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 (شرکت ملی نفت ایرانکارکنان )مورد مطالعه:  کاریطراحی مدل کاهش اهمال
 3رضا فرشیان

 6فرزین فرحبد

 1اله دانشفردکرم 

 0کلیدبریحمیدرضا رضایی

 چكیده

 که است رفتارهايي است و يکي از کاری وظايف انجام و خودتنظيمي در ناکامي معنای بـهکاری اهمال

طراحي مدلي جهت کاهش . هدف اين پژوهش دارد گيریچشم قشن سازمان خروجي سطح کاهش در

ای، از پژوهش از نظر هدف، کاربردی و توسعهنوع  .باشدمي شرکت ملي نفت ايرانکارکنان در  کاریاهمال

کنندگان شود. نمونه مشارکتها کيفي محسوب مياکتشافي و از لحاظ نوع داده -لحاظ روش اجرا توصيفي 

گيری هدفمند بودند که با روش نمونه شرکت ملي نفت ايران اجرايي و دانشگاهي رگاندر پژوهش شامل خب

ها تا زمان دستيابي به مرحله اشباع ها با ابزار مصاحبه انجام شد؛ انجام مصاحبهانتخاب شدند. گردآوری داده

ه از روش تحليل ها نيز با استفادمصاحبه به دست آمد. داده 81نظری ادامه يافت و اين اشباع بعد از 

مضمون   5مضمون فراگير و  81مضمون پايه شناسايي شد که در قالب 29مضمون)تم( تحليل شدند. تعداد 

ای، کاری کارکنان، مديريت شرايط شغلي کارکنان، مديريت عوامل زمينهسازمان دهنده اصلي شامل اهمال

کارکنان را  کاریکاهش اهمالکه مدل بندی شدندراهبردها و پيامدهای کاهش اهمال کاری کارکنان دسته

با  کاری کارکنان و پيامدهای آنای و راهبردهای اهمالشناخت شرايط شغلي، زمينه نمايد.توصيف مي

 تواند در مديريت اين پديده موثر واقع شود.استفاده از مدل پيشنهادی، مي
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 مقدمه  

و اداره سـازمان محسـوب    دي ـمنابع تول نتريو پرارزش نترياز مهم يانسان یروين ،یوژدرعصر تکنول

 ولي باشند، مندبهره امکانات بهترين از و بوده فناوری بهترين دارای اگر حتي هاسازمانامروزه  . شوديم

 در و تهگذاش ـ اثـر  خـود  محـيط  بـر تند نيس ـ قادر ؛نباشند برخوردار کارآمد و متخصص انساني نيروی از

 جاديا یعوامل موثر در راستا نترياز مهم يکي ها،امروزه کارکنان سازمان. کنند عمل موفق رقابت عرصه

 تي ـ(. اهم9191ولاس و همکـاران،   و 9182، سـواکارما ي)ب باشـند يم ـ يسـازمان  ایتحول و رشد حرفـه 

اسـت کـه مـورد توجـه      يتموضـوعا  نيتـر  از مهم يکي یور در ارتقاء رشد و بهرهسازمان  يانسان هيسرما

 روانـي و  جسـمي  سلامت و وریبهـره بر مؤثر متغيرهایمهمترين  از يکي .است قرار گرفته شمندانياند

بـه   يابيدسـت  یبـرا  (.8411 همکـاران،  و زادهوهـاب )اسـت ( کاری تعللِ يا)8کاریاهمال مقوله کارکنان،

است )رانتو  و همکاران، الزامککارکنان، يکاریاهمال ميزانکاهشوي، وجودتعهدسازمانسازمانيوریبهره

 (.9183و همکاران،  ماي؛ فات9182و همکاران ،  هوراپي؛ د9182،  شاي؛ هانا9191،  نزيبي، س9199

زاده، وری و سلامت کارکنان و سازمان، نقش مهمي دارد )نظریکاری در کاهش عملکرد، بهرهاهمال

عنوان تأخير در انجام يک اقدام تبيـين کـرد و ايـن     توان بهتعلل کاری را مي(. 8321موغلي و عباسي، 

دانـد موجـب بـدتر شـدن وضـعيت خـود خواهـد        کار مـي دهد که شخص اهمالتأخير در حالي رخ مي

از پيامد آن کار، مطمئن نبوده و و يک راهبرد اصلي بـرای زماني است کـه ( 9181، 9)کاس و متينشد

کاری شکلي مخرب از تـاخير اسـت و   ( اهمال9183) 3م کلينگسيکبه اطلاعات بيشتر نياز باشد. به زع

طور عمده همراه با وجدان پايين، احترام اندک به خود، بدبيني زياد و اضـطراب شـايان توجـه اسـت.     به

 (. 9113، 4رده اِون)تــوان اجتنــاب از انجــام اقــدامات مــد نظــر دانســتکــاری را مــيهمچنــين اهمــال

گــذارد. از ايــن رو، بررسـي و    وری سـازماني تـأثير مـيبهرهبروری فردی و هم کاری، هم بر بهرهاهمال

کـاری، پديـدهای   اهمـال (.  9189، 5شناسايي عوامل مؤثر بر آن اهميت وافری دارد )گوپتا و همکـاران 

هــای ايرانـي،   دهنده وجود و وفور اين پديده در سازمانشمول است و مشاهدات ميداني نيز نشانجهان

سزايي درميـزان   های مهم است که نقش به شغلي يکي از بحثکاری وخصوصي، است. اهمالاز دولتي اعم

هـا و مؤسسـات    کارايي، اثربخشي و همچنين سلامت جسمي و رواني افراد دارد؛ اما متأسفانه در سازمان

 (.  8322پور، )خاکپور و قلي.ها و مؤسسات ايراني، توجه کافي به آن مبذول نشده است ويژه سازمان به

های گوناگون زندگي فردی، خـانوادگي، شـغلي و اجتمـاعي رخ مـي دهـد و      کاری در موقعيتاهمال

هـای  يکي از مشکلات رفتاری اسـت کـه شـيوع بسـيار زيـادی دارد. ايـن پديـده بماننـد اغلـب پديـده          
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ه هـايي باشـد   روانشناسي ديگر، معلول ساير متغيرهای روانشناختي است وخود نيز مي تواند علت پديـد 

هـای  ها و آموزهای وابسته به فرهنگ است و بر اساس ارزشکاری پديدهگذارد. اهمالکه بر آن ها اثر مي

 .(8324)رومنجان و يونسي، توان تعبير و تفسير کردفرهنگي مي

کاری شکاف بين نيت انجام کار و رفتار است و از آن بـه تـأخير انـداختن و جـايگزين کـردن      همالا

شود. اهمـال کـاری اجتنـاب از شـروع و     های غيرضروری ديگر تعبير ميف ضروری با انجام فعاليتتکالي

دو عنصر اساسي در تعريف  (.8324خدابخشي و همکاران، به نقل از  9114، 2شوونبرگ(ادامه کار است

جسـمي  باشند: اول اينکه اهمال کاری، سندرمي است که به آسيب های فراوان اهمال کاری، متمايز مي

ای مشـخص،  و روحي برای فرد مي انجامد و دوم آنکه، فرد به صورت غيرعقلايي از انجام کار يـا وظيفـه  

کاری، به آينده محول کردن کاری است که به هـر دليـل منطقـي يـا     در مجموع اهمال. کنداجتناب مي

کاری با رنـ  و نـاراحتي   کنيم. به همين دليل اغلب اهمالغير منطقي از زير بار انجام آن شانه خالي مي

اند که اهمـال کـاری اثـرات منفـي بـر سـلامت       روان شناختي همراه است. مطالعات اخير نيز نشان داده

هدف از اهمـال کـاری ايجـاد    (. 9113)ون ايرده، گذاردجسمي، عادات غذايي و ورزش افراد بر جای مي

هم ريختگي و شکسـت  يش استرس، بهباشد. اما آن تقريباً هميشه باعث افزابخش مييک زندگي رضايت

بسـيار سـخت   (. 9111، 1مـورال   ازيد)شودکاری از فقدان يا کمبود انگيزش ايجاد مياهمال. مي شود

دهد و تا آخرين دقيقه بر اين رفتار خود اصـرار  کاری از خود نشان مياست که در فردی که رفتار اهمال

توان دريافت که انگيـزش تـأثير معنـاداری بـر     ادگي ميبه هر صورت، به س .ورزد، انگيزه ايجاد کنيممي

از ديـدگاه سـازماني، اهمـال    (. 8324به نقل از خدابخشي و همکاران،  8221)تاکمن، اهمال کاری دارد

کـاری سـازماني بـه تـاخير انـداختن      اهمال. وری و خلاقيت استکاری دشمن سازمان و مانع رشد بهره

 (.  8321)رئوف و همکاران، ف شغلي استهدفمند شروع يا تکميل تکاليف مختل

ترغيـب   کارکنان در شـرکت ملـي نفـت ايـران     کاریاهمالآنچه محقق را به انجام پژوهش در مورد 

کرد، بروز اهمال کاری در بـين برخـي از کارکنـان و پيامـدهای منفـي ناشـي از آن هماننـد نارضـايتي         

چنـين ناکـافي بـودن شـناخت موجـود در      باشـد. هم ذينفعان و استفاده کنندگان از خدمات شرکت مي

 ني ـدر اکه  يابهامات فراوان گر، راهبردها و پيامدهای اين پديده وای، مداخلهخصوص عوامل علي، زمينه

ضـرورت  . اسـت ضروری ساخته  ی راشتريب يتجرب هایداده یانجام پژوهش و گردآور، وجود دارد نهيزم

وری اهميت نقش اهمـال کـاری کارکنـان در بهـره    رغم نظری پژوهش حاضر از آن جهت است که، علي

در حال حاضر در کشور به دليـل  منابع انساني، موضوع کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است و 

رو بـه خـوبي اسـتفاده نشـده و     هـای پـيش   از فرصـت آن در عرصه اجرايي و دانشـگاهي،   کم توجهي به



 کلیدبریکارکنان/فرشیان، فرحبد، دانشفرد و رضایی کاریطراحی مدل کاهش اهمال

  62  
  

پيامـدهای  رسد جهت به حداقل رساندن  نظر ميه راين بهای ناشي از آن رو به گسترش است. بناب آسيب

بنابراين در اين پژوهش سـعي  . باشدمي اين خصوص نياز به ارائه مدل مناسبي در ناشي از اهمال کاری،

شرکت ملي نفت ايران طراحي شود تا از ايـن طريـق خـلاء     در شد تا مدل کاهش اهمال کاری کارکنان

تواند به مـديران شـرکت کمـک کنـد تـا درک درسـتي از       تحقيق مي پژوهشي مزبور پر شود. نتاي  اين

چگونگي بروز اهمال کاری کارکنان و نتاي  و پيامدهای آن داشته باشند. لـذا سـوال اصـلي تحقيـق آن     

 همچنـين ؛ «اسـت   چگونه رانيا نفت يمل شرکت در کارکنان کاریاهمال کاهش مدل مدل»است که: 

 مطرح نمود: زير شکل به را پژوهش سوالات فرعي توانمي

 کارکنان کدامند  کاریابعاد مدل کاهش اهمال

 کارکنان کدامند  یمدل کاهش اهمال کار هایمولفه

 کارکنان کدامند  یمدل کاهش اهمال کار هایشاخص

 مبانی نظری پژوهش

 پیشینه نظری

اری يـا شـناختي( در   کاری به تعويق انداختن اقدام مربوط به کار با درگير شدن )از نظر رفت ـاهمال 

های غيرضروری ديگـر، بـدون اينکـه    اقدامات غير شغلي و جايگزين کردن تکاليف فردی با انجام فعاليت

قصد آسيب رساندن به کارفرما، کارمند، محل کار يا مشتری را داشته باشد، تعبير شـده اسـت )آسـيو و    

    تعاريف اهمال کاری آمده است. 8در جدول (. 9198همکاران، 

 . تعایف اهمال کاری کارکنان3ولجد

 منبع تعاريف رديف

8 
 و هاسازمان برای کار، محل در تواندمي که است منفي پيامد چندين با راي  رفتار يک کاریاهمال

 باشد مضر کارکنان
 9198هن وهمکاران،

 9191 مالوبابيک و همکاران، گذارد مي تأثير زندگي های جنبه تمام بر کار انداختن تعويق به 9

3 
 که تکليفي نجام ازا تا داردمي نگه مشغول را خودش و دهدمي انجام را کاری اغلب فرد کاریاهمال در

 کند. اجتناب دارد، اولويت و شود انجام زمان آن در بايد
 9191فلت و همکاران،

 9191ميلر و ميلن،  باشد. نياز بيشتر اطلاعات به و نبوده مطمئن کار، آن که از پيامد اسـت زمـاني بـرای اصلي راهبرد يک 4

5 
 و بلندمـدت منفـي پيامدهای با متداول مشکلي و است امروزی جوامع در راي  رفتاری کاری،اهمال

 شـود.مي محسـوب کوتـاه مـدت مزايـای
 9191چاوهـان و همکـاران، 

2 
دري  ارزشمندترين منبع کاری در کار در واقع يک زخم خودزني است که به تگويد اهمالمي 1پيچيل

 جهان يعني زمان را از بين مي برد.
 9182پيچيل، 
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1 
 که را کاری فرد طورمعمول به آن در که است بخشي نظم خود در شکست از راي  شکل يک کاریاهمال

 .اندازدمي تأخير به عمدی و ارادی صورت به دهد انجام موقع به رودمي انتظار
 ؛9182 دراکويتک ،

کاری، اسباب و علل مختلفي معرفـي شـده اسـت. ايــن     روانشناسي، برای بروز پديده اهمالدر علم  

بينـي، توقـع   بيني، کوتـه توان به دو دسته کلي تقسيم کرد: عوامل دروني )احساس خودکمعوامـل را مي

ـا گونـه، فقـدان قاطعيـت، گنـاه ي ـ    گرايي وسواسبيش از حد از خود، پـايين بـودن آستانه تحمل، کمال

شرمساری، افسردگي و اضـطراب( و عوامــل بيرونــي )نارضـايتي از وضـع موجـود، احسـاس نداشـتن         

کـاری و  مسئوليت در برابر ديگران، لجبازی بـا ديگـران، تــلاش بـرای جلـب رضـايت همگـان، اهمـال      

از حـد  کننـده و توقـع بيش انگيـزوسرگرمهوسودوستي باهمکاران، عواملانفعالي، همنشينيپرخاشگری

گيـری  (. برخـي ديگـر ازعوامـل شـکل    8411زاده و همکـاران،  ، به نقل از وهاب9112از ديگران )ساتن،

 (.8325جدا، وافسردگي)خاکپور برازجاني و حشمتيروان، اضطرابعبارتندازاسترس، سلامتکاریاهمال

 پیشینه تجربی

 است. ای از مطالعات انجام شده در خصوص  اهمال کاری ارائه شدهخلاصه

 : خلاصه مطالعات و تحقیقات داخلی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش)منبع: محقق(6جدول

 نتاي  عنوان پژوهش گر و سالپژوهش

  مقدم، زاده وهاب

الهي و دلخواه  خائف

(8411) 

 يشناس کارکنان با گونه یکار کاهش اهمال

 مزاج

 یها نهيچهارگانه در زم یها مزاج نيانگيکارکنان مؤثر است. م یکار نوع مزاج بر اهمال

 شتريب« مزاج سودا»در  یکار اهمال نيانگيتفاوت دارد. م گريکديبا  یکار ابعاد اهمال

نسبت به  یشتريب یکار اهمال نيانگيم« مزاج دم»است. « صفرا»و « دم» یها از مزاج

« فرامزاج ص»نسبت به  یشتريب یکار اهمال نيانگي، م«مزاج بلغم»و « مزاج صفرا»

را دارد.  یکار اهمال نيکمتر« مزاج صفرا»است و « سودا»مزاج،  نيکارتر اهمال دارد.

 است.« سودا»مزاج  نيتر پرت و حواس« دم»مزاج،  نيتر یانرژ کم

قنبری و 

 (8411معجوني)

نقش رهبری مخرب در فرسودگي شغلي 

 گری عدالت سازماني و با ميانجي

 کاریاهمال

کاری تقيم، مثبت و معناداری با فرسودگي شغلي و اهمالرهبری مخرب رابطه  مس

کاری رابطه غيرمستقيم و معنادار با معلمان دارد. و عدالت سازماني به واسطه اهمال

 فرسودگي شغلي دارد.

قاضي و 

 (8322رحيمي)

کاری و بي تفاوتي سازماني بر تبيين اهمال

های شخصيتي و ماهيت اساس ويژگي

 شغلي

شغلي و شخصيتي با اهمال کاری سازماني و بي تفاوتي سازماني  هایبين ويژگي

های شغلي و هم شخصيتي، کارکنان، رابطه منفي و معنا دار وجود دارد. هم ويژگي

 قابليت پيش بيني اهمال کاری و بي تفاوتي سازماني کارکنان را دارند.

تبار و عسکری

 (8322) تبارعسکری

ستاران کاری شغلي پرارتباط بين اهمال

 ای و حمايت اجتماعيبا اخلاق حرفه

ای وحمايت اجتماعي بخش زيادی از واريان  اهمال کاری شغلي اخلاق حرفه

 کنند.پرستاران را تبيين مي

کاری ارتباط منفي و معنادار و بين گذشته منفي و بين چشم انداز آينده و اهمال نقش ابعاد چشم انداز زمان و عوامل برزگربفرويي و عارف 
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درصد از واريان  31اهمال کاری رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. همچنين  شخصيتي در اهمال کاری دانشجويان (8321منش )

کاری از طريق ابعاد چشم انداز زمان تبيين شد و بين صفات تمايل به اهمال

 کاری تحصيلي نيز ارتباط معناداری وجود دارد.شخصيتي و اهمال

حاجي حسني و 

 (8321همکاران)

کاری سرسختي روان شناختي و اهمال

 شغلي
 کاری شغلي و سخت رويي روان شناختي رابطه معنادار وجود دارد.بين اهمال

 : خلاصه مطالعات و تحقیقات خارجی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش)منبع: محقق(1جدول

 نتاي  عنوان پژوهش گر و سالپژوهش

و  2ژانگ

 (9199همکاران)

برای پايداری کارکنان وقت بگذاريد: نقش های 

رهبری موقت، اهمال کاری کارکنان و 

 هنجارهای زماني سازماني

 يزمان سازمان یو هنجارها یکاراهمال کنان،کار ي مدتدر دسترس بودن طولانبين 

 داری وجود دارد.ي رابطه معنيسازمان يزمان یو هنجارها موقت یرهبر

هن و 

 (9198)81همکاران

 

کاری قاطع و عمومي با تعلل در چگونه اهمال

 کار ارتباط دارد 

کند. همچنين زمينه کاری، رابطه بيني ميشخصيت، تعلل در کار را به طور مثبت پيش

کند که برای کارکنان دفتری اين بين تعلل تصميم گيری و تعلل در کار را تعديل مي

ر کار تا حدودی با تمايل شخصيت به تر است. نتاي  نشان داد که تعلل دروابط قوی

 تعويق انداختن رابطه دارد.

او و همکاران چي

(9191) 

 

به تعويق انداختن، وابستگي و طفره رفتن 

 اجتماعي

الاجل و قصد تأخير بالاتری نسبت به  کنندگان فعال ترجيح فشار، توانايي ضرب اهمال

کار ضديت و ترس از شکست و  کنندگان منفعل داشتند، اما با درجه مشابهي از تعويق

گران فعال،  کنندگان منفعل با ديد کم کار، به جای تعلل کنندگان منفعل. اهمال با تعلل

 ی طفره رفتن اجتماعي بالاتری شدند. منجر به پديده

 داری دارد.ت شرطي ارتباط معنيکاری با تقوي نتاي  به دست آمده نشان داد که اهمال کاری نقش دارد آيا تقويت شرطي در اهمال (9191زنتال )

 (9181هن)

 

کاری در يک محل کار آموزشي علل اهمال

 منحصر به فرد

ای با عوامل احساسي و عوامل کاری معلمان، ابهام نقش حرفهدليل اصلي اهمال

 موقعيتي است.

گونسو و همکاران 

(9181) 

 

 ارتباط سبک رهبری و تعلل در محل کار
سبک رهبری سرپرست، تمايل به ترک سازمان و رفتار سبک رهبری تحول آفرين، 

 .کـاری فـرد در محيط کار تأثير دارندشهروندی سازماني بر اهمـال

 هايي در زمينه اهمال کاری کارکنان انجام شده است؛  شود، تاکنون تلاشگونه که ملاحظه ميهمان

ند مورد از عوامل موثر يا پيامدهای ها به چاما کاستي موجود در آنها اين است و هر کدام از پژوهش

هـای  شـده در قلمـرو مکـاني و محـيط    هـای انجـام  انـد؛ همچنـين عمـده پـژوهش    اهمال کاری پرداخته

است و تحقيقات محدودی به بررسي موضوع در فضای سازماني شدهها( انجامآموزشي)مدارس و دانشگاه

گرايي اجتماعي به بررسي موضـوع  ويکرد تعاملگر، پژوهشي با رهای پژوهشاند. براساس بررسيپرداخته

هـای تجربـي در خصـوص اهمـال کـاری      با توجه به شکاف نظری موجود در پيشينهنپرداخته است. لذا 
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بررسي جامع اين مفهوم بـه شـمار آورد.   مناسب برایرارويکردیتحقيق کيفياستراتژیتوانکارکنان، مي

هـا و  ها و شناسايي ابعـاد، مولفـه  آوری مصاحبهي حاصل از جمعهای کيفبنابراين با تجزيه و تحليل داده

 پرداخته شد. کاری سازماني، به طراحي مدل در اين زمينه ها و دستاوردهای اهمالشاخص

 روش پژوهش

هـای کـاربردی و   طرح پژوهش حاضر از نوع کيفي است. نوع پژوهش از لحاظ هدف، جزو پـژوهش  

دانشـگاهي و اجرايـي   ت. مشارکت کنندگان در پژوهش شـامل خبرگـان   ای و از نوع استقرايي استوسعه

هـا تـا   گيری هدفمند انتخاب شدند. فرايند انجام مصاحبهشرکت ملي نفت ايران بودند که با روش نمونه

مصاحبه اشباع نظری حاصل شـد. از ايـن تعـداد     81زمان دستيابي به اشباع نظری ادامه يافت و بعد از 

نفر مـدير اجرايـي شـرکت ملـي نفـت       2نفر عضو هيات علمي دانشگاه و  2ژوهش، کننده در پمشارکت

نفر کارشناسـي ارشـد بـود.     5نفر دکتری،  83نفر خانم بودند. سطح تحصيلات 5نفر آقا و  83بودند. که 

بنيـاد مـد   ها، چارچوب نظريه دادهها از ابزار مصاحبه استفاده شد و برای تحليل دادهبرای گردآوری داده

ها در سه مرحله انجام شد؛ در مرحله نخست، يعنـي کدگـذاری بـاز،    ظر قرار گرفت. فرايند تحليل دادهن

های اوليه احصا شدند. در مرحله دوم)کدگذاری محوری( با حذف و ادغام مفاهيم موجـود،  کدها و نشانه

بندی ده از طبقهها، تمام مفاهيم تشکيل شهای سطح اول شکل گرفتند، در راستای تشکيل مقولهمقوله

ها شناسـايي شـوند. در ايـن    های موجود در مقولهها و تفاوتها با يکديگر مقايسه شدند تا شباهتنشانه

هـا در مرحلـه   ها شکل گرفتند. با تکرار اين فرايند و ادغام مجـدد مقولـه  فرايند با ترکيب مفاهيم، مقوله

هـا الگـوی   گرفت و درنهايت از دل مقولـه  بندی مقولات شکلسوم کدگذاری)کدگذاری انتخابي(، دسته

 نهايي به دست آمد.

جای استفاده از واژه پايايي و روايي کميّ، از مـلاک اعتمادپـذيری يـا قابليـت      شناسان کيفي به روش

  صـادقي و  ،بازرگـان  ،صـالحي )کننـد  برای ارجاع به ارزيـابي کيفيـت نتـاي  کيفـي اسـتفاده مـي       اعتماد

ای حياتي در فرايند مصاحبه است. پايايي به ها، مرحلهاعتبار و پايايي يافته تعيين (.8324يکتا، شکوهي

شـود.  همساني نتاي  حاصل از مصاحبه  و اعتبار به توانايي مصاحبه در سنجش اهداف مدنظر اطلاق مي

شود که يک روش قادر است هدف مطالعـه را بسـنجد. در پـژوهش حاضـر، از     اعتبار به ميزاني گفته مي

وافق درون موضوعي)پايايي بين دو کد گذار/ ارزياب( برای محاسبه پايايي کدگذاری استفاده شد. روش ت

برای اين منظور، از يک مدرس دانشگاه که بر موضوع پژوهش اشراف داشت، درخواست شد تا به عنوان 

همکار پژوهش)کدگذار( در اين پژوهش مشارکت کند. سپ  محققان به همـراه همکـار پـژوهش، سـه     
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رود بـا  متن را کدگذاری و درصد توافق درون موضوعي را که به عنوان شاخص پايايي پژوهش به کار مي

 درصد به دست آمد. 11استفاده از فرمول ذيل محاسبه کردند که در نهايت ضريب پايايي 

 های پژوهشیافته

 نتایج حاصل از کد گذاری باز

آوری مبـاني نظـری   تين گـام اقـدام بـه جمـع    در اين پژوهش به منظور شناسايي مفاهيم، در نخس 

پيرامون موضوع گرديد. جامعه آماری مورد استفاده برای انجام تحقيق، ترکيبي از مباني نظری موضـوع  

گيری در پژوهش تـا جـايي   های انجام شده با خبرگان دانشگاهي و خبرگان اجرايي بود. نمونهو مصاحبه

ای بـه اجـزای   های بعدی، مطالب تکميـل کننـده  شدند و نمونهها اشباع بندیادامه يافت که همه دسته

های کيفي ها از متون مورد بررسي و تحليل داده برای استخراج دادهکرد. تشکيل دهنده مدل اضافه نمي

هـا در نظـر   در مرحله کدگذاری بـاز مـتن مصـاحبه   از روش کدگذاری نکات کليدی استفاده شده است. 

هايي استخراج شـد.  ط به خط، نکات مربوط به موضوع به صورت يادداشتگرفته شد و پ  از مطالعه خ

های اوليه درنظر گرفته شدند که مفـاهيم از  هايي هستند که به صورت دادهحاصل اين فرايند، يادداشت

های انجام گرفته و همچنين کد)تم( اختصاص يافتـه بـه آن هـا در    دل آنها استخراج شد. متن مصاحبه

 اهده است.قابل مش 4جدول 

 : کدهای مربوط به مدل کاهش اهمال کاری کارکنان 0جدول 

 کد متن مصاحبه رديف

 وقت تلف کردن .ي کنندم یضرور ريوقت خودشان را صرف امور غ شتريب 8

 هاعهد به قولعدم ت .ستندين جدی اندداد گرانيکه به د هايياست. افراد اهمال کار در تعهد به قول تيحائز اهماريدرکاربسداشتنتعهد 9

 .شوند يخود اهمال م هایبه آرمان ليدر ن ييو عدم توانا اديز یبلند پرواز لياز افراد اهمال کار به دل يبرخ 3
-ای )خيلي بالاگرايانهمعيارهای غيرواقعداشتن 

 انجام وظايف برای غيرقابل دستيابي(

4 
را به خاطر  يشغل یاديز هایدادن فرصت و از دست ی. فرصت سوزي زنددر خانه آدم را م کباريفقط  شان 

 .باشد يافراد اهمال کار م یها يژگياز و يکي فيو انجام وظا یرگي ميدر تصم ريتأخ

 گيری و انجام وظايفتأخير در تصميم

 های شغلياز دست دادن فرصت

 اولويت بندی نکردن کارها .دشوار است اريافراد اهمال کار بس یکارها برا بندی تياولو 5

 هاعدم توانايي در تنظيم وقت و فعاليت .محوله را به موقع تمام کنند یکنند که کارها ميتنظ یخود را طور تيوقت و فعال ي توانندنم 2

1 
 يخواستندوجود دارد که م زشانيم یرو يياغلب کارها  د،يکار افراد اهمال کار نگاه کن زمي به اگر هاسازمان در

 .اندموکول نموده یريگدي روز به اما بدهند انجام را هاقبل آن یدر روزها
 انداختن کار امروز به فردا

1 
کارشان را  ميخواهد شسان هم دل يداشتند. گاه یبهتر يزندگ ي دادند،از کارها را زودتر انجام م يبعض اگر

 .يتوانندنم اي يکننددهند، اما فراموش م ليبه موقع تحو
 انجام کارها با تاخير
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 کد متن مصاحبه رديف

 های پيشرفت شغلياز دست دادن فرصت .دهنديمرا ازدست يشغلشرفتيپهایفرصتکه يروندکار، آنقدر ازانجام کارها طفره م اهمال کارکنان 2

 هدر دادن منابع .شود يمنجر به هدر رفتن منابع و امکانات سازمان م ييطلا يانجام کار در زمان عدم 81

88 
  گرانيانجام کار به د یرا که برا يلقو کنند،ياغلب آرزو م هاشونيبد قول ليبه دل

 .کنند فراموش ام،داده
 بد قولي

 تاخير در انجام کار .اندازنديم ريبه تأخ ليدل يهر چند مهم را ب یتمام کردن کارها اغلب 89

 حواس پرتي در زمان انجام کار .شوديمدام حواسشان پرت م ،يهنگام انجام امور شغل در 83

 تاخير جهت حضور در جلسات .يرسندملاقات و جلسات م یبه قرارها رياهمال کار معمولاً با تأخ رانيو مد کارکنان 84

 شروع سخت جهت انجام کار .سخت است شانيکار، برا شروع 85

82 
 يشان را به درست فهيوجود دارد که مبادا وظ يمعمولاً نگران شود،يبهشون محول م یکه در سازمان کار يزمان

 .انجام ندهند
 گراني ذهني در مورد وظايف محولهن

81 
از کجا  ي دانندآنقدر کار دارند که نم يخود،  گاه یانداختن کارها ريبه تاخ لدلي به کاراز افراد اهمال يبرخ

 .دارند ميدر کارها شدگيشروع کنند و احساس غرق ديبا
 احساس غرق شدگي در کار

81 
سازمان ندارد لذا تلاش  يبر خروج یريو کارشان تاث ستيکارشان ارزش قائل ن یبرا يکس ي کنندم احساس

 دانند ينم یرا ضرور اديز

 احساس عدم تاثيرگذاری بر سازمان

 ح  عدم ضرورت تلاش زياد

82 
  شهيکشد لذا هممي طول اند، کرده ينبي شيکه پ ياز مدت زمان شيب کارشان

 .مند و پراسترس هستنددغدغه
 استرس کارهای عقب افتاده

91 
کنند در صورت انجام کاراز تلاش آنها سو يدانند و تصور م يم نيريافراد خود را برتر و توانمندتر از سا ونهنگيا

 .استفاده خواهد شد
 خودبرتربيني و تصور سو استفاده ديگران

 خودهای عدم باور به قابليت .کند ينم یاديو لذا تلاش ز رديگ يخود را دست کم م یهاتيو قابل ييتوانا فرد 98

 پرهيز از عواقب کار .کننديخودشان، از کار کردن اجتناب م فيضع ايکار نامناسب  ياحتمال یامدهايکاهش پ ليافراد به دل نيا 99

 بيزاری از تعيين مهلت برای انجام کارها .انجام کارها را دوست ندارند یمهلت برا نييتع 93

 ريزی جهت وظايف شغلي.عدم برنامه .کرده باشند یزري از قبل براشون برنامه نکهيبدون ا د،ي دهنانجام م دي آيم شپي که طوررا همان کارها 94

 عدم اتمام کار جهت پرهيز از پذيرش کار جديد .ي شودبه من واگذار م یگريشده کار را انجام دهم، فوراً کار د نياگر در زمان مع معتقدند 95

 بنـدی دسـته  های انجام شد. ايـن مرحلـه شـامل   تمبعد جستجوی  ها، در مرحلهپ  از شناسايي تم

  قالـب  در شـده  کدگـذاری  هـای داده خلاصـه  همه کردن مرتب و بالقوه هایتم قالب در مختلف کدهای

 کـه  گيـرد مـي  نظـر  در کـرده،  شروع را خود کدهای تحليل محقق، واقع در. است شده مشخص هایتم

 شوند.    ترکيب کلي تم يک ايجاد برای توانندمي مختلف کدهای چگونه
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 : مدیریت کاهش اهمال کاری کارکنان 0جدول

 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 اهمال کاری

 ناکارآمدی

 وقت تلف کردن

 هاعدم تعهد به قول

 انجام وظايف برای غيرقابل دستيابي(-)خيلي بالا ایگرايانهمعيارهای غيرواقعداشتن 

 های شغليو از دست دادن فرصتگيری و انجام وظايف صميمتأخير در ت

 بندی نکردن کارهااولويت

 هاعدم توانايي در تنظيم وقت و فعاليت

 انداختن کار امروز به فردا

 انجام کارها با تاخير

 های پيشرفت شغلياز دست دادن فرصت

 هدر دادن منابع

 بد قولي

 ارتاخير در انجام ک

 حواس پرتي در زمان انجام کار

 تاخير جهت حضور در جلسات

 شروع سخت جهت انجام کار

 های ذهنيانگاره

 نگراني ذهني در مورد وظايف محوله

 احساس غرق شدگي در کار

 احساس عدم تاثيرگذاری بر سازمان و عدم ضرورت تلاش زياد

 استرس کارهای عقب افتاده

 يني و تصور سو استفاده ديگرانخودبرترب

 های خودعدم باور به قابليت

 

پرهيز از پذيرش 

 مسئوليت

 پرهيز از عواقب کار

 بيزاری از تعيين مهلت برای انجام کارها

 ريزی جهت وظايف شغلي.عدم برنامه

 عدم اتمام کار جهت پرهيز از پذيرش کار جديد

 

مديريت شرايط شغلي 

 کارکنان

 حي شغلطرا

 کاهش ابهام نقش کارکنان

 کارکنان هایتعارض نقش تيريمد

 ي( شغلفلات زدگيسکون) کاهش

 يعملکرد شغل يابياستاندارد ارز نيتدو



 3041، بهار 30، دوره 17تاری در مدیریت، شماره فصلنامه مطالعات رف

  12  
  

 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 یکار ینمودن استانداردها مشخص

 يو الزامات شغل هایازمندين نيتام

 سبک مديريت

 کارکنان ياسترس شغل تيريمد

 مشارکت کارکنان به تيريمد اعتقاد

 کارکنان هایبه تلاش رانيمد توجه

 رانيکنترل و نظارت مد ييتوانا تيتقو

 کار کارکنان فيبه کم و ک رانياشراف مد زانيم شيافزا

 های ساختاریويژگي

 کارکنان ینظام آموزش و توانمندساز تيتقو

 بالا تيرسم

 نظارت محدود طهيح

 یرگيميتمرکز قدرت تصم عدم

 يسازمان يانعطاف و چابک

 مديريت عوامل 

 ساز اهمال کاریزمينه

 فرهنگ و 

 های سازمانيارزش

 در سازمان یفرهنگ همکار تيتقو

 در سازمان گرايينمودن فرهنگ جمع غالب

 افراد نيب یاعتمادساز

 سکوت در سازمان تيريمد

 در سازمان يفرهنگ تنبل تيريمد

 کار طيحسادت در مح تيريمد

های شخصيتي ويژگي

 کارکنان

 يشناس فهيوظ هيروح تيتقو

 یهمکار هيروح تيتقو

 

 

 حالات روانشناختي

 یاحساس ناکارآمد

 يزگانگييب

 يشغل يفرسودگ

 همکاران یاهمال کار ادراک

 عدالتييو ب ضيتبع ادراک

 نيينف  پا عزت

 ارک طيدر مح يطردشدگ ادراک

 نسبت به سازمان ينيبدب

 راهبردهای توسعه فردی
توسعه و توانمندسازی 

 کارکنان

 به کارکنان یرگيميتصم ارياخت یواگذار

 ارتباط موثر هایمهارت تيتقو
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 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 به کارکنان یهوش معنو آموزش

 کارکنان آوریسطح تاب تيتقو

 کارکنان يروانشناخت هيسرما تيتقو

 کارکنان در اموردادن  مشارکت

 پرورش اخلاق 

 ایحرفه

 يپرورش وقت شناس

 يپنهان هایتياز فعال زيصداقت و پره پرورش

 در سازمان یفرهنگ همکار تيتقو

مديريت نگرش و رفتار 

 کارکنان

 کارکنان نانهيو بدب يمنف هایاصلاح نگرش

 کارکنان زهيانگ تيتقو

 از کارکنان تيحما

 د کارکنانتعه تيتقو

 کارکنان نانهيو بدب يمنف هاینگرش اصلاح

راهبردهای توسعه 

 سازماني

ايجاد نظام پاداش 

 حمايتي

 یو معنو یماد هایاستفاده از مشوق

 مختلف پاداش جهت کارکنان هاینهيگز ارائه

 بر عملکرد يپاداش مبتن ارائه

 تغيير در جو سازماني

 زماندر سا یريجو انتقادپذ تيتقو

 آن در سازمان تيو تقو يميجو کارت تيتقو

 در سازمان نانيبردن جو عدم اطم نيب از

 همکارانه يجو سازمان توسعه

 تغييرات ساختاری

 ارائه بازخورد به کارکنان

 حجم کار کارکنان سازیمشاغل و متناسب يبازطراح

 سازمان يابينظام ارزش بهبود

 يسازمان يبکانعطاف و چا تيتقو

 پيامدها

 پيامدهای فردی

 کاهش سطح اضطراب و استرس شغلي کارکنان

 کاهش ميزان سکوت سازماني

 کاهش تمايل به ترک شغل کارکنان خبره

 افزايش رفتارهای فراتر از نقش کارکنان

 پيامدهای سازماني

 يبهبود عملکرد سازمان

 سازمان ينيآفر ارزش

 در سازمان ینوآور و تيخلاق تيتقو
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 مديريت شرايط شغلي کارکنان

  

  

 کاهش اهمال کاری کارکنان

 ای اهمال کاریمديريت متغيرهای زمينه 

  

  

 راهبردهای کاهش اهمال کاری 

  

 پيامدهای کاهش اهمال کاری

  

 فرهنگ سازماني

 کارکنان های شخصيتيويژگي  

 کارکنان حالات روانشناختي  

  

 کارکنان ازیتوسعه و توانمندس

 ایپرورش اخلاق حرفه  

 رفتارکارکنان مديريت نگرش و  

 ايجاد نظام پاداش حمايتي  

  
 مديريت جو سازماني

  
 تغييرات ساختاری

  

 طراحي شغل

  
 سبک مديريت

  
 های ساختاریويژگي

  

 پيامدهای فردی

  
 پيامدهای سازماني

 پيامدهای اجتماعي  

  

 ناکارآمدی

  
 اره های ذهنيانگ

  
 پرهيز از پذيرش مسئوليت

  

 مضمون پايه مضامين فراگير مضامين سازمان دهنده

 يانسجام سازمان تيتقو

 يسلامت سازمان شيافزا

 پيامدهای اجتماعي

 يفراسازمان نفعانيذ تيرضا نيتام

 يفراسازمان نفعانيبه انتظارات ذ ييپاسخگو

 نسبت به سازمان ياعتماد عموم شيافزا

 يفراسازمان نفعانياهداف ذ نيتام

 مـتن(، مضـامين   کليـدی  نکـات  و )کدها پايه مضامين وندی مشخص،ر اساس بر مضامين، شبکه  

 )مضـامين  سازمان دهنـده  مضامين پايه( و مضامين تلخيص و ترکيب از دست آمده )مضامين به فراگير

 بـه صـورت   مضـامين  اين سپ  کند؛مي مندنظام کل( را مثابه به متن بر حاکم اصول عالي دربرگيرنده

 نشان آنها ميان روابط همراه با سطح سه اين از يک هر برجسته مضامين و رسم تارنما، شبکه های نقشه

شود. شبکه مضامين مربوط به کاهش اهمال کاری کارکنان که از تحليل تم حاصل شده اسـت،  مي داده

 قابل مشاهده است. 8-4در نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    

 کاهش اهمال کاری کارکنان: شبكه مضامین 3نمودار  
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 گیریبحث و نتیجه

بـروز  گـر  بود. مساله پژوهش کارکنان کاریجهت کاهش اهمال يمدل يطراح هدف از اين پژوهش، 

برخي از مظاهر اهمال کاری کارکنان در شرکت ملي نفـت ايـران و بـروز پيامـدهای منفـي آن هچـون       

ايـن حـوزه مطالعـاتي     سازمان و مديريت به گران عرصهپژوهشکم توجهي و نارضايتي ذينفعان شرکت 

هـا،   در پاسخ به سوال اول و دوم پژوهش با توجه به نتاي  بررسي مباني نظـری و تحليـل مصـاحبه   . بود

مولفـه بـرای مـدل     81در مجمـوع  کاری به شرح زير تعيـين شـد:   های مدل کاهش اهمالابعاد و مولفه

شـامل سـه    کاهش اهمال کاری کارکناند مدل شامل تعيين شد. اولين بعاهمال کاری کارکنان کاهش 

دومين بعد مدل  باشد.مي تيمسئول رشياز پذ زيپرهي و ذهن هایانگارهی، بهبود ناکارآمدمولفه کاهش 

و  تيريمـد  سبک، شغل يطراحشامل مديريت شرايط شغلي اهمال کاری کارکنان مشتمل بر سه مولفه

مدل شامل مديريت عوامل زمينه ساز اهمال کاری کارکنـان  باشد. سومين بعد ی ميساختار هایيژگيو

و  کارکنـان  يتيشخص ـ هـای يژگ ـيوي، سـازمان  هـای فرهنگ و ارزشاست که شامل سه مولفه مديريت 

است. بعد راهبردهای کاهش اهمال کاری کارکنـان شـامل شـش مولفـه      کارکنان يروان شناخت حالات

 جاديا، نگرش و رفتار کارکنان تيريمدی کارکنان، ااخلاق حرفه پرورش، کارکنان یتوسعه و توانمندساز

ی، جـزو چهـارمين بعـد مـدل بـوده و در      ساختار راتييتغي و جو سازمان تيريمدي، تينظام پاداش حما

است کـه شـامل سـه مولفـه پيامـدهای        کارکنان یکاهش اهمال کار یامدهايپنهايت بعد پنجم مدل 

 اشد.بفردی، سازماني و اجتماعي مي

، در راسـتای  هـا های احصا شده برای هر کدام از مولفـه براساس نتاي  سوال سوم تحقيق و شاخص  

 تعـارض   تيريمـد ، اهش ابهـام نقـش کارکنـان   ک ـکاهش اهمال کاری از طريق مديريت شرايط شـغلي،  

 خصمش ـي، عملکرد شغل يابياستاندارد ارز نيتدوي، ( شغلزدگيفلاتسکون) کاهش، کارکنان هاینقش

ی سـاختار  هایيژگيو و تيري، سبک مديو الزامات شغل هایازمندين نيتامی، کار ینمودن استانداردها

 توجه، به مشارکت کارکنان تيريمد اعتقاد، کارکنان ياسترس شغل تيريمدباشد. همچنين ضروری مي

بـه   رانياشراف مد زانيم شيافزا، رانيکنترل و نظارت مد ييتوانا تيتقو، کارکنان هایبه تلاش رانيمد

از طريق سبک مـديريت ضـرروت دارد. عـلاوه بـر ايـن، کـاهش اهمـال کـاری          کار کارکنان فيکم و ک

، کارکنـان  ینظام آموزش و توانمندساز تيتقوهای ساختاری از طريق کارکنان از طريق مديريت ويژگي

انعطاف و ی و تقويت رگيميتمرکز قدرت تصم عدم، نظارت طهيحافزايش ميزان رسميت، محدود نمودن 

 ي بايد مورد توجه قرار گيرد. سازمان يچابک
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های احصا شده در اين تحقيق با نتاي  مطالعات انجـام شـده در خصـوص اهمـال کـاری  از      شاخص

( و صفاری نيا و اميرخاني 8228(، تاکمن)8212(، سولومون و راث بلوم  )8219جمله جونز و رودوالت )

( همخواني دارد. در تبيين نتاي  بـه دسـت آمـده بايـد گفـت مـديريت       9119( و استيل)8321رازليقي)

اهمال کاری کارکنان مستلزم سنجش  و پايش  مسـتمر آن اسـت تـا از طريـق کـاهش اهمـال کـاری        

 کارکنان عملکرد کارکنان تقويت گردد.  

بطـه   کـاری کارکنـان را  ( بين عدالت سـازماني و اهمـال  8411طبق نتاي  مطالعه قنبری و معجوني)

کاری کارکنـان تـاثير دارد.   مستقيم، منفي و معنادار وجود دارد.همچنين سبک رهبری مخرب بر اهمال

ــاران)  ــه ســواری و همک ــاي  مطالع ــاران)8322نت ــان و همک ــاقری شيخانگفشــه و 8321(، آذربادک (،  ب

شـد .  کـاری مـي با  استرس افسردگي بـا اهمـال  مويد ارتباط  ( 8321آذر) سپهريان ( و  8321شباهنگ)

ی کاری تحصـيلي رابطـه  گرايي منفي و اهمال( نيز بين کمال8321طبق نتاي  مطالعه رئوف و همکاران)

ی مستقيم خودکارآمدی تحصيلي با عزت نفـ  و  غير مستقيم و معناداری وجود دارد و همچنين رابطه

ی مطالعـه  هـا کـاری تحصـيلي نيـز معنـادار اسـت. براسـاس يافتـه       خودناتوان سازی تحصيلي و اهمـال 

کاری تحصيلي ارتباط معناداری وجود ( بين صفات شخصيتي و اهمال8321برزگربفرويي و عارف منش)

کاری تحصيلي توسط عوامـل شخصـيتي قابـل تبيـين اسـت. طبـق نتـاي         دارد و تغييرات متغير اهمال

 ( بين خودکـار آمـدی عمـومي و اهمـال کـاری تحصـيلي و پيشـرفت       8321تحقيق تمدني و همکاران)

( نشـان داد کـه بـين هـوش     8321تحصيلي رابطه منفي معنادار وجود دارد. جعفـری و سيدخراسـاني )  

کاری رابطه معني دار وجود دارد. طبق نتاي  تحقيق دانايي فـرد  هيجاني و سرمايه روانشناختي و اهمال

ضـعيف،  بـودن کارکنـان، نظـارت     تعهدی کارکنـان، چندشـغله  کفايتي مديران بي( بي8325و همکاران)

ها، روابط شخصي با مديران و حقوق و مزايای ناکافي از مهمترين عوامل اثـر گـذار بـر     عدالتيجبران بي

( 8325( و جهانگيری)8325باشند. همچنين نتيجه مطالعه رضايي و همکاران)اهمال کاری کارکنان مي

ــازيچيوبلوت) ــردی همچــون (  نشــان داد کــه عوامــ9113اِرده)(، ون9181(،  تاکــاک  )9185و ي ل ف

کـاری شـغلي مـديران را پـيش     تواند اهمـال های مديريت ميشخصيت و عوامل سازماني همچون سبک

هـای ايـن تحقيـق همسـويي دارد. براسـاس نتـاي  مطالعـه دردارا و المخالـد         بيني کنـد کـه بـا يافتـه    

هستند که کاری  کننده اهمال بيني (سن، جنسيت، افسردگي، استرس، اضطراب و بهزيستي پيش9191)

( در مطالعه خـود دريافـت کـه    9181هن ) با عوامل فردی شناسايي شده در اين مطالعه همسويي دارد.

ای با عوامل احساسي و عوامل موقعيتي بـر اهمـال کـاری کارکنـان تـاثير دارد. نتـاي        ابهام نقش حرفه

بری سرپرسـت، و  ( نشان داد که سبک رهبری تحول آفرين، سبک ره9181) مطالعه گونسو و همکاران
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کـاری کارکنان در محيط کار تأثير دارند. مبتني بر نتاي  تحقيق رفتارهای شهروندی سازماني بر اهمـال

( عواملي همچون خستگي، جدايي رواني، استرس ناشي از شغل و درآمد کـم،  9181مِتين و همکاران  )

حساسات مثبت در محل کار، کسـالت  مکث طولاني يا انجام بازی های رايانه ای در ساعات کار، کمبود ا

جسمي، درگير شـدن در پيـام هـای فـوری يـا      -شغلي، که حالت کم تحريک در کار،  تحريک شناختي

کاری کارکنان ارتباط دارد. بنا استراحت های طولاني مدت، وظيفه شناسي با عملکرد تحصيلي با اهمال

اری رابطه وجود دارد که با عوامـل شـغلي   ک( ميان استرس و اهمال8214بر عقيده لازاروس و فولکمن )

 شناسايي شده در اين مطالعه همسويي دارد.

گيرنـد وآن را بـر حسـب نظريـه     کاری را يک مشکل رفتاری در نظر ميهای رفتاری، اهمالنظريه  

ها دارد و فقدان مشـوق بـرای   تقويت، نتيجه اثر تقويتي سريعتر و بيشتری که به تاخير انداختن فعاليت

کننـد بـه عنـوان مثـال طبـق ديـدگاه       ويق و مشارکت در کسب اهداف و انجام وظايفشان تبيين ميتش

توان با توجه به نقش اضطراب که عاملي فردی است تشريح کرد (، رفتارهای اجتنابي را مي8253فرويد)

ت احتمـالي  چرا که طبق ديدگاه وی انسان با تأخير در انجام امور، سعي دارد تا از خود در برابـر خطـرا  

نفـ  شـکننده از اهمـال کـاری      ( افراد دارای عـزت 8213محافظت نمايد.براساس ديدگاه بورکا و يوئن)

( افـراد مبتلابـه   8214) کنند.طبق ديـدگاه سـولومون و روتبلـوم    عنوان يک ابزار حفاظتي استفاده مي به

ب کنند. آلي  و کناس هـم  پردازند تا از اضطراب مرتبط با آن اجتنا اضطراب شديد، به اهمال کاری مي

های غيرمنطقي و انتقاد از خود در  روی اثر ترس 8211پردازان شناختي رفتاری در سال  عنوان نظريه به

کاران به خاطر عدم اطمينان به توانايي خودشـان   ها، اهمال اهمال کاری تأکيد کردند. طبق استدلال آن

( و 9111ســاس نتــاي  مطالعــات فــراری) پردازنــد. برا در تکميــل يــک تکليــف بــه اهمــال کــاری مــي

های خوش بينانه براين باورند که خصوصياتي چـون رفتـار، شـناخت و انگيـرش     ( ديدگاه9183کامدن)

های بدبينانه اهمـال کـاری را نـوعي عـادت يـا      کاری هستند در حالي که ديدگاهعامل اصلي بروز اهمال

سازماني اهمال کاری بـا نظريـات موجـود نيـز      دانند بنابراين مديريت علل فردی واختلال شخصيت مي

 همخواني دارد.

تـوان ناشـي از نقـش عوامـل فـردی      گذاری عوامل فردی بر اهمال کاری کارکنـان را مـي  علت تاثير

آيندهای دروني بروز رفتارهای انساني ها و... به عنوان پيشها، نگرشها، ارزشهمچون شخصيت، توانايي

ای های علم رفتار و مکتب رفتارگرايي، عوامل فردی نقش تعيـين کننـده  يهدانست. چرا که براساس نظر

تواند يکي از عوامل تعيين کننده اهمال کاری کارکنـان  در بروز رفتارها دارند. از اين رو عوامل فردی مي
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های سازماني همجون های فردی در کنار ويژگيباشد. بنابراين بايد به اين حقيقت توجه شود که ويژگي

 توانند بر اهمال کاری کارکنان تاثير بگذارند.  بک مديريت و ساختار سازماني ميس

 هایيژگيوي، توجه به سازمان فرهنگای اهمال کاری، مديريت در راستای مديريت متغيرهای زمينه

 غالـب ، در سـازمان  یفرهنـگ همکـار   تي ـتقوکارکنان ضـرورت دارد.   يروانشناخت حالاتي و تيشخص

فرهنگ  تيريمد، سکوت در سازمان نمودن تيريمد، افراد نيب یاعتمادسازگرايي، معنمودن فرهنگ ج

 تيتقوجهت مديريت فرهنگ سازماني ضروری است. همچنين حسادت در در سازمان و مديريت  يتنبل

 تيريمـد ه، زانگي ـ جـاد يای، احسـاس کارآمـد   جـاد يای، همکـار  هي ـروح تيتقوي و شناس فهيوظ هيروح

 عزتعدالتي، تقويت يو ب ضيادراک تبع تيريمد، همکاران یادراک اهمال کار هشکاي، شغل يفرسودگ

در جهـت   نسـبت بـه سـازمان    ينيب خوشو  کار طيدر مح يعدم طردشدگ ادراککارکنان، ايجاد نف  

کارکنان و کاهش اهمال کاری از آن طريق اجتناب  يروانشناخت حالاتي و تيشخص یهايژگيومديريت 

شـامل مجموعـه    هـا و تعـاملات سـازماني،    ای به عنوان عوامل بسترساز کنش مل زمينهناپذير است.  عوا

گذارد. بررسي پيشينه پـژوهش   عواملي است که به صورت غيرمستقيم بر اهمال کاری کارکنان تاثير مي

وبر و تالکوت پارسونز، جان گالبرايت، ابراهيمـي حسـني   نشان داد که پژوهشگران زيادی همچون ماک 

( به تاثير فرهنگ جامعه و سازمان بـر  8325( و دانايي فرد و همکاران)8328( ميرسپاسي)8311)نياکي

 انـد. فرهنـگ جامعـه بـر فرهنـگ سـازماني و فرهنـگ سـازماني بـر تمـام           کاری کارکنان اشاره کردهکم

سـفانه در  ای به دور از تاثير فرهنگ نيسـت. متا گذارد و در هر سازمان پديدههای سازمان تاثير ميجنبه

پـذيری و  های آسان به فرهنگ کار، مسـئوليت کشور ما فرهنگ از زير کار دررفتن و پذيرفتن مسئوليت

( نشـان داد کـه اخـلاق    8322تبار)تبار و عسکریوجدان کاری غالب شده است.  نتيجه مطالعه عسکری

ند کـه بـا نتـاي  ايـن     کنای وحمايت اجتماعي، واريان  اهمال کاری شغلي پرستاران را تبيين ميحرفه

 ( نشـان داد کـه مـوثرترين عامـل     8321زاده و همکـاران) تحقيق همسويي دارد. نتيجـه مطالعـه نظـری   

ــايي گروهــي اســت.طبق نتــاي  مطالعــه ســليماني و   پــيش بينــي کننــده اهمــال کــاری ســازماني پوي

کاری و انواع ل اهمالسازی يکي از علی بيش از اندازه از اينترنت بدون فرهنگ( استفاده8322همکاران)

کاری ناشي از بي برنـامگي(  کاری ناشي از خستگي جسماني رواني، اهمالکاری عمدی، اهمالآن )اهمال

( فرهنگ زيرکـاردرروی حـاکم بـر جامعـه     8325مي باشد. براساس نتاي  تحقيق دانايي فرد و همکاران)

( 8324يونسـي ) باشد. رومنجان و اسـدی يکي از مهمترين عوامل تاثير گذار بر اهمال کاری کارکنان مي

کاری افراد را در چهار حيطه رواني و شخصيتي، محيطي، شناختي و فراشـناختي دسـته   نيز علل اهمال

اند که با نتاي  اين تحقيق همسويي دارد. بـراين اسـاس کـاهش اهمـال کـاری کارکنـان از       بندی نموده
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ها به عنوان يک سيسـتم بـاز در يـک    ه سازمانای ضروری است. چرا کطريق مديريت متغيرهای زمينه

بده بستان دائمي با محيط)فرهنگي، اقتصادی، اجتماعي، تکنولوژيک، زيست محيطي، قـانوني و...( خـود   

تواند بر محيط اثرگذار باشد چـرا کـه     فعاليت دارند. هم محيط بر سازمان اثرگذار است و هم سازمان مي

های محيطي در کنـار الزامـات قـانوني و    ديماجيو هنجارها و ارزشطبق نظريه نهادگرايي جديد پاول و 

تواند بر اهمال کاری کارکنان تاثيرگذار باشد؛ از اين رو کاهش اهمال کاری کارکنـان، بـدون   تقليدی مي

 ای محقق نخواهد شد.توجه به متغيرهای زمينه

ارتبـاط   هایمهارت تينان، تقوآبه  یرگيميتصم ارياخت یواگذار ازکارکنان  یتوسعه و توانمندساز 

کارکنـان و   يروانشـناخت  هيسـرما  وسـعه کارکنان، ت آوریسطح تاب تيکارکنان، تقو یموثر، هوش معنو

به عنوان يکي از مهمترين راهبردهای کاهش اهمال کاری کارکنان مـي  مشارکت دادن کارکنان در امور 

فرهنـگ   تي ـو تقو يپنهـان  هـای تي ـعالاز ف زي ـصـداقت و پره  ،يپرورش وقت شناسمضاف بر آن  .باشد

ضـروری اسـت. راهبـرد بعـدی کـاهش      کارکنـان   ایپرورش اخلاق حرفهدر جهت در سازمان  یهمکار

، آنـان  نانهيو بدب يمنف هایاصلاح نگرش از طريقنگرش و رفتار کارکنان  تيريمد اهمال کاری کارکنان

و  يمنف ـ هـای کارکنان، اصلاح نگـرش زماني ساتعهد  تي، تقوناز کارکنا تيکارکنان، حما زهيانگ تيتقو

مختلـف   هـای نـه يارائـه گز  ،یو معنـو  یماد هایاستفاده از مشوق ي باشد. همچنينکارکنان م نانهيبدب

از  يتينظام پاداش حما جاديانيز در جهت توسعه بر عملکرد  يپاداش جهت کارکنان و ارائه پاداش مبتن

ارائـه بـازخورد بـه     از طريـق  یسـاختار  راتيي ـتغ انجـام  .شـد باديگر راهبردهای موثر در اين زمينه مـي 

 تي ـسـازمان و تقو  يابيحجم کار کارکنان، بهبود نظام ارزش سازیمشاغل و متناسب يکارکنان، بازطراح

. اين نتاي  تـا حـدودی بـا    باشديمنيز از  ديگر راهبردهای موثر در اين زمينه  يسازمان يانعطاف و چابک

( همخواني دارد. نتـاي   8322( و جلالي و پورشريفي)8321احمدی و سراج خرمي)نتاي  مطالعه بهاروند

مطالعه آنان نشان داد که مصاحبه انگيزشي موجـب کـاهش اهمـال کـاری تحصـيلي و افـزايش انگيـزه        

کاری با تقويت مشروط ارتباط  ( اهمال9191) گردد. طبق نتاي  مطالعه زنتالتحصيلي دانش آموزان مي

( 8321منش)د که با راهبرد توانمندسازی اين تحقيق همخواني دارد. نتيجه مطالعه علميداری دارمعني

(  نشان داد که 8322(  و اظهری و همکاران)8322(، صالحي)8322(، آخوندی )8322اصفا و همکاران)

( در 8322اصـفا و همکـاران)   کـاری مـؤثر اسـت. همچنـين    تقويت سرمايه روانشناختي بر کاهش اهمال

طبـق   کـاری معنـادار اسـت.   خود نشان دادند که اثر مستقيم بهزيستي روان شناختي بر اهمـال  مطالعه

کـاری دانشـجويان   اخلاقي صـبر بـر اهمـال    -( سازه ديني8322ده بيدی)نتاي  تحقيق خرمايي و آزادی

 کـاری ( آموزش شناختي ارتقا اميد بر کاهش اهمـال 8324است. براساس نتاي  مطالعه زارع و همکاران)
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کارکنان موثر است بر اين اساس راهبردهای بهبود اهمال کاری کارکنان با تحقيقات پيشـين همخـواني   

 دارد.

ها و تعاملات ايجاد بر اساس نتاي  تحقيق، رخداد پيامدهای فردی، سازماني و اجتماعي نتيجه کنش

سـکوت  ، يکـاهش سـطح اضـطراب و اسـترس شـغل     باشـد کـه   شده و کاهش اهمال کاری کارکنان مي

مي باشـد  فراتر از نقش کارکنان  یرفتارها شيبه ترک شغل کارکنان خبره و افزا ليتماميزان ، يسازمان

سـازمان،  بـرای   ين ـيارزش آفر ،يعملکـرد سـازمان   بهبودنمايد. علاوه بر اين که در سطح فردی بروز مي

دهای سازماني است کـه  جزو پيام يسلامت سازمان وانسجام  تيتقوي و سازمان یو نوآور تيخلاق تيتقو

 ياعتمـاد عمـوم   شيافزاآنان و  به انتظارات ييپاسخگوي و فراسازمان نفعانيذدر نهايت به تامين اهداف 

(نشـان داد کـه، اهمـال    8325گردد. مطالعه انجام شده توسط رضايي و همکـاران) مينسبت به سازمان 

 بـر بـازدهي سـازمان بـر جـای بگـذارد و       تواند تاثيرات منفي را هم بر کارکنان و هـم  کاری کارکنان مي

وری و ترين موانع کارايي نيروی انساني، در کـاهش عملکـرد، بهـره   توان از آن به عنوان يکي از بزرگمي

کـاری دارای تبعـات منفـي    ( اهمـال 9115سلامت کارکنان و سازمان نام برد.طبق نتاي  مطالعـه هـوور)  

اسـترس، کـاهش سـلامت فـرد، کـاهش يـادگيری در       بسياری از جمله، از دست دادن زمـان، افـزايش   

ــي   ــ  م ــه نف ــاد ب ــاهش اعتم ــدت وک ــاران، درازم ــود) زراع و همک ــات اوزر و 8324ش ــاي  تحقيق (. نت

دهند که اهمال کاری تأثير منفي روی سلامتي و بهداشـت و رضـايت از زنـدگي    ( نشان مي9188ساکز)

  (9111)فـراری  و تي ( و 9113عه ون اِرده )(. طبق نتاي  مطال8323اقشار مختلف دارد )ذراتي و خير،

قنبـری و   اهمال کاری کارکنان تاثير منفي بر نتاي  عملکرد فردی و سازماني دارد. طبق نتـاي  مطالعـه  

کاری معلمان رابطه  مستقيم، مثبت و معنـادار بـا فرسـودگي شـغلي آنـان دارد.      اهمال( 8411معجوني)

کاری سازماني با فرسودگي شـغلي در  اهمال ( نشان داد که8325مطالعه صفاری نيا و اميرخاني رازليق)

( اهمـال کـاری کارکنـان منجـر بـه      9191او و همکـاران ) کارکنان ارتباط دارد. طبق نتاي  تحقيق چي

گردد که با پيامدهای فردی شناسايي شـده در ايـن  مطالعـه    ی طفره رفتن اجتماعي بالاتری  مي پديده

( نشان داد که بين ميزان اهمال کاری و عملکرد رابطه منفي 9191ه داوتوو )همسويي دارد. نتاي  مطالع

  وجود داشت که با پيامدهای فردی اهمال کاری شناخته شده در اين مطالعه همسويي دارد.

های مقطعي استفاده شده است؛ در تعميم نتاي  بايـد احتيـاط   اين پژوهش از دادهاز آنجايي که در  

توانند محققان آينده مي های طولي برای افزايش اطمينان به تعميم نتاي  نياز است. به دادهچرا که  شود

هـای توليـدی مشـابه    نسبت به طراحي و تبيين الگوی بومي کاهش اهمال کاری کارکنان، برای سازمان
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دی کـاربر های پيشـنهاد های اين تحقيق مقايسه نماينـد. در پايـان   اقدام نموده و نتاي  حاصل را با يافته

 پژوهش براساس نتاي  پژوهش و مدل مفهومي طراحي شده به شرح زير ارائه شد:

براساس نتاي  تحقيق و مدل طراحي شده، توسعه و توانمندسازی کارکنان جزو يکي از راهبردهـای  

و تفـويض   شـود ضـمن واگـذاری    باشد. بنـابراين پيشـنهاد مـي   مي مؤثر در کاهش اهمال کاری کارکنان

 آوریمعنـوی، تـاب   مـوثر، هـوش   ارتبـاط  هایمهارت کارکنان، نسبت به تقويت به يریگتصميم اختيار

 اقدام شود. آنها در توسعه فردی  از طريق تبيين اهميتکارکنان، 

 از آنجايي که مـديريت شـرايط شـغلي و سـازماني، بـه عنـوان يکـي از اجـزای مهـم مـدل کـاهش            

دد از طريـق اقـداماتي همچـون بـازطراحي مشـاغل،      گـر باشد، لذا پيشنهاد مـي مي کاری کارکناناهمال

 هایتلاش به کارکنان، توجه شغلي، جلب مشارکت همچنين آموزش مديران نسبت به مديريت استرس

سازماني و چابکي سـازماني از  مديران و افزايش ميزان انعطاف نظارت و کنترل کارکنان و تقويت توانايي

 فراهم شود. های کاهش اهمال کاری کارکنانر، زمينهطريق حذف فرايندهای زايد و دست و پاگي

اهمال کاری کارکنان، در کاهش آن تاثيرگـذار اسـت، پيشـنهاد     ای از آنجا که مديريت عوامل زمينه

سـازی، آمـوزش و توانمندسـازی کارکنـان، بـه کـارگيری افـراد        های فرهنـگ شود از طريق مکانيزم مي

و الگوسازی افراد شاخص، نسبت بـه تقويـت فرهنـگ سـازماني      های مرجع در سازمانتاثيرگذار و گروه

افراد  بين شفافيت و اعتماد و سازمان، صداقت در همکاری فرهنگ همسو و کارکردی همچون حاکميت

 اقدام گردد.

قـرار   شيبه صورت مسـتمر مـورد ارزيـابي و پـا     قيتحق نياحصا شده در ااهمال کاری های  خصشا

های ارزيابي و سنجش عملکرد و شناسايي کارکنان سـاعي و  آنها در کانون و از طريق به کارگيری رديگ

مـي  سـبب  سيسـتمي  چنـين  وجود. اقدام شود شايستهکارکنان  اطلاعات بانکپرتلاش نسبت به ايجاد 

-حسب مورد و نياز، از طريق مراجعه به بانک اطلاعاتي موجود و بررسي پروفايل هر فرد، تصـميم  گردد

 صوص ارتقا، انتصاب، اعطای پاداش و مزايا و... اتخاذ نمود.گيری مناسب  در خ
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Abstract  
Procrastination means failure in self-regulation and performance of work duties 

and is one of the behaviors that plays a significant role in reducing the output level 

of the organization. The purpose of this research is to design a model to reduce 

employee procrastination in the National Iranian Oil Company. The type of 

research is applied and developmental in terms of purpose, descriptive-exploratory 

in terms of execution method and qualitative in terms of data type. The sample of 

participants in the research included academic and executive experts of National 

Iranian Oil Company, who were selected by purposive sampling method. Data 

collection was done with the interview tool; Conducting interviews continued until 

the theoretical saturation stage was reached and this saturation was achieved after 

18 interviews. The data were also analyzed using the theme analysis method. A 

number of 92 basic themes were identified, which were categorized into 18 

overarching themes and 5 main organizing themes, including employee 

procrastination, management of employees' job conditions, management of 

contextual factors, strategies and consequences of reducing employee 

procrastination, which model It describes the reduction of employee 

procrastination. : Knowing the job conditions, background and procrastination 

strategies of employees and its consequences using the proposed model can be 

effective in managing this phenomenon. 
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