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Abstract 

Employees' procrastination can have many direct and indirect 

consequences for government organizations. The current research was 

conducted with the aim of identifying and validating the antecedents 

and consequences of reducing employee procrastination in the 

National Iranian Oil Company. This applied research has been done 

with a mixed sequential exploratory approach. Identification of 

antecedents and consequences has been done with a qualitative 

approach and using the method of thematic analysis. The participants 

of this stage included faculty members and selected experts of the 

Iranian National Oil Company, and a semi-structured interview was 

used to survey their views. The structural equation modeling method 

has been used to validate the identified factors in the quantitative 

stage. For this purpose, a questionnaire based on the calculated factors 

was designed and distributed among the selected experts in a targeted 

manner to evaluate the relationships between indicators and 

categories. Quantitative phase data were analyzed using Smart Pls 

version 3 software. The findings showed that the antecedents of 

reducing employee procrastination in National Iranian Oil Company 

included management of employees' job conditions, management of 

contextual factors, and strategies. Also, the consequences were 

classified into three categories of individual, organizational and social 
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consequences. Quantitative analyzes also confirmed the significance 

of the relationship between the desired indicators and components. 

The results of this research can provide useful knowledge to manage 

employee procrastination in National Iranian Oil Company. The 

simultaneous identification of the antecedents of reducing employee 

procrastination in the National Iranian Oil Company as well as its 

individual, organizational and social consequences can help to 

increase the knowledge of company managers in the direction of 

managing this phenomenon. Simultaneous attention to occupational, 

contextual antecedents and reduction strategies and their individual, 

organizational and social consequences is considered the outstanding 

feature of this research. 

Keywords: 
reduction of employee procrastination, management of employees' job 

conditions, management of background factors, strategies and consequences 

of reduction of procrastination. 

 
  



کاهش شناسایی و اعتبارسنجی پیشایندها و پیامدهای 

 در شرکت ملی نفت ایران کارکنان کاری اهمال

 ...در شرکت ملی کارکنان کاری اهمالکاهش شناسایی و اعتبارسنجی پیشایندها و پیامدهای 

 * فرزین فرحبد ـ  رضا فرشیان

  کلیدبری رضایی یدرضاحم ـ  اله دانشفرد کرم
 

 چكیده
‏م‏کاری‏اهمال ‏غ‏میمستق‏یامدهایپ‏تواند‏یکارکنان ‏یبرا‏یفراوان‏میرمستقیو

‏‏یدولت‏های‏سازمان ‏باشد‏داشته‏یپدر ‏شناسا. ‏هدف ‏با ‏حاضر و‏‏ییپژوهش

نفت‏‏یکارکنان‏در‏شرکت‏مل‏کاری‏اهمالکاهش‏‏یامدهایو‏پ‏ندهایشایپ‏یاعتبارسنج

انجام‏‏یاکتشاف‏یمتوال‏ختهیآم‏کردیبا‏رو‏یپژوهش‏کاربرد‏نیا.‏انجام‏شده‏است‏رانیا

‏است ‏شده ‏پ‏ندهایشایپ‏ییشناسا. ‏رو‏امدهایو ‏روش‏‏یفیک‏کردیبا ‏از ‏استفاده ‏با و

‏است‏لیتحل ‏شده ‏انجام ‏مضمون ‏اعضا‏نیا‏کنندگان‏مشارکت. ‏شامل ‏یمرحله

‏مل‏یعلم‏ئتیه ‏شرکت ‏منتخب ‏خبرگان ‏ا‏یو ‏برا‏بوده‏رانینفت ‏که ‏شیمایپ‏یاند

عوامل‏‏یاعتبارسنج‏یبرا.‏استفاده‏شده‏است‏افتهیساختار‏مهینآنان،‏از‏مصاحبه‏‏دگاهید

استفاده‏شده‏‏یمعادلات‏ساختار‏یساز‏از‏روش‏مدل‏یشده‏در‏مرحله‏کم‏ییشناسا

‏است ‏انیو‏در‏م‏یاساس‏عوامل‏احصاء‏شده‏طراح‏بر‏ای‏منظور‏پرسشنامه‏نیبه‏ا.

‏منتخب‏ ‏توز‏صورت‏بهخبرگان ‏روابط‏ب‏عیهدفمند ‏تا ‏ها‏مقوله‏و‏ها‏شاخص‏نیشد

مورد‏‏3نسخه‏‏Smart Pls‏افزار‏نرمبا‏استفاده‏از‏‏یمرحله‏کم‏های‏داده.‏شود‏یابیارز

‏گرفتند‏لیتحل ‏قرار ‏پ‏ها‏افتهی. ‏داد ‏در‏‏کاری‏اهمالکاهش‏‏یندهایشاینشان کارکنان
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‏مل ‏ا‏یشرکت ‏مد‏رانینفت ‏مد‏یشغل‏طیشرا‏تیریشامل عوامل‏‏تیریکارکنان،

‏است‏ای‏نهیزم ‏بوده ‏راهبردها ‏و ‏پ‏زین‏امدهاین‏پیهمچن. ‏دسته ‏،یفرد‏یامدهایبه‏سه

‏اجتماع‏یسازمان ‏شدند‏یبند‏طبقه‏یو ‏ب‏داری‏یمعن‏زین‏یکم‏های‏لیتحل. ‏نیارتباط

‏‏موردنظر‏یها‏مؤلفه‏و‏ها‏شاخص ‏کردند‏دییتأرا ‏یبرا‏تواند‏یپژوهش‏م‏نیا‏جینتا.

‏‏تیریمد ‏شرکت‏مل‏کاری‏اهمالنمودن ‏در ‏یدیشناخت‏مف‏ران،ینفت‏ا‏یکارکنان

‏سازد‏راهمف کارکنان‏در‏شرکت‏‏کاری‏اهمالکاهش‏‏یندهایشایپ‏همزمان‏ییشناسا.

‏همچن‏رانینفت‏ا‏یمل ‏اجتماع‏یسازمان‏،یفرد‏یامدهایپ‏نیو ‏م‏یو به‏‏تواند‏یآن

‏مد‏رانیدانش‏مد‏شیافزا ‏جهت ‏در ‏نما‏دهیپد‏نیا‏تیریشرکت ‏دیکمک توجه‏.

‏پ‏زمان‏هم ‏راهبردها‏ای‏نهیزم‏،یشغل‏یندهایشایبه ‏پ‏یو ‏،یفرد‏یامدهایکاهش‏و

 .رود‏یپژوهش‏به‏شمار‏م‏نیبرجسته‏ا‏زیآن‏وجه‏تما‏یو‏اجتماع‏یسازمان

کارکنان، مدیریت شرایط شغلی کارکنان،  کاری اهمالکاهش  :واژگان كليدي

 .کاری اهمالای، راهبردها و پیامدهای کاهش  مدیریت عوامل زمینه

 مقدمه

 سازمان اداره و دیتول منابع نتری پرارزش و نتری مهم از یانسان یروین ،یتکنولوژ عصر در

 بهترین از و بوده فناوری بهترین دارای اگر حتی ها سازمان امروزه .شود یم محسوب

 قادر ؛نباشند برخوردار کارآمد و متخصص انسانی نیروی از ولی باشند، مند بهره امکانات

 پویای دنیای در .کنند عمل موفق رقابت عرصه در و گذاشته اثر خود محیط بر تندنیس

های درونی  از منابع و ظرفیت گیری بهره نیازمند پایدار رشد و بقا برای ها سازمان امروز،

از  یکی ها، امروزه کارکنان سازمان (. 4  عباسی و همکاران، ) و بیرونی خود هستند

 ندهست یسازمان ای تحول و رشد حرفه جادیا یدر راستا مؤثرعوامل  نتری مهم

(Biswakarma, 2014, Wallace, et al, 2020). یدر ارتقاسازمان  یانسان هیسرما تیاهم 

 قرار گرفته شمندانیاند توجه مورداست که  یموضوعات نیتر از مهم یکی یور رشد و بهره

 کارکنان، روانی و جسمی سلامت و وری‏بهـره بر مؤثر متغیرهای ینتر مهم از یکی .است

 به یابیدست یبرا (.44   همکاران، و زاده وهاب) است (کاری  تعللِ یا)  کاری‏اهمال مقوله

 است الزام کی کارکنان، کاری اهمال میزان کاهش و یسازمان تعهد وجود ،سازمانی وری بهره

(Ranto,et al, 2022, Hanaysha, 2016, Dhurup, et al, 2016, Fatima,et al, 2016) .

وری و سلامت کارکنان و سازمان، نقش مهمی دارد  کاری در کاهش عملکرد، بهره اهمال

عنوان تأخیر در انجام  توان به تعلل کاری را می(. 31  زاده، موغلی و عباسی،  نظری)
                                                                        
1. Procrastination 
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داند  کار می دهد که شخص اهمال یک اقدام تبیین کرد و این تأخیر در حالی رخ می

اهبرد اصلی و یک ر (Kose, Metin, 2018) موجب بدتر شدن وضعیت خود خواهد شد

. از پیامد آن کار، مطمئن نبوده و به اطلاعات بیشتر نیاز باشدبـرای زمانی است کـه 

طور عمده همراه با وجدان پایین، احترام  است و به یرتأخشکلی مخرب از  کاری اهمال

را  کاری اهمالهمچنین . اندک به خود، بدبینی زیاد و اضطراب شایان توجه است

کاری، هم  اهمال. (Van Eerde, 2003) دانست مدنظرتوان اجتناب از انجام اقدامات  می

، بررسی و شناسایی رو ینازا. گذارد سازمانی تأثیر می یور بر بهرهوری فردی و هم  بر بهره

ای  کاری، پدیده اهمال. (Gupta, 2012) عوامل مؤثر بر آن اهمیت وافری دارد

دهنده وجود و وفور این پدیده در  میدانی نیز نشانشمول است و مشاهدات  جهان

های  شغلی یکی از بحث کاری اهمال. هـای ایرانی، اعم از دولتی و خصوصی، است سازمان

مهم است که نقش بسزایی در میزان کارایی، اثربخشی و همچنین سلامت جسمی و 

ها و مؤسسات  ازمانویژه س ها و مؤسسات به روانی افراد دارد؛ اما متأسفانه در سازمان

در  کاری اهمال (.31  پور،  خاکپور و قلی) ایرانی، توجه کافی به آن مبذول نشده است

و یکی از  دهد یمهای گوناگون زندگی فردی، خانوادگی، شغلی و اجتماعی رخ  موقعیت

 های یدهپدمانند اغلب  هاین پدیده ب. مشکلات رفتاری است که شیوع بسیار زیادی دارد

تواند علت  خود نیز می است و یشناخت روانروانشناسی دیگر، معلول سایر متغیرهای 

ای وابسته به فرهنگ است  پدیده کاری اهمال. گذارد اثر می ها آنهایی باشد که بر  پدیده

رومنجان و )کرد تعبیر و تفسیر آن را توان  های فرهنگی می ها و آموزه و بر اساس ارزش

شکاف بین نیت انجام کار و رفتار است و از آن به تأخیر  کاری لاهما .( 3  یونسی، 

های غیرضروری دیگر تعبیر  انداختن و جایگزین کردن تکالیف ضروری با انجام فعالیت

 (. 3  خدابخشی و همکاران، )است اجتناب از شروع و ادامه کار  کاری اهمال. شود می

، سندرمی کاری اهمالاول اینکه : ندهست، متمایز کاری اهمالدو عنصر اساسی در تعریف 

انجامد و دوم آنکه، فرد  فراوان جسمی و روحی برای فرد می های یبآساست که به 

 درمجموع. کند ای مشخص، اجتناب می غیرعقلایی از انجام کار یا وظیفه صورت به

از  یرمنطقیغ، به آینده محول کردن کاری است که به هر دلیل منطقی یا کاری اهمال

با رنج و ناراحتی  کاری اهمالبه همین دلیل اغلب . کنیم زیر بار انجام آن شانه خالی می

اثرات منفی بر  کاری اهمالاند که  مطالعات اخیر نیز نشان داده. همراه است یشناخت روان

. (Van Eerde, 2003)گذارد  سلامت جسمی، عادات غذایی و ورزش افراد بر جای می

تقریباً همیشه باعث  اما؛ استبخش  ایجاد یک زندگی رضایت کاری اهمالهدف از 
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از فقدان یا کمبود  کاری اهمال. شود یمو شکست  یختگیر هم بهافزایش استرس، 

بسیار سخت است که در فردی که . (Diaz-Morales, 2018) شود انگیزش ایجاد می

فتار خود اصرار دهد و تا آخرین دقیقه بر این ر از خود نشان می کاری اهمالرفتار 

توان دریافت که انگیزش تأثیر  می یسادگ بهبه هر صورت،  .ورزد، انگیزه ایجاد کنیم می

از دیدگاه سازمانی، (.  3  خدابخشی و همکاران، ) دارد کاری اهمالمعناداری بر 

سازمانی  کاری اهمال. وری و خلاقیت است دشمن سازمان و مانع رشد بهره کاری اهمال

رئوف و ) انداختن هدفمند شروع یا تکمیل تکالیف مختلف شغلی استخیر أبه ت

 (.31  همکاران، 

 کاری اهمال ،در بین برخی از کارکنان کاری اهمالوهش بروز ژمسئله اصلی پ

کارکنان در شرکت ملی نفت ایران و پیامدهای منفی ناشی از آن همانند نارضایتی 

همچنین ناکافی بودن شناخت موجود . استاز خدمات شرکت  کنندگان استفادهذینفعان و 

ابهامات  گر، راهبردها و پیامدهای این پدیده و ای، مداخله در خصوص عوامل علی، زمینه

 ی راشتریب یتجرب های داده یانجام پژوهش و گردآور، وجود دارد نهیزم نیدر اکه  یفراوان

رغم اهمیت یعل کهاست  جهت  آن ازضرورت نظری پژوهش حاضر . استضروری ساخته 

وری منابع انسانی، موضوع کمتر مورد توجه پژوهشگران  کارکنان در بهره کاری اهمالنقش 

آن در عرصه اجرایی و  به یتوجه کمدر حال حاضر در کشور به دلیل قرار گرفته است و 

های ناشی از آن رو به  استفاده نشده و آسیب یخوب بهرو  های پیش از فرصتدانشگاهی، 

پیامدهای ناشی از رسد جهت به حداقل رساندن  نظر میه بنابراین ب. گسترش است

رسد  به نظر می. استشناخت پیشایندها و پیامدهای این پدیده نیاز به  ،کاری اهمال

آن مساعدت  مؤثربتواند برای مدیریت  کاری اهمالشناخت پیشایندها و پیامدهای 

کاهش بنابراین در این پژوهش سعی شد تا پیشایندها و پیامدهای ؛ ارزشمندی ارائه کند

در شرکت ملی نفت ایران شناسایی و اعتبارسنجی شود تا از این  کارکنان کاری اهمال

و  ندهایشایپ»: اصلی تحقیق آن است که سؤاللذا . پژوهشی مزبور پر شود خلأطریق 

 «؟اند کدام رانینفت ا یکارکنان در شرکت مل کاری الاهمکاهش  یامدهایپ

از نظر رفتاری یا )به تعویق انداختن اقدام مربوط به کار با درگیر شدن  کاری اهمال

های  در اقدامات غیر شغلی و جایگزین کردن تکالیف فردی با انجام فعالیت( شناختی

غیرضروری دیگر، بدون اینکه قصد آسیب رساندن به کارفرما، کارمند، محل کار یا مشتری 

در علم روانشناسی، برای بروز پدیده . (Asio, et al, 2021)را داشته باشد، تعبیر شده است 

 توان به دو  ایـن عوامـل را می. کاری، اسباب و علل مختلفی معرفی شده است اهمال
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 در ارتباط با موضوع پژوهش شده انجامخلاصه مطالعات و تحقیقات داخلی . 0 جدول

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگر و سال

 مقدم، زاده وهاب

الهی و دلخواه  خائف

(  44) 

 کاری اهمالکاهش 

کارکنان با 

 مزاج یشناس گونه

 یها مزاج نیانگیم. کارکنان مؤثر است کاری اهمالنوع مزاج بر 

. تفاوت دارد گریکدیبا  کاری اهمالابعاد  یها نهیچهارگانه در زم

« دم» یها از مزاج شتریب« مزاج سودا»در  کاری اهمال نیانگیم

 یشتریب کاری اهمال نیانگیم« مزاج دم». است« صفرا»و 

 کاری اهمال نیانگی، م«مزاج بلغم»و « مزاج صفرا»نسبت به 

مزاج،  نیکارتر اهمال .دارد« مزاج صفرا»نسبت به  یشتریب

. را دارد کاری اهمال نیکمتر« مزاج صفرا»است و « سودا»

« سودا»مزاج  نیتر پرت و حواس« دم»مزاج،  نیتر یانرژ کم

 .است

 قنبری و معجونی

(  44) 

نقش رهبری مخرب 

در فرسودگی شغلی 

گری  با میانجی

عدالت سازمانی و 

 کاری اهمال

مستقیم، مثبت و معناداری با فرسودگی  رهبری مخرب رابطه

 واسطه بهعدالت سازمانی  ؛ ومعلمان دارد کاری اهمالشغلی و 

رابطه غیرمستقیم و معنادار با فرسودگی شغلی  کاری اهمال

 .دارد

 یمیرحقاضی و 

(  33) 

و  کاری اهمالتبیین 

سازمانی بر  یتفاوت یب

های  اساس ویژگی

شخصیتی و ماهیت 

 شغلی

سازمانی و  کاری اهمالهای شغلی و شخصیتی با  بین ویژگی

. وجود دارد معنادارسازمانی کارکنان، رابطه منفی و  یتفاوت یب

بینی  های شغلی و هم شخصیتی، قابلیت پیش هم ویژگی

 .تفاوتی سازمانی کارکنان را دارند و بی کاری اهمال

تبار و  عسکری

 (33  ) تبار عسکری

ارتباط بین 

شغلی  کاری اهمال

پرستاران با اخلاق 

ای و حمایت  حرفه

 اجتماعی

اجتماعی بخش زیادی از واریانس  تیو حماای  اخلاق حرفه

 .کنند شغلی پرستاران را تبیین می کاری اهمال

برزگربفرویی و 

 (31  )منش  عارف

 انداز چشمنقش ابعاد 

زمان و عوامل 

شخصیتی در 

 کاری اهمال

 دانشجویان

ارتباط منفی و معنادار و  کاری اهمالآینده و  انداز چشمبین 

وجود  یمعناداررابطه مثبت و  کاری اهمالبین گذشته منفی و 

از  کاری اهمالدرصد از واریانس تمایل به  4 همچنین . دارد

زمان تبیین شد و بین صفات شخصیتی  انداز چشمطریق ابعاد 

 .تحصیلی نیز ارتباط معناداری وجود دارد کاری اهمالو 

 محقق: منبع

از ازحد  یشببینی، توقع  بینی، کوته احساس خودکم)عوامل درونی : دسته کلی تقسیم کرد
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گونه، فقدان قاطعیت، گناه یـا  گرایی وسواس خود، پـایین بـودن آستانه تحمل، کمال

ایتی از وضع موجود، احساس نارض)و عوامـل بیرونـی ( شرمساری، افسردگی و اضطراب

نداشتن مسئولیت در برابر دیگران، لجبازی بـا دیگـران، تـلاش برای جلب رضایت همگان، 

انگیـز و  و دوستی با همکاران، عوامل هوس ینینش همکاری و پرخاشگری انفعالی،  اهمال

برخی دیگر (.  4  علی بیگی و تقی بیگی، ( )از دیگران ازحد یشبکننـده و توقـع  سرگرم

اند از استرس، سلامت روان، اضطراب و افسردگی  عبارت کاری اهمالگیری  از عوامل شکل

های گذشته پیرامون  مرور پژوهش  به ادامهدر  (.31  جدا،  خاکپور برازجانی و حشمتی)

 .یما مسئله پژوهش در سطح داخل و خارج از کشور پرداخته

 در ارتباط با موضوع پژوهش شده انجامخلاصه مطالعات و تحقیقات خارجی  .2جدول 

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگر و سال

 و همکاران  ژانگ
( 4  ) 

برای پایداری کارکنان وقت 
های رهبری  نقش: بگذارید
کارکنان و  کاری اهمالموقت، 

 هنجارهای زمانی سازمانی

 کاری اهمال کنان،کار مدت یدر دسترس بودن طولانبین 
 یو هنجارها موقت یرهبر یزمان سازمان یو هنجارها

 .داری وجود دارد ی رابطه معنیسازمان یزمان

  هن و همکاران
( 4  ) 

قاطع و  کاری اهمالچگونه 
عمومی با تعلل در کار ارتباط 

 دارد؟

. کند بینی می مثبت پیش طور بهشخصیت، تعلل در کار را 
گیری و  کاری، رابطه بین تعلل تصمیمهمچنین زمینه 

کند که برای کارکنان دفتری  تعلل در کار را تعدیل می
نتایج نشان داد که تعلل در کار تا . تر است این روابط قوی

 .حدودی با تمایل شخصیت به تعویق انداختن رابطه دارد

او و همکاران  چی
( 4 4) 

به تعویق انداختن، وابستگی و 
 اجتماعیطفره رفتن 

الاجل و  کنندگان فعال ترجیح فشار، توانایی ضرب اهمال
کنندگان منفعل  قصد تأخیر بالاتری نسبت به تعویق

داشتند، اما با درجه مشابهی از کار ضدیت و ترس از 
کنندگان منفعل  اهمال. کنندگان منفعل شکست و با تعلل

ی  گران فعال، منجر به پدیده تعلل یجا به، کار کمبا دید 
 .طفره رفتن اجتماعی بالاتری شدند

 (4 4 )زنتال 
آیا تقویت شرطی در 

 نقش دارد؟ کاری اهمال
با تقویت  کاری اهمالنشان داد که  آمده دست بهنتایج 

 .داری دارد شرطی ارتباط معنی

 (1 4 ) هن
در یک محل  کاری اهمالعلل 

 فرد کار آموزشی منحصربه
ای با  معلمان، ابهام نقش حرفه کاری اهمالدلیل اصلی 

 .عوامل احساسی و عوامل موقعیتی است

گونسو و همکاران 
( 4 1) 

ارتباط سبک رهبری و تعلل در 
 محل کار

، سبک رهبری سرپرست، نیآفر تحولسبک رهبری 
تمایل به ترک سازمان و رفتار شهروندی سازمانی بر 

 .تأثیر دارند کاری فرد در محیط کار اهمال

 محقق: منبع
                                                                        
1. Zhang 
2. Hen 
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 کاری اهمالهایی در زمینه  تحلیل پیشینه پژوهش نشان داد که تاکنون تلاش

ها به چند  از پژوهش هرکدامهایی وجود دارد و  کارکنان انجام شده است؛ اما کاستی

های  اند؛ همچنین عمده پژوهش پرداخته کاری اهمالیا پیامدهای  مؤثرمورد از عوامل 

انجام شده است ( ها مدارس و دانشگاه) یآموزشهای  در قلمرو مکانی و محیط انجام شده

لذا با توجه به . اند و تحقیقات محدودی به بررسی موضوع در فضای سازمانی پرداخته

توان  کارکنان، می کاری اهمالهای تجربی در خصوص  شکاف نظری موجود در پیشینه

رویکردی مناسب برای بررسی جامع این مفهوم به استراتژی تحقیق آمیخته اکتشافی را 

های کیفی و کمی به پیشایندها و پیامدهای  داده وتحلیل یهتجزبنابراین با ؛ شمار آورد

 .کارکنان در شرکت ملی نفت ایران پرداخته شد کاری اهمالکاهش 

 شناسی روش

ن اجرا نظر مکا ، از«مقطعی»نظر زمان  ، از«کاربردی»پژوهش حاضر، از نظر هدف 

 بود( کمی ـ کیفی)ها، آمیخته متوالی اکتشافی  و از نظر نحوه گردآوری داده «میدانی»

 :که مراحل انجام آن به شرح ذیل است

 به این منظور. شداستفاده تحلیل مضمون  از نوع یفیک کردیاز رودر مرحله کیفی، 
نفر از  1  اساس، تعداد نیبر ا. شداستفاده  یا هیهدفمند از نوع سهم یرگی از راهبرد نمونه

برخوردار  ،یبررس مورد دهیکه از تجارب لازم در خصوص پدخبرگان دانشگاهی و اجرایی 
که  افتیتا آنجا ادامه  یریگ نمونهاست در این مرحله،  به ذکرلازم . انتخاب شدندبودند، 

مورد کارکنان در شرکت ملی نفت ایران  کاری اهمالپیشایندها و پیامدهای کاهش 
 با یفراوان طور بهها  در مصاحبه آمده دست به های داده ینوع بهقرار گرفت و  ییناساش
انجام مصاحبه،  یبرا دیانتخاب افراد جد که ینحو بهمشابهت داشتند؛  یقبل های هداد
 شانزدهمبعد از انجام مصاحبه  لیبه همین دل. به پژوهش اضافه نکرد یشتریب یها داده

بوده  یتکرار د،یجد یها آمده از مصاحبه دست از اطلاعات به یادیحجم زمشخص شد که 
شونده  با مصاحبه مصاحبه  ندی؛ لذا فراها حاصل شد در دادهنظری اشباع  گرید  عبارت  و به

 نشان   جدول در شوندگان مصاحبه یشناخت تیمشخصات جمع. دیبه اتمام رس شانزدهم
در پژوهش از ابزار مصاحبه  کنندگان مشارکتبرای احصاء نقطه نظرات  .شده است  ادهد

در پژوهش حاضر جهت تحلیل . استفاده شد که به شیوه قیاسی اجرا شد افتهیساختار نیمه
 بهاستفاده شد که مراحل آن   لایزیوای تحلیل محتوای ک روش هفت مرحلهها، از  داده

 کنندگان مشارکتتوسط  شده ارائهتمام بیانات  انمرحله اول، پژوهشگردر : است بیترت  نیا 
                                                                        
1. Colaizzi 
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ها را پیرامون  داده و توصیفات آن  طور مکرر گوش در پژوهش را در پایان هر مصاحبه به
 کنندگان مشارکت نظراتبرای درک  ندبر روی کاغذ پیاده و سعی کرد مطالعه موردپدیده 

 کد 31حله تعداد در پایان این مر لذا ،بررسی و مطالعه قرار دهد ها را مورد چند مرتبه آن
 مطالعه موردجملات و واژگان مرتبط با پدیده پژوهشگران مرحله دوم،  در. دست آمد باز به

و در مرحله  ندرا مشخص کرد( کارکنان و پیامدهای آن کاری اهمالپیشایندهای کاهش )
شده از مرحله قبل، مفهوم خاصی که بیانگر  سوم، به هرکدام از مفاهیم و واژگان استخراج

ها به  بود، داده شد و جهت موثق نمودن آن کنندگان مشارکتمعنا و مفهوم اساسی تفکر 
بعد از مطالعه و  اندر مرحله چهارم، پژوهشگر. شد  مراجعه کنندگان مشارکتبیانات اصلی 

ها و طبقات  در پژوهش، مفاهیم مشترک را در دسته کنندگان مشارکتدقیق بیانات  مرور
تا با تشکیل طبقات  ندکرد یسع انو در مرحله پنجم، پژوهشگر ندداد خاصِ موضوعی قرار

لذا در  ند؛به هم پیوند ده مطالعه موردتر از پدیده  تر، نتایج را برای توصیف دقیق کلی
در مرحله ششم، . آمد دست بهمقوله اصلی  1و مقوله فرعی  1 پایان این مرحله تعداد 

عقاید استنتاج شده به توصیفی جامع و کامل از پدیده تحت مطالعه تبدیل شد و در 
ها با  منظور اطمینان از اعتبار آن ها، به های نهایی حاصل از تحلیل داده مرحله هفتم، یافته

در  .ندها مورد تأیید قرار گرفت و پرسیدن پیرامون یافته کنندگان شارکتممراجعه به 
از موضع پژوهشگر،  آمده دست بههای  های کیفی اعتبار به این معناست که آیا یافته پژوهش
 این در. یا خیر هستدر پژوهش و یا خوانندگان آن پژوهش درست  کنندگان مشارکت
  کرسول اعتباریابی راهبردهای از کیفی، های داده های یافته اعتباریابی برای پژوهش

 های پژوهش در اعتبار بررسی برای راهبرد چند (443 ) کرسول .شد استفاده (443 )
 .  ؛ کنندگان مشارکتبررسی توسط اعضا یا  .  :اند از کرده است که عبارت مطرح کیفی

 .1 ؛1پذیری بازتاب .  ؛ ممیزی بیرونی .  ؛ بررسی توسط همتایان یا همکاران
در پژوهش حاضر، با توجه به اینکه پژوهشگران از دو منبع . 1یساز مثلثیا  یدگیتن هم به
ها کردند، از راهبرد  یافته آوری به جمعاقدام ( علمی و مدیران اجرایی اعضای هیئت)
با توجه به اینکه در پایان هر  ،افزون بر این. منابع در پژوهش استفاده کردند یدگیتن هم به

ها  شونده های مصاحبه های خود از صحبت مصاحبه، پژوهشگران اقدام به ارائه برداشت
ها قرار بگیرد، از راهبرد  ها مورد تأیید آن تا از این طریق صحت و درستی یافته کردند می

درنهایت با در نظر گرفتن این نکته که . نیز بهره بردند کنندگان مشارکتبررسی توسط 

                                                                        
1. Creswell 
2. Member Checking 
3. Peer Checking 
4. External Audit 
5. Reflexivity 
6. Triangulation 
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آمده را در  دست های به پژوهشگران بعد از انجام فرایند تحلیل محتوای کولایزی، یافته
های  اختیار دو فرد مطلع نسبت به روش کیفی قرار داده و تأیید ایشان را نسبت به یافته

دیگر از  عنوان یکی ررسی توسط همتایان نیز بهها از راهبرد ب آمده، گرفتند، لذا آن دست به
 .راهبردهای اعتباربخشی در این مرحله از پژوهش استفاده کردند

 پژوهش در کننده شرکت افراد های ویژگی. 3جدول 

 کننده شماره شرکت
جایگاه 

 سازمانی
 کننده شماره شرکت جنسیت

جایگاه 

 سازمانی
 جنسیت

 زن علمی هیئت 3 مرد مدیر  

 مرد علمی هیئت 4  زن مدیر  

 مرد مدیر    مرد مدیر  

 مرد مدیر    مرد مدیر  

 مرد یعلم ئتیه    مرد مدیر 1

 مرد علمی هیئت    مرد مدیر 1

 زن مدیر 1  زن علمی یئته 1

 مرد علمی هیئت 1  زن مدیر 1
 

شده در  در مرحله کمی، پژوهشگران در راستای اعتبارسنجی عوامل استخراج

بر این اساس ابزار . سازی معادلات ساختاری استفاده کردند کیفی، از مدلمرحله 

ای بود که مبتنی بر عوامل احصاء  ها در مرحله کمی پژوهش، پرسشنامه گردآوری داده

ی از کاملاً موافقم تا کاملاً ا درجه پنجشده در مرحلۀ کیفی پژوهش و در طیف لیکرت 

نفر از   1 در مرحله کمی پژوهش، شامل نمونه آماری . مخالفم طراحی شده بود

مدیران اجرایی شرکت ملی نفت ایران مورد مطالعه بودند که در کنار دانش و تجربه 

لازم پیرامون پدیده مورد بررسی، از تمایل لازم برای مشارکت در پژوهش نیز برخوردار 

برفی  نوع گلولهگیری هدفمند از  رو، پژوهشگران با استفاده از روش نمونه ازاین. بودند

برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوری و محتوایی . ها کردند اقدام به انتخاب آن

 های پرسشنامه در اختیار دو نفر متخصص حوزه صورت که سؤال  استفاده شد، بدین

 لیوتحل هیتجزبرای . ها پرداختند ها به تأیید سؤال و آن رفتار سازمانی قرار گرفت

  نسخه  Smart Pls افزار نرمسازی معادلات ساختاری با  مرحله از مدلهای این  داده

 .استفاده شد
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 ها یافته

آمده از مرحله کیفی پژوهش در راستای پاسخ به سؤال پژوهش  دست های به یافته

نشان داد که از ( اند؟ کارکنان و پیامدهای آن کدام کاری اهمالپیشایندهای کاهش )

 کد به    در پژوهش، کنندگان مشارکتاز مصاحبه با  شده استخراجکد  31 مجموع

 ای، کد به مدیریت متغیرهای زمینه 1 کد به مدیریت شرایط شغلی،    ، کاری اهمال

ی از ا نمونه 1 در جدول. کد به پیامدها اختصاص داشت    کد به راهبردها و 1 

، یکی از خبرگان مثلاً؛ ها آمده است ی کلامی مصاحبهها گزارهاز  شده  استخراجمفاهیم 

 یامدهایکاهش پ لیافراد به دل نیا»: بیان کرد که کاری اهمال یندهایشایپدر مورد 

که مفهوم  «کنند یخودشان، از کار کردن اجتناب م فیضع ایکار نامناسب  یاحتمال

: بیان کرد که طور نیااز آن احصا شد؛ خبره دیگری پاسخ خود را  «پرهیز از عواقب کار»

 که« کند ینم یادیو لذا تلاش ز ردیگ یم کم دستخود را  یها تیو قابل ییتوانا فرد»

های حاصل  در ادامه تحلیل داده. دواز آن احصا ش «های خود عدم باور به قابلیت»مفهوم 

ها بر اساس شباهت معنایی و قرابت  ها، مفاهیم استخراج شده از مصاحبه از مصاحبه

همچنین . ترکیب و تلفیق شدند و مقولات فرعی را شکل دادند هم بامحتوایی 

بندی و تلفیق شدند و مقولات اصلی شکل  اساس دسته نیبر همهای فرعی نیز  مقوله

 .دهد ها را نشان می فرایند استخراج و تلفیق مقوله   جدول. گرفتند

 کاری الاهمهای اصلی و فرعی پیشایندها و پیامدهای کاهش  کدها، مقوله .4جدول 

 (کدها) مفاهیم مقولات فرعی مقولات اصلی

 ناکارآمدی کاری اهمال

 وقت تلف کردن

 ها عدم تعهد به قول

غیرقابل ـ  خیلی بالا)  انهیگرا واقع ریغمعیارهای داشتن 

 انجام وظایف برای (دستیابی

و از دست دادن گیری و انجام وظایف  تأخیر در تصمیم

 های شغلی فرصت

 بندی نکردن کارها اولویت

 ها عدم توانایی در تنظیم وقت و فعالیت

 انداختن کار امروز به فردا

 ریتأخانجام کارها با 

 های پیشرفت شغلی از دست دادن فرصت
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 (کدها) مفاهیم مقولات فرعی مقولات اصلی

 هدر دادن منابع

 یبدقول

 در انجام کار ریتأخ

 در زمان انجام کار یپرت حواس

 جهت حضور در جلسات ریتأخ

 شروع سخت جهت انجام کار

 های ذهنی انگاره

 نگرانی ذهنی در مورد وظایف محوله

 در کار یشدگ غرقاحساس 

ثیرگذاری بر سازمان و عدم ضرورت تلاش أاحساس عدم ت

 زیاد

 افتاده عقباسترس کارهای 

 استفاده دیگرانءخودبرتربینی و تصور سو

 های خود به قابلیتعدم باور 

پرهیز از پذیرش 

 مسئولیت

 پرهیز از عواقب کار

 بیزاری از تعیین مهلت برای انجام کارها

 ریزی جهت وظایف شغلی عدم برنامه

 عدم اتمام کار جهت پرهیز از پذیرش کار جدید

مدیریت شرایط 

 شغلی کارکنان

 طراحی شغل

 کاهش ابهام نقش کارکنان

 کارکنان های تعارض نقش تیریمد

 یشغل( زدگی فلات)سکون  کاهش

 یعملکرد شغل یابیاستاندارد ارز نیتدو

 یکار ینمودن استانداردها مشخص

 یو الزامات شغل ها یازمندین نیتأم 

 سبک مدیریت

 کارکنان یاسترس شغل تیریمد

 به مشارکت کارکنان تیریمد اعتقاد

 کارکنان های به تلاش رانیمد توجه

 رانیکنترل و نظارت مد ییتوانا تیتقو

 کار کارکنان فیبه کم و ک رانیاشراف مد زانیم شیافزا

 های ساختاری ویژگی

 کارکنان ینظام آموزش و توانمندساز تیتقو

 بالا تیرسم

 نظارت محدود طهیح

 یرگی میتمرکز قدرت تصم عدم
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 (کدها) مفاهیم مقولات فرعی مقولات اصلی

 یسازمان یانعطاف و چابک

مدیریت عوامل 

ساز زمینه

 کاری اهمال

های  فرهنگ و ارزش

 سازمانی

 در سازمان یفرهنگ همکار تیتقو

 در سازمان گرایی نمودن فرهنگ جمع غالب

 افراد نیب یاعتمادساز

 سکوت در سازمان تیریمد

 در سازمان یفرهنگ تنبل تیریمد

 کار طیحسادت در مح تیریمد

های شخصیتی  ویژگی

 کارکنان

 یشناس فهیوظ هیروح تیتقو

 یهمکار هیروح تیتقو

 یشناخت روانحالات 

 یاحساس ناکارآمد

 یزگانگی یب

 یشغل یفرسودگ

 همکاران یکار اهمال ادراک

 عدالتی یو ب ضیتبع ادراک

 نییپا نفس عزت

 کار طیدر مح یطردشدگ ادراک

 نسبت به سازمان ینیبدب

راهبردهای 

 توسعه فردی

توسعه و توانمندسازی 

 کارکنان

 به کارکنان یرگی میتصم اریاخت یواگذار

 مؤثرارتباط  های مهارت تیتقو

 به کارکنان یهوش معنو آموزش

 کارکنان آوری سطح تاب تیتقو

 کارکنان یشناخت روان هیسرما تیتقو

 دادن کارکنان در امور مشارکت

 ای اخلاق حرفهپرورش 

 یشناس وقتپرورش 

 یپنهان های تیاز فعال زیصداقت و پره پرورش

 در سازمان یفرهنگ همکار تیتقو

 

مدیریت نگرش و رفتار 

 کارکنان

 کارکنان نانهیو بدب یمنف های اصلاح نگرش

 کارکنان زهیانگ تیتقو

 از کارکنان تیحما

 تعهد کارکنان تیتقو

 کارکنان نانهیو بدب یمنف های نگرش اصلاح

 یو معنو یماد های استفاده از مشوقایجاد نظام پاداش راهبردهای 



 041 / ...ملی شرکت در کارکنان کاری اهمال کاهش پیامدهای و پیشایندها اعتبارسنجی و شناسایی

  هفدهم سال  67شماره   0414زمستان  

 (کدها) مفاهیم مقولات فرعی مقولات اصلی

 کارکنان بهمختلف پاداش  های نهیگز ارائه حمایتی توسعه سازمانی

 بر عملکرد یپاداش مبتن ارائه

 یسازمان جوتغییر در 

 در سازمان یریجو انتقادپذ تیتقو

 آن در سازمان تیو تقو یمیت جو کار تیتقو

 در سازمان نانیبردن جو عدم اطم نیب از

 همکارانه یجو سازمان توسعه

 تغییرات ساختاری

 ارائه بازخورد به کارکنان

 حجم کار کارکنان سازی مشاغل و متناسب یبازطراح

 سازمان یابینظام ارزش بهبود

 یسازمان یانعطاف و چابک تیتقو

 پیامدها

 پیامدهای فردی

 کاهش سطح اضطراب و استرس شغلی کارکنان

 کاهش میزان سکوت سازمانی

 کاهش تمایل به ترک شغل کارکنان خبره

 افزایش رفتارهای فراتر از نقش کارکنان

 پیامدهای سازمانی

 یبهبود عملکرد سازمان

 سازمان ینیآفر ارزش

 در سازمان یو نوآور تیخلاق تیتقو

 یانسجام سازمان تیتقو

 یسلامت سازمان شیافزا

 پیامدهای اجتماعی

 یفراسازمان نفعانیذ تیرضا نیتأم

 یفراسازمان نفعانیبه انتظارات ذ ییپاسخگو

 نسبت به سازمان یاعتماد عموم شیافزا

 یفراسازمان نفعانیاهداف ذ نیتأم
 

مضامین بین  اصلی، شبکهپس از شناسایی مفاهیم، مقولات فرعی و مقولات 

 .شد مشخص ها آن میان متقابل ارتباط و وابستگی و مند نمودن روابط نظام جهت ها آن

 مضمونی شبکه یک وقتی .تحلیل خود نه و هستند تحلیلی ابزاری صرفاً ها سبک این

 نتایج تا کرد استفاده متن تفسیر برای تصویری ابزاری مثابه به آن از توان می شد ساخته

 .شود فهم قابل و روشن تحقیق، خوانندگان و محقق برای متن خود و متن از حاصل

 از که کارکنان کاری اهمال کاهش پیامدهای و پیشایندها به مربوط مضامین شبکه

 .است مشاهده  قابل   نمودار در است، شده حاصل مضمون تحلیل
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 کارکنان کاری اهمالکاهش  شبكه مضامین پیشایندها و پیامدهای. 0 نمودار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

تحلیل  مبنای بر و گونه روایت صورت بهشرح مدل پیشایندها و پیامدهای کاهش 

 یها انگارهکارکنان شامل کاهش ناکارآمدی،  کاری اهمالکاهش : است صورت  نیبد مضمون

 مدیریت شرایط شغلی شامل ریتأثذهنی و پرهیز از پذیرش مسئولیت است که تحت 

شامل  کاری اهمالساختاری و راهبردهای کاهش  یها یژگیوطراحی شغل، سبک مدیریت و 

نظام پاداش  جادیاها،  ای، مدیریت نگرش توسعه و توانمندسازی، پرورش اخلاق حرفه

کند و منجر به  ظهور و بروز پیدا می حمایتی، مدیریت جو سازمانی و تغییرات ساختاری

های مرحله کمی پژوهش در راستای  یافته. گردد پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی می

سازی  کارکنان، از طریق مدل کاری اهمالتعیین میزان اعتبار پیشایندها و پیامدهای کاهش 

دست آمد که خروجی آن در نمودارهای  به Smart Plsافزار  ت ساختاری به کمک نرممعادلا

 .نشان داده شده است  و   

 داری نشان داد  افزار در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معنی بررسی خروجی نرم
 

 مدیریت شرایط شغلی کارکنان

  

  
 کاری پیامدهای کاهش اهمال کاهش اهمال کاری کارکنان

  

 راهبردهای کاهش اهمال کاری 

  
ای اهمال کاری مدیریت متغیرهای زمینه  

  

  

 توسعه و توانمندسازی کارکنان

 فرهنگ سازمانی

  

 ای پرورش اخلاق حرفه

  
 مدیریت نگرش رفتارکارکنان

کارکنانهای شخصیتی  ویژگی    

  

 طراحی شغل

  
 سبک مدیریت

  
های ساختاری ویژگی  

  

 پیامدهای فردی

  
 پیامدهای سازمانی

  

 ناکارآمدی

  
 های ذهنی انگاره

  
 پرهیز از پذیرش مسئولیت

  

 پیامدهای اجتماعی

  

 ایجاد نظام پاداش حمایتی

  
شناختی کارکنان حالات روان  

  
 مدیریت جو سازمانی

  
 تغییرات ساختاری
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 افزار در حالت تخمین استاندارد خروجی نرم. 2نمودار 

 
 

 حالت ضرایب معناداریافزار در  خروجی نرم. 3نمودار 

 
 

 و عدد معناداری 1/4 1 که پیشایندهای مدیریت شرایط شغلی با ضریب استاندارد

،  /414 عدد معنادارو  1/4   استاندارد بیبا ضر کاری اهمال، راهبردهای کاهش 411/1

و پیامدهای   /   و عدد معناداری  11/4  با ضریب استاندارد  مدیریت متغیرهای زمینه

 شدند و این دیأیت 1/ 11 عدد معناداری 4/    با ضریب استاندارد کاری اهمالکاهش 



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 041

  هفدهم سال  67شماره   0414زمستان  

 کاری اهمالهای شناسایی شده همبستگی بالایی با کاهش  که مقوله دهد یمضرایب نشان 

همچنین تمامی ضرایب . آن را تبیین نمایند اند توانستهی خوب بهکارکنان دارند و 

 - /31 تر و از عدد بزرگ  /31ها از عدد  مقدار آنزیرا . ندهست معنادار آمده دست به

. یید شدندأنیز، ت آمده دست بههای  اساس نتایج این تحلیل، همه شاخص بر. تر است کوچک

 کاری اهمالها و مقادیر مربوط به پیشایندها و پیامدهای کاهش  شاخص 1در جدول 

بررسی ضریب آلفای کرونباخ جهت سنجش پایایی و . کارکنان نشان داده شده است

نشان داد که مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی ( سازگاری درونی) ارزیابی پایداری درونی

 .بیشتر بوده که بیانگر پایایی پرسشنامه است 1/4متغیرها از مقدار 

 کاری اهمالو مقادیر پیشایندها و پیامدهای کاهش  ها شاخص .1 جدول

 متغیر
میانگین واریانس 

 (AVE) یاستخراج

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 (R2) نییتع

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 4/ 1 4/ 1 - 4/ 1 4/ 1 مدیریت شرایط شغلی

 4/ 1 14/4 - 4/ 1 4/ 1 ای مدیریت شرایط زمینه

 11/4 4/ 1 14/4 14/4 11/4 کاری اهمالکاهش 

 4/ 1 11/4 - 4/ 1 4/ 1 راهبردها

 11/4 4/ 1 1/4  4/ 1 11/4 پیامدها

 4/ 1 - 3/4  - - میانگین

GOF 46/1                                  
 
     

است  1/4گیری نشان داد مقادیر هر سازه بالای  مدل اندازه  بررسی شاخص پایایی ترکیبی

همچنین بررسی معیار . گیری دارد اندازه  نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل که

بود که  1/4برای هر سازه بیشتر از  آمده دست بهنیز نشان داد که مقادیر   اشتراکی پایایی

معیار . پذیری مدل در یک نمونه دیگر از همان جامعه است قابلیت تعمیم دهنده نشان

R)  نییتعضریب 
2
زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه مقدار  متغیرهای مکنون درون(

مقدار ملاک برای مقادیر ضریب تعیین ضعیف، متوسط و  عنوان به 11/4و  4/  ، 3/4 

 3/4 متغیرها برابر با  ، متوسط مقادیر ضریب تعیین1 با توجه به جدول ؛قوی مقایسه شد

برازش کلی الگو نیز  .برازش مناسب مدل است دیمؤبوده و  4/   از مقدار تر بزرگبود که 

 :دشو این معیار طبق فرمول زیر محاسبه می. بررسی شد GOFاز طریق معیار 
                                                                        
1. CR (Composit relaiability) 
2. Communality 
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                                                              فرمول

Ave Rنشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و  ’Communalitiesمیانگین 
2 

و  1/4 ، 4/ 4و سه مقدار  1جدول با توجه به مقادیر . زای مدل است های درون سازه

، نشان از 1/4 و حصول عدد  GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوان به 1/4 

 .برازش بسیار مناسب نتایج تحقیق است

 گیری بحث و نتیجه

در  کارکنان کاری اهمالکاهش  شناسایی پیشایندها و پیامدهای هدف از این پژوهش، 

کارکنان  کاری اهمالبروز برخی از مظاهر پژوهشگر  مسئله. شرکت ملی نفت ایران بود

در شرکت ملی نفت ایران و بروز پیامدهای منفی آن همچون نارضایتی ذینفعان شرکت 

در پاسخ . این حوزه مطالعاتی بود و مدیریت به پژوهشگران عرصه سازمان یتوجه کمو 

ها،  اول و دوم پژوهش با توجه به نتایج بررسی مبانی نظری و تحلیل مصاحبه سؤالبه 

: به شرح زیر تعیین شد کاری اهمالکاهش  پیشایندها و پیامدهای یها مؤلفهابعاد و 

. تعیین شدکارکنان  کاری اهمالکاهش  مقوله برای پیشایندها و پیامدهای 1  درمجموع

ی، بهبود ناکارآمدکاهش  مؤلفهشامل سه  کارکنان کاری اهمالکاهش اولین بعد شامل 

دومین بعد شامل مدیریت شرایط  .است تیمسئول رشیاز پذ زیپرهی و ذهن های انگاره

و  تیریمد سبک، شغل یطراح  لفهؤکارکنان مشتمل بر سه م کاری اهمالشغلی 

 کاری اهمال ساز نهیزمسومین بعد شامل مدیریت عوامل . استی ساختار های یژگیو

 های یژگیوی، سازمان های فرهنگ و ارزشمدیریت  مؤلفهکارکنان است که شامل سه 

بعد راهبردهای کاهش . است کارکنان یشناخت روان حالاتو  کارکنان یتیشخص

اخلاق  پرورش، کارکنان یتوسعه و توانمندساز مؤلفهکارکنان شامل شش  کاری اهمال

 تیریمدی، تینظام پاداش حما جادیا، نگرش و رفتار کارکنان تیریمدی کارکنان، ا حرفه

بعد پنجم  تیدرنهای، جزو چهارمین بعد مدل بوده و ساختار راتییتغی و جو سازمان

پیامدهای فردی،  مؤلفهاست که شامل سه  کارکنان کاری اهمالکاهش  یامدهایپمدل 

 .استسازمانی و اجتماعی 

از  هرکدامهای احصا شده برای  سوم تحقیق و شاخص سؤالاساس نتایج  بر

اهش ابهام کاز طریق مدیریت شرایط شغلی،  کاری اهمال، در راستای کاهش ها مؤلفه

ی، شغل( زدگی فلات)سکون  کاهش، کارکنان های تعارض نقش تیریمد، نقش کارکنان

 نیتأمی، کار ینمودن استانداردها مشخصی، عملکرد شغل یابیاستاندارد ارز نیتدو
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. استی ضروری ساختار های یژگیو و تیری، سبک مدیو الزامات شغل ها یازمندین

 توجه، به مشارکت کارکنان تیریمد اعتقاد، کارکنان یاسترس شغل تیریمدهمچنین 

 زانیم شیافزا، رانیکنترل و نظارت مد ییتوانا تیتقو، کارکنان های به تلاش رانیمد

علاوه بر . از طریق سبک مدیریت ضرروت دارد کار کارکنان فیبه کم و ک رانیاشراف مد

 تیتقوهای ساختاری از طریق  کارکنان از طریق مدیریت ویژگی کاری اهمالاین، کاهش 

 طهیح، افزایش میزان رسمیت، محدود نمودن کارکنان ینظام آموزش و توانمندساز

ی باید مورد سازمان یانعطاف و چابکی و تقویت رگی میتمرکز قدرت تصم عدم، نظارت

 .توجه قرار گیرد

های احصا شده در این تحقیق با نتایج مطالعات انجام شده در خصوص  شاخص

تاکمن ، (313 ) ، سولومون و راث بلوم( 31 )از جمله جونز و رودوالت  کاری اهمال

در . همخوانی دارد(  44 ) لیاستو ( 34  ) یرازلیقنیا و امیرخانی  یو صفار(  33 )

و  کارکنان مستلزم سنجش کاری اهمالباید گفت مدیریت  آمده دست بهتبیین نتایج 

کارکنان عملکرد کارکنان تقویت  کاری اهمالمستمر آن است تا از طریق کاهش  پایش

 .گردد

 کاری اهمالبین عدالت سازمانی و ( 44  ) یمعجونطبق نتایج مطالعه قنبری و 

همچنین سبک رهبری مخرب بر . بطه مستقیم، منفی و معنادار وجود داردکارکنان را

، آذربادکان و (33  )همکاران نتایج مطالعه سواری و . دارد ریتأثکارکنان  کاری اهمال

 دیمؤ( 34  )آذر  و سپهریان( 31  )شباهنگ  شیخانگفشه وباقری  ،(31  )همکاران 

همکاران طبق نتایج مطالعه رئوف و . است کاری اهمالاسترس افسردگی با ارتباط 

ی غیرمستقیم و  کاری تحصیلی رابطه گرایی منفی و اهمال نیز بین کمال( 31  )

نفس و  ی مستقیم خودکارآمدی تحصیلی با عزت معناداری وجود دارد و همچنین رابطه

های  اساس یافته بر. کاری تحصیلی نیز معنادار است سازی تحصیلی و اهمال نخودناتوا

تحصیلی  کاری اهمالبین صفات شخصیتی و ( 31  )منش  مطالعه برزگربفرویی و عارف

تحصیلی توسط عوامل  کاری اهمالارتباط معناداری وجود دارد و تغییرات متغیر 

بین ( 31  )همکاران طبق نتایج تحقیق تمدنی و . شخصیتی قابل تبیین است

تحصیلی رابطه منفی معنادار کاری تحصیلی و پیشرفت  خودکارآمدی عمومی و اهمال

که بین هوش هیجانی و  ندنشان داد( 31  )جعفری و سیدخراسانی . وجود دارد

طبق نتایج تحقیق . وجود دارد دار یمعنکاری رابطه  شناختی و اهمال سرمایه روان

 چندشغله بودنتعهدی کارکنان،  بی ،کفایتی مدیران بی( 31  )همکاران و  فرد ییدانا
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ها، روابط شخصی با مدیران و حقوق و مزایای  عدالتی نظارت ضعیف، جبران بیکارکنان، 

همچنین نتیجه . ندهستکارکنان  کاری اهمالبر  اثرگذارعوامل  نیتر مهمناکافی از 

، (1 4 ) و یازیچیوبلوت( 31  ) و جهانگیری( 31  ) مطالعه رضایی و همکاران

عوامل فردی همچون شخصیت و  نشان داد که ( 44 ) اِرده ، ون(4 4 )تاکاکس 

شغلی مدیران را  کاری اهمالتواند  های مدیریت می عوامل سازمانی همچون سبک

اساس نتایج مطالعه دردارا  بر. های این تحقیق همسویی دارد کند که با یافته ینیب شیپ

، جنسیت، افسردگی، استرس، اضطراب و بهزیستی سن( 4 4 )و المخالد 

شده در این مطالعه  هستند که با عوامل فردی شناسایی کاری اهمالکننده  بینی پیش

ای با عوامل  در مطالعه خود دریافت که ابهام نقش حرفه( 1 4 )هن  .همسویی دارد

نتایج مطالعه گونسو و . دارد ریتأثکارکنان  کاری اهمالاحساسی و عوامل موقعیتی بر 

و  ، سبک رهبری سرپرستنیآفر تحولنشان داد که سبک رهبری ( 1 4 ) همکاران

مبتنی . کـاری کارکنان در محیط کار تأثیر دارند رفتارهای شهروندی سازمانی بر اهمـال

عواملی همچون خستگی، جدایی روانی، ( 1 4 )بر نتایج تحقیق متِین و همکاران 

عات ای در سا های رایانه استرس ناشی از شغل و درآمد کم، مکث طولانی یا انجام بازی

 حالت کم تحریک در کارکه  کار، کمبود احساسات مثبت در محل کار، کسالت شغلی

های  های فوری یا استراحت ، تحریک شناختی جسمی، درگیر شدن در پیاماست

 بنا. کاری کارکنان ارتباط دارد شناسی با عملکرد تحصیلی با اهمال مدت، وظیفه طولانی

رابطه وجود دارد که  کاری اهمالمیان استرس و (  31 )بر عقیده لازاروس و فولکمن 

 .در این مطالعه همسویی دارد شده ییشناسابا عوامل شغلی 

گیرند و آن را  را یک مشکل رفتاری در نظر می کاری اهمالهای رفتاری،  نظریه

انداختن  ریتأخبه و بیشتری که  تر عیسرنظریه تقویت، نتیجه اثر تقویتی  برحسب

ها دارد و فقدان مشوق برای تشویق و مشارکت در کسب اهداف و انجام  فعالیت

، رفتارهای اجتنابی ( 31 ) عنوان مثال طبق دیدگاه فروید کنند به وظایفشان تبیین می

توان با توجه به نقش اضطراب که عاملی فردی است تشریح کرد چرا که طبق  را می

تأخیر در انجام امور، سعی دارد تا از خود در برابر خطرات احتمالی دیدگاه وی انسان با 

نفس شکننده از  افراد دارای عزت(  31 ) اساس دیدگاه بورکا و یوئن بر. محافظت نماید

طبق دیدگاه سولومون و . کنند عنوان یک ابزار حفاظتی استفاده می به کاری اهمال

پردازند تا از اضطراب  می کاری اهمالد، به به اضطراب شدی افراد مبتلا(  31 ) روتبلوم

پردازان شناختی رفتاری در  عنوان نظریه آلیس و کناس هم به. مرتبط با آن اجتناب کنند
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. تأکید کردند کاری اهمالهای غیرمنطقی و انتقاد از خود در  روی اثر ترس 311 سال 

ایی خودشان در تکمیل کاران به خاطر عدم اطمینان به توان ها، اهمال طبق استدلال آن

 و کامدن( 441 ) اساس نتایج مطالعات فراری بر. پردازند می کاری اهمالیک تکلیف به 

این باورند که خصوصیاتی چون رفتار، شناخت و  بینانه بر های خوش دیدگاه(   4 )

 کاری اهمالهای بدبینانه  دیدگاه که یدرحالهستند  کاری اهمالانگیرش عامل اصلی بروز 

دانند بنابراین مدیریت علل فردی و سازمانی  را نوعی عادت یا اختلال شخصیت می

 .با نظریات موجود نیز همخوانی دارد کاری اهمال

توان ناشی از نقش  کارکنان را می کاری اهمالعوامل فردی بر  یرگذاریتأثعلت 

یندهای اپیش عنوان به... ها و ها، نگرش ها، ارزش عوامل فردی همچون شخصیت، توانایی

های علم رفتار و مکتب  اساس نظریه چرا که بر. درونی بروز رفتارهای انسانی دانست

عوامل  رو نیازا. ای در بروز رفتارها دارند کننده رفتارگرایی، عوامل فردی نقش تعیین

بنابراین باید به ؛ کارکنان باشد کاری اهمالکننده  تواند یکی از عوامل تعیین فردی می

های سازمانی همچون سبک  های فردی در کنار ویژگی حقیقت توجه شود که ویژگیاین 

 .بگذارند ریتأثکارکنان  کاری اهمالتوانند بر  مدیریت و ساختار سازمانی می

، یسازمان  فرهنگ، مدیریت کاری اهمالای  در راستای مدیریت متغیرهای زمینه

 تیتقو. کارکنان ضرورت دارد یشناخت روان حالاتی و تیشخص های یژگیوتوجه به 

، افراد نیب یاعتمادسازگرایی،  نمودن فرهنگ جمع غالب، در سازمان یفرهنگ همکار

در سازمان و مدیریت  یفرهنگ تنبل تیریمد، سکوت در سازمان نمودن تیریمد

 هیروح تیتقوهمچنین . ضروری است یسازمان  فرهنگجهت مدیریت حسادت در 

 تیریمده، زانگی جادیای، احساس کارآمد جادیای، همکار هیروح تیتقوو  یشناس فهیوظ

و  ضیادراک تبع تیریمد، همکاران کاری اهمالادراک  کاهشی، شغل یفرسودگ

و  کار طیدر مح یعدم طردشدگ ادراککارکنان، ایجاد نفس  عزتعدالتی، تقویت  یب

 حالاتی و تیشخص یها یژگیودر جهت مدیریت  نسبت به سازمان ینیب خوش

عوامل  .است ریناپذ اجتناباز آن طریق  کاری اهمالکارکنان و کاهش  یشناخت روان

شامل مجموعه عواملی  ها و تعاملات سازمانی، عوامل بسترساز کنش عنوان بهای  زمینه

بررسی پیشینه . گذارد می ریتأثکارکنان  کاری اهمالغیرمستقیم بر  صورت  بهاست که 

وبر و تالکوت پارسونز، جان  پژوهش نشان داد که پژوهشگران زیادی همچون ماکس

 و همکاران فرد ییداناو (  1  ) میرسپاسی( 11  ) نیاکی گالبرایت، ابراهیمی حسنی

فرهنگ . اند کاری کارکنان اشاره کرده‏فرهنگ جامعه و سازمان بر کم ریتأثبه ( 31  )
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گذارد  می ریتأثهای سازمان  بر تمام جنبه یسازمان  فرهنگو  یسازمان  فرهنگر جامعه ب

سفانه در کشور ما فرهنگ از أمت. فرهنگ نیست ریتأثای به دور از  و در هر سازمان پدیده

پذیری و  های آسان به فرهنگ کار، مسئولیت رفتن و پذیرفتن مسئولیت زیر کار در

نشان ( 33  ) تبار تبار و عسکری نتیجه مطالعه عسکری. وجدان کاری غالب شده است

شغلی پرستاران را  کاری اهمالاجتماعی، واریانس  تیو حماای  داد که اخلاق حرفه

زاده و  نتیجه مطالعه نظری. کنند که با نتایج این تحقیق همسویی دارد تبیین می

سازمانی  کاری اهمال کننده ینیب شیپعامل  نیمؤثرترنشان داد که ( 31  ) همکاران

ی  استفاده( 31  )همکاران طبق نتایج مطالعه سلیمانی و . پویایی گروهی است

کاری و انواع آن  سازی یکی از علل اهمال از اینترنت بدون فرهنگ ازاندازه شیب

کاری ناشی از  کاری ناشی از خستگی جسمانی روانی، اهمال کاری عمدی، اهمال اهمال)

فرهنگ ( 31  ) و همکاران فرد ییدانااساس نتایج تحقیق  بر. است( یبرنامگ یب

کارکنان  کاری اهمالبر  رگذاریتأثعوامل  نیتر مهمزیرکاردرروی حاکم بر جامعه یکی از 

افراد را در چهار حیطه  کاری اهمالنیز علل (  3  )یونسی  رومنجان و اسدی. است

اند که با نتایج این  نموده یندب دستهروانی و شخصیتی، محیطی، شناختی و فراشناختی 

کارکنان از طریق مدیریت  کاری اهمالاین اساس کاهش  بر. تحقیق همسویی دارد

یک سیستم باز در یک بده  عنوان بهها  چرا که سازمان. ای ضروری است متغیرهای زمینه

، قانونی یطیمح ستیزفرهنگی، اقتصادی، اجتماعی، تکنولوژیک، ) طیمحبستان دائمی با 

تواند بر   هم محیط بر سازمان اثرگذار است و هم سازمان می. خود فعالیت دارند...( و

محیط اثرگذار باشد چرا که طبق نظریه نهادگرایی جدید پاول و دیماجیو هنجارها و 

کارکنان  کاری اهمالتواند بر  های محیطی در کنار الزامات قانونی و تقلیدی می ارزش

ای  کارکنان، بدون توجه به متغیرهای زمینه کاری اهمالکاهش  رو نیازاباشد؛  رگذاریتأث

 .محقق نخواهد شد

 تینان، تقوآبه  یرگی میتصم اریاخت یواگذار ازکارکنان  یتوسعه و توانمندساز

 وسعهکارکنان، ت آوری سطح تاب تیکارکنان، تقو ی، هوش معنومؤثرارتباط  های مهارت

عنوان یکی از  بهکارکنان و مشارکت دادن کارکنان در امور  یشناخت روان هیسرما

پرورش مضاف بر آن  .استکارکنان  کاری اهمالراهبردهای کاهش  نیتر مهم

در  یفرهنگ همکار تیو تقو یپنهان های تیاز فعال زیصداقت و پره ،یشناس وقت

راهبرد بعدی کاهش . ضروری استکارکنان  ای پرورش اخلاق حرفهدر جهت سازمان 

و  یمنف های اصلاح نگرش از طریقنگرش و رفتار کارکنان  تیریمد ،کارکنان کاری اهمال
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کارکنان، سازمانی تعهد  تی، تقوناز کارکنا تیکارکنان، حما زهیانگ تی، تقوآنان نانهیبدب

 یماد های استفاده از مشوق همچنین. استکارکنان  نانهیو بدب یمنف های اصلاح نگرش

نیز بر عملکرد  یکارکنان و ارائه پاداش مبتن بهمختلف پاداش  های نهیارائه گز ،یو معنو

 .استدر این زمینه  مؤثراز دیگر راهبردهای  یتینظام پاداش حما جادیادر جهت توسعه 

مشاغل و  یارائه بازخورد به کارکنان، بازطراح از طریق یساختار راتییتغ انجام

انعطاف و  تیسازمان و تقو یابیحجم کار کارکنان، بهبود نظام ارزش سازی متناسب

این نتایج تا حدودی با . استثر در این زمینه ؤنیز از دیگر راهبردهای م یسازمان یچابک

( 31  ) یفیپورشرو جلالی و ( 31  ) یخرمنتایج مطالعه بهاروند احمدی و سراج 

نتایج مطالعه آنان نشان داد که مصاحبه انگیزشی موجب کاهش . همخوانی دارد

طبق نتایج مطالعه . گردد آموزان می تحصیلی و افزایش انگیزه تحصیلی دانش کاری اهمال

داری دارد که با راهبرد  با تقویت مشروط ارتباط معنی کاری اهمال( 4 4 ) زنتال

اصفا و ( 31  )منش  نتیجه مطالعه علمی. همخوانی داردتوانمندسازی این تحقیق 

 (31  )همکاران و اظهری و ( 31  ) یصالح، (31  )، آخوندی (31  )همکاران 

 همچنین. کاری مؤثر است بر کاهش اهمال یشناخت رواننشان داد که تقویت سرمایه 

یستی در مطالعه خود نشان دادند که اثر مستقیم بهز( 31  )همکاران اصفا و 

 یدیده ب  طبق نتایج تحقیق خرمایی و آزادی .کاری معنادار است بر اهمال یشناخت روان

اساس نتایج  بر. کاری دانشجویان است اخلاقی صبر بر اهمال ـ سازه دینی( 31  )

 کاری اهمالامید بر کاهش  یآموزش شناختی ارتقا(  3  )همکاران مطالعه زارع و 

کارکنان با تحقیقات  کاری اهمالثر است بر این اساس راهبردهای بهبود ؤکارکنان م

 .پیشین همخوانی دارد

بر اساس نتایج تحقیق، رخداد پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی نتیجه 

کاهش سطح که  استکارکنان  کاری اهمالها و تعاملات ایجاد شده و کاهش  کنش

به ترک شغل کارکنان خبره و  لیتمامیزان ، ی، سکوت سازمانیاضطراب و استرس شغل

علاوه بر . نماید که در سطح فردی بروز می استفراتر از نقش کارکنان  یرفتارها شیافزا

 یو نوآور تیخلاق تیسازمان، تقوبرای  ینیآفر ارزش ،یعملکرد سازمان بهبوداین 

 تیدرنهاجزو پیامدهای سازمانی است که  یسلامت سازمان وانسجام  تیتقوی و سازمان

اعتماد  شیافزاآنان و  به انتظارات ییپاسخگوی و فراسازمان نفعانیذاهداف  نیتأمبه 

( 31  )همکاران مطالعه انجام شده توسط رضایی و . گردد مینسبت به سازمان  یعموم

منفی را هم بر کارکنان و هم بر  راتیتأثتواند  کارکنان می کاری اهمالنشان داد که 
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ترین موانع کارایی  یکی از بزرگ عنوان بهتوان از آن  بازدهی سازمان بر جای بگذارد و می

طبق . وری و سلامت کارکنان و سازمان نام برد نیروی انسانی، در کاهش عملکرد، بهره

له، از دست دارای تبعات منفی بسیاری از جم کاری اهمال( 441 )هوور نتایج مطالعه 

 و کاهشدادن زمان، افزایش استرس، کاهش سلامت فرد، کاهش یادگیری در درازمدت 

نشان (   4 )ساکز نتایج تحقیقات اوزر و (.  3  زراع و همکاران، ) است نفس اعتمادبه

تأثیر منفی روی سلامتی و بهداشت و رضایت از زندگی اقشار  کاری اهمالدهند که  می

 یفرار و تیسو (  44 )طبق نتایج مطالعه ون اِرده (.  3  و خیر،ذراتی )مختلف دارد 

طبق . منفی بر نتایج عملکرد فردی و سازمانی دارد ریتأثکارکنان  کاری اهمال (444 )

مستقیم، مثبت و  معلمان رابطه کاری اهمال( 44  ) یمعجونقنبری و  نتایج مطالعه

( 31  ) قیرازلنیا و امیرخانی  صفاریمطالعه . معنادار با فرسودگی شغلی آنان دارد

طبق . سازمانی با فرسودگی شغلی در کارکنان ارتباط دارد کاری اهمال نشان داد که

ی طفره  کارکنان منجر به پدیده کاری اهمال( 4 4 )او و همکاران  نتایج تحقیق چی

مطالعه  در این شده ییشناساگردد که با پیامدهای فردی  رفتن اجتماعی بالاتری می

و  کاری اهمالنشان داد که بین میزان ( 4 4 )نتایج مطالعه داوتوو . همسویی دارد

در این  شده شناخته کاری اهمالعملکرد رابطه منفی وجود داشت که با پیامدهای فردی 

 .مطالعه همسویی دارد

های مقطعی استفاده شده است؛ در تعمیم  در این پژوهش از داده که ییازآنجا

های طولی برای افزایش اطمینان به تعمیم نتایج  به دادهید احتیاط شود چرا که نتایج با

توانند نسبت به طراحی و تبیین الگوی بومی کاهش  محققان آینده می .نیاز است

های تولیدی مشابه اقدام نموده و نتایج حاصل را با  کارکنان، برای سازمان کاری اهمال

اساس  پیشنهادهای کاربردی پژوهش بردر پایان . دهای این تحقیق مقایسه نماین یافته

 :به شرح زیر ارائه شد شده یطراحنتایج پژوهش و مدل مفهومی 

اساس نتایج تحقیق و مدل طراحی شده، توسعه و توانمندسازی کارکنان جزو  بر

شود  بنابراین پیشنهاد می؛ است کارکنان کاری اهمالیکی از راهبردهای مؤثر در کاهش 

 های مهارت کارکنان، نسبت به تقویت به گیری تصمیم و تفویض اختیار واگذاریضمن 

در توسعه  ها آن کارکنان، از طریق تبیین اهمیت آوری معنوی، تاب ثر، هوشؤم ارتباط

 .اقدام شودفردی 

عنوان یکی از اجزای مهم  مدیریت شرایط شغلی و سازمانی، به که ییازآنجا

د از طریق شو ، لذا پیشنهاد میاست کارکنان کاری اهمالپیشایندها و پیامدهای کاهش 
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 اقداماتی همچون بازطراحی مشاغل، همچنین آموزش مدیران نسبت به مدیریت استرس

 و کنترل کارکنان و تقویت توانایی های تلاش به کارکنان، توجه شغلی، جلب مشارکت

از طریق حذف  و چابکی سازمانی یانعطاف سازمانمدیران و افزایش میزان  نظارت

 .فراهم شود کارکنان کاری اهمالهای کاهش  و دست و پاگیر، زمینه زائدفرایندهای 

است،  رگذاریتأثکارکنان، در کاهش آن  کاری اهمالای  مدیریت عوامل زمینه ازآنجاکه

سازی، آموزش و توانمندسازی کارکنان،  های فرهنگ مسشود از طریق مکانی پیشنهاد می

های مرجع در سازمان و الگوسازی افراد شاخص،  و گروه رگذاریتأثافراد  یریکارگ به

 همکاری فرهنگ همسو و کارکردی همچون حاکمیت یسازمان  فرهنگنسبت به تقویت 

 کاری اهمالهای  خصشا. افراد اقدام گردد بین شفافیت و اعتماد و سازمان، صداقت در

و از طریق  ردیقرار گ شیمستمر مورد ارزیابی و پا صورت به قیتحق نیاحصا شده در ا

های ارزیابی و سنجش عملکرد و شناسایی کارکنان ساعی و  در کانون ها آن یریکارگ به

 چنین وجود. اقدام شود شایستهکارکنان  اطلاعات بانکپرتلاش نسبت به ایجاد 

حسب مورد و نیاز، از طریق مراجعه به بانک اطلاعاتی موجود و  گردد‏می سبب سیستمی

در خصوص ارتقا، انتصاب، اعطای پاداش و  گیری مناسب بررسی پروفایل هر فرد، تصمیم

 .دایناتخاذ نم... مزایا و

 منابع

 عوامل و زمان انداز چشم ابعاد نقش(. 31  ) .مروارید منش، عارف ؛کاظم برزگربفرویی،

 و آموزشگاهی یادگیری در پژوهش. یزد دانشگاه دانشجویان کاری اهمال در شخصیتی
 etl.2019.6054/10.30473. 11-13 ،((1  پیاپی)  ) 1، مجازی

 کاری اهمال و شناختی روان سرسختی .(31  ) .عاطفه محمدی، ؛مهرداد حسنی، حاجی

 تربیتی، علوم حوزه در نوین تحقیقات و مطالعات ملی همایش ششمین شغلی،

 /https://civilica.com/doc/854194 .تهران ایران، مشاوره و روانشناسی

 سازمانی عدالت در شغلی کاری اهمال نقش(. 31  ) .میترا پور، قلی ؛عباس خاکپور،

شناسی  جامعه(. همدان نور پیام دانشگاه کارکنان موردی مطالعه) شده ادراک
-   ، ((11 پیاپی)  ) 1 ، (مجله پژوهشی علوم انسانی دانشگاه اصفهان)کاربردی 

    .10.22108/jas.2017.21706 

 متسلا استرس، تعاملی اثر بررسی( 31  ) .آرزو جدا، حشمتی ؛ساحل خاکپوربرازجانی،

 و استرس المللی بین همایش. تحصیلی کاری اهمال با افسردگی و اضطراب روان،

https://doi.org/10.30473/etl.2019.6054
https://doi.org/10.22108/jas.2017.21706
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 .اردیبهشت 11 و 11 طباطبائی، علامه دانشگاه تهران،. روانی های بیماری
https://civilica.com/doc/732388/ 

 اسدی، بنی ؛صادق زاده، خدابخش ؛سمیرا مرادآبادی، امیرزاده و ؛سعید زاده، خدابخش

 راهکارها و موانع ،انسانی منابع وری بهره بر ثرؤم عوامل بررسی(.  3  ) .محمد

 آموزش ی توسعه(. بم پزشکی علوم دانشگاه آموزشی معاونت حوزه :موردی مطالعه)
 https://edj.ajums.ac.ir/article_79761.html.    -    ،( ) 1 ،شاپور جندی

(.  3  ) .الهام حبیبی، ؛علی الاسلامی، شیخ ؛محمدعلی سپهوندی، ؛مهدی خدابخشی،

 و شغلی فرسودگی اساس بر زندگی از رضایت و سازمانی کاری اهمال بینی پیش

 .   -41 ، ( ) 1 ، نظامی طب مجله. خدمت سابقه
https://militarymedj.bmsu.ac.ir/article_1000606.html 

: کاری اهمال با گرایی کمال ی رابطه(. 31  . )زهرا نقش، ؛ملوک خادمی، کوثر؛ رئوف،

 سازی خودناتوان و نفس عزت ،تحصیلی خودکارآمدی متغیرهای ای واسطه نقش

 .  1  -41  ،( ) 1  ،تربیتی نوین های اندیشه. تحصیلی
10.22051/jontoe.2017.14118.1684 

 ،کاری اهمال یابی علل(.  3  ) .محمدرضا یونسی، اسدی محمدابراهیم؛ رومنجان،

سومین کنفرانس ملی توسعه پایدار در علوم تربیتی و روانشناسی، مطالعات  
 /https://civilica.com/doc 411 1  تهران،. فرهنگیاجتماعی و 

افزایی سرمایه   مدل هم. سیداحمد ،افشانی گل حسینی ؛پروانه ،گلرد ؛علی ،عباسی

مطالعات . (شرکت ملی نفت)اجتماعی و یادگیری سازمانی با روش تحلیل مضمون 
 . 11 -13 : ( 1) 1  ؛ 4  . راهبردی در صنعت نفت و انرژی

http://iieshrm.ir/article- - 11 -fa.html 

ارتباط بین تعادل کار و زندگی با . ( 4  ) .معصومه ،بیگی تقی ؛امیرحسین ،بیگی علی

مطالعات  .مطالعه شرکت گاز استان کردستان: رضایت شغلی و اشتیاق شغلی
 . 41 - 1( : 1) 1  ; 4  . و انرژی راهبردی در صنعت نفت

http://iieshrm.ir/article- - 144-fa.html 

 با شغلی فرسودگی در مخرب رهبری نقش(. 44  . )حسین ؛معجونی قنبری

 اجتماعی مسائل راهبردی های پژوهش .کاری اهمال و سازمانی عدالت گری  میانجی
 srspi.2021.130961.1738/10.22108  .31-13، ( ) 4  ،ایران

 بین ارتباط بررسی ،33  . سادات‏مرضیه تبار، عسکری ؛سادات طیبه تبار، عسکری

 هشتمین اجتماعی، حمایت و ای حرفه اخلاق با پرستاران شغلی کاری اهمال

https://doi.org/10.22051/jontoe.2017.14118.1684
https://civilica.com/papers/l-6553/
https://civilica.com/papers/l-6553/
https://civilica.com/papers/l-6553/
http://iieshrm.ir/article-1-1761-fa.html
http://iieshrm.ir/article-1-1700-fa.html
https://doi.org/10.22108/srspi.2021.130961.1738
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 فرهنگی و اجتماعی های آسیب روانشناسی، و تربیتی علوم پژوهشی علمی همایش
 https://civilica.com/doc/1031025 تهران، ،ایران

 کاری اهمال مدل طراحی(. 31  . )نرگس عباسی، ؛علیرضا، موغلی؛ امیرعباس ،زاده نظری

 هوایی ناوبری و ها‏فرودگاه شرکت: مطالعه مورد) ایران دولتی های سازمان در سازمانی

  .  -4 ، ((   پیاپی)   شماره) 1 ،دولتی های‏سازمان مدیریت علمی فصلنامه (.ایران
20.1001.1.2322522.1397.6.0.11.0 

 کاهش(.  44  ) جلیل دلخواه، احمدعلی؛ الهی، خائف سادات؛ فاطمه مقدم، زاده وهاب

-1   ،( )    ،انسانی منابع مطالعات مـزاج، شناسی گونه بـا کارکنان کاری اهمال

 14 .10.22034/jhrs.2021.130508 
Asio, J.M.R., & Riego de Dios, E.E. (2021). Demographic profile and 

procrastination of employees: Relationships and determinants. 

International Journal of Humanities, Arts, and Social Sciences, 7 (1), 

36-46. https://dx.doi.org/10.20469/ijhss.7.20004-1. 
Biswakarma, G. (2014). Organizational Career Growth and Employees‟ 

Turnover Intentions: Empirical evidence from Nepalese Private 

Commercial Banks. International Academic Journal of Organizational 

Behavior and Human Resource Management, 1 (1), 1–17. 
Chiu, S.-I., Chen, T.-Y., Chang, T.-L., & Chen, C. J. I. J. o. P. R. (2020). 
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