
  
  
  
  
  

بخش آموزش آنان در اهمال كاري رضايت شغلي كاركنان و بررسي رابطة 
  ايران سازمان توسعة تجارت

  1علي اكبر خسروي
  

  چكيده
سـازمان توسـعه و    آنـان در اهمـال كـاري   رضايت شغلي كاركنان آموزش و پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه 

دو پرسشـنامة   داده هاي مورد نيـاز بـا اسـتفاده از   . بود )همبستگي (توصيفي روش انجام تحقيق . انجام شدتجارت ايران 
روش . توسعه تجارت ايران بدست آمدنفر از كاركنان سازمان  150بر روي  JDI 2و رضايت شغلي) لي(اهمال كاري 
هـاي آمـار توصـيفي و اسـتنباطي      داده هاي بـه دسـت آمـده بـا اسـتفاده از روش     . بوده استتصادفي ساده نمونه گيري 

و ) نمـره كلـي  (بـين رضـايت شـغلي     :نتايج نشان داد كه. مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت) ضريب همبستگي پيرسون(
ويژگـي هـاي رفتـاري    : ولي بين سه بعـد رضـايت شـغلي   ) <05/0P. (اهمال كاري كاركنان رابطه معنادار وجود ندارد

  . همكاران، حقوق و مزايا و فرصت ترفيع و ارتقاء با اهمال كاري رابطه معنادار حاصل شده است
  

  توسعه تجارت ايران سازمان ، 4رضايت شغلي ، 3اهمال كاري :كليد واژه ها

  
  مقدمه

نيروي انساني را بايد به عنوان مهمترين سرمايه يك سازمان دانست كه نقش كليدي و مهمي در 
دستيابي سازمان به اهدافش دارد، امروزه سازمان ها هزينه هـاي بـالايي جهـت جـذب و نگهـداري      

در عصـر حاضـر، بـه    . منابع انساني صرف مي كنند تا در عرصة رقابت از ساير رقيبـان عقـب نماننـد   
وجود رقابت بين سازمان ها و شركت ها در جهت كسب منافع بيشتر، تسلط بـر منـابع موجـود     دليل

سازمان ها اگر داراي بهترين فناوري بوده و از بهترين امكانات بهره مند . اهميت ويژه اي يافته است
م را باشند ولي از نيروي انساني متخصص و كارآمـد برخـوردار نباشـند و از توانـايي آنـان بهـرة لاز      

                                           
 عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي -1

2 - Job Des Criptive Index 
3 - Procrastination  
4 - Job satisfaction  

  فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي
  واحدگرمسار دانشگاه آزاد اسلامي

  1388، تابستان2سال سوم، شماره
 141-125صص
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هرچه ايـن سـرمايه از   . نگيرند، قادر نيستند بر محيط اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل كنند
  .كيفيت مطلوبتري برخوردار گردد، احتمال موفقيت، بقاء و ارتقاء سازمان بيشتر خواهد بود

 بنابراين شناخت خصوصيات و ويژگي هاي نيروي انساني و عوامل مؤثر بر كارآيي آنان جهـت 
بكارگيري هرچه مطلوبتر اين سرماية سازماني يكـي از دلمشـغولي هـاي رهبـران و مـديران تمـامي       

يكي از عوامل بسيار مهم كه باعث افزايش كارآيي و احساس رضـايت  . سازمان ها بوده و مي باشد
  .فردي، همچنين موفقيت شغلي مي گردد، رضايت شغلي است

را به عنوان يـك مفهـوم كلـي تعريـف مـي كننـد و       رضايت شغلي ) 1968( 2انلير و 1چيايوانو
اي  در كنار اين تفكر رويكرد رويه. نگرش فرد نسبت به شغل را يك نگرش كلي ارزيابي مي كنند

. گيرد شغل در نظر ميرضايت شغلي را مجموعه اي از نگرش هاي فرد نسبت به جنبه هاي مختلف 
عدي مي داند كـه  رضايت شغلي را مفهومي پيچيده و چند ب 3ه نقل از هاپاكب) 1376(شفيع آبادي 

. تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نمي شـود . داردبا عوامل رواني، جسماني و اجتماعي ارتباط 
گردد كه فـرد شـاغل در لحظـة معينـي از      بلكه تركيب معيني از مجموعه عوامل گوناگون سبب مي

  .لذت ببرد زمان از شغلش احساس رضايت نمايد و از آن
تا كنون رضايت شغلي به عنوان يكي از مؤلفه هاي اساسي سـازماني و تحـت    1930هاي  از سال

و ديدگاه رشد يا ) 1940و1930(، نهضت روابط انساني)1920(تأثير سه جنبش مهم مهندسي صنايع 
ت ماهيت كار مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته است و تحقيقات بسيار متعددي در خصوص رضاي

. رفتـه اسـت  شغلي و تأثير آن بر اثربخشي سازمان و سـاير متغيرهـاي انسـاني و سـازماني صـورت گ     
، جلالـي،  85، تـوكلي، مقيمـي، عبـدالهي    1976، گالوئـه  1991، كورمن 1993جاج  ، 1996رابينز (

  ).، 83، وافري 84ف و پوركاظم ابكج
يكي از مقوله هاي بسيار مهمي كه در كنار رضايت شغلي نقش بسيار مهمي در ميزان كارآيي و 

سلامت جسمي و رواني افراد دارد، ولي متأسفانه در سازمان ها و مؤسسات بـه  اثربخشي و همچنين 
  .بدان مبذول نشده است مقولة اهمال كاري استويژه سازمان ها و مؤسسات ايراني توجه كافي 

ان هايي كه افراد آن مبتلا به اهمـال كـاري و عـدم رضـايت شـغلي مـي باشـند، خسـتگي،         سازم
نااميدي، ترك كار، غيبت از كار و عدم موفقيت و مشكلات جسمي و روحي از ويژگي كاركنـان  

                                           
1 - Ivanevich  
2 - Ranelly  
3 - Hoppak  
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، 1بلـس (آنان و عدم تحول، افت عملكرد و كـارآيي از ويژگـي هـاي سـازماني آنـان خواهـد بـود        
1989.(  

اهمال كاري سـارق زمـان اسـت و باعـث     . ر به انجام يك كار بي ثمر مي شوداهمال كاري منج
اهمال كـاري يعنـي بـه    . مي شود فرد احساس گناه كند و نگاه ديگران نيز نسبت به او تغيير مي كند

  ).2009، 2ساتن(تعويق انداختن انجام كار و ارجاع عمل به آينده 
حـول كـردن كـاري كـه تصـميم بـه اجـراي آن        از نظر روانشناسي اهمال كاري يعني به آينده م

 گرفته ايم، رفتار نامطلوب و نكوهيده اي است كه به تدريج در وجود انسان بـه صـورت عـادت در   
در واقع اهمال كاري راه فرار از زيستن تا سرحد امكان در لحظـات حـال   ). 1996، 3اليس(مي آيد 

تصميم به تعويـق  . و اجتناب از امروز استاهمال كاري هنر ادامه دادن ديروز ). 1997، 4داير(است 
انداختن كاري كه مي توان در زمان حال انجام داد ظاهراً جانشـين قابـل قبـولي اسـت بـراي عملـي       
ساختن آن و اين امكان را فراهم مي آورد كه خود را فريب دهيم و فكر كنيم كـه بـا انجـام نـدادن     

اهمـال كـاري كـار بشـر اسـت، امـا       . نگفته ايمكاري كه قصد انجام آن را داشتيم به خودمان دروغ 
. تأخيري طبيعي و معمولي نيست كه گاهي اوقات پيش مـي آيـد   منظور از اهمال كاري مورد بحث

و بـه كيفيـت   فردي اختلال ايجاد مي كند  بلكه منظور نوعي ويژگي شخصيتي است كه در رضايت
توان اهمـال كـاري مـزمن يـا سـندرم       يهمال كاري را مرساند، اين نوع از ا روابط انساني آسيب مي

  ).1384گلشني، دلالي به نقل از برونو، (فردا ناميد 
جوهرة اين آسيب رواني، تعويق انداختن، تعلل ورزيدن، سبك گرفتن و سهل انگـاري در كـار   

پـس در همـة معـاني    . است بنابراين اهمال هم در امور فردي و هم در امور جمعي معنا پيدا مي كند
اهمال كاري به گونه هاي متفاوتي تجلـي مـي يابـد    . دست و آن دست كردن نهفته است نوعي اين

رويـا ديـدن، نگرانـي، بحـران سـازي، پرخاشـگري، پـر كـاري،         : كه از جمله آن مي توان به موارد
، 2007 5اسـتيل (حواس پرتي، بيزاري از تكليف، ابهـام و سـردرگمي در انجـام امـور، اشـاره كـرد       

  ).2002ي، آريل2002 7ن و درايدن، نينا2007 6سييتر

                                           
1 - Beless  
2 - Sutton  
3 - Ellis 
4 - Dyer  
5 - Steel 
6 - Tracy  
7 - Neenan and Dryden  
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روانشناسان همچنين عوامل گوناگوني را براي اهمال كاري برشمرده اند كه مي توان آنها را در 
  :دو طبقة كلي قرار داد

عوامل دروني و رواني يعني آسيب ها و ناهنجاري هايي كه مربوط به خود فرد اهمـال كـار    – 1
  :است مانند

احساس خود كم بيني، كوته بيني، توقع بيش از حـد خـود، پـايين بـودن آسـتانه تحمـل، كمـال        
، تريسي 2007استيل (گرايي وسواس گونه، فقدان قاطعيت گناه يا شرمساري، افسردگي، اضطراب 

  ).84چه داغي ا، قر1385، عظيمي و ميرهادي 85، آقا تهراني 1996، آيس 2009، ساتن 2008
ني و محيطي يعني آسيب هايي كه هنگام ارتباط با ديگـر اشـخاص و يـا محـيط     عوامل بيرو – 2

  .اطراف، خود را نشان مي دهد
نارضايتي از وضع موجود، احساس عدم مسئوليت در برابر ديگـران، لـج بـازي بـا     : عواملي چون

ديگران، تلاش براي جلب رضايت همگان، اهمال كاري و پرخاشگري انفعالي، همنشيني و دوستي 
نينـان و درايـدن    (ع بـيش از حـد از ديگـران    با همكاران، عوامل هوس انگيز و سرگرم كننـده، توق ـ 

  )85؛ آقا تهراني،  85، نيك فطرت، 2002
درماني و تكنيك هايي را نيز بـراي  شيوه هاي ) شناختي، رفتاري(مختلف روانشناسان از زواياي 

تـلاش بـراي   : مي توان بـه شـيوه هـايي چـون     غلبه بر اهمال كاري ارائه داده اند كه در بحث درمان
ايجاد انگيزه و پرهيز از تنبلي و بـي حـالي، پرهيـز از توجيـه، تلقـين درمـاني، تنبيـه و شـرطي شـدن          
اجتنابي، تغيير محيط، ايجاد عشق و علاقه، يافتن دوست منضبط، بازي با احتمالات، خود تنظيمي و 

ي، عدم انتظار پيشرفت سـريع، روش هيجـاني غلبـه بـر     استفاده از شيوه هاي هم پيمان ،ياد آورنده ها
  .)71، رضاپور  85، آقا تهراني 2007استيل (اري، اشاره كرد اهمال ك

در بحث مربوط به غلبه بر اهمال كاري تكنيك هاي متفاوتي ارائه شده اسـت كـه از جملـه مـي     
اهداف، برنامه ريزي قبل از انجام كار، طبقه بندي كردن  روشن سازي:موارد اشاره كرد اين توان به
، تـراز نامـه،   »اول بـدترين «دقيقـه اي، روش   5سـالامي، برنامـه   ، روش )لانـة كبـوتر سـازي   (مسايل 

يـا اصـل   ) 20/80قـانون  (صحبت با خود، صحبت با دوستان، دعا و خلوت با خـدا، مـديريت زمـان    
ولويت بندي، تشخيص ضرورت، تحـت فشـار قـرار گـرفتن،     پادتو، توجه به پيامد كارها، تمركز و ا

اگـر، اي كـاش،   «تكليف مداري، اصل برياك، ابتدا عمل بعد فكر، حذف تكيه كلام هـايي چـون   
چه ا، قر 84، رحماني و طارمي  84، گلشني و دلالي 2007تريسي (» ...شايد، اميدوارم، آرزومندم و 
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توجه نسبي به بحـث اهمـال كـاري چنانچـه اشـاره       عليرغم).82، فرجاد  85، نيك فطرت  84داغي 
رفت، برخي پژوهشگران و صاحبنظران معتقدند كه پژوهش هاي كـافي در زمينـة اهمـال كـاري و     

د ضـعيف در مدرسـه، محـل كـار، زنـدگي، روزهـاي از       اثرات مخرب ناشي از آن همچون عملكر
در افـراد و بـه ويـژه كـاهش     دست رفته كاري، غيبـت از كـار و تغييـرات بـدني، روانـي و رفتـاري       

بنابراين انجام پژوهش هايي در اين زمينه جهـت  ).2007استيل. (صورت نگرفته است رضايت شغلي
  .نمايد تا پايه اي براي تحقيقات جديد در اين زمينه بنا شود اثبات گفته ها و فرضيه ها لازم مي

را با متغيرهاي متعدد مورد  در يك فرا تحليل علل و اثرات احتمالي اهمال كاري) 2007(استيل 
يافته هاي وي نشان داد كه بين اهمال كاري و روان رنجور خـويي، تمـرد و   . بررسي قرار داده است

از طرفـي بيـزاري از تكليـف، تـأخير در     . سركشي و پيروي احساسي همبستگي ناچيزي وجود دارد
سـازمان، انگيـزش   تكليف، خود بسندگي، وظيفـه شناسـي، اشـكال خـود كنترلـي، حـواس پرتـي،        

   .پيشرفت و تكانشي بودن پيش بيني كننده هاي قوي براي اهمال كاري هستند
در پژوهشي رابطه بين اهمال كاري، ويژگي هاي شخصيتي مبتني بـر  ) 2008( سيمپسون و پيكيل

نتايج تحليل عامل مقيـاس كلـي   . برانگيختگي و اعتقاد به انگيزه هاي اهمال كاري را بررسي كردند
تحليـل  . بررسـي احساسـي نشـان داد كـه رابطـه اي بـين آنهـا وجـود نـدارد         ل كاري و مقيـاس  اهما

درصد واريانس  R ،2/5 ي احساسي، برون گرايي و شاخص كاهشگر سرگرسيون نشان داد كه برر
ايـن نتـايج چـالش    . تبيـين مـي كنـد    اعتقاد به برانگيختگي آزمودني ها را در رابطه با اهمـال كـاري  

امـا نشـان   . مي كند كه اهمال كاري كلي، مقياسي از اهمال كاري برانگيخته شده استبرانگيز ادعا 
مي دهد كه برخي افراد معتقدند كه اهمال كاري آنان از طريق نياز برانگيختگي برجسته، تحريـك  

  .مي شود
از آنجا كه شاغلان دائمـاً خـود را بـا    : از يافته هاي خود چنين نتيجه گرفت) 1976( 1گرونبرگ

ديگران مقايسه مي كنند، اگر متوجه شوند كه از همكاران خود كمتر دريافت مـي كننـد، احسـاس    
وقتي تعارضـي در ادراك فـرد از تـلاش، پـاداش در مقايسـه بـا ديگـران باشـد         . نارضايتي مي كنند
   .متري كرده و كارايي كمتري خواهند داشتشاغلان تلاش ك

                                           
1 - Grunberg  
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با وجود  :چنين بيان كرده است كه» اهمال ورزي در محيط كار«در مطالعة خود ) 1987( 1كوته
تأثير بالقوة اهمال كاري بر بازدهي و عملكرد سازمان ها، اهمال ورزي كاركنان توجه اندكي را در 

يـن مطالعـه ميـزان تأثيرگـذاري زمينـه هـاي       در ا. پژوهش هاي رفتاري به خود معطوف كرده است
فردي اهمال ورزي، ويژگي هاي شغلي و ارتباط متقابل بين آنها را بـر تفـاوت ميـزان اهمـال ورزي     

به نظـر نـاظرين   : نتايج به دست آمده نشان داد كه .كاري در افراد مختلف مورد بررسي قرار گرفت
رزي كاركنان ناشي از زمينه هاي فـردي بـوده   مستقيم كارمندان، اختلاف موجود در ميزان اهمال و

ويژگي هاي شغلي نيز يكي ديگر از عوامل بود كه به نظر كارمندان اين اختلافـات را توجيـه    .است
ميزان خود مختـاري   .ناكافي بودن زمان و منابع نيز ارتباط مستقيمي با اهمال ورزي داشت. مي كند

بررسي سـودمندي ارتبـاط بـين بهـره وري زمـاني و      و رضايت شغلي به عنوان معياري مناسب براي 
سـودمندي پـاداش هـا ارتبـاط متقـابلي را بـا       . پاداش هاي كاري ارتباط منفي با اهمال ورزي داشت

به طوري كه افرادي كه زمينة بيشـتري بـراي اهمـال ورزي    . زمينه هاي مستعد كننده ايجاد مي كرد
ساير متغيرهاي مشخص كنندة اهميت . دا مي كردداشتند در اثر پاداش اهمال ورزي آنان كاهش پي

شغل، بازخورد شغل، تنوع فعاليت ها، تحليل پذيري و داشتن اطلاعات، كمكي در تفسير اطلاعات 
  .نكرد

طبق نظر ناظران زماني كه حقوق فرد پايين باشد يا در بالاترين سطح ممكن باشد، اهمال كـاري  
استقلال داشتند خود مختار بودند و تأخير كمتري اتفاق  وقتي كارمندان در كارشان. نيز بيشتر است

  . مي افتاد
در دانشگاه تولانته بـه  » بررسي اهمال ورزي در محيط كار«در پژوهشي با عنوان ) 1990(گالوئه 

اهمال ورزي در محيط كار به طور بالقوه ممكن است تـأثيرات منفـي را هـم     :نتايج زير دست يافت
ولي عليرغم ايـن مسـأله مطالعـات انـدكي     . زدهي سازمان ها بر جاي بگذاردبر كارمندان و هم بر با

  .وجود دارد كه به شناخت عوامل تعيين كننده در اهمال ورزي كاركنان پرداخته باشد
رضايت شـغلي موجـب بهبـود كيفيـت عملكـرد،      : در پژوهش خود نشان داد كه) 1993(ـ جاج 

لي، بهبود سلامت جسماني و روانـي و رضـايت   كاهش غيبت و تأخير در كار، كاهش فرسودي شغ
  .از زندگي مي شود

                                           
1 - Coote 



 131                                                                                                                 خسروي... /  بررسي رابطة رضايت شغلي كاركنان

تأخير در كار همانند غيبت ايـن بـاور   : از بررسي هاي خود چنين نتيجه گرفت كه) 1996( رابينز
اين نشان مي دهد كـه فـرد بـراي شـغل خـود      . را به وجود مي آورد كه فرد از كارش ناراضي است

خود را به استراحت در خانه اختصاص مي دهد، وقتي هم سركار اهميتي قايل نيست و بيشتر اوقات 
  .حاضر مي شود، بيشتر به تلفن هاي شخصي پرداخته و به طور كلي در پي اتلاف وقت است

كانون كنترل به عنـوان واسـطه در رابطـه بـين شـاخص      «در پژوهشي با عنوان ) 1998( 1لونرگان
عليرغم اينكـه اهمـال ورزي    :نتايج دست يافت كهبه اين » هاي شغلي و اهمال ورزي در محيط كار

وي تـأثير  . در سازمان ها مي تواند بهره وري را كاهش دهد، مطالعات در ايـن زمينـه انـدك اسـت    
و كـانون  ) خود مختاري، اهميت شغل، بـازخورد شـغل از جانـب ديگـران    (شاخص هاي يك شغل 

  .را بررسي كرد) برانگيختگي، اجتنابي تصميم گيرانه،(بر انواع سه گانة اهمال ورزي  (LOC)كنترل
اهمال ورزي تصميم گيرانه ارتباط معكوسي با تمام شاخص هاي شغلي به جز بازخورد شـغل از  

بين كانون كنتـرل و خـود مختـاري،    . سوي ديگران دارد، و با كانون كنترل همبستگي مستقيم دارد
بالاترين درونگرايي و خود مختاري با تأخير يك اثر متقابل معني دار وجود دارد كه نشان مي دهد 

كمتر در تصميم گيري ارتباط دارد اما اين يافته ها ممكن است تحت تأثير جامعـه پسـندي شـركت    
كنندگان باشد، يكي از عوامل موقعيتي كه مي تواند در ايجاد اهمال ورزي در محيط كـار دخالـت   

رابطة خطي معكوسـي  رد شغل و همكاران اهميت شغل، بازخو .داشته باشد طبيعت خود شغل است
با اهمال ورزي دارد به طوري كه اهميت بيشتر شغل و ميـزان بـازخورد آنهـا و همكـاران منجـر بـه       

  .كاهش اهمال ورزي مي شود
 :هـا  اهمـال كـاري و وسوسـه هـا و مشـوق     «بـا عنـوان   ) 2002( 2ه و شـونبرگ ت ـدر پژوهش ديوي

اهمـال كـاري ارتبـاط     :نتـايج زيـر بـه دسـت آمـد     » كـار كشمكش بين حال و آينده در افراد اهمال 
ايـن ارتبـاط بخـش اعظـم ارتباطـات      . دارد) عدم توانايي در انجام كارهـا (نزديكي با فقدان پشتكار 

دانشـجويان در كاربنـدي آزمايشـي     .كنـد  اثبات شده بين وظيفه شناسي و اهمال كاري را توجيه مي
افراد اهمـال كـار    .خر قبل از امتحانات به تعويق بيندازندتمايل داشتند كه درس خواندن را تا هفته آ

انداختنـد، ولـي قصـد نداشـتند كـه       اغلب برنامه هايشان را به دليل كارهاي تفريحـي بـه تعويـق مـي    
افراد اهمال كار ظاهراً دانشجوياني هستند كـه انگيـزه    .مطالعاتشان را كمتر كنند يا به تعويق بيندازند

                                           
1 - Lonergan 
2 - Dewitte and Schouwenberg 
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اين توانايي هستند كه وسوسه ها و دغدغه هايي كه تمركز آنهـا را از بـين مـي     بالايي دارند اما فاقد
  .برد در طول دوره مطالعاتشان از خود دور كنند

اهمــال كــاري، ضــرب العجــل هــا، «در پــژوهش خــود بــا عنــوان ) 2002( 1آريلــي و ورتنبــروخ
  :داده اندسه سؤال را مورد بررسي قرار   »خود كنترلي به وسيله التزام: كارآيي

آيا افراد قصد دارند تا با تحميل كردن ضرب العجل هاي معني دار به خود، بر اهمال كاري  – 1
  غلبه كنند؟

  آيا ضرب العجل هاي تحميل شده در بهبود كارآيي افراد تأثير گذار است؟ – 2
تـا   آيا افراد در هنگام تعيين ضرب العجل ها، آنهـا را بـه صـورت دلخـواه تعيـين مـي كننـد        – 3

  حداكثر بهبود در كارآيي شان را شاهد باشند؟
د دچـار مشـكلاتي در كنتـرل    اافـر . پاسخ به دو سؤال اول مثبت و پاسخ به سؤال سوم منفـي بـود  

خود هستند، اين مشكلات را تشخيص مي دهند و تلاش مي كنند تا بـا تعيـين ضـرب العجـل هـاي      
د كمك مي كند تا اهمـال كـاري را كنتـرل    اين ضرب العجل ها به افرا .جدي، خود را كنترل كنند

كنند، ولي تأثير اين ضرب العجل ها در بهبود كارآيي افراد، به انـدازة ضـرب العجـل هـايي كـه از      
  .منبع خارجي تحميل مي شود نيست

همبسـتگي معنـي دار بـين تفـاوت در كمـال       :در پژوهش خود به اين نتايج رسيد) 2003( 2پالن
به ميزان اهمال كاري با نوشتن مقالات تـرم، تـرس از شكسـت و آزار     گرايي و نمرات كلي مربوط

شايع ترين احساسي كه افراد در هنگام فكر كردن بـه پايـان نامـه    . دهندگي فعاليت ها وجود داشت
بكلي منفي، بكلـي مثبـت، نگـران و مضـطرب،     : حالت تقسيم شده بود 4هايشان ابراز مي كردند به 
   .احساس منفي نسبت به خود

پيشينه هاي پژوهشي ذكر شده نشان مي دهد كـه، اهمـال كـاري تحـت تـأثير عوامـل درونـي و        
بيروني متعددي است كه از زواياي مختلف روانشناختي و جامعه شناختي مورد بررسي قرار گرفتـه  
است و نتايج حاصله نشان مي دهد كه اين ويژگي مي تواند اثرات مخربـي در زنـدگي تحصـيلي و    

اشته باشد و از آنجا كه شناخت اين عوامل و تأثير آن بـر كـارآيي كاركنـان يكـي از     كاري افراد د
. مـي باشـد   ،دلمشغولي هاي رهبران و مديران تمامي سازمان ها به ويژه سازمان هاي آموزشي بـوده 

                                           
1 - Ariely and Wrtenbroch  
2 - Pullen 
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چـه رابطـه اي بـين     :لذا در اين پژوهش پژوهشگر به دنبال پاسخگويي به اين سؤال اساسي است كه
مراكز آموزشي سازمان توسعه تجارت ايران وجود  آنان دراهمال كاري كاركنان و  رضايت شغلي

  دارد؟
  

  روش
اين پژوهش از لحاظ هدف در دسته تحقيقات كاربردي و از لحاظ نحوة گـردآوري اطلاعـات   

جامعـه مـورد نظـر ايـن پـژوهش، شـامل كليـه         .جزو پژوهش هاي توصيفي از نوع همبستگي اسـت 
جهت انتخاب گروه نمونـه بـا   . نفر مي باشند 234ان توسعه تجارت به تعداد كاركنان آموزش سازم

نفـر بـه عنـوان نمونـه انتخـاب       150استفاده از جدول مورگان و به روش نمونه گيري تصادفي ساده 
  :جهت جمع آوري داده هاي مورد نياز از دو نوع پرسشنامه استفاده شد. شدند
 20طراحي شـد، ايـن مقيـاس داراي     1986در سال » 1لي«پرسشنامه اهمال كاري كه توسط  – 1

درجـه بنـدي شـده و نحـوة پاسـخگويي بـه سـؤالات        ) 1 – 5از (سؤال است كـه بـه روش ليكـرت    
كـاملاً   – 5نسـبتاً بـارز    – 4خنثـي   – 3نسبتاً غير بـارز   – 2كاملاً غير بارز  – 1 :پرسشنامه به صورت

ار با استفاده از نظريات چندين متخصص متناسب با جهت بررسي روايي محتوايي ابز .باشد بارز  مي
پايـايي پرسشـنامه بـا     .نگرش و فرهنگ جامعه آماري ويرايشي در عبارات پرسشنامه اعمال گرديـد 

  .محاسبه شده است 75/0استفاده از ضريب آلفاي كرانباخ برابر با 
» 3رومويسـوكي و ك ـ «كه توسـط  ) شاخص توصيف شغل( JDI 2پرسشنامه رضايت شغلي  – 2

نـوع كـار،   : سؤال است كه پنج شاخص 39اين پرسشنامه مشتمل بر . طراحي و استاندارد شده است
رپرستي، همكاران، ترفيع و ارتقاء، و حقوق و مزايا را اندازه گيري مي كنـد كـه در قالـب طيـف     س

گرديـد و   روايي اين ابزار نيز همانند پرسشنامة قبلي محاسبه. پنج گزينه اي ليكرت تنظيم شده است
و بـراي خـرده    95/0پايايي آن نيز با استفاده از ضريب آلفاي كرانباخ براي كل پرسشـنامه برابـر بـا    

، 87/0، 85/0مقياسي اي نوع كار، سرپرستي، همكاران، ترفيع و ارتقاء، و حقوق و مزايا بـه ترتيـب   
  .محاسبه شده است 96/0، و 94/0، 94/0

                                           
1 - Lay 
2 - Job Descriptive Index  
3 - Wysoki & Kroom  
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شـامل جـداول توزيـع    (ليـل داده هـا از آمـار توصـيفي     جهت تجزيه و تح: روش تجزيه و تحليل
و آزمون هاي آمـار اسـتنباطي   ) فراواني، رسم نمودارها، محاسبه شاخص هاي مركزي و پراكندگي

  .استفاده شده است) آزمون ضريب همبستگي پيرسون(
  

  يافته ها
  )كلي(اهمال كاري رضايت شغلي و همبستگي بين ضريب خلاصه محاسبات  .1جدول 

 انحراف  ميانگين  تعداد  متغيرها
  معيار 

  ضريب
  همبستگي 

  درجه 
  آزادي

  سطح
  داري معني 

 93/7 83/56 150 اهمال كاري
061/0  148  05/0 P >  

 89/26 03/116 150 )كلي(رضايت شغلي
بـا درجـه   ) 061/0(مشاهده مي شود ضريب همبسـتگي محاسـبه شـده     1همانگونه كه در جدول 

از مقدار ضـريب همبسـتگي جـدول كـوچكتر اسـت لـذا        05/0در سطح خطاپذيري ) 148(آزادي 
 و اهمال كـاري  )  كل(رضايت شغليفرض صفر رد نمي شود و مي توان چنين نتيجه گرفت كه بين 

  .درابطه معنادار وجود ندار
در نظر گرفته شده است و اين احتمال وجـود دارد   مؤلفه 5از آنجا كه رضايت شغلي با توجه به 

به صورت جداگانه همبستگي وجـود داشـته    هر يك از ابعاد رضايت شغلي و اهمال كاري كه بين 
  .مال كاري با هر يك از ابعاد به صورت جداگانه نيز مورد بررسي قرار گرفتباشد لذا رابطة اه

  
  اهمال كاري كاركنان ماهيت كار وهمبستگي بين ضريب خلاصه محاسبات  .2جدول 

 انحراف  ميانگين  تعداد  متغيرها
  معيار 

  ضريب
  همبستگي 

  درجه
  آزادي 

  سطح
  داري معني 

 93/7 82/56 150 اهمال كاري
159/0  148  05/0 P >  

 53/8 56/32 150 ماهيت كار
بـا درجـه   ) 159/0(مشاهده مي شود ضريب همبستگي محاسبه شده  2همان گونه كه در جدول 

لـذا فـرض   . از ضريب همبستگي جدول كـه كـوچكتر اسـت    05/0و سطح خطاپذيري  148آزادي 
اهمـال كـاري رابطـه    نوع كـار كاركنـان و   صفر رد نمي شود و مي توان چنين نتيجه گرفت كه بين 

  .معني دار وجود ندارد
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  اهمال كاري ويژگي هاي رفتاري سرپرست و همبستگي بين ضريب خلاصه محاسبات  .3جدول 

 انحراف  ميانگين  تعداد  متغيرها
  معيار

  ضريب 
  همبستگي

  درجه 
  آزادي

  سطح
  داري معني 

 93/7 82/56 150 اهمال كاري
124/0  148  05/0 P >  

 91/7 25/27 150تيسرپرسويژگي 
بـا درجـه   ) 12/0(مشاهده مي شود، ضريب همبسـتگي محاسـبه شـده     3همانگونه كه در جدول 

لذا فرض . از مقدار ضريب همبستگي جدول كوچكتر است 05/0در سطح خطاپذيري  148آزادي 
ويژگـي هـاي سرپرسـت و اهمـال كـاري      صفر رد نمي شود و مي توان چنين نتيجه گرفت كه بـين  

  .جود نداردرابطه معني دار وكاركنان 
  

  اهمال كاري كاركنان ويژگي هاي رفتاري همكاران و همبستگي بين ضريب خلاصه محاسبات . 4جدول 

 انحراف  ميانگين  تعداد  متغيرها
  معيار 

  ضريب 
  همبستگي

  درجه 
  آزادي

سطح 
  داري معني

 93/7 83/56 150 اهمال كاري
193/0  148  05/0 P <  ويژگي رفتاري

  60/10  97/33  150  همكاران

بـا درجـه    193/0مشاهده مي شود، ضـريب همبسـتگي محاسـبه شـده      4همانگونه كه در جدول 
بنـابراين فـرض   . از ضريب همبسـتگي جـدول بزرگتـر اسـت     05/0و سطح خطاپذيري  148آزادي 

اهمـال   ويژگـي هـاي رفتـاري همكـاران و     صفر رد مي شود و مي توان چنين نتيجه گرفت كه بـين 
حـاكي از ايـن   ) = Cd 72/3(محاسـبه ضـريب تبيـين    . كاري كاركنان همبستگي مثبت وجود دارد

  .درصد واريانس اهمال كاري توسط ويژگي هاي همكار تبيين مي شود 72/3است كه 
  

  كاركنان اهمال كاري حقوق و مزاياي دريافتي و همبستگي بين  ضريب خلاصه محاسبات .5جدول 

 انحراف  ميانگين  تعداد  متغيرها
  معيار

  ضريب 
  همبستگي

 درجه
  آزادي

  سطح 
  داري معني

 93/7 82/56 150 اهمال كاري
207/0-  148  05/0 P <  حقوق و مزاياي

  50/6  63/11  150  دريافتي
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بـا درجـه   ) - 7/20(مشاهده مي شود ضريب همبستگي مشاهده شـده   5همانگونه كه در جدول 
جـدول بزرگتـر اسـت بنـابراين فـرض       از ضريب همبستگي 05/0در سطح خطاپذيري  148آزادي 

اهمال كاري كاركنـان  حقوق و مزاياي دريافتي و صفر رد مي شود و مي توان نتيجه گرفت كه بين 
بـه  . بدين معني كه با افزايش يك متغير، متغير ديگر كـاهش مـي يابـد   . همبستگي منفي وجود دارد

محاسـبة ضـريب   . ا كمتر باشد اهمال كاري بيشتر اسـت عبارت ديگر هر قدر پرداخت حقوق و مزاي
درصد واريانس اهمال كاري توسط ميزان حقـوق   28/4حاكي از آن است كه ) = Cd 28/4(تبيين

  .و مزاياي دريافتي تبيين مي شود
  

  فرصتهاي ارتقاء و ترفيع و اهمال كاري كاركنان همبستگي بين ضريب خلاصة محاسبات  . 6جدول 
 داري سطح معني  درجه آزادي ضريب همبستگي انحراف معيار ميانگين تعداد  متغيرها

 93/7 82/56 150 اهمال كاري
238/0-  148  01/0 P <  

 87/5 63/10 150 ارتقاءفرصت  
بـا درجـه   ) 238/0(مشاهده مي شود ضريب همبسـتگي محاسـبه شـده     6همانطور كه در جدول 

از مقـدار ضـريب همبسـتگي جـدول بزرگتـر اسـت، لـذا         01/0و در سطح خطاپذيري  148آزادي 
فرصت هاي ارتقاء و اطمينان چنين نتيجه گرفت كه بين  99/0فرض صفر رد مي شود و مي توان با 

يعني هر قدر ميزان ارتقـاء و ترفيـع بـالا    . همبستگي منفي وجود دارد كاركنانترفيع و اهمال كاري 
حـاكي از آن  ) = Cd 66/5(محاسـبه ضـريب تبيـين    . برود اهمال كاري كمتر مي شود و بـالعكس 

  .درصد واريانس اهمال كاري از طريق فرصت هاي ارتقاء و ترفيع تبيين مي شود 66/5است كه 
  

  بحث و نتيجه گيري
بخش با توجه به مسأله تحقيق تلاش شده است تـا نتـايج بـه دسـت آمـده مـورد بحـث و        در اين 

پژوهش حاضر تلاشي است براي بررسي رابطه بين رضايت شغلي و اهمال كـاري  . تفسير قرار گيرد
رضـايت  هرچند نتايج آزمون آماري در خصـوص سـؤال اول پـژوهش يعنـي رابطـه بـين        .كاركنان

ت كلي نشان داد كه همبستگي بين اين دو متغيـر معنـي دار نيسـت، و    به صورشغلي و اهمال كاري 
و كـوزه چيـان   ) 1995(، برايفيلد و كراكت )1995(، رابينز )1993(اين يافته با نتايج تحقيقات جاج 

كه تأخير در كار، تشويش و نگراني، نداشتن سلامت جسمي و رواني، جابجايي زياد، كـم  ) 1382(
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ولـي  . ا از پيامدهاي عدم رضايت شغلي دانسـته انـد، همخـواني نـدارد    شدن كارآيي و ترك شغل ر
بررسي ساير سؤالات پژوهش كه به بررسي رابطه بين ابعاد رضايت شغلي و اهمال كـاري پرداختـه   
است بيانگر آن است كه اهمال كاري با ويژگي هاي همكاران، حقوق و مزايا و فرصت هاي ارتقاء 

  .و ترفيع همبستگي دارد
نيز در نتايج پژوهش خود مطرح كرده است، بيـزاري از كـار و تـأخير در    ) 2007(ه استيل چنانچ

) 1384(كجباف بر اساس نتايج پژوهش . كار دو مورد از پيش بيني كننده هاي اهمال كاري هستند
كاركناني كه فرصت هاي مناسب و مطلوب اندكي براي پيشرفت و ترقي دريافت مي كنند، نسـبت  

كار به وجود مي آورند كه اين يافتـه  رش منفي دارند و چالش هايي را در مان خود نگبه كار و ساز
اهمـال كـاري   فرصت هاي ارتقاء و ترفيع و ها با يافته هاي پژوهش حاضر در اين خصوص كه بين 
بر اين اساس مي توان چنين استدلال كرد كه . كاركنان همبستگي منفي وجود دارد همخواني دارند

  .ارتقاء كاركنان در سازمان پايين تر باشد اهمال كاري آنان بيشتر استهر قدر 
كه بيان مي كنـد، افـرادي   ) 1987(همچنين نتايج حاصل از پژوهش با بخشي از يافته هاي گوته 

كه زمينة بيشتري براي اهمال ورزي داشتند در اثر پاداش اهمال ورزي آنان كاهش پيدا مي كـرد و  
گرونبرگ  نتايج پژوهش. يين بود اهمال ورزي نيز بيشتر بود، همخواني داردزماني كه حقوق فرد پا

  .نيز مؤيد اين امر است) 1976(
عامل اهمال كـاري در محـيط   ادوانس بلس كه در مطالعات خود همكاران را به عنوان مهمترين 

ره نيز كه بـه نقـش همكـاران در كـاهش اهمـال ورزي اشـا      ) 1998(كار معرفي مي كند و لونرگان 
دارد، يافته هايشان مؤيد اين يافته پژوهش حاضر است كـه بـين اهمـال كـاري كاركنـان و ويژگـي       

بر اين اساس مي توان اظهار داشت كـه اگـر كاركنـان بـا     .هاي همكاران رابطه معني دار وجود دارد
اري همكاراني پويا و كارا معاشرت داشته باشند احتمالاً كارآيي بيشتري خواهند داشت و اهمال ك ـ

  .كاهش مي يابد
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