  همکاران،  و   زاده )وهاب   ( استکاریتعللِ  یا )  یکار اهمال   مقوله

 الزام است   ک یکارکنان،    ی کاراهمال   زانی مو کاهش    یوجود تعهد سازمان   ،یسازمان   وریبهره 

  (Ranto, 2022 ؛  Siebens, 2020  ؛Hanaysha, 2016  ؛Dhurup, 2016  ؛Fatima, 2013 .) 

  مهمی   نقش   سازمان،   و   کارکنان   سلامت   و  وریبهرهدر کاهش عملکرد،    ی کاراهمال

  انجام   در   تأخیر  عنوان به  توانمی  را   کاری اهمال(.  1397  عباسی،   و   موغلی   زاده،نظری)  دارد 

  موجب   داند می  کاراهمال  شخص  که   دهد می  رخ   حالی   در   تأخیر  این   و  کرد   تبیین   اقدام   یک

( و یک راهبرد اصلی برای زمانی  2018،  نمتی  و  کاس )  شد  خواهد  خود  وضعیت   شدن  بدتر

پ  از  که  ب   امدیاست  اطلاعات  به  و  نبوده  مطمئن  کار،    زعم بهباشد.    ازین  شتریآن 

(Klingsieck, 2013)  از ت  یشکل  یکار اهمال به   ریخأمخرب  با  طور  است و  عمده همراه 

  ن یان توجه است. همچنیو اضطراب شا  ادیز  ینیخود، بدب  احترام اندک به  ن،ییوجدان پا

مد  توانمیرا    یکاراهمال اقدامات  انجام  از  دانستاجتناب  . (Van Eerde, 2003)  نظر 

 بررسی  رو،ازاین .  گذارد می   تأثیر   سازمانی  وریبهره   بر  هم  و  فردی   وریبهره   بر   هم  ی،کاراهمال 

.  ( Gupta, Hershey, Gaur, 2012)   دارد   وافری   اهمیت   آن  بر   مؤثر   عوامل   شناسایی   و 

 وفور  و   وجود   دهنده نشان   نیز  میدانی  مشاهدات  و   است  شمول ای جهان ی، پدیده کاراهمال 

از   ی کی  یشغل   ی کاراهمال .  است   خصوصی،  و  دولتی   از   اعم   ایرانی،  های سازمان   در  پدیده   این 

به   ی ها بحث  نقش  که  است  م   یی سزا مهم  همچن  ی اثربخش  ، ییکارا  زانی در  سلامت   ن ی و 

ها و مؤسسات سازمان   ژه ی و ها و مؤسسات به دارد؛ اما متأسفانه در سازمان   دافرا   یو روان   یجسم

 (. 1396 پور،ی )خاکپور و قل به آن مبذول نشده است.   یتوجه کاف   ،ی ران ی ا 

رخ   ی و اجتماع  ی شغل   ، یخانوادگ   ، ی فرد  ی گوناگون زندگ  های ت ی در موقع   ی کاراهمال 

مانند ه  ب   ده یپد   ن ی دارد. ا  ی ادیز   اریبس   وع ی است که ش  ی از مشکلات رفتار   یک یدهد و  ی م 
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پد  سا   گر، ید  ی روانشناس  ی هاده یاغلب  و   ی روانشناخت  ی رها ی متغ  ر ی معلول  ن  است   ز ی خود 

اثر  آن   بر باشد که    ییها ده ی تواند علت پد ی م  به   ایه د یپد   یکار اهمال گذارد.  می ها  وابسته 

)رومنجان   کرد  ر ی و تفس  ر ی تعب  توانی م  یفرهنگ   هایآموزه   و   هااساس ارزش فرهنگ است و بر 

 (.1394  ،ی ونسی و  

انداختن و   ریانجام کار و رفتار است و از آن به تأخ  تین  نیشکاف ب  یکاراهمال

تکال   نیگزیجا فعال  یضرور   فیکردن  انجام  شود.  یم   ریتعب  گرید  یرضروریغ  ی هاتیبا 

(. دو عنصر  1394و همکاران،    یخدابخش )  اجتناب از شروع و ادامه کار است  یکاراهمال

است که    یسندرم   ،یکار اهمال  نکهی د: اول اهستن   زیمتما  ،ی کاراهمال  فیتعردر    یاساس

آس جسم   ی هابیبه  روح  ی فراوان  م  یبرا  ی و  بهیفرد  فرد  آنکه،  دوم  و  صورت  انجامد 

به    ،ی کاراهمال  درمجموعکند.  یمشخص، اجتناب م   یافهی وظ  ا یاز انجام کار    یی رعقلایغ

بار انجام آن    ریاز ز  یمنطقریغ  ای   یمنطق  لیدل است که به هر    یمحول کردن کار  ندهیآ

همراه    یروانشناخت   یبا رنج و ناراحت  یکاراهمالاغلب    لیدل  نی. به هممی کنیم  ی شانه خال

اخ مطالعات  داده  زین  ر یاست.  که  نشان  منف  ی کاراهمالاند    ، یبر سلامت جسم   یاثرات 

  ی کاراهمال. هدف از  (Van Eerde, 2003)گذارد  یم  یو ورزش افراد بر جا  ییعادات غذا

تقر؛  است  بخشتیرضا  ی زندگ  ک ی   جادیا آن  افزا  شهی هم   باًیاما  استرس،    ش یباعث 

  شود می  جادیا  زشیکمبود انگ  ا یاز فقدان    ی کاراهمالشود.  یو شکست م  یختگیرهمبه

(Diaz-Morales, 2008).  از خود    ی کاراهمالکه رفتار    ی سخت است که در فرد  اریبس

. به  میکن  جاد یا  زهیانگ  ورزد، میرفتار خود اصرار    ن یبر ا  قهیدق  ن یو تا آخر  دهد مینشان  

به صورت،  انگ  افتیدر  توانمی  ی سادگهر    دارد   ی کاراهمالبر    ی معنادار  تأثیر  زشیکه 

  ی کاراهمال ، یسازمان دگاه ی (. از د1394و همکاران،  ی به نقل از خدابخش 1998)تاکمن، 

رشد   مانع  و  سازمان  خلاق   وریبهرهدشمن  ت  یسازمان  یکار اهمالاست.    تیو   ر یخأبه 

 (. 1398است )رئوف و همکاران،    ی مختلف شغل   ف یتکال  لی تکم  ا یانداختن هدفمند شروع  

نفت    یکارکنان در شرکت مل   ی کاراهمالمورد  محقق را به انجام پژوهش در  آنچه
از    ی ناش  ی منف  یامدها یاز کارکنان و پ   ی برخ  نیدر ب  یکاراهمالکرد، بروز    ب یترغ  رانیا

  از   یبرخ  ء جزکه    است کنندگان از خدمات شرکت  و استفاده  نفعان ذی   ی تی آن همانند نارضا
  ی ناکاف   نیهمچن  .(1388  ،یرسپاس ی)م  است   زین  یانسان  منابع   تیریمد  حوزه   یهاشچال

  ی امدهاپی  و  راهبردها   گر،مداخله  ، اینهیزم   ،ی علّ  عواملخصوص  بودن شناخت موجود در

فراوان  دهیپد  نیا ابهامات  ا  یو  در  گرد  نهی زم  نیکه  و  پژوهش  انجام  دارد،    ی ورآوجود 
نظر  یرا ضرور  یشتری ب  یتجرب  هایداده است. ضرورت  آن    یساخته  از  پژوهش حاضر 
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است   در    ی کاراهمالنقش    تی اهم  یرغمعل  کهجهت  انسان  وریبهرهکارکنان    ، یمنابع 
دلیل  شور بهحاضر در ک   حال  توجه پژوهشگران قرار گرفته است و درموضوع کمتر مورد

  استفاده   خوبیبه  روهای پیشاز فرصت  ،یو دانشگاه   ییتوجهی به آن در عرصه اجراکم
  حداقل   به  جهت   رسدمی  نظر  به  بنابراین.  است  گسترش  به  روازآن  ناشی  هایآسیب  و  نشده

؛  استخصوص    نینیاز به ارائه مدل مناسبی در ا  ،یکار اهمالاز    یناش   ی امدهای پ  ن رساند
نفت    یکارکنان در شرکت مل   یکاراهمالشد تا مدل کاهش    یپژوهش سع  نیدر ا  نبنابرای

 مزبور پر شود.  ی پژوهش خلأ قی طر نیشود تا از ا یطراح رانیا
 ای  یشدن )از نظر رفتار   ر ی انداختن اقدام مربوط به کار با درگ  قی به تعو   ی کاراهمال  
غی شناخت اقدامات  در  جا   ی شغلر ی (  تکال  نی گز ی و  فعال   یفرد   ف ی کردن  انجام   های ت ی با 

 یمشتر  ایرساندن به کارفرما، کارمند، محل کار  بی قصد آس  نکه یبدون ا  گر،ی د یرضرور ی غ 
 یکار اهمال   ف ی تعار  1(. در جدول  Asio, Riego, 2021است )  هشد   ری را داشته باشد، تعب 

 آمده است.

 کارکنان  یکاراهمال یفتعار.  1ل  جدو

 منبع  تعاریف  ردیف 

1 
تواند  یک رفتار رایج با چندین پیامد منفی است که می  یکاراهمال 

 . ها و کارکنان مضر باشددر محل کار، برای سازمان 
 2021  همکاران،  هن و

2 
 تأثیر های زندگی  و به تعویق انداختن کار بر تمام جنبه   یکاراهمال 

 . گذاردمی

مالوبابیک و همکاران،  

2020 

3 

دهد و خودش را مشغول  فرد اغلب کاری را انجام می یکاراهمال در 

و  نگه می انجام شود  زمان  باید در آن  که  تکلیفی  انجام  از  تا  دارد 

 اولویت دارد، اجتناب کند. 

 2020  همکاران،فلت و  

4 
یک راهبرد اصلی برای زمانی است که از پیامد آن کار، مطمئن نبوده  

 و به اطلاعات بیشتر نیاز باشد. 
 2020میلر و میلن،  

5 
ی، رفتاری رایج در جوامع امروزی است و مشکلی متداول  کاراهمال 

 شود. مدت محسوب می با پیامدهای منفی بلندمدت و مزایای کوتاه

چاوهان و همکاران،  

2020 

6 
در کار در واقع یک زخم خودزنی است    یکاراهمال گوید  می  1پیچیل

 برد. می  که به تدریج ارزشمندترین منبع جهان یعنی زمان را از بین
 2016پیچیل،  

7 

بخشی است که در نظمیک شکل رایج از شکست در خود  یکاراهمال 

موقع انجام دهد  رود بهانتظار می طورمعمول فرد، کاری را که  آن به

 اندازد. ارادی و عمدی به تأخیر می  صورتبه

 ؛ 2016دراکویتکس،  

 
1. Pychyl 
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ی، اسباب و علل مختلفی معرفی  کاراهمال، برای بروز پدیده  شناسیرواندر علم  

توان به دو دسته کلی تقسیم کرد: عوامل درونی )احساس  شده است. این عوامل را می

گرایی  بینی، توقع بیش از حد از خود، پایین بودن آستانه تحمل، کمالکوتهبینی،  خودکم

گونه، فقدان قاطعیت، گناه یا شرمساری، افسردگی و اضطراب( و عوامل بیرونی  وسواس 

)نارضایتی از وضع موجود، احساس نداشتن مسئولیت در برابر دیگران، لجبازی با دیگران،  

پرخاشگری انفعالی، همنشینی و دوستی    ی و کارلاهما تلاش برای جلب رضایت همگان،  

هوس عوامل  همکاران،    ساتن، )  ( دیگران  از   حد   از  بیش   توقع  و  کننده سرگرم  و  انگیزبا 

شکل  از  گری د  برخی(.  1400  همکاران،  و  زادهوهاب  از  نقل  به  ،2009   ی رگیعوامل 

و    ی)خاکپور برازجان  یند از استرس، سلامت روان، اضطراب و افسردگ اعبارت  کاریاهمال

 (. 1395 جدا،یحشمت 

 ارائه شده است. ی کاراهمالخصوص ای از مطالعات انجام شده درخلاصه

 خلاصه مطالعات و تحقیقات داخلی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش  .2ل  جدو

 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر و سال 

  مقدم،  زادهوهاب 

الهی و دلخواه    خائف

(1400 ) 

  یکاراهمال اهش  ک

  یشناسکارکنان با گونه 

 مزاج 

  ن یانگیکارکنان مؤثر است. م  یکاراهمال نوع مزاج بر  

با    یکاراهمال ابعاد    یهانهیچهارگانه در زم  یهامزاج 

در »مزاج    یکاراهمال   نیانگی تفاوت دارد. م  گریکدی

ب مزاج   شتریسودا«  است.    یهااز  »صفرا«  و  »دم« 

نسبت به    یشتریب  یکاراهمال   نیانگی»مزاج دم« م

م بلغم«،  »مزاج  و    ی کاراهمال   نیانگی»مزاج صفرا« 

  نیترکاراهمال  نسبت به »مزاج صفرا« دارد.  یشتریب

کمتر صفرا«  »مزاج  و  است  »سودا«    ن یمزاج، 

کم  یکاراهمال  دارد.  و    نیتری انرژرا  »دم«  مزاج، 

 مزاج »سودا« است.   نیترپرت حواس 

  یمعجونقنبری و  

(1400 ) 

نقش رهبری مخرب در  

فرسودگی شغلی با  

گری عدالت  میانجی 

 ی کاراهمال سازمانی و  

مستقیم، مثبت و معناداری با    رهبری مخرب رابطه

و عدالت    ؛معلمان دارد  یکاراهمال فرسودگی شغلی و  

به  و    یکاراهمال واسطه  سازمانی  غیرمستقیم  رابطه 

 معنادار با فرسودگی شغلی دارد.

 قاضی و رحیمی

(1399 ) 

و    یکاراهمال تبیین  

تفاوتی سازمانی  بی

های  اساس ویژگیبر

شخصیتی و ماهیت  

ویژگی با  بین  شخصیتی  و  شغلی    ی کاراهمالهای 

تفاوتی سازمانی کارکنان، رابطه منفی  سازمانی و بی

وجود   معنادار  ویژگیو  هم  هم دارد.  و  شغلی  های 

تفاوتی و بی  یکاراهمال بینی  شخصیتی، قابلیت پیش
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 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر و سال 

 سازمانی کارکنان را دارند.  شغلی

تبار و  عسکری 

 (1399)  تبارعسکری 

  یکاراهمال ارتباط بین  

شغلی پرستاران با اخلاق  

ای و حمایت  حرفه

 اجتماعی 

از    ای واخلاق حرفه  حمایت اجتماعی بخش زیادی 

تبیین   یکاراهمال واریانس   را  پرستاران  شغلی 

 کنند.می

 ( 1399)  همکاران و آذر

  یندهاي شايپ  بر یتأمل
  یانحراف یرفتارها
  بر د يتأک با کارکنان

  نقش  تيشفاف  یلگريتعد
  استان گاز شرکت در

 سمنان

مثبت و معنادار و   تأثیر یشغل ینظارت بر سرخوردگ

توز عدالت  معنادار  یمنف  تأثیر  یعیبر  دارد.    یو 

  ی مثبت و معنادار   تأثیر  یشغل  یسرخوردگ  ن،یهمچن

  ن یوجود، بن یکارکنان دارد. باا  یانحراف  یبر رفتارها

توز رفتارها  یعیعدالت  رابطه    یانحراف  یو  کارکنان 

 شد.   افتی  یو معنادار  یمنف

برزگربفرویی و  

 ( 1398منش )عارف 

انداز  نقش ابعاد چشم

زمان و عوامل شخصیتی  

  یکاراهمال در  

 دانشجویان 

و  بین چشم آینده  و   یکاراهمال انداز  منفی  ارتباط 

و   منفی  گذشته  بین  و  رابطه    یکاراهمال معنادار 

درصد از   30نین  ناداری وجود دارد. همچمثبت و مع

به   تمایل  ابعاد    یکاراهمال واریانس  طریق  از 

انداز زمان تبیین شد و بین صفات شخصیتی و چشم 

 تحصیلی نیز ارتباط معناداری وجود دارد.   یکاراهمال 

حسنی و  حاجی

 ( 1397)  همکاران

سرسختی روانشناختی و  

 شغلی  یکاراهمال 

و  یکاراهمال بین   روانسخت   شغلی  شناختی  رویی 

 رابطه معنادار وجود دارد. 
 منبع: محقق

هایی در زمینه شناخت  شود، تاکنون تلاشملاحظه می  3گونه که در جدول  همان

ها این است که همه عوامل  کاری کارکنان انجام شده است؛ اما کاستی موجود در آناهمال

و براساس  جا و متمرکز  صورت یک را به  کاری اهمالگر و پیامدهای  ای و مداخلهعلیّ، زمینه

ها  کدام از پژوهشکشند و هرنداده و به تصویر نمی  مطالعه قرار شرایط بومی سازمان مورد

های انجام شده  اند؛ همچنین عمده پژوهشبه چند مورد از عوامل مؤثر یا پیامدها پرداخته

ها( انجام شده است و تحقیقات  دانشگاههای آموزشی )مدارس و در قلمرو مکانی و محیط

  های پژوهشگر، اند. براساس بررسیختهمحدودی به بررسی موضوع در فضای سازمانی پردا

گرایی اجتماعی به بررسی موضوع نپرداخته است. لذا با توجه به  پژوهشی با رویکرد تعامل

پیشینه در  موجود  نظری  اهمالشکاف  درخصوص  تجربی  کارکنان،های  توان  می  کاری 

 ؛بنیاد را رویکردی مناسب برای بررسی جامع این مفهوم به شمار آورد استراتژی نظریه داده
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 خلاصه مطالعات و تحقیقات خارجی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش   .3ل  جدو

 نتایج  عنوان پژوهش  گر و سال پژوهش

 ( 2022)  و همکاران 1ژانگ 

برای پایداری کارکنان  

بگذارید:  وقت 

های رهبری  نقش

  یکاراهمالموقت، 

کارکنان و هنجارهای  

 زمانی سازمانی 

و   یکاراهمال کنان،کار مدتیدر دسترس بودن طولان بین 

  ی زمان   ی و هنجارها  موقت  ی رهبر  یزمان سازمان   ی هنجارها

 داری وجود دارد.ی رابطه معنیسازمان 

 ( 2021) 2همکاران  و هن

 

  یکاراهمالچگونه 

قاطع و عمومی با  

تعلل در کار ارتباط  

 دارد؟ 

کند.  بینی میطور مثبت پیششخصیت، تعلل در کار را به

گیری و تعلل همچنین زمینه کاری، رابطه بین تعلل تصمیم

کند که برای کارکنان دفتری این روابط  در کار را تعدیل می

دودی با  ر است. نتایج نشان داد که تعلل در کار تا حتقوی

 رابطه دارد.  یکاراهمالتمایل شخصیت به 

 ( 2020او و همکاران )چی
 

به تعویق انداختن،  

وابستگی و طفره رفتن  

 اجتماعی 

ضرباهمال توانایی  فشار،  ترجیح  فعال  و  کنندگان  الاجل 

تعویق به  نسبت  بالاتری  تأخیر  منفعل  قصد  کنندگان 

و   ضدیت  کار  از  مشابهی  درجه  با  اما  از  داشتند،  ترس 

با کنندگان منفعل  اهمال  کنندگان منفعل،تعلل  شکست و 

کم دید  بهبا  تعللکار،  پدیدهجای  به  منجر  فعال،  ی  گران 

 طفره رفتن اجتماعی بالاتری شدند. 

 ( 2020)  زنتال
 

آیا تقویت شرطی در  

نقش    یکاراهمال

 دارد؟ 

به که  نتایج  داد  نشان  آمده  تقویت    یکاراهمالدست  با 

 داری دارد. شرطی ارتباط معنی

 ( 2018) هن
 

در   یکاراهمالعلل 

یک محل کار آموزشی  

 فرد منحصربه

اصلی   حرفه  یکاراهمالدلیل  نقش  ابهام  با  معلمان،  ای 

 عوامل احساسی و عوامل موقعیتی است. 

 ( 2018گونسو و همکاران )

 

ارتباط سبک رهبری و  

 تعلل در محل کار 

آفرین، سبک رهبری سرپرست، تمایل  تحولسبک رهبری  

ی  کاراهمالبه ترک سازمان و رفتار شهروندی سازمانی بر  

 .دارند تأثیرفرد در محیط کار 

 منبع: محقق
 

داده تحلیل  و  تجزیه  با  از جمعبنابراین  و شناسایی  آوری مصاحبههای کیفی حاصل  ها 

زیرساخت و  الزامات  علّی،  دستاوردهای  عوامل  و  پیامدها  و  راهبردها    ی کاراهمالها، 

  مدیران   به   تواندمی  تحقیق  این   جی نتاپرداخته شد.  سازمانی، به طراحی مدل در این زمینه  

  و   نتایج  و  کارکنان  یکاراهمال  بروز  چگونگی  از  درستی  درک  تا  کند  کمک   شرکت
 

1. Zhang 
2. Hen 
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  ی کاراهمال  کاهش  مدل : »که  است  آن   تحقیق  اصلی   سؤال  لذا.  باشند  داشته   آن   پیامدهای

  ت سؤالا  توانمی  همچنین  ؛«است؟  اجزایی  چه  شامل  ایران  نفت  ملی  شرکت  در  کارکنان 

 :نمود مطرح زیر شرح به را  پژوهش فرعی 

 ند؟ اکارکنان کدام  یکاراهمالابعاد . 1

 ند؟ هستکارکنان چه  ی کاراهمال یعل  طیشرا. 2

 ند؟ اکارکنان کدام  یکاراهمال ی انهیعوامل زم. 3

 ند؟ اکارکنان کدام ی کاراهمال گرعوامل مداخله. 4

 ند؟اکارکنان کدام یکار اهمالبهبود  یراهبردها. 5

 ند؟ اکارکنان کدام  یکاراهمالبهبود  یامدهایپ. 6

 ق یتحق روش

 «یدان ی»م   اجرا  مکان   نظر  از   «،ی»مقطع   زمان  نظر  از  «،ی »کاربرد   هدف  نظر   از  حاضر،   پژوهش 

ا   با   بود.   ی ف یک   ها،داده   یگردآور   نحوه   نظر   از   و  به  دنبال درک   ان پژوهشگر   نکه ی توجه  به 

 اد یبن داده   ی ف یک   کرد ی از رو  ند؛ آن بود   ی امدهای پ  و عوامل مؤثر و  ی کاراهمال   ابعاد از    یق ی عم

شرکت   ییو اجرا   ی کنندگان در پژوهش شامل خبرگان دانشگاهمشارکت  .استفاده نمودند 

 نی است در ا   ذکریان شا هدفمند انتخاب شدند.    ی ری گ ه بودند که با روش نمون   ران ی نفت ا  ی مل 

نمونه  ادامه    یر ی گ مرحله،  آنجا  پ  ،ی کار اهمال ابعاد  که    افت ی تا  و  آن   ی امدها ی عوامل مؤثر 

 با  یطور فراوان ها به آمده در مصاحبه   دست به   یها داده   ینوع قرار گرفت و به   ییموردشناسا 

 یها انجام مصاحبه، داده   ی برا  د یانتخاب افراد جد   کهی نحو به مشابهت داشتند؛    ی قبل  ی ها ه داد 

 دهمهج بعد از انجام مصاحبه    انپژوهشگر   ل ی دل   ن ی به پژوهش اضافه نکرد. به هم   ی شتری ب 

ا  ز  دندی رس  جهی نت   نی به  به   یاد ی که حجم  اطلاعات  از مصاحبه   دست از   د،ی جد   یها آمده 

مصاحبه  ند ی فرا ؛ لذا  اند ده ی موردنظر رس یها به اشباع در داده  گر ی د  عبارت   بوده و به  یتکرار 

 عضو  نفر   9  شامل   پژوهش   در   گان کنند مشارکت .  د یبه اتمام رس   دهم هج شونده  با مصاحبه 

نفر   5نفر آقا و    13  ؛ که نفت بودند   ی شرکت مل  ییاجرا   ر ی نفر مد  9دانشگاه و    ی علمت ئ ی ه 

 یگردآور  یبود. برا   ارشد  ینفر کارشناس  5  ،ی نفر دکتر  13  لاتی خانم بودند. سطح تحص

مدنظر  ادی بنداده  هی نظر  چارچوب  ها،داده  لی تحل یبرا  و شد  استفاده مصاحبه ابزار از هاه داد 

 یکدگذار  ی عنی حله نخست،  مر   در   شد؛  انجام   مرحله   سه   در   هاه داد   لی تحل  ندیقرار گرفت. فرا 

( با حذف و ادغام یر محو  ی )کدگذار  احصا شدند. در مرحله دوم   ه ی اول  یها ه باز، کدها و نشان 

 می مفاه  تمام  ها، ه مقول   لی تشک   ی سطح اول شکل گرفتند، در راستا  یها موجود، مقوله   م یمفاه 
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موجود   ی هافاوت ت  و  ها شدند تا شباهت   سه یمقا   گر ی کد ی  با  ها نشانه   یبند ه شده از طبق   لی تشک

. با تکرار گرفتند   شکل  هامقوله   م،ی مفاه  بی با ترک  ندیا فر  ن یشوند. در ا   ییشناسا   هادر مقوله 

 یبند (، دسته یانتخاب  ی)کدگذار   یکدگذار   سوم  مرحله  در  هاو ادغام مجدد مقوله   ندیفرا   ن ی ا 

 دست آمد.به   یینها  مدل  هاه از دل مقول   تی مقولات شکل گرفت و درنها 

پا   یجا به   ی ف ی ک  شناسان روش  واژه  از  روا  یی ا یاستفاده  ملاک   ،ی کمّ   یی و  از 

 کنندی استفاده م  ی ف یک   ج ی نتا  ت یف یک   ی ابی ارجاع به ارز   ی اعتماد برا   ت ی قابل   ا ی   ی ر ی اعتمادپذ 

 یا مرحله   ها،افته ی  ییا یاعتبار و پا   نیی (. تع1394  کتا،ی ی و شکوه   یبازرگان، صادق   ،ی)صالح 

 ییحاصل از مصاحبه و اعتبار به توانا   جینتا   ی به همسان  ییای است. پا   بهمصاح   ندیا در فر   یاتی ح 

 کی که    شودی گفته م  ی زان ی. اعتبار به مشود ی مصاحبه در سنجش اهداف مدنظر اطلاق م

 یروش قادر است هدف مطالعه را بسنجد. در پژوهش حاضر، از روش توافق درون موضوع

منظور،   نی ا   یاستفاده شد. برا   ی کدگذار  ییا ی پا  سبه محا   ی ( برا ابیدو کدگذار/ ارز   نی ب   ییای )پا 

همکار   عنوان به مدرس دانشگاه که بر موضوع پژوهش اشراف داشت، درخواست شد تا    ک یاز  

پژوهش مشارکت کند. سپس محققان به همراه همکار پژوهش،   نی ا  )کدگذار( در  پژوهش

پژوهش   ییا یپا   اخصش   عنوان به را که    یموضوع و درصد توافق درون   یسه متن را کدگذار 

 دست آمد.درصد به   87  ییا یپا   بی ضر  ت یمحاسبه کردند که درنها   را  رودی کار مبه 

 پژوهش  هایافته ی

ا به  ن یدر  نخست   م،یمفاه  یی منظور شناساپژوهش  به جمع  ن یدر  اقدام    ی مبان   ی ورآگام 

  ی بی ترک  اد،بنیداده  هیانجام نظر  یاستفاده برامورد  ی. جامعه آماردشموضوع    رامونیپ  ینظر

  یی و خبرگان اجرا یانجام شده با خبرگان دانشگاه هایو مصاحبه موضوع ینظر یاز مبان

نمونه  جا  یرگیبود.  تا  پژوهش  دسته  افتیادامه    یی در  همه  و    هابندیکه  اشباع شدند 

تکم  ، یبعد  هاینمونه  اجزا  ای کنندهلی مطالب  نم لیتشک   یبه  اضافه  .  کردیدهنده مدل 

استخراج دادهبر موردای  از متون  تحل  یبررسها  از روش کدگذاری    یفیک  هایداده  لیو 

  گرفته   نظر  در  هاباز متن مصاحبه  یگذارنکات کلیدی استفاده شده است. در مرحله کد

استخراج    هاییادداشتیصورت  ت مربوط به موضوع به طالعه خط به خط، نکام   از  پس  و  شد

گرفته  نظر    در   ه یاول  هایصورت دادههستند که به  هاییادداشتی   ند،ی فرا  نیشد. حاصل ا

استخراج    هیاول   می ها استخراج شد. در طول انجام مصاحبه مفاهاز دل آن  می شدند که مفاه

 نشان داده شده است. 1براساس کدگذاری باز  4که در جدول  دش
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 ها مصاحبهتحلیل نكات کلیدی   .4جدول  

کد  

 مفاهیم
 هاهای کلامی مصاحبهگزاره کد مصاحبه  مفاهیم استخراجی اولیه

A1  تلف کردن وقت M7, M8, M9, 

M12, M17,M18 

غیرضروری   امور  را صرف  وقت خودشان  بیشتر 

 کنند. می

A2 ها تعهد به قولعدم 
M9, M11, M12, 

M14, M15, 

M17, 

است.   اهمیت  حائز  بسیار  کار  در  داشتن  تعهد 

قول  کار اهمالافراد   به  تعهد  به  در  که  هایی 

 اند جدی نیستند.هدیگران داد

A3 

داشتن معیارهای  

  ـ بالا )خیلی ای گرایانهواقعغیر

دستیابی( برای انجام   غیرقابل

 وظایف 

M1, M5, M7, 

M9, M11, M12 

دلیل بلندپروازی زیاد  به  کاراهمالبرخی از افراد  

  کار اهمالهای خود  توانایی در نیل به آرمانو عدم

 شوند.می

A4 

گیری و  تأخیر در تصمیم

دست دادن  انجام وظایف از 

 های شغلی فرصت

M8, M10, M11, 

M12 

می را  آدم  خانه  در  یکبار  فقط  زند.  شانس 

های زیادی  سوزی و از دست دادن فرصتفرصت

گیری و انجام  خاطر تأخیر در تصمیمشغلی را به

 . است کار اهمالهای افراد وظایف یکی از ویژگی

A5 بندی نکردن کارها اولویت M1, M2, M9, 

M15, M17 

افراد  اولویت برای  کارها  بسیار    کار اهمالبندی 

 دشوار است. 

A6 
توانایی در تنظیم وقت و  عدم

 ها فعالیت
M1, M2, M5, 

M7, M12 

نظیم  توانند وقت و فعالیت خود را طوری تنمی

 موقع تمام کنند. کنند که کارهای محوله را به

A7  انداختن کار امروز به فردا M1, M7, M9, 

M11 

نگاه    کار اهمالها اگر به میز کار افراد  سازماندر  

اغلب کارهایی روی میزشان وجود دارد که    کنید،

آنمی قبل  روزهای  در  انجام  خواستند  را  ها 

 اند. روز دیگری موکول نموده بدهند اما به

A8 خیر انجام کارها با تأ M2, M5, M7, 

M8, M11 

می انجام  زودتر  را  کارها  از  بعضی  دادند،  اگر 

دل هم  گاهی  داشتند.  بهتری  شان  زندگی 

بهمی را  کارشان  اما  خواهد  دهند،  تحویل  موقع 

 توانند.کنند یا نمیفراموش می

A9 
های  دادن فرصت از دست

 پیشرفت شغلی 
M4, M8, M9, 

M11 

آکاراهمالکارکنان   طفره  ،  کارها  انجام  از  نقدر 

فرصتمی که  پیشرفت روند  از    های  را  شغلی 

 دهند.دست می

A10  هدر دادن منابع M3, M2, M4, 

M5, M6, M7,M9 

هدر  عدم   به  منجر  طلایی  زمانی  در  کار  انجام 

 شود.رفتن منابع و امکانات سازمان می

A11  بدقولی M1, M5, M12, 

M14 

کنند، قولی  ن اغلب آرزو میا شیها قولیدلیل بدبه

فراموش  ام،  را که برای انجام کار به دیگران داده

 کنند.
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کد  

 مفاهیم
 هاهای کلامی مصاحبهگزاره کد مصاحبه  مفاهیم استخراجی اولیه

A12 خیر در انجام کار تأ M4, M5, M7, 

M11, M13 

دلیل چند مهم را بیاغلب تمام کردن کارهای هر

 اندازند.به تأخیر می

A13 پرتی در زمان انجام کار حواس 
M2, M3, M4, 

M6, M8, M9, 

M10, M11, M14 

در هنگام انجام امور شغلی، مدام حواسشان پرت  

 شود.می

A14 
جهت حضور در   تأخیر

 جلسات 

M1, M3, M5, 

M8, M9, M11, 

M12 

با تأخیر به    کاراهمالکارکنان و مدیران   معمولاً 

 رسند.قرارهای ملاقات و جلسات می

A15  شروع سخت جهت انجام کار M8, M10, M11, 

M12, M14 
 شروع کار، برایشان سخت است.

A16 
مورد وظایف  نگرانی ذهنی در

 محوله 

M1, M4, 

M5,M9, M10, 

M11, M13 

بهزمانی کاری  سازمان  در  محول    ها آن  که 

مبادا  می که  دارد  وجود  نگرانی  معمولاً  شود، 

 درستی انجام ندهند.شان را بهوظیفه

A17 شدگی در کار احساس غرق M3, M4, M7, 

M9, M12, M13 

خیر انداختن  أدلیل به تبه  کاراهمالبرخی از افراد  

دانند  گاهی آنقدر کار دارند که نمیکارهای خود،  

شدگی در  از کجا باید شروع کنند و احساس غرق

 دارند. کارهایشان را

A18 

گذاری بر  تأثیراحساس عدم

 سازمان 

 تلاش زیاد  ضرورت  عدم حس

M5, M9, M10, 

M11, M14 

کنند کسی برای کارشان ارزش قائل  احساس می

کارشان   و  سازمان  تأثیرنیست  خروجی  بر  ی 

 دانند ندارد لذا تلاش زیاد را ضروری نمی

A19  افتاده عقباسترس کارهای 
M1, M4, M9, 

M15, M17, 

M18, 

از   بیش  پیش  زمانی مدتکارشان  بینی  که 

مند و  کشد لذا همیشه دغدغهاند، طول میکرده

 هستند. پراسترس 

A20 
بینی و تصور  خودبرتر

 دیگران  سوءاستفاده 
M3, M4, M7, 

M9, M12, M13 

اینگونه افراد خود را برتر و توانمندتر از سایرین  

انجام کار از    صورتکنند در  دانند و تصور میمی

 خواهد شد.  سوءاستفادهها تلاش آن

A25 
اتمام کار جهت پرهیز از  عدم

 پذیرش کار جدید 
M4, M6, M7, 

M11, M12, M14 

انجام   را  کار  شده  معین  زمان  در  اگر  معتقدند 

 شود.دهم، فوراً کار دیگری به من واگذار می

شدند، لازم   جادیا   میکه مفاه ی ( هنگام 2008)   ن ی استراوس و کورب   دگاهیمطابق با د  

تحل  واژه آن   گر، ل یاست  را تحت  تب  هاییها  قدرت  نام  شتر ی ب  ن ییبا   شوند،می   دهی که مقوله 

 هایتفاوت   و  هاشباهت   ، ای سه ی مقا   ندیفرا   قی مرحله، از طر   ن یرو در ا ن ی ا کند. از   بندیگروه 

قرار   بندیدسته   ای مقوله    ک یدر    گر ی کد ی   ه ی شب  م یشده و مفاه   یبررس  و استخراج    م، یمفاه 

 خبرگان  نظرات  از   ها مقوله   و  هامقوله ر ی به ز   میمفاه   صی و اعتبار تخص   ییروا  برای  اند؛داده شده 

 در  هاانتخاب پرسش   یباز راهنما   گذاری کد   در   هامقوله   ی رگی شکل .  است   شده  گرفته   بهره 

و ج   ی بعد   های مصاحبه  ترت سؤالاانتخاب    یر گی هت شده  به سمت  توال  ب ی ت   هامقوله   ی و 
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مرسوم است. در   یمحور   کدگذاری  به  هاداده   ی کرده است. مرحلة دوم کدگذار  داپی  سوق 

مرحله از   نی . هدف ا رند گی شبکه با هم در ارتباط قرار می   ک ی  صورتبه   هامرحله، مقوله   ن ی ا 

داده   ،ی کدگذار  به  انسجام  و  نظم  و   بی ترک  ،بندیشده، دسته   یکدگذار   هایبازگرداندن 

است. در این مرحله   د یجد   هایوه شی   به   هاآن   کردن   جمع  باز   و   هاداده   ادیز   زانی م  ی سازمانده

فر  با رویکرد داده داده   ل ی تحل  ندی ا از   ی باره ن ی مستمر و چند   ی سه مقای  با  بنیاد،های کیفی 

فر   یمحور   یشده در مرحله قبل، کدگذار   دی تول  میمفاه  و   بندیطبقه   ندیا انجام شد. در 

 های امر در پژوهش   نی وجود داشته باشد که ا   م یمفاه  ن ی ب   ی ممکن است تشابه لغو   گذاری کد

ارتباط معنایی و مفهومی که   نتری کی مفهوم را براساس نزد  ک یاست و    یع یطب   ی امر  ی ف یک 

 ییمفهوم شناسا   110مقوله فرعی از    19کرد.    بندیطبقه   توان کدام از مقولات دارد می با هر

ا   یشده در مرحله کدگذار  انتزاع  نی باز استخراج شد.  از لحاظ  بودن در سطح   ی مقولات 

 مقوله  12  فرعی،  های مرحله قبل قرار دارند. سپس براساس مقوله   م ینسبت به مفاه   ی بالاتر 

 یکار اهمال   یهااخص نهایت، شدر  ؛ ونشان داده شده است  5ایجاد شد که در جدول   اصلی 

انتخاب    عنوان به کارکنان    مدل  قالب  در   نیز  هاد و سایر مفاهیم و مقوله ش مقوله محوری 

( پیامدها  و   راهبردها  گر،مداخله   عوامل   ای،زمینه   شرایط  علّی،  شرایط)   بنیاد داده   پارادایمی

 . است   شده   داده  نشان   1  نمودار  در  که گرفتند   قرار

 کدگذاری محوری.  5جدول  

 ابعاد هامقوله مفاهیم 

انجام   یبرا  ایانه گرایرواقعیغ  یارهایداشتن معها،  تعهد به قولعدم،  وقت تلف کردن

  م یدر تنظ  ییتوانا  عدم،  نکردن کارها  یبند تیاولوی،  رگیمیدر تصم  ریتأخ،  فیوظا

ی،  شغل  شرفت یپ  های دست دادن فرصت  از،  کار امروز به فردا  انداختنها،  تیوقت فعال

سخت جهت انجام   شروع و    در زمان انجام کار  یپرتحواسی،  قولبد،  دادن منابع  هدر

 کار 

 ناکارآمدی

پدیده  

وظادر  یذهن  ینگران محوری کار  یشدگغرق   احساس،  محوله  فیمورد    عدم  احساس،  در 

عدم  یگذارتأثیر و  سازمان  ز  بر  تلاش  ،  افتادهعقب  یکارها  استرس،  ادیضرورت 

 خود  هایتی باور به قابل عدمو   گرانید سوءاستفادهو تصور   ینیخودبرترب

 های ذهنی انگاره 

جهت    یزریبرنامه   عدم،  انجام کارها  یمهلت برا  ن ییاز تع  یزاریب ،  از عواقب کار  زیپره

 دیکار جد رشیاز پذ زیاتمام کار جهت پره عدمی،  شغل فیوظا

پذیرش پرهیز از 

 مسئولیت

استاندارد    نبود ی،  ( شغلزدگی)فلات  سکون،  تعارض نقش کارکنان،  ابهام نقش کارکنان

شغل  یابیارز کار  نبودنی،  عملکرد  الزامات    هایازمندین   نیمأت  عدمی،  استاندارد  و 

 ی شغل

 طراحی شغل
شرایط 

 علی 
 رانیتوجه مد  عدم،  به مشارکت کارکنان  تی ریاعتقاد مد  عدم،  بالا  یوجود استرس شغل

به    رانیاشراف مد  عدم،  رانیکنترل و نظارت مد  ییتوانا  عدم ،  کارکنان  هایبه تلاش
 سبک مدیریت
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 ابعاد هامقوله مفاهیم 

 ی عملکرد شغل  یابیاستاندارد ارز نبودو  کار کارکنان فیکم و ک

توانمندساز و  آموزش  نظام  ، نظارت گسترده  طهیح،  بالا  تیرسم ،  کارکنان  یضعف 

 یسازمان یانعطاف و چابک عدمی و رگیمیقدرت تصم تمرکز

 های ساختارویژگی

 سازمان 

 ی همکار هیروح نداشتنی و شناسفهیوظ  هینداشتن روح
های ویژگی

 شخصیتی کارکنان

ناکارآمد ،  همکاران  یکاراهمال  ادراکی،  شغل   یفرسودگی،  زگانگییبی،  احساس 

ب  ضیتبع  ادراک پاعزتعدالتی،  یو  مح  یطردشدگ  ادراک،  نیینفس  و    کار  طی در 

 نسبت به سازمان ی نیبدب

  یشناختحالات روان

 کارکنان 

، در سازمان  ییبودن فرهنگ فردگرا  غالب،  در سازمان  یفرهنگ همکار  تیعدم حاکم

و    در سازمان  یتنبل   فرهنگ،  بودن سکوت در سازمان  ارزشمند،  افراد  نیاعتماد ب   عدم

 کار ط یحسادت در مح تیحاکم

 هایفرهنگ و ارزش

 ی سازمان
شرایط 

به   یتوجهیب،  حاکم بر جامعه درخصوص کار و تلاش  یفرهنگ   هنجارهای  و  هاارزش  ایزمینه

و    در جامعه  ییبودن فرهنگ فردگرا  غالب،  خصوص کار و تلاشدر  ینید  هایارزش 

 ی کارمشوق کم  یعموم فرهنگ

  یفرهنگ عموم

 جامعه 

 یبندیپا،  کارکنان  یسازمان  تعهد،  کارکنان به سازمان  یوفادار،  کارکنان  یشغل  تیرضا

 کارکنان  یسازمان

 کارکنان نسبت به سازمان  خاطرتعلق

و   یطرز تلق

  کارکنان  یهانگرش

شرایط 

 گر مداخله
عضو رهبر  تفاوت   توجه،  )موثق(  لی اص  یرهبر،  مبادله  عملکرد  یفرد  هایبه    ی و 

 کیاستراتژ یرهبرو  کارکنان

سبک رهبری  

 مدیران 

 رانیمد یهاتیقابل نفساعتمادبهی و ریپذانعطافی، هوشمند 

کارکنان  یرگیمیتصم  اریاخت  یواگذار   آموزش ،  مؤثرارتباط    هایمهارت   تیتقو،  به 

معنو کارکنان  یهوش  تاب   تیتقو ،  به    ه یسرما  تیتقو،  کارکنان  یآورسطح 

 دادن کارکنان در امور مشارکتو  کارکنان یروانشناخت

توسعه و 

  یتوانمندساز

 کارکنان 

 راهبردها

فرهنگ    تیتقوی و  پنهان  هایتیاز فعال  زی صداقت و پره  پرورشی،  شناسپرورش وقت

 در سازمان یهمکار

پرورش اخلاق 

 یاحرفه

نگرش بدب  یمنف  هایاصلاح  از    تیحما،  کارکنان  زهیانگ  تیتقو،  کارکنان  نانهی و 

 کارکنان نانهیو بدب یمنف هاینگرش اصلاح و تعهد کارکنان تیتقو ، کارکنان

نگرش و   تیریمد

 رفتار کارکنان 

 مختلف پاداش جهت کارکنان هاینه یگز  ارائهی، و معنو یماد هایاستفاده از مشوق 

 بر عملکرد  یپاداش مبتن ارائهو 

نظام پاداش   جادیا

 یتیحما

انتقاد  تیتقو سازمان  یریپذفرهنگ  کار  جادیا،  در  تقو  ی میت  فرهنگ  در    تیو  آن 

 همکارانه  یجو سازمان توسعهو  در سازمان نانیبردن جو عدم اطم نیب از، سازمان

مدیریت فرهنگ  

 سازمانی 

  بهبود،  حجم کار کارکنان  سازیمشاغل و متناسب  یبازطراح،  ارائه بازخورد به کارکنان

 ی سازمان یانعطاف و چابک تیتقوو  سازمان یابینظام ارزش
 تغییرات ساختاری

شغل  ش یافزا استرس  و  اضطراب  سازمان  زانیم  ش یافزا ،  کارکنان  یسطح  ی، سکوت 

 فراتر از نقش کارکنان   یرفتارها  کاهش و    به ترک شغل کارکنان خبره  لیتما  ش یافزا
 پیامدهای فردی 

در    یو نوآور  ت یخلاق   کاهش ،  سازمان  ینیآفرارزش  کاهش ی،  سازمانکاهش عملکرد   پیامدها

سلامت    کاهش ی و  سکوت سازمان  زانیم  ش یافزا ی،  انسجام سازمان  کاهش ،  سازمان

 ی سازمان

 پیامدهای سازمانی 
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 ابعاد هامقوله مفاهیم 

ت ذ  ییپاسخگو  عدمی،  فراسازمان  نفعانیذ  تیرضا  نیمأعدم  انتظارات    نفعان یبه 

  نفعان ذیاهداف    نیمأت  عدم و    نسبت به سازمان  ی اعتماد عموم  کاهش ی،  فراسازمان

 یفراسازمان

 پیامدهای اجتماعی 

 

کاری کارکنانکاهش اهمالمدل پارادایمی    . 1نمودار    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

آخر  ی کدگذار  فرا  نیانتخابی  از  به  داده  یپرداز هینظر  ند یمرحله  که  است  بنیاد 

فرامی  یی نها  یتئور  ک یتوسعه   محور  ک ی انتخابی،    یکدگذار   ندیانجامد. طی    ی مقوله 

  مبنای   بر  .گردندبرمی  یمحور  مقوله  نیا  به  گرید  هایمقوله  همه  و  شود واحد انتخاب می

 گر:شرایط مداخله

 های کارکنان:ویژگی 

 های کارکنانطرز تلقی و نگرش -

 های مدیران:ویژگی

 سبک مدیریت و رهبری مدیران -

 مدیران هایشایستگی -
 

 شرایط علیّ:

 سازمانی: علل

 طراحی شغل -

 سبک رهبری و مدیریت -

 سازمانساختاریهایویژگی -

 علل فردی:

های شخصیتی ویژگی -

 کارکنان

 کارکنانشناختیروانحالات -

 

 :پدیده محوری

 کاری کارکناناهمال

 ناکارآمدی -

 های ذهنیهانگار -

 تیمسئول رشیاز پذ زیپره -

 
 

 پیامدها:

 فردی:
 پیامدهای رفتاری -

 سازمانی:

 پیامدهای عملکردی -

 اجتماعی:

 سازمان پاسخگویی اجتماعی -

 
 

 راهبردها:

 راهبردهای توسعه فردی:

 کارکنان توانمندسازی و توسعه -

 ای کارکنانپرورش اخلاق حرفه -

 مدیریت نگرش و رفتار کارکنان -

 سازمانی:راهبردهای سطح 

 ایجاد نظام پاداش حمایتی -

 مدیریت فرهنگ سازمانی -

 ایجاد تغییرات ساختاری -

 

 سازمانی:محیط درون -           سازمانی:محیط برون -

 های سازمانیفرهنگ عمومی جامعه                  فرهنگ و ارزش     

                                            

 ای:شرایط زمینه
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محور  نیا   آن   پیرامون  اطلاعات  همه  که  گیردمی  کلش   یواحد  سیر  خط  ،یمقوله 

  ی پردازرا مفهوم  کدگذاری  سطح  سه   بین   رابطه  یمحور  مقوله   ن ای  .شوندمی  ساماندهی 

تشر به  و  میمقوله  های ژگییو  حی کرده  کمک  کدگذار  نای  در .  کندها  از    ، یمرحله 

به نگارش    ایهینظر  ،یمحور  کدگذاری  در   آمده   دستبه  هایپرداز از روابط بین مقولههینظر

  کوربین،   و   استراوس)  کندمی  ح یانتزاعی تشر  ایگونهمطالعه را بهمورد  ده پدی  که   آورد یدرم

1998 .) 

کاهش    شرح به  ی کاراهمالمدل  رواکارکنان  تئوری  تیصورت  مبنای  بر  و  گونه 

است:  نیبد  ادبنیداده مهمتر  ی کی صورت  برا  نیاز  لازم    ی کار اهمالکاهش    یاقدامات 

  ت یمسئول   رش یاز پذ  زیو پره  یذهن   های انگاره  ها، یناکارآمد  یی کارکنان سازمان، شناسا

  ازمند یکارکنان، ن  ی کاراهمالرو کاهش  نازای.  استکارکنان   یکاراهمال  ی ربنایاست که ز

کارکنان    شناختیکارکنان و حالات روان  یت یشخص هاییژگ یشامل و  یعلل فرد  ییشناسا

سازمان علل  طراح  ی و  رهبر  یشامل  مد  ی شغل، سبک  و  ت یریو    ی ساختار   هاییژگیو 

  ی کاراهمال  توانند،یبودن بسترهای لازم م   سریصورت م عوامل در   نیا  ؛ که استسازمان  

و مع را مشخص  راستاندینما  ن یکارکنان  با  ی کاراهمال  ی. در  و    یست ی کارکنان  بسترها 

ن  هاینهیزم ا  زیلازم  مبنا  نیدر  بر  و    یسازمان )برون  ی سازمان  ط ی مح  طیشرا  یخصوص 

کارکنان لازم است از    یکاراهمالکاهش    منظوربه  نید. همچنشو( فراهم  یسازماندرون

توانمندساز  چون  یی راهبردها و  توانمندساز   یفرد   ی توسعه  و  توسعه  کارکنان،    یشامل 

  ی راهبردها   ن ینگرش و رفتار کارکنان و همچن  ت یریمد  کارکنان و   ای پرورش اخلاق حرفه

سازمان سطح  طراح  ی توسعه  مد  یشامل  پاداش،  سازمان   ت یرینظام  ا  یفرهنگ    جادیو 

فوق    یخصوص راهبردهادر  گرهاییهلاست؛ مداخ  ذکریانشا بهره برد.    یساختار  راتییتغ

ا  گرلیتسه   توانندیم کارکنان شامل طرز    اتیخصوص  ؛یرهایمتغ   ان یم  ن یباشند که در 

نگرش  یتلق  خصوص  هایو  و  رهبر  رانیمد  ات یکارکنان  سبک  مد  یشامل  و    تیریو 

  ، یدر سطح فرد   یمثبت   امدهاییپ   ندها،یفرا  ن یا  یصورت طدارند. در را    رانیمد  هایتیقابل

  ی اجتماع  ییپاسخگو  تیو تقو  ی عملکرد  ، یرفتار  یامدهای همچون پ  ی و اجتماع   ی انسازم

 انتظار داشت. توانیرا م

 گیری بحث و نتیجه

  بروز   گرشله پژوهئکارکنان بود. مس ریکامدل کاهش اهمال  یپژوهش، طراح  نیهدف از ا

آن    یمنف  ی امدهای و بروز پ  ران ینفت ا  یکارکنان در شرکت مل   ی کاراهمالاز مظاهر    برخی
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به    ت یریتوجهی پژوهشگران عرصه سازمان و مدشرکت و کم  نفعانذی   ی ت یچون نارضامه

 بود. ی حوزه مطالعات نیا

به    در نتا  سؤالپاسخ  به  توجه  با  پژوهش  تحل  ینظر  یمبان   یبررس  جیاول    ل یو 

  ، یشد: ناکارآمد  نییتع  ریبه شرح ز   یمحور  دهی پد  عنوانبه  یکار اهمالها، ابعاد  مصاحبه

پره  ی ذهن   هایانگاره پذ   زیو  قولتیمسئول   رشیاز  به  تعهد  تلف کردن، عدم  وقت    ها، . 

وظا  یبرا  ایانهگرایرواقعیغ  یارهامعی   داشتن تصم  ریتأخ  ف،یانجام    ، یرگیمی در 

امروز به    انداختن کار  ها،تیوقت فعال   میدر تنظ   یینکردن کارها، عدم توانا  بندیتیاولو

در    یپرتو حواس  ی قول هدر دادن منابع، بد  ، یشغل   شرفت یپ   هایتفردا، از دست دادن فرص

شاخص کار،  انجام  جهت  شروع سخت  و  کار  انجام  برا  ییاشناس  های زمان  بعد    یشده 

در کار، احساس   یشدگ محوله، احساس غرق  ف یمورد وظادر  یذهن   یبود. نگران  ی ناکارآمد

ز  یگذار تأثیرعدم   تلاش  ضرورت  عدم  و  سازمان  کارها  اد، یبر  ،  افتادهعقب  ی استرس 

تصور    ینیبرتربخود قابل  گران ید  سوءاستفادهو  به  باور  عدم  شاخص  هایتی و    های خود 

مهلت    نییاز تع  یزاریاز عواقب کار، ب  زیبود. پره  یذهن  هایبعد انگاره  یراشده ب  ییشناسا

  ز یو عدم اتمام کار جهت پره  ی شغل   ف یجهت انجام وظا  یزریانجام کارها، عدم برنامه  یبرا

شناخته شدند.    تیمسئول  رش یاز پذ  زیبعد پره  هایشاخص  عنوانبه  دیکار جد  رشیاز پذ

  ی کار اهمالخصوص  مطالعات انجام شده در  جی ق با نتایتحق   نیاحصا شده در ا  هایصشاخ

  ی ( و صفار1991)  (، تاکمن 1989)  (، سولومون و راث بلوم1982جمله جونز و رودوالت )از

دست  به  ج ینتا  نییدارد. در تب  ی ( همخوان2002)  لی( و است 1390)  یرازلیق  ی و امیرخان  این

مستمر آن است تا    ش یو پا  کارکنان مستلزم سنجش  یکاراهمال  تیریگفت مد  د یآمده با

 د.شو تیکارکنان عملکرد کارکنان تقو  یکاراهمالکاهش  قیاز طر

به   پاسخ  شرا  سؤالدر  پژوهش،  بر    ی علّ  طیدوم  کارکنان    یکاراهمالاثرگذار 

و   ق یتحق  نه یشی و پ ینظر  ی مبان ی بررس ج ی صورت که با توجه به نتا  ن یشد. به ا یی شناسا

که نقش    شوندیم  یتلق  یعلل   عنوانبه  «ی و علل فرد  یها، »علل سازمانمصاحبه  لیتحل

  ی کاراهمالنشوند مدل کاهش    ا یعوامل مه   ن یا  تا کارکنان داشته و    ی کاراهمالفعال در  

  ی از: علل فرد اندعبارتکارکنان   یکار اهمال. شرایط علیّ مدل شوندیکارکنان محقق نم

روان  یت یشخص  های یژگی)و حالات  سازمانکارکنان   یشناخت و  علل  و  شغل،    ی)طراح  ی( 

و  ت یریسبک مد و  بررسی ساختار  های یژگی در سازمان  در  نه یشی پ   ی (.  خصوص  موجود 

  ن یشی پ ی هاپژوهش  یهاافتهی دست آمده با به جی نتا یی همسو یدمؤکارکنان،  ی کاراهمال

  ی کاراهمالو    یعدالت سازمان   نی( ب1400)  یو معجون  یمطالعه قنبر   جی. طبق نتااست
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رابطه بر    یسبک رهبر  ن یو معنادار وجود دارد. همچن  ی مستقیم، منف   کارکنان  مخرب 

نتا  تأثیرکارکنان    ی کاراهمال (، آذربادکان و  1399)  و همکاران  ی مطالعه سوار  جی دارد. 

  د یؤم  (1390)  آذر   انی( و سپهر1397)  و شباهنگ  خانگفشهیش   یباقر  (،1397)  همکاران 

(  1398)  مطالعه رئوف و همکاران  ج ی. طبق نتااست  یکار اهمالبا    یارتباط استرس افسردگ 

مستقیم و معناداری وجود  غیر   یبطهرا  تحصیلی   ی کاراهمال  و   منفی  گرایی بین کمال  زین

  سازی خودناتوان  و   نفسعزت  با   تحصیلی  خودکارآمدی   مستقیم  یرابطه  نیدارد و همچن

  یی مطالعه برزگربفرو  هایافتهی معنادار است. براساس    زنی  تحصیلی   یکار اهمال  و  تحصیلی

  جود و  یارتباط معنادار  یلیتحص   یکاراهمالو    یت یصفات شخص  نی( ب1398)  منش و عارف

است. طبق    ن ییتبقابل  ی تیتوسط عوامل شخص   ی لیتحص  یکار اهمال  ریمتغ   رات ییدارد و تغ

ی تحصیلی  کاراهمالآمدی عمومی و  ( بین خودکار1398)  و همکاران   ی تمدن  قیتحق  ج ینتا

جعفر دارد.  وجود  معنادار  منفی  رابطه  تحصیلی  پیشرفت  س   ی و  (  1397)  ی دخراسانیو 

دار وجود  یی رابطه معنکاراهمالو    ی روانشناخت  هیسرماهوش هیجانی و    ن ینشان داد که ب

نتا طبق  همکارانییدانا  قیتحق  جی دارد.  و  ب1395)  فرد    تعهدی یب  رانیمد  یتکفایی( 

با    یروابط شخص  ها،عدالتییجبران ب   ف،یبودن کارکنان، نظارت ضع  شغلهکارکنان، چند

مزا  رانیمد و  حقوق  مهمتر  یناکاف   یایو  اثر  نیاز  کارکنان    یکاراهمالبر    ار گذعوامل 

همچنندهست رضا  جه ینت  ن ی.  )و    یی مطالعه  جهانگ1395همکاران  و  و  1395)  یری(   )

)  (،2015)  وبلوتیچیازی ون2010تاکاکس    فردی   عوامل  که  داد   نشان(  2003)  اِرده(، 

شخص سازمان  ت یهمچون  عوامل  سبک   ی و    ی کاراهمال  تواند یم  تیر یمد  های همچون 

  ج ی دارد. براساس نتا ییهمسو قیتحق ن یا هایافتهی کند که با  ین یبشیرا پ  ران یمد یشغل

  ی ست یاسترس، اضطراب و بهز  ،یافسردگ   ت، ی( سن، جنس2020مطالعه دردارا و المخالد )

فرد  یکاراهمال  کنندهین یبشیپ عوامل  با  که  ا  ییشناسا  یهستند  در  مطالعه    نیشده 

)  ییهمسو هن  در2018دارد.  خود  مطالعه  در  حرفه  افتی(  نقش  ابهام  عوامل    ای که  با 

موقع  یاحساس عوامل  نتا  تأثیرکارکنان    یکاراهمالبر    یت یو  و   جیدارد.  گونسو  مطالعه 

( رهبر2018همکاران  سبک  که  داد  نشان  سرپرست   ن، یآفرتحول  ی (  رهبری  و    سبک 

بر    یدارند. مبتن  تأثیری کارکنان در محیط کار  کاراهمالشهروندی سازمانی بر    یرفتارها

استرس    ،ی روان  ییجدا  ،ی( عواملی همچون خستگ2018و همکاران )  ن یمِت  ق یتحق   جینتا

در ساعات کار، کمبود    یاانهی را  یهایانجام باز  ای  یاز شغل و درآمد کم، مکث طولان  یناش

  ی شناخت   ک ی تحر  در کار،   کی تحرکه حالت کم  یاحساسات مثبت در محل کار، کسالت شغل 

با    یشناس فهیمدت، وظیطولان  یهااستراحت  ای   یفور  یهاامی شدن در پ  ریدرگ  ، یجسمـ  
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تحص دارد.کار اهمالبا    یل یعملکرد  ارتباط  کارکنان  عق بنا  ی  فولکمن    دهی بر  و  لازاروس 

شده    ییشناسا  ی رابطه وجود دارد که با عوامل شغل  ی کاراهمالاسترس و    ان ی ( م1984)

 دارد.   ییمطالعه همسو نیدر ا

رفتار  ک یرا    ی کاراهمال  ،یرفتار  هایهینظر نظر م  یمشکل  را    رندگییدر  آن  و 

  ها تیانداختن فعال  تأخیرکه به    ی شتری و ب  تریعسر  یت یاثر تقو  جه ینت  ت، یتقو  هیحسب نظربر

  ن ییتب  فشان یو مشارکت در کسب اهداف و انجام وظا  قی تشو  یدارد و فقدان مشوق برا

با توجه    توانیرا م  یاجتناب  ی(، رفتارها1953)  دیفرو  دگاهی طبق د  مثالعنوانبه  کنندیم

  ر یانسان با تأخ  ی و  دگاهیکه طبق دکرد چرا  حی است تشر  یفرد   ی به نقش اضطراب که عامل

امور، سع  انجام  احتمال  یدر  برابر خطرات  از خود در  تا  نما  ی دارد  براساس  دیمحافظت   .

  ک ی عنوان  به  یکاراهمالنفس شکننده از  عزت  ی ( افراد دارا1983)  وئنیبورکا و    دگاهید

به    ( افراد مبتلا1984سولومون و روتبلوم )  دگاهی. طبق دکنندیاستفاده م  یابزار حفاظت

  س یتا از اضطراب مرتبط با آن اجتناب کنند. آل  پردازندیم ی کاراهمالبه    د،ی اضطراب شد

به   ی هاترس  اثر  یرو  1977در سال    ی رفتار  یشناخت   پردازانهیعنوان نظرو کناس هم 

ان  کاراهمالها، دلال آنکردند. طبق است د یتأک ی کاراهمالو انتقاد از خود در  ی رمنطق یغ

.  پردازندیم   یکاراهمالبه    فیتکل  کی  لیخودشان در تکم   یی به توانا  نانیخاطر عدم اطمبه

 نیا  بر  نانهیبخوش  هایدگاهی( د 2013)  ( و کامدن2008)   یمطالعات فرار  جیبراساس نتا

هستند    یکاراهمالبروز    یعامل اصل   شزیچون رفتار، شناخت و انگ  ی اتی خصوص  کهباورند  

  دانند یم   تیاختلال شخص  ایعادت    یرا نوع  یکاراهمال  نانهیبدب  های دگاهیکه دیحال در

 دارد.  یهمخوان زیموجود ن ات ینظر با قیتحق  نیشده در ا  ییشناسا یعلل فرد نیبنابرا

از نقش    ی ناش  توانیکارکنان را م   ی کاراهمالبر    ی عوامل فرد  گذاریرتأثی  علت

  ی ندهایشاپی  عنوانبه...    و  هانگرش  ها،شارز  ها، ییتوانا  ت،یهمچون شخص  ی عوامل فرد

رفتارها  یدرون چرا  یانسان  یبروز  نظردانست.  براساس  مکتب    هایهیکه  و  رفتار  علم 

  ی رو عوامل فردنیدر بروز رفتارها دارند. ازا  ی اکنندهنیینقش تع  ی عوامل فرد  ،یی رفتارگرا

  قت یحق   نیبه ا  دیبا  نیبنابرا؛  کارکنان باشد  یکاراهمالکننده  نییاز عوامل تع  یکی  تواندیم

و    تیریهمچون سبک مد  ی سازمان   هاییژگ یدر کنار و  یفرد   هاییژگیتوجه شود که و

 بگذارند. تأثیر ن کارکنا ی کاراهمالبر  توانندیم  یساختار سازمان

کارکنان به    یکار اهمالاثرگذار بر    ی انهیسوم پژوهش، عوامل زم  سؤالدر پاسخ به  

جامعه. عوامل    یسازمانی و فرهنگ عموم  هایشد: فرهنگ و ارزش  یی شناسا  ریشرح ز

بسترساز کنش  عنوانبه  یانهیزم سازمانعوامل  تعاملات  و  عوامل  ،یها  مجموعه    ی شامل 
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.  گذاردیم  تأثیرکارکنان    یکار اهمالبر    می رمستق یغ  تصوربه  ، یاست که برخلاف عوامل علّ

ز  نهی شی پ  یبررس پژوهشگران  که  داد  نشان  ماکس  ی ادیپژوهش    تالکوت   و  وبرهمچون 

فرد  یی( و دانا1361)  ی رسپاسی( م1377)  ی اکین  ی حسن  یم یابراه  ت،گالبرای  جان   پارسونز،

.  انداشاره کرده رکنانکا  کاریفرهنگ جامعه و سازمان بر کم تأثیر( به 1395)  و همکاران

فرهنگ سازمان  سازمانی  فرهنگ  بر  جامعه   فرهنگ تمام جنبه  ی و    تأثیر سازمان    یها بر 

سفانه در کشور ما  أ. متستیفرهنگ ن  تأثیربه دور از    ایدهیو در هر سازمان پد  گذاردیم

  ی رپذیتیآسان به فرهنگ کار، مسئول  هایتیمسئول  رفتنی کار در رفتن و پذ  ریفرهنگ از ز

( نشان  1399)  تباریو عسکر  تبار یمطالعه عسکر  جهیغالب شده است. نت  یوجدان کارو  

  ن ییپرستاران را تب  یشغل  یکار اهمال  انسی وار  ،یاجتماع   تی حما  و  ای داد که اخلاق حرفه

نتا  کنندیم با  نت  یی همسو  قی تحق  ن یا  جی که  نظر  جهیدارد.  همکاران   زادهیمطالعه    و 

  ی گروه  یی ایپو  ی سازمان  یکار اهمالکننده  ینبی شیعامل پ  نیترمؤثر( نشان داد که  1397)

  اینترنت  از   اندازه  از  بیش  ی( استفاده1396)  و همکاران   یمان ی مطالعه سل  جیاست. طبق نتا

  ی کاراهمال  عمدی،  یکاراهمال)  آن  انواع  و  ی کاراهمال  علل   از  یکی  سازیفرهنگ   بدون

  ج ی . براساس نتااستبرنامگی(  بی  از   ناشی  یکاراهمال  روانی،  جسمانی  خستگی   از  ناشی

از    ی کی حاکم بر جامعه    یرو   در   کار   ری( فرهنگ ز 1395)   فرد و همکاران ییدانا  ق یتحق 

(  1394)  ی ونسییاسد. رومنجان و  استکارکنان    ی کاراهمالگذار بر  تأثیرعوامل    نیمهمتر

ح  یکاراهمالعلل    زین چهار  در  را  شخص  یروان  طهی افراد  و    یناختش  ،ی طیمح   ،یتی و 

 دارد.  ییهمسو قیتحق ن یا جنتای  با  که اند نموده ی بنددسته  یفراشناخت 

زم  یگذار تأثیر  ل یدل م  ی کاراهمالبر    اینهیعوامل  را  تعامل    توانیکارکنان  در 

بسته که    طی مح  ک ی   در  هاکه سازماننمود چرا  نییتب  زین  یسازمانبرون  طیسازمان با مح 

با    یبستان دائم بده  کی. بلکه در  کنندینم  تیاز خود ندارند، فعال   رونیبا ب  یارابطه  چیه

و...( اطراف خود   یقانون  ،یط یمحستی ز  ک،ی تکنولوژ  ،یاجتماع   ، یاقتصاد  ،ی )فرهنگ  طیمح

اثرگذار   ط یبر مح تواندیبر سازمان اثرگذار است و هم سازمان م طی دارند. هم مح تیفعال 

  ی طیمح   هایهنجارها و ارزش  ویماجی پاول و د  دی جد  یینهادگرا  هیکه طبق نظرباشد چرا

رو  نیباشد؛ ازا گذارتأثیرکارکنان   یکاراهمال بر تواندیم ید یو تقل  یدر کنار الزامات قانون

 کارکنان خواهد بود.   یکار اهمالمناسب    تیریمانع از مد   عنوانبهعوامل    نیبه ا  توجهییب

به    در حاضر در مدل کاهش    قیکه در تحق  یچهارم پژوهش، عوامل  سؤالپاسخ 

مداخله  یکاراهمال عوامل  نقش  واعبارت  کنند یم   فاای  را  گرکارکنان  از:    های یژگیند 

که    رانیمد  های یژگیو و  هستکارکنان    هایو نگرش  ی طرز تلق   رندهیبرگکه درکارکنان  
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  ی تا حدود  هاافتهی  نی. ااست  رانیمد   هایتیابلو ق  رانیمد یو رهبر  تیریشامل سبک مد

و    پوریهاشم  قیتحق  ج یمثال طبق نتاعنوانبهدارد    ییهمسو  نیش یپ  هایپژوهش  ج یبا نتا

  تاً ی منجر به اضطراب شده و نها  ها،جانیدرباره ه   یمنف  یداشتن باورها (  1400)  همکاران 

  های یژگ ی( نشان داد که و1399)  یم یو رح  یقاض  قیتحق   ج ی. نتابردیرا بالا م   یکاراهمال

  های افتهیکارکنان را دارند. براساس    ی کاراهمال  ی نبیشیپ   تیقابل  ، یت یو هم شخص  یشغل

  ( 2021و همکاران )  نیشاه  ا ی( و ساد 1388)  ی و خسرو  (1396)  پور یمطالعه خاکپور و قل 

،  یشغل   تیمانند رضا  ی طیو مح   ی عوامل سازمان  ، یتیشخص  هاییژگیو و  یفرد  هاییژگیو

حقوق و دستمزد بر تعلل کار و   ستم ی و س یشغل  هاییژگی و ،یشغل زهیانگ ،یتعهد سازمان

  ن یکه ب  افتندی( در مطالعه خود در1394)  و برکت   انی. طابوسگذاردیم  تأثیر  ی کاراهمال

و    مطالعه هن  جیوجود دارد؛ نتا   یرابطة منف  یکاراهمالو    یشغل  تیرضا  ،یعدالت سازمان

با    ی حدود( نشان داد که تعلل در کار تا  2021)  و همکاران  نیابو ر  (2021همکاران )

(  2014و همکاران )  زیکامکاج  نیابرانداختن رابطه دارد. علاوه  قیبه تعو  تیشخص  لیتما

دارد که    یشغل تیبا رضا ی معنادار  یرابطة منف   یکاراهمالکه   افتندی در ایدر مطالعه زین

 دارد.  ییهمسو قیتحق  نیا های افتهیبا 

 نیا  توانیم  زیاست ن  یکاراهمال  یرفتار  کردیکه طرفدار رو  نریاسک   دگاهید  طبق

  ه ی. طبق نظرشودیم   تیکه به اعتقاد او، رفتار وجود دارد، چون تقوکرد چرا  ن ییرا تب   جهینت

  یکه در انجام کار اصل   یموفق است. فرد  ی کاراهمالحاصل سوابق    ی کاراهمالاو،    تیتقو

  ی رفتار   ـ  یشناخت   یکردهای. طبق روداندیم  تر کنندهتیرا تقو   رامو  ر یسا  کند، یاهمال م 

. برندیپناه م  یکاراهمالبه    فیانجام تکال  ییاز توانا  نانیاطم  خاطر عدمان بهکاراهمال  زین

  ند یرفتار ناسازگار و حاصل تعامل فرا  کی   ی کاراهمال(،  1997و کناس )  س یبه گفته آل

رفتار  یشناخت  اجتناب  و  تصمساز  واست    یناکارآمد  شامل:  آن  تأخ  یبرا  میوکار   ریبه 

  یی جوبهانه  ، یجانب   یهاتی مشارکت در فعال  نده،یانجام آن در آ  یدادن برا  قول   انداختن،

  ی کاراهمال  ان،ی. به اعتقاد رفتارگرااستو تبرئه شدن از سرزنش    رهایتأخ  هیخاطر توجبه

مدت در  کوتاه  ی هاند و پاداشی خوشا  یها تیفعال  ح یشده و حاصل ترج  آموخته  ی را عادت

بندورادانندیبشر م  یابنا  انیم ما درباره خودمان    د یکه عقا  کند یم   انی ب  زی( ن1997)  . 

 یو چگونگ  یرپذیثبات و انعطاف  مان، های سطوح تلاش  ف،ی انتخاب تکال  یرومندیطور نبه

شده در    ییاشناس  گرکه با عوامل مداخله  کندیعملکردها و اهدافمان را متأثر م  بیتعق 

  ی کاراهمالبر    رانیکارکنان و مد  هاییژگیو  تأثیر  دیؤم  ؛ کهدارد  ییهمسو  قیتحق   نیا

 .است
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  ی که وکرد. چرا نیی بارنارد، تب  ی همکار ستم یس هی طبق نظر توانیرا م   جهینت نیا

افراد را در   ی هاتیکه فعال  ند هست ی همکار ی هاستمیها اساساً س داشت که سازمان  دیتأک

  ن یآگاهانه و هدفمند ب  یهمکار   ی را نوع  ی. بارنارد سازمان رسم ندینمایخود منسجم م

تعر ن  فیافراد  در  ا  ات یظرکرد.  پافشار  ییهادهیبارنارد  مبان  یهمچون    ،ی رمادیغ   یبه 

مطرح    ی ررسمیو سازمان غ  ی همکار  ی اخلاق  ی هانهیروابط متقابل و در واقع زم  ،یررسم یغ

  مات ی در اتخاذ تصم  تیریو مد   ینقش رهبر  زین  ک یسلزن  ینهاد  دگاهی شده است. طبق د

و    ک یاستراتژ  یهایریگ میتصم  یتوجه به معن  نهی در زم  ینهاد   یهاارزش  فیو تعر  یاتیح

شده    یی گر شناسامداخله  یرها یکننده است که با متغنییتع   اریبس  ی فرهنگ سازمان جادیا

ا در  هاییژگ ی)و  مطالعه  نیدر  که  وفادار  یشغل  ت یرضا  رندهیبرگکارکنان    ی کارکنان، 

سازمان تعهد  سازمان،  به  پا  یکارکنان  تعلق  یسازمان   یبندیکارکنان،  و    اطر خکارکنان 

 دارد.  یکارکنان نسبت به سازمان( همخوان

بهبود   یشده برا ییشناسا یها و راهبردها پنجم پژوهش، کنش سؤالدر پاسخ به 

که    ی منابع انسان  یتوسعه و توانمندساز   ی کارکنان عبارت بودند از: راهبردها  ی کاراهمال

توانمندساز نگرش و رفتار    ت یریمد  ،ای کارکنان، پرورش اخلاق حرفه  ی شامل توسعه و 

  تیریشامل مد  زین  یبهبود سازمان  ی. راهبردهااست  یت یانظام پاداش حم  جادیکارکنان و ا

مطالعه بهاروند،   جی با نتا یتا حدود  جی نتا ن ی. ااست یساختار راتییو تغ  یفرهنگ سازمان

خرم  یاحمد سراج  جلال1398)  ی و  و  پورشر  ی(  همخوان1396)  یفیو  نتا  ی(    ج یدارد. 

  ش یو افزا  یلیتحص  یکار اهمالموجب کاهش    یزشیمطالعه آنان نشان داد که مصاحبه انگ

م دانش  ی لیتحص  زهیانگ نتادشویآموزان  )  ج ی. طبق  زنتال  با    ی کاراهمال(  2020مطالعه 

  ی همخوان  ق یتحق   نیا  یدارد که با راهبرد توانمندساز  دارییمشروط ارتباط معن  تیتقو

نت علم  جه یدارد.  همکاران1397)  منشیمطالعه  و  اصفا  آخوند1396)  (  (،  1396)  ی(، 

  ی روانشناخت  هیسرما  تیداد که تقو( نشان  1396)  و همکاران  یو اظهر  (1396)  یح صال

( در مطالعه خود نشان  1396)  اصفا و همکاران  نهمچنی.  است  مؤثر  یکاراهمالبر کاهش  

بر   روانشناختی  بهزیستی  مستقیم  اثر  که  نتاکاراهمالدادند  طبق  است.  معنادار    ج یی 

آزاد  ییخرما  قیتحق  دینی1396)  یدی بده  یو  سازه  بر    ـ  (  صبر  ی  کاراهمالاخلاقی 

ارتقا    ی( آموزش شناخت 1394)  مطالعه زارع و همکاران  ج یدانشجویان است. براساس نتا

  ی کاراهمالبهبود    یاساس راهبردها  نیاست بر ا  مؤثرکارکنان    ی کاراهمالبر کاهش    دیام

 دارد.  یهمخوان نیش یپ  قاتی کارکنان با تحق 

که در    ی جی عبارت است از آثار و نتا  امدها ی پ  ق، یششم تحق   سؤالبا پاسخ    مطابق
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راهبردها مد  یاثر  توسط  شده  برنامه  ران یاتخاذ  مهب  زانریو  بردیآیدست  نتا.    ج یاساس 

  ی هاامدیکارکنان در سه دسته پ   ی کاراهمال  ی امدهایسؤال، پ   ن یمربوط به ا  ی هالیتحل

  ، یفرد  یامدهایشدند. در پژوهش حاضر، رخداد پ  ییشناسا  یو اجتماع   یسازمان   ،یفرد

  مقولة   علّی،  شرایط   از   پذیرتأثیر  و  شده   ایجاد   تعاملات  و  هانتیجه کنش  ی و اجتماع  ی سازمان

نشان    (1395)  و همکاران  رضایی   توسط  شده  انجام  مطالعه.  است  دهی محوری و بستر پد

م   یکار اهمال  که داد   بازده  مرا ه   ی منف  اتتأثیر  تواندیکارکنان  بر    ی بر کارکنان و هم 

  نیروی   کارایی  موانع  ترینیکی از بزرگ  عنوانبهاز آن    توانیبگذارد و م   یسازمان بر جا

نتا  وریبهره  عملکرد،  کاهش  در  انسانی، برد. طبق  نام  و سازمان  کارکنان    ج ی و سلامت 

زمان،    ادندست دجمله، از  دارای تبعات منفی بسیاری از   یکار اهمال(  2005)  مطالعه هوور

نفس  کاهش اعتمادبه  افزایش استرس، کاهش سلامت فرد، کاهش یادگیری در درازمدت و 

  دهند ی( نشان م 2011)  اوزر و ساکز  قاتی تحق   جنتای(.  1394  همکاران،  و  زراع)   شودمی

اقشار مختلف دارد    ی از زندگ  تیو بهداشت و رضا  ی سلامت  ی رو  یمنف  تأثیر  یکاراهمالکه  

نتا1393،  ریو خ  ی )ذرات )  ج ی(. طبق  اِرده  و ت2003مطالعه ون  (  2000)  ی و فرار  س ی( 

مطالعه    ج یدارد. طبق نتا  یو سازمان  یعملکرد فرد  جیبر نتا  ی منف  تأثیرکارکنان    یکاراهمال

معجون  یقنبر با    یکاراهمال(  1400)  یو  معنادار  و  مثبت  مستقیم،  رابطه  معلمان 

( نشان داد که  1395)  قی رازل  ی رخانیو ام  ا ین  یآنان دارد. مطالعه صفار   ی شغل  ی فرسودگ

  او یچ  قیتحق   جی در کارکنان ارتباط دارد. طبق نتا  ی شغل  یبا فرسودگ   یسازمان   یکاراهمال

  ی بالاتر  یطفره رفتن اجتماع   یدهی کارکنان منجر به پد  ی کار اهمال(  2020و همکاران )

مطالعه    ج یدارد. نتا  یی مطالعه همسو  نیشده در ا  یی شناسا ی فرد یامدها ی که با پ  د شویم

وجود داشت    ی و عملکرد رابطه منف   ی کاراهمال  زان یم  نی ( نشان داد که ب2020داوتوو )

 دارد.   ییمطالعه همسو نیشناخته شده در ا یکار اهمال ی فرد ی امدهایکه با پ

پژوهش  ازآنجاکه وقوع  ها دهی پد  ، یفیک   های در  بستر    قرار   موردمطالعه   شاندر 

  ی رپذیمی مطالعه بوده و امکان تعمبستر موردمنحصر به    زی دست آمده نبه  ج ی نتا  رند، گیمی

پژوهش حاضر    جی نتا  ازآنجاکه محدود است؛    ها تیو موقع  ط یشرا  گریبه د  هاافتهی و    ج ینتا

د به  اتکا  مد  ات تجربی  و  ها دگاهیبا  و  مل   ران یخبرگان  ا  یشرکت  حاصل شده،    ران ینفت 

  م تعمی   ها سازمان  و  هاشرکت  ریپژوهش حاضر را به سا  جی نتا  توانینم   یراحتبه  نیبنابرا

کاهش    یبوم  مدل  نییو تب  ینسبت به طراح  توانندیم  ندهیآ  یهاداد. محققان در پژوهش

برا  یکاراهمال نتا  یدی تول  هایسازمان  یکارکنان،  و  نموده  اقدام  با    جی مشابه  را  حاصل 

 . ندینما سه یمقا قیتحق نیا هایافتهی
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 منابع 

  یندهایشایپ   بر  یتأمل.  (1399)  هوشمند  ،بلاغقره  یباقر  . محسنی،  نعلی ع  . عادل  ،آذر

استان    گاز   شرکت   در  نقش   تیشفاف  ی گرلیتعد  بر  دیتأک   با  کارکنان   ی انحراف   ی رفتارها

 .24-3  (: 45) 12 .انرژی و نفت  صنعت  در  راهبردی  مطالعات . ناسمن

ابعاد چشم1398)  .دیمنش، مروارعارف.  کاظم  ،ییبرزگربفرو انداز زمان و عوامل  (. نقش 

در    فصلنامه.  زدیدانشگاه    انیدانشجو  یکاراهمالدر    یتیشخص   ی ریادگیپژوهش 
 .68-59 ، ((25 ی اپی )پ   1) 7 ، یو مجاز یآموزشگاه

  ی کاراهمالو    یشناخت روان  یسرسخت(.  1397)  .عاطفه  ،یمهرداد و محمد   ،یحسن یحاج

تحق   ی مل   شی هما  ن یششم  ، یشغل و  ترب  نینو  قات ی مطالعات  علوم  حوزه    ، یت یدر 
 تهران. ، رانیو مشاوره ا ی روانشناس

ادراک    یدر عدالت سازمان  ی شغل   یکاراهمال(. نقش  1396. ) ترایپور، م یقل .  عباس  خاکپور،

مورد  )مطالعه  پ  یشده  دانشگاه  همدان(.    امی کارکنان    ی شناسجامعه  فصلنامهنور 
- 113(،  ( 68  ی اپی)پ  4)  28،  دانشگاه اصفهان(  یعلوم انسان  ی )مجله پژوهش  ی کاربرد

122 . 

مت  لااسترس، س  ی اثر تعامل  ی( بررس 1395جدا، آرزو، )  یساحل و حشمت  ،ی برازجان  خاکپور

افسردگ  و  اضطراب  و    یالملل نیب  ش یهما.  یلیتحص  ی کاراهمالبا    یروان،  استرس 
 . بهشتیارد 77و  75 ، ی. تهران، دانشگاه علامه طباطبائیروان ی هایماریب

  ، یاسدیصادق، و بنزاده،  و خدابخش  را،یسم   ، یمرادآباد  رزاده یو ام   د، یسع   زاده،خدابخش

بررس1394)  .محمد بهره   مؤثرعوامل    ی(.  انسان  یوربر  راهکارها   ،یمنابع  و    موانع 

مورد آموزش  حوزه  :ی)مطالعه  پزشک   یمعاونت  علوم    یهتوسع  مجلهبم(.    یدانشگاه 
 . 331-323 ،(4) 6 ،شاپور یآموزش جند

(.  1394)  .الهام  ،یب یحب  . یعل  ،یالاسلام خی ش  .یمحمدعل   ،یسپهوند  .یمهد  ،یخدابخش

و سابقه    یشغل   یاساس فرسودگبر  یاز زندگ   تیو رضا ی سازمان  یکاراهمال  ین یبشیپ

 .213-207(، 4)  17 ، یمجله طب نظامخدمت. 

:  یکاراهمالبا    ییگراکمال  ی(. رابطه1398ملوک، و نقش، زهرا. )  ، یکوثر؛ خادم  رئوف،

واسطه خودناتوانعزت  ، یلیتحص  ی خودکارآمد  ی رهایمتغ  ی انقش  و    ی سازنفس 

 . 235-207 ،(1)  15 ،یتیترب نینو یهاشهی اند فصلنامه. یلیتحص

  ن یسوم  ، یکاراهمال  یابی(. علل1394)  محمدرضا  ،یونسییاسد  م؛ یمحمد ابراه  رومنجان، 
مل پا  ی کنفرانس  ترب  دار ی توسعه  علوم  روانشناس   ی ت یدر  اجتماع   ، یو  و    یمطالعات 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
4-

18
 ]

 

                            23 / 27

https://iieshrm.ir/article-1-1724-fa.html


 راهبردی در صنعت نفت و انرژی فصلنامه مطالعات   / 136

   شانزدهم  سال  63شماره    1403زمستان  

 /https://civilica.com/doc 453075. تهران، یفرهنگ

  ی گر یانج یبا م   ی شغل   ی مخرب در فرسودگ  ی (. نقش رهبر1400. )نیحس  ، یمعجون  ی قنبر

  ، رانیا  ی مسائل اجتماع  ی راهبرد یهاپژوهش فصلنامه.  یکاراهمالو    ی عدالت سازمان

10 (3 ،)69-98. 

طیعسکر عسکربهی تبار،  و  مرضیسادات  ب  یبررس(.  1399)  . ساداتهیتبار،    ن یارتباط 

  شی هما ن یهشتم ،یاجتماع  ت یو حما یاپرستاران با اخلاق حرفه ی شغل  یکاراهمال
ترب  یپژوهش  یعلم روانشناس  یت یعلوم  فرهنگ   یاجتماع  یهابیآس  ،ی و    ،رانیا  یو 

 https://civilica.com/doc/1031025 تهران،

های حوزه مدیریت منابع انسانی صنعت نفت  برخی از چالش(.  1388)  میرسپاسی، ناصر.

 .7-18(، 7) 3، نفت صنعت   در  یانسان منابع تیریمد فصلنامه کشور،  

  ی کاراهمالمدل    ی(. طراح1397نرگس. )  ، یعباس .  رضایعل  ، یموغل .  رعباسیام  زاده،ینظر

  یی هوا  یها و ناوبرمطالعه: شرکت فرودگاه  )مورد  رانیا   یدولت   یهادر سازمان  ی سازمان

- 11((،  23  یاپی)پ  3)شماره    6  ،یدولت  یها نسازما  تیریمد  یفصلنامه علم (.  رانیا

30 . 
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Designing a model to reduce employee 
procrastination (Case study: National 

Iranian Oil Company) 
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Abstract 

The present study aimed to designing a model to reduce employee 
procrastination in National Iranian Oil Company. The type of research 
is developmental in terms of purpose and Applied in terms of results, 
and qualitative and quantitative in terms of data type. The statistical 
population of the research in the qualitative section included 18 
scientific experts and National Iranian Oil Company who were selected 
by probabilistic and purposeful non-probabilistic sampling method.  In 
the quantitative section, there were 250 employees of National Iranian 
Oil Company, which according to Cochran formula, the sample size 
was 152 and were selected using random sampling. Data collection 
tools in the qualitative part included a semi-structured interview and in 
the quantitative part a researcher-made questionnaire. The validity of 
the interviews was confirmed by retesting. The content validity of the 
quantitative questionnaire was also confirmed by experts. The data 
analysis method in the qualitative part included the grounded theory and 
in the quantitative part the structural equation modeling was designed 
to validate the model. Findings indicate the model of employee 
procrastination reduce in National Iranian Oil Company include causal 
factors, contextual factors, intervening factors, central phenomena, 
strategies and consequences. The results of this research can be useful 
for to reduce employee procrastination and provide a good basis for 
other research. 
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