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 چکیده
د. مرتکب آن شون یاست که ممکن است همه کارکنان سازمان در همه سطوح به نوع عیتقلب شا یرفتار عامدانه و نوع کیبطالت در سازمان 

انجام شده است. روش پژوهش  ف،یشر یکارمندان دانشگاه صنعت انیبوجود آورنده بطالت، در م های نهیعلل و زم یپژوهش با هدف بررس نیا

 وهینفر از کارمندان انجام شده است. ش 53با  افتهیساختار  مهیمصاحبه ن قیآن از طر ازیمورد ن های که داده باشد یم ادیداده بن هینظر

مفهوم،  583خام،  داده 663. از مجموع دیبه مرحله اشباع، مشخص گرد دنیتعداد آنها با رس نتعیی و هدفمند کنندگان، انتخاب مشارکت

 یاصل دهیبه عنوان پد ،ای سهیمقا یتینارضا یمفهوم محور تی. در نهادیاستخراج گرد هیلاو های از داده یاصل همقول 41خرده مقوله و  53

 یعامل بوجود آوردن حس بطالت و فرسودگ نتری پژوهش نشان داد که مهم نیا جی. نتادیانتخاب گرد داد، یمقولات را پوشش م هیکه بق

 زیو ن یسالار ستهیعدم شا ای ضیاحساس تبع جهیدر نت یتینارضا نی. اباشد ی، م"ای سهیمقا یتنارضای" کنندگان، در مشارکت یشغل

 و درجا زدن یسازمان یناهمدل ،زدگی مانند؛ بطالت ییامدهایکه پ دآی یکار، بوجود م زانیبه نسبت م ایمزا ایحقوق  زانیاز م یتینارضا

 دارد. یسازمان را در پ
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  مقدمه
ای فراوانی هانسانی در بخش دولتی با چالشهاست. مديريت منابع ترين دلايل موفقیت سازمانترين و با ارزشمنابع انسانی از مهم

موضوع جلوگیری از اتلاف وقت و  ها رفتارهای انحرافی کارکنان از جمله بطالت است.ترين اين چالشروبروست و از جمله مهم

ت که پیشرف ها جزو مباحث بنیادی و اساسی در چارچوب نظام اداری و سازمانی است. اين در حالی استازمانو سبطالت در ادارات 

ت به سمت اهداف استراتژيک حرک بندی شدها جوامع بشری براساس برنامه زمانفردی و اجتماعی مستلزم توجه به زمان است. زير

 د. سازنهداف برنامه رسیده و در نتیجه کشوری ثروتمند و مترقی همراه با رفاه اجتماعی میانند، در زمان مشخص به کمی

ها جزء مباحث بنیادی و اساسی در چارچوب نظام گیری از اتلاق وقت و بطالت در ادارت و سازمانموضوع مديريت زمان و جلو

ها ضروری است. بايد توجه داشت که زمان در یری مديريت زمان در جهت صحیح و مديريت سیستمگاداری و سازمانی است. بکار

وری رساند. همچنین زمان ارزشمندترين سرمايه هر فرد، بهره های مختلف آن را بهحال گذر و از میان رفتنی است و بايد به روش

ی زاده ماهانی، )تق ذاری استگناپذير، غیر قابل خريداری، غیر قابل بازيافت و غیر قابل ارزشباشد که برگشتگروه و سازمان می

ی ی رهبران بسیار مهم هستند، اما زمان ضرورزمان مهمترين منبع برای رهبران است. منابع مانند پرسنل، سرمايه و امکانات برا (. 3197

 (. 0031، 1)رئونان ترو ها به شدت با استفاده از زمان آنها مرتبط استوری مردم و به همین ترتیب عملکرد سازماناست. بهره

ر طول زمان از کار دهای غیر است که به میل باطنی کارکنان به انجام دادن فعالیت« وریرفتار ضد بهره» بطالت و اتلاف وقت نوعی

ردی و يا اجتماعی تواند فبطالت کارمندان می ها قابل قبول باشد.شود و فرض بر اين است که تا حدی در کارکنان سازمانکار تعبیر می

ار گروهی های کتواند مزيتی و راحت طلبی کارکنان است که میباشد. بطالت اجتماعی کاهش انگیزه و تلاش افراد در کار گروه

را کاهش دهد و بطالت فردی کاهش انگیزه فرد در انجام وظايف محوله و اتلاف وقت است. بطالت از جمله مواردی است که 

و اينچنین  تواند بطالت داشته باشدهای متعدد میشود. يک کارمند با روشمستقیماً به کاهش عملکرد کارکنان و بازدهی آنها منجر می

ذارد. يک کارمند ممکن است در بازگشت به کار خود بعد از ساعت ناهار تعلل کند و گتأثیر می است که بر روی عملکرد سازمان

بطالت در سازمان يک رفتار عامدانه و نوعی تقلب  کارمند ديگر برای امور شخصی خود از اينترنت استفاده کرده و زمان را هدر دهد.

شود ساعت کار به مدت زمانی گفته میبه نوعی مرتکب آن شوند.  شايع است که ممکن است همه کارکنان سازمان در همه سطوح

وری مجموعه و نیروی کار به همان یرد. هرچه میزان کار مفید افزايش يابد بهرهگکه فرد مشغول کار است و در ازای آن حقوق می

ه دلايل در ايران متوسط سرانه کار مفید ب د. در کشورهايی چون ژاپن، کره و چین سرانه کار مفید بالايی را شاهديم،رونسبت بالا می

خصوصی  هایهای دولتی را بیش از بخشهای مجلس در گزارشی ناکارآمدی نیروی کار در بخشمرکز پژوهش مختلفی پايین است.

ساعت  33ترين حالت، ساعت کار مفید در ايران روزانه حدود دو ساعت است که در طول هفته به دانست و اعلام کرد در خوشبینانه

هدف اين پژوهش، بررسی وضعیت بطالت کارمندان،  .0دقیقه 00رسد و متوسط ساعات کار روزانه مفید در بخش دولتی تنها نمی

 دلايل بطالت، فهم ودرک کارمندان از بطالت و تحلیل آن است.

 پیشنیه تجربی تحقیق

 های امروزی به اين نتايج اتلاف وقت در سازمان( در پژوهش خود با عنوان، اهمیت کاهش 3197زاده ماهانی )مهديه تقی

رسید: عوامل تأثیرگذار در مديريت زمان عوامل فرهنگی، رسوم، عوامل سازمانی، کار بد تعريف شده، عوامل اجتماعی و 

 باشد. تکنولوژی می

 ( به نقش کارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی در سازمانهای دولتی پرد3191محمدياری در تحقیقی )ش او، اخت. نتايج پژوه

 ید نمود.دار آنها بر تنبلی سازمانی تأيفرضیه ترک خدمت مجازی، غفلت از کار، رياکاری و طفره رفتن از کار و اثر معنی 4

                                                           
1 Reunanen, Tero 
2 https://www.eghtesadonline.com 
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 ( در تحقیقی با عنوان واکاوی پیش3191شول و همکاران ) آيندهای کم کاری کارکنان در بخش دولتی دريافتند که

ن، تعهدی کارکنان، چند شغله بودن کارکناکفايتی مديران، بیرکاردرروی حاکم بر جامعه، بیعواملی مانند، فرهنگ زي

ها، روابط شخصی با مديران، حقوق و مزايای ناکافی باعث ايجاد کم کاری و بطالت عدالتینظارت ضعیف، جبران بی

انشگاهی با متغیرهای نابسامانی در سطح ( نشان داد که بین تنبلی د3191سازمانی می گردد. نتايج پژوهش شريفی مقدم )

نظام و ابعادش )درون و بیرون دانشگاه( رابطة معناداری وجود دارد که متغیرهای نبود نظارت وکنترل در دانشگاه، ضعف 

ر جامعه بجز های تنبلی دروی آموزشی سیستمی، فرهنگ تنبلی در جامعه، پايین بودن هزينهريزی در دانشگاه، طفرهبرنامه

 شود.تغیرهای نبود امکانات و تجهیزات در دانشگاه و نبود آينده شغلی را شامل میم

 ( حاکی از اين بود که، رضايت شغلی به عنوان مهمترين شاخص تأثیرگذار بر طفره3191يافته های پژوهش سامانی ،)وی ر

يی روی سازمانی شناسادر طفرهکارکنان شناخته شد و تعهد به عنوان دومین عنصری است که به عنوان عاملی کلیدی 

و بر عناصر  گیردهای سازمانی درآن شکل میگرديد. و سومین عامل فرهنگ سازمانی است که به عنوان بستری که فعالیت

بطالت اجتماعی ادراک  -3دهد که: (، نشان می3191ديگر سازمانی تأثیرگذار است. نتايج پژوهش زنگنه و همکاران )

عدالت توزيعی بر تعهد سازمانی  -1عواطف منفی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد،  -0ازمانی تأثیر دارد، شده همکار بر تعهد س

تعهد سازمانی  -1عدالت تعاملی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد،  -1ای بر تعهد سازمانی تأثیر دارد، عدالت رويه -4تأثیر دارد، 

 بر بطالت اجتماعی تأثیر دارد.

 (، نشان داد که هفت عامل انگیزشی تأثیر معناداری بر رضايت شغلی و 0034) 3سون و وينوستونهای تام لینپژوهش

سازگاری شغلی دارد. ولی هیچ رابطه معناداری از نظر جنسیت يا دوره تصدی با رضايت شغلی ديده نشد. نتايج تحقیقات 

های رفتاری ضد تولید نی يکی از زير مجموعهگری زما(، حاکی از اين بود که، دسیسه0009و همکاران ) 0مارتین لائورا

تواند توسعه پیدا کند. مديران و است. با درک سرقت زمان، مداخلات سازمان برای کاهش وقوع آن در محل کار می

ر در سرقت شود آنها کمتهای فردی استفاده کنند که باعث میمحققان قادر خواهند بود از دانش انتخاب کارکنان با ويژگی

 افتد شرکت کنند.ها اتفاق میکه در اکثر سازمان زمان

 های زنان و مردان در وجدان کاری در آمريکا پرداختند. نتايج (  در پژوهشی به بررسی تفاوت0009و همکاران ) 1مرياک

د، نشد که زنان دارای وجدان کاری قويتر نسبت به مردان هستتحقیق آنها نشان داد برخلاف آنچه پیش از اين تصور می

 هیچ تفاوت معناداری بین زنان و مردان به لحاظ وجدان کاری وجود ندارد.

 ( در پژوهشی با عنوان واکنش کارکنان اتحاديه نسبت به معرفی سیستم ارزيابی عملکرد هدفمند، 0002) 4آکرويد و آدامز

کار عاملی اساسی در افزايش دانند. وجدان دلیل انجام نشدن درست کار را نداشتن وجدان کاری برخی از کارکنان می

وری مديريت انجام داد. ( پژوهشی در رابطه با سلامت و بهره0002) 1کار و تلاش مسئولیت پذيری افراد است. کريستین

نان را وری کارکتواند بهرهشناختی در محیط کار مینتايج آن نشان داد که سبک زندگی کاری به عنوان يک عامل روان

( تحقیقی به منظور بررسی کیفیت زندگی و رضايت شغلی کاری انجام داد. نتايج نشان داد که 0007) 1افزايش دهد. بالو

پردازند و نسبت به سازمان وفاداتر هستند و منجر به افزايش کارکنان راضی در محیط کار با علاقه بیشتری به کار می

 شوند.وری و سرمايه در سازمان میبهره

                                                           
1 Tomlinson & Winston 
2 Martin, Laura 
3 Meriac 
4 Akroyd & Adams 
5 Kristen 
6 Baloo 
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 مبانی نظری

پاسخ دادن به سوالات و يا آزمون فرضیات است که در بیان مسأله مورد مطالعه مطرح شده است. همیشه بايد اين  اساس يک پژوهش

ه ای شبیه موضوع مورد تحقیق ما پرداختاحتمال را داد که پژوهشگران ديگری نیز ممکن است که به مسأله مورد توجه ما يا مسأله

دان ها و مطالعات دانشمنشود و براساس نظريهح پژوهش بر آن چیده میکه تمام طر ای استباشند. مبانی نظری يک چارچوب پايه

سرعت عمل  کند. اين کار باعثگیری هر پديده به محقق در شناخت بهتر موضوع کمک میباشد. رسیدن به ابتدای شکلپیشین می

کند تا به اصل موضوع برسد. در کارهای مک میشود و به او هنگام مواجه شدن با موضوعی که شناختی از آن ندارد کتحقیق می

علمی تسلط داشتن به مطالعات قبلی از ارکان اساسی است. به طور کلی هدف از اين کار نقد و بررسی و کشف تفاوت و تشابه تحقیق 

العات پیشین و تشريح مط تواند بابا ديگر تحقیقات يافته شده در اين زمینه در داخل و خارج از کشور است. به اين ترتیب محقق می

تحلیل دلیل نپرداختن به موضوع مدنظر او ادعای پژوهش خود را درباره ناکافی بودن دانش موجود در موضوع مورد نظر اثبات کند 

و در پی اين ادعا مسئله پژوهش خود را تعريف کند و همچنین احتمال تکرار خطا در پژوهش را کاهش دهد. در پايان محقق با 

 دهد.دبیات و مبانی نظری، مدل نظری خود را ارائه میبررسی ا

 نظریه فرسودگی شغلی

باشد. علل و عوامل بسیاری در ايجاد اين منظور از فرسودگی شغلی، ايجاد رخوت و بطالت ناشی از آن رخوت در کارکنان می

 دارد.های فردی، اجتماعی، و اقتصادی ند دخالت داشت باشد باشد که ريشهتوافرسودگی می

فول منابع ازدايی و کاهش عملکرد شخصی است. خستگی عاطفی به فقدان يا شغلی سندرم خستگی هیجانی، شخصیت فرسودگی

کنندگان راجعهعاطفه و بدبینانه به مهای منفی، بیزدايی به ايجاد نگرششود. شخصیتهای بین فردی اطلاق میهیجانی به علت خواسته

فس همراه کفايتی و تضعیف عزت ناند، که با احساس بیکنند که اهداف غیر قابل دستیابیه تصور میاشاره دارد. شاغلین فرسود

 .(17: 3193)صلاحیان،  است

شود. ندی میباعتقاد داشت ويژگی اساسی کارگران اتلاف وقت است که خود به دو نوع طبیعی و سازمان يافته تقسیم 1فردريک تايلور

یرد، اما اتلاف گطلبی و جلوگیری از خستگی شکل میاز عوامل شخصی است، بر اثر تمايل فرد به راحت اتلاف وقت طبیعی که ناشی

رد، در تواند انجام گیوقت سازمان يافته ناشی از عوامل سازمانی و اجتماعی است و طی آن سرپرست نسبت به مقدار کاری که می

ديريت حل اين است که ميابد. از نظر تايلور، راهکار بیشتر افزايش نمیشود؛ به طوری که انتظار او برای جهالت نگه داشته می

توسلی، ) ريزی برای وظايف خود آسوده سازد و با پرداخت دستمزدهای بیشتر، کوشش آنها را بیشتر کندکارگران را از نیاز به برنامه

مايند و تنها راه نی و عادت وار، اقدام به بطالت میرت طبیعبنابراين بر اساس نظريه تايلور، کارگران )يا کارمندان(، به صو .(9: 3123

 باشد. زدايی از آنها افزايش دستمزدهای مادی میبطالت

ن پديده شناسی است که تبییهای اجتماعی تلاش وی برای حل اين مسئله اصلی جامعهنظريه فردگرايانه و عمومی کلمن درباره نظام

اعی، های اجتمباشد. عناصر پايه و اصلی نظريه کلمن درباره نظامهای موجود مینه ديگر شیوهاجتماعی با توجه به خود افراد و 

های نظری رين ايدهتاصلی اند. کنشگران در اين منابع و وقايع، منافعی داشته و بر برخی از آنها تسلط دارند.کنشگران و منابع و وقايع

 عبارتند از: 

 خواهند سود حاصل از منابع و وقايع را بهکنند که گويی میای عمل میبوده و به گونهاينکه افراد به دنبال نفع فردی  (3

 حداکثر برسانند.

جوادی يگانه و نمايند )اينکه به منظور به حداکثر رسانیدن اين سود، تسلط بر اين منابع و وقايع را با يکديگر مبادله می (0

توان رقابت در محیط کار را تبیین نمود. بدين گونه که افراد در می(. بر اساس نظريه فردگرايانه کلمن، 3190همکاران، 

                                                           
1 Taylor 
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ينی توان پديده هايی مثل خودشیرشمارند. با اين رويکرد میمحیط کاری برای افزايش نفع فردی خود، هر عملی را مجاز می

 کارکنان به مديران يا زير آب زنی همکاران هم طبقه خود را توجیه نمود.

اند، عوامل درونی، توان بیشتری برای تشريح بطالت اجتماعی دارند. به عقیده آنان در نظريه انگیزشی بیان نموده 3جکسون و ويلیامز

ردد و شامل تأثیرات گاشتراکاتی میان بطالت اجتماعی و تسهیل اجتماعی، که به آن بهبود عملکرد افراد به دلیل حضور ديگران بر می

وجود دارد و آن بررسی کار گروهی بر عملکرد ( 3911، 2، به نقل از زاجونس و سلز3904 )آلپورت، باشدحضار و همکاران می

ظريه يابد، در حالی که نهای آسان و در حضور ديگران کاهش میکند، عملکرد در مسئولیتاست. بطالت اجتماعی پیش بینی می

ود های آسان و در حضور ديگران بهباد در مسئولیتکند، عملکرد افرکاهش انگیزشی خلاف اين مسئله را معتقد است و بیان می

 .(3921)جکسون و ويلیامز،  هت سختی مسئولیت با هم در تضادنديابد. اين دو نظريه از جمی

 کنند، اعضای گروه کمترکنند و زمانی که افراد احساس میافراد در کار گروهی تلاش خود را با ساير اعضای گروه هماهنگ می

را به عنوان عاملی مهم در « 3اثرهمکار» کنند تا به اين وسیله توازنی ايجاد کنند وآنها نیز از میزان تلاش خود را کم میکنند، تلاش می

 کنندگان از تلاشآوردند که در آن انتظارات شرکتبه وجود میاندازه تلاش افراد مطرح کردند. آنان در آزمايشات شرايطی را 

ه گرفتند که تلاش افراد هماهنگ با انتظاراتی است که از همکاران خود  داشتند. البته اين اشکال هم همکاران خود تغییر کند و نتیج

)آزمايش( با انتظار از همکاران به هم آمیخته است، چرا که بعضی از افراد به آزمايش  به آزمايشات وارد است که علاقه به وظیفه

 .(3921، 4)جکسون و هارکینز دانستندای میکننده خی ديگر آزمايش را کار کسلعلاقه مند بودند و بر

ود. شهای مشترک برای سازماندهی امور و دستیابی به اهداف مورد نظر، کارآمدی دسته جمعی خوانده میاعتقاد گروه درباره توانايی

 آمیزیده گروه در مورد انجام موفقیتعق، کارايی گروهی را به عنوان (04: 3191، به نقل از قلعه آقابابايی، 3991) لیندزلی و همکارانش

های شخصی، که البته های افراد از توانمندی( مجموع ارزيابی3 اند. کارآمدی دسته جمعی دو مؤلفه اساسی دارد:کار تعريف کرده

های يیز تواناهای گروهی، افراد جدا اتوان ادعا کرد در موقعیتشود. حتی میی شخصی جدا از گروه محسوب نمیاعتقاد به توانمند

را به « هخصوصیات وظیف» های انگیزشی در اين است کهوت عمده اين نظريه با ساير نظريهگروه به عنوان يک کل واحد است. تفا

 .(0003، 5)میلر سازد، مطرح کرده استه هم مرتبط میعنوان عامل مهمی که کارآمدی فرد و گروه را ب

 )نظریه زمینه بنیاد( روش شناسی

يد يک نظريه يا آی مبنايی نیز گفته شده است برعکس آنچه که از عنوانش برمیای که گاهی به آن نظريهزمینه بنیاد يا زمینهنظريه 

ق ها جهت کشف و تدوين نظريه يا فرضیه از طريمند در علوم اجتماعی و حتی ساير حوزهروش پژوهشی نظام کنحله نیست، بلکه ي

های ژوهشی است که تقريباً متضاد با پآيند. پس، نظريه زمینه بنیاد يک روش پژوهشطبیعی به دست میهايی است که از میدان داده

لین گام کند، بلکه در اوکند و کار خود را با فرضیه يا چارچوب نظری از پیش تعیین شده شروع نمیقیاسی فرضیه آزما عمل می

عین فرضیه های مای در رابطه با يک رخداد، موقعیت، يا پديدهتة تحلیل مقايسهرود و از طريق فرآيند پیوسها میآوری دادهسراغ جمع

ند و نه فرضیه يا نظريه آزمايی؛ اما وقتی در مرحله کدگذاری گزينشی مفهوم و رابطة آنها با هم مشخص شوند، کسازی میيا نظريه

 .(011: 3191)میرزايی،  ز با توجه به ادبیات بررسی شودگیرند تا نظريه به دست آيد و بعد آن نیبه نوعی مورد آزمون قرار می

 جامعه مشارکت کننده در تحقیق

باشند که با روش انتخاب هدفمند از بین واجدين صنعتی شريف مینفر از کارمندان دانشگاه  11جامعه مورد مطالعه اين پژوهش، شامل 

شرايط مطلع و آگاه از موضوع پژوهش، انتخاب گرديدند. تعداد مشارکت کنندگان را رسیدن به مرحله اشباع داده های نظری و تا 
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ه شروع ب ه ها، دادقابل ذکر است که در مرحله کدگذاری باز در پژوهش، بعد از مصاحبه هفدهم حدودی، مفهومی، تعیین نمود.

  تکرار نمودند و بعد از مصاحبه نفر سی و پنجم، اشباع به طور قطعی صورت گرفت.
 نندگانکمشخصات مشارکت (:1) جدول

 سابقه خدمت میزان ساعت مفید کاری در روز تحصیلات سن سمت اداری جنسیت نام شماره

 37 1 دکترا 47 کارگزين زن نیلوفر 3

 00 1 فوق ديپلم 47 دفتریمسئول امور  زن زهره 0

 39 بستگی دارد فوق لیسانس 41 کارشناس آموزش زن ناهید 1

 30 7 فوق لیسانس 11 کارشناس بیمه و بازنشستگی زن ريحانه 4

 39 ساعت 2بیش از  فوق ديپلم 41 مسئول دفتر زن منصوره 1

 09 ساعت 2بیش از  لیسانس 10 مدير پشتیبانی و نظارت آموزش مرد حمید 1

 34 ساعت 2بیش از  فوق لیسانس 41 کارشناس مسئول امور  ورزشی مرد رضا 7

 02 ساعت 2بیش از  فوق لیسانس 10 کارشناس اداره امور خوابگاهها مرد رحمتی 2

 07 ساعت 2بیش از  فوق لیسانس 41 رئیس اداره آموزش زن مرجان 9

 32 ساعت 2بیش از  لیسانس 17 سرپرست مجتمع خدمات مرد علی 30

 34 ساعت 2حدود  لیسانس 13 کارشناس امور رفاهی مرد مهرداد 33

 32 ساعت 4حداکثر  فوق لیسانس 43 کارشناس مسئول همکاری با صنايع مرد علیرضا 30

 34 ساعت 1 فوق لیسانس 44 کارگزين زن صفورا 31

 34 بستگی به فصل دارد فوق لیسانس 11 کارشناس شبکه زن سعیده 34

 1 ساعت 1 فوق لیسانس 11 کارگزين زن زهرا 31

 31 ساعت 7 قوق لیسانس 47 سرپرست اداره کارگزينی مرد حسین 31

 31 ساعت 2بیش از  لیسانس 41 سرپرست اداره رفاه زن فريبا 37

 3 ساعت 1 فوق لیسانس 12 کارشناس امور اداری مرد سیدشهاب 32

 07 ساعت 2بیش از  فوق لیسانس 19 معاون امور اداری زن زهره 39

 31 ساعت 1 فوق لیسانس 41 معاون اداره رفاه زن الهام 00

 1 بستگی دارد فوق ديپلم 43 پست نگهبان)شاغل در امور اداری( مرد مصطفی 03

 31 ساعت 2حدود  لیسانس 41 رئیس اداره امور آموزشی زن مريم 00

 31 داردبستگی  ديپلم 10 ماشین نويس و متصدی امور دفتری زن ملیحه 01

 00 ساعت 1تا  لیسانس 14 کارشناس خدمات آموزشی زن مینا 04

 31 ساعت 1 فوق لیسانس 40 کارگزين زن مريم 01

 00 ساعت 7 دکترا 11 کارشناس امور پژوهشی زن شهربانو 01

 02 ساعت 1 ديپلم 10 کارگزين زن رويا 07

 34 ساعت 1 لیسانس 40 حسابدار امور بانکی زن سارا 02

 33 ساعت 7 فوق لیسانس 40 کارشناس امور پژوهشی زن زهره 09

 32 ساعت 1 ديپلم 49 بايگان زن سهیلا 10

 30 ساعت 2بیش از  لیسانس 43 کارشناس  زن منصوره 13

 30 ساعت 7 لیسانس 40 حسابدار زن ملیحه 10

 0 ساعت 1 فوق ديپلم 17 امور مالی زن مريم 11

 31 ساعت 7 لیسانس 10 رئیس اداره زن معصومه 14

 1 ساعت 2بیش از  لیسانس 17 کارشناس اتوماسیون اداری زن هما 11
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های مربوطه، مقالات و کتب در ارتباط با موضوع بطالت و فرسودگی شغلی( صرفاً )برخی نظريه در پژوهش حاضر مرور ادبیات نظری

ا مطالعه ب گرفت. حساسیت نظری ايجاد شده در اين تحقیقجهت آشنايی با برخی مفاهیم و مقولات متناسب با موضوع صورت 

ها و مقالات مربوط موضوع پژوهش و نیز نظريات جامعه شناسی و مديريت منابع انسانی که در زمینه بطالت و تنبلی شغلی يا کتاب

تید اين فن و ر و راهنمايی اساکنندگان در تحقیق و همچنین با نظهای مشارکتنیز با استفاده از بیانات و پاسخفرسودگی شغلی و 

 کارشناسان آشنا با اين روش، بدست آمده است.

. (31: 0031، 4)سیلورمندر تحقیقات کمی( از سه تکنیک متعارف و مرسوم  1و روايی 0)معادل پايايی 3ن به معیار قابلیت اعتمادبرای رسید

  زير استفاده گرديد:

 کنندگان مشارکت از( نفر 31) گروپ فوکوس روش تشکیل از استفاده با پژوهش اين در:  اعضا توسط يابیاعتبار يا کنترل (3

 کوسفو روش در کنندگانمشارکت. دهند نظر آن مورد در و کرده ارزيابی را  آمده دست کلی هایيافته تا شد خواسته

 .نمودند تأيید  را آمده دست به هایيافته صحت گروپ،

 یارزياب و مقايسه خام هایداده با نظريه بندیساخت تا گرديد رجوع خام هایداده به روش اين در: تحلیلی هایمقايسه (0

 .گردد

 سازیفهومم کدگذاری، مختلف مراحل بر تئوری، گراندد حوزه در متخصص چهار زمینه اين در: ممیزی تکنیک از استفاده (1

 .داشتند نظارت مقولات استخراج و

مراحل کدگذاری در اين پژوهش به اين صورت بود که در وهله اول محقق هر مصاحبه را به محض رسیدن به منزل، تايپ و سپس 

ب و مفهومی که مشتمل بر همه نمود. در مرحله دوم تمام مفاهیم مشترک را پشت سر هم مرتتمام نکات مهم آن را وارد جدول می

تری به نام خرده مقولات قرار داده و در نهايت از خرده گنمود. سپس مفاهیم را در چتر بزرهای مشترک باشد را استخراج میداده

. تمام اين مراحل در طول انجام گردآوری داده ها، به صورت رفت و برگشت و رسیدن به ات به مقولات اصلی دست پیدا کردمقول

سانی های و منابع تخصصی جامعه شناسی و مديريت منابع انابگرفت. جهت اعتبار بخشی به کتاهیم جديد، مورد بازبینی قرار میمف

در مرحله اول استفاده گرديد. در مرحله دوم از همفکری اساتید جامعه شناسی)استاد راهنما و مشاور( و نیز دو نفر ازکارشناسانی که 

 یری شده است.گو نیز همفکری با خود اعضاء، بهره با اين روش آشنا بودند

دست های خام، به مفاهیم باز مصاحبه ها و نیز نحوه رسیدن از داده نمونه يک مفاهیم، به خام هایداده تبديلريان کار برای تشريح ج

 اند.هکرد بیان را زير جملات گويان، پاسخ شده گرفته صورت هایمصاحبه خط به خط تحلیل جريان درکنیم. آمده اشاره می
 نمونه کد گذاری باز (:2) جدول

 مفاهیم های خامداده 

 لزوم تفريح و استراحت داشته باشم.ای نکارِ خیلی زياد خوب نیست. اين که مدام بیام سرکار و استراحتی به خودم ندم و انگیزه

 خسته کننده بودن کار زياد کار زياد خسته کننده است.

 ینی شدن انسان در صورت کار زيادماش صبح تا شب مثل يک دستگاه ماشین کار کنم برای خودم تفريح در نظر نگیرم.

 لزوم داشتن روابط غیر رسمی ام ضعیف باشد.با ديگران ارتباط خوبی نداشته باشم. روابط اجتماعی

 قوانین از دلسردی و نارضايتی روز به روز اين باعث می شه که آدم دلسرد از مجموعه و دلسرد از خود بشود

                                                           
1 Trustworthiness 
2 Reliability . 
3 Validity 
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 باشد.های خام به جدول چهار ستونی بعد از مرتب کردن مفاهیم هم معنی يا مشترک میال جدول فوق نحوه وارد کردن دادهمث

رک ای از مفاهیم مشت. در جدول ذير، به نمونهنددداشتند؛ يک مفهوم به خود اختصاص میهايی که مفهوم يا مفاهیم مشترک داداده

 کنیم.کنندگان اشاره میهای خام مشارکتاز داده
 ها به مفاهیمز دادهیر اسِ (:3)جدول 

 مفاهیم داده خام کد

 دانند چه جوری از زير کار در بروندايم. منتها يکسری از دوستان هستند متخصص اينکارند و میماهم همین 30( کد 41)

 از
 زير

 کار
 در

تن
رف

 

 ه.گويند اين کار مربوط به ما نمیشهای غیرمنطقی دارند که مثلاً میزير کار دررفتن خیلی راحت اينجا ديدم. توجیه 1( کد 13)

 کسی که به نحوی از انحاء از کار در بره. 1( کد 73)

 9( کد 44)
 خوره، بعدم ادعاشخوره با همکارش، يک قهوه میمثلاً میره يک کلاسی رو چک کنه در کنارش میره يک چايی می

 کنم.اينه که من رفتم و دارم کلاس رو چک می

حالت دارند. يا مفهومی دو  مفاهیم و مقولات( بر حسب موضوع تحقیق و پرسش های پژوهشی و نوع داده ها، کدهای بدست آمده )

های مفهومی و کنیم يا سازهگذاری و جدا میمی گويیم و آن ها را نشانه  3«متن متصل به»در بدنه متن هستند که به آن ها کدهای 

کنیم. در زير به مراحل تعبیر می 0«کدهای برساخته از متن»وفاداری کامل به آن ها  ای استنباط شده ما از متن و البته ضمنمقوله

 .بینیمدر زير مجموعه خرده مقولات را میهای خام و انتخاب مفاهیم و سپس گرد کردن مفاهیم مشترک اری دادهکدگذ
 سیِر از داده ها به مفاهیم و خرده مقوله (:4)جدول 

 مقولاتخرده  مفاهیم داده خام کد

(39 )

 3کد 

کنند هر وقت که تولد همکاری هست با گرفتن اخیرا مديران واحد ما سعی می

 کیک و کادو و جمع کردن همکاران کنار هم آنها را به هم نزديک کنند.

تلاش مديران برای ايجاد حس 

همدلی در کارکنان با گرفتن 

 های تولدجشن

 تسهیلگری انگیزشی

 توسط مديران

(34 )

 0کد 

اگر مديران بتوانند به کارمندان خود ثابت کنند که  انجام به موقع کارهای آنها 

بینند و آنها را مورد تشويق قرار دهند. کارمندان برای افزايش راندمان را می

 کاری بیشتر تلاش خواهند کرد.
 ايجاد در مديران پررنگ نقش

 راهکار()کارکنان  در انگیزه
(43 )

 1کد 

تونه اين افراد را به هم نزديک کنه، به هر حال آدمها با میيک مديريت درست 

 کنهها و افکارشان فرق میهم خیلی نگرش

(20 )

 7کد 

 تشوندس تنبیه تشويق، مثل فشار هایاهرم چون زياده خیلی شاننقش نظرم به

 .دبشون سازمان خوشحالی باعث توانندمی هم و کنند اذيت توانندمی و هست

همدلی و ناهمدلی نقش پر رنگ 

 سازمانی

(10 )

 2کد 

، اين ای از خود نشان بدهدهای ويژهو اگر تلاش بیشتری بکند، اگر شايستگی

يی ها شناساتوی روند تعريف شده چارت و روند تعريف شده مديريت ارزيابی

 بشه

 توسط خوب کارکنان شدن ديده

 مديران

حاوی ها هستند و می برآمده از آن دادههای مفهوو طیف های خامکه حاصل داده ايی نشان داده شدندههای مختلف، مقولهدر جدول

سیر بعد تحلیل و تف های اصلی)خرده مقولات تا مقولات(.های فرعی تا مقولهاند؛ از مقولهی نهايی و مرتب شدهزاعی شدهمعانی انت

، بقیه توانندهای اصلی که می، بعنوان، مقوله"ایمقايسه نارضايتی "ها و مفاهیم و مقولات بدست آمده از تحقیق، مدل محوری داده

 مقولات و مفاهیم را تحت پوشش خود درآورند، انتخاب گرديدند.

 ایمقایسه نارضایتی پدیده

، از میزان حقوق و مزايا، کنندگان در پژوهشای در اين پژوهش به معنی عدم رضايت کامل مشارکتاصطلاح نارضايتی مقايسه

سالاری و سیستم ترفیع، نسبت حجم کار با درآمد و نیز نارضايتی از محیط کار و همدلی سازمانی و همدلی بین اعضاء يا شايسته

                                                           
1 In vivo code 
2 Constructed code 
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دلیل بوجود  ای، به مقايسه گذاری اين پديده به نارضايتیباشد. علت نامکنندگان، میناهمدلی بین اهداف سازمان با اهداف مشارکت

باشد. یها مر مشاغل يا ديگر ادارات و سازمانحالت مقايسه شرايط خود با شرايط به نسبت برابر در ديگآمدن اين نارضايتی در 

 های، عبارت اند از:ی بوجود آورنده نارضايتی مقايسهدهد که شرايط علّهای اين پژوهش نشان میيافته

 .دلسردی -1درآمد؛  با وظايف حجم ناهمخوانی  -0شده؛  ادراک شغلی نارضايتی -3

 اند از: ای(، عبارت)نارضايتی مقايسه ر اين پديدهگاخلهشرايط مد

 سلیقه ای. هایگزينش -4نابرابری؛  شکاف -1سالاری؛ شايسته عدم -0 شغل؛ ساختاری فرسودگی -3

 اند از: دن يا پذيرش اين نارضايتی، عبارتنندگان در کنار آمکهبردهای به کار رفته توسط مشارکترا

 تناسب حقوق با شغل. -4خودکارآمدی؛  -1اصلاحات فردی و ساختاری؛  -0ای؛ اخلاق حرفه -3

 اند از: پیامدهای اين پديده برای فرد و سازمان،  عبارت

  .درجا زدن سازمان -1سازمانی؛  ناهمدلی -0زدگی؛  بطالت -3 

 دهد.را نشان می« ای مقايسه نارضايتی»پديده گر، راهبرد و پیامدهای ی زير، علل، زمینه، شرايط مداخلهمدل پارادايم

 ایمدل پارادایمی نارضایتی مقایسه (:1)شکل 

 ایود آورنده پدیده نارضایتی مقایسهشرایط علّی بوج

 شرايط علیّ بوجودآورنده پديده نارضايتی مقايسه ای، عبارت اند از:

شغلی  ضعیتان از وگنندککه مشارکتباشد شده، شرايطی میرابری شغلی ادراک منظور از نابنارضایتی شغلی ادراک شده:  -1 

الاری، سیستم ساند که اين نارضايتی، محصول تجارب آنها از قوانین، حقوق، میزان ساعت کاری، شايستهو مسؤلیتی خود ناراضی بوده

-بار در کدگذاری 34خورد. اين مفهوم نندگان در تحقیق به چشم میکها در تمام شرکتايای همان شغل بود. اين نارضايتیترفیع و مز

طیف  باشد. اين نارضايتی،های باز تکرار گرديده است. که نشان دهنده اهمیت اين پديده در بروز بطالت و فرسودگی شغلی می

ورد از م گیرد. در زير يکوسیعی از ناخرسندی ها از عدم همدلی با قوانین سازمانی تا احساس بیگاری و تحمیل وظايف را در بر می

 کنیم. ها را که به اين مفهوم اشاره دارند، مرور میمصاحبه
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 گاهی .شد لتحمی بنده به مربوطه کارشناسان شدن بازنشست با و زمان طی در ديگر بخشی و دارم علاقه کارم از بخشی به : من3کد 

 و تحصیلات سطح با که بگويم بايد ترفیع مورد شوم. درمی خسته شديداً  و است( شغلم) مزد و اجر بی بیگاری يک که کنممی فکر

 نیست متاسفانه هک باشد مسئول کارشناس الان توانستمی من حکم شدم، اعلام نمونه کارمند دانشگاه رئیس سوی از اينکه و من سابقة

 که اميدهد مدير شدن عوض با اکثرا. نديدم سالاریشايسته ما واحد در .شود درست شايد که بدهم انجام مکرر هایپیگیری بايد و

 .کنند تپیشرف خواهندمی  و کرده نزديک جديد مدير به را خود( زنانه ترفندهای با هاخانم مخصوصا) ترفندها اقسام و انواع با افراد

ای، احساس ناهمخوانی بین يکی ديگر از علل بوجود آورنده پديده نارضايتی مقايسه ناهمخوانی حجم وظایف با درآمد:-2

نندگان از کتوان گفت به طور کلی، تمامی مشارکتباشد. میکنندگان میهای با میزان درآمد، در بین مشارکتوظايف و مسؤلیت

انستند. دمیزان حقوق خود ناراضی بودند و آن را در مقايسه با حجم بالای کار خود، ناچیز يا دستکم، کمتر از ساير ادارات و مشاغل می

 کنیم.ها که محقق به آنها مفهوم ناهمخوانی حجم وظايف با درآمد، داده است، اشاره میمصاحبهبه يک مورد از متن 

 دمتتانخ کردم عرض صحبت دارد. اول کار استاندارد حد از بیش و است دانشگاه ادارات پرکارترين از اداره اين که آنجايی : از2کد 

 کار کنیم. ساعت کار است ممکن شب 2 ساعت تا هم ها جمعه و پنجشنبه حتی ما و .اريهپرک اداره ما اداره و هستیم پرکار خیلی که

 .دانممی ساعت 2 از بیش را مفید

احساس دلسردی و ناامیدی از  بوجود آمدن ای،آخرين مورد از شرايط علیّ بوجود آورنده پديده نارضايتی مقايسه دلسردی:-3

ضعیت و جدی در وآينده شغلی)از نظر مالی و ارتقاء(، شايسته سالاری، اصلاحات چشمگیر يا هر تغییری که به بهبود ريشه ای 

  ا،های برای انتقاد کردن از ناکارآمدیباشد. اين حس دلسردی، در بسیاری از موارد انگیزهکننده در تحقیق میکارمندانِ مشارکت

رين و همکاران( )ساي کنندگان در تحقیق، دلسردی را عاملی برای تبیین بطالت کارکنانگذارد. مشارکتبرای پیشرفت امور نمی

نندگان تکرار گرديده است که نشان از اهمیت و کهای مشارکتبار در مفاهیم و مقولات يا صحبت 41دانستند. مفهوم دلسردی، می

 رساند.ان دارد. مثال زير، به درک بهتر اين مفهوم کمک میعمومیت اين احساس در کارمند

 رو فاوتیتبی و هستند مجموعه اون در که کارشناسانی يا کارمند اون حقِ  به هایخواست به بشه توجهیبی دلیلی هر به : اگر1کد 

 را ينداشت. ا خواهد بسزايی تأثیر سازمان اون سازمانی اهداف در مطمئنا کارشناسان و کارمندان از مجموعه اون برای بکنند ايجاد

 تونهمی اشه،ب کارشناس تونهمی باشه کارمند تونهمی خودشون مجموعة اصلی رکن که باشند واقف بهش ما مديران ما، مسئولین بايد

 بکند. شريک را آنها سازمانی اهداف اون در بهتر چه هر برحق، هایخواسته به حداقلی رسیدگیِ با

 ایگر بوجود آورنده پدیده نارضایتی مقایسهمداخلهشرایط 

 از:  اندگر در بوجود آمدن وضعیت نارضايتی شغلی، رسیده است که به ترتیب عبارتعلت مداخله 0محقق در اين پژوهش، به 

د که باشعدم وجود اصلاحات اساسی در سازمان می منظور محقق از فرسودگی ساختاری شغل،فرسودگی ساختاری شغل:  -1

نتیجه آن در دراز مدت، کژکارکردهای ناشی از ادامه دادن يک مسیر مشخص بدون توجه به عدم بازدهی و ايرادات آن مسیر 

گیرد. کارکنان سازمان، بناچار بايد به همان قوانین به روز نشده و کهنه قبلی باشد. اين فرسودگی، از سازمان و قوانین آن نشأت میمی

کنندگان تها را در مشارکودگی ساختاری، باعث ايجاد حس انفعال و عدم توانايی و قدرت در تغییر و اصلاح کاستیعمل نمايند. فرس

بوجود آورده بود. اين حس در بوجود آمدن احساس بطالت و عدم سرزندگی شغلی، عدم خلاقیت و عدم شکوفا شدن استعدادهای 

ر مقولات ساخته شده توسط محقق، تکرار گرديده است. مثال  زير، گويای اين بار د 1باشد. اين مفهوم کارکنان بسیار مؤثر می

 باشد:کنندگان پژوهش میاحساس فرسودگی ساختاری در مشارکت

 اين مثلاً چی که خب که گنمی و شوندمی ناراحت تازه کنند تشويق را من همکارها اينکه جای به کنممی کار نوعی منِ : مثلا9ًکد 

 هم را آدم بآ زير طوری يک يا کنندمی طرد رو آدم که انگار يعنی دارند هواتو خیلی حالا افتاده، اتفاقی چه حالا کنی؟می کار قدر
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 فکر هم یهبق نکنه کار قدر اين کن ولش گفتمی يکی اون کردمی کار خیلی ما خدماتی نیروهای از يکی که اين جالب .زنندمی

 .کنیم کار قدر اين بايد ما کنندمی

-ين نارضايتیرتهای مهم و مديريتی، يکی از عمدهراد غیرشايسته به مناصب و موقعیتنارضايتی از انتصاب اف سالاری:عدم شایسته-2

های خود را با مديران يا . آنها شرايط و موقعیت و توانايیمورد( 30مورد از  9) رفتکنندگان تحقیق به شمار میها در بین مشارکت

افته بودند، های بالا دست يو دقیق ارزيابی و تشخیص، به سِمتکارمندان ديگری که بدون داشتن شايستگی و بدون نظام شفاف 

به ت. مثال زير گرفالا تا مديران میانی را در بر میسالاری، از مناصب بگشتند. عدم شايستهو دچار احساس نارضايتی می مقايسه کرده

 درک اين مفهوم در خوانندگان کمک خواهد نمود.

. دهند رارق تشويق مورد را آنها و بینندمی را آنها کارهای موقع به انجام  که کنند ثابت خود کارمندان به بتوانند مديران : اگر0کد 

 تشويق برعکس و کارمندان سختکوشی به مديران ندادن اهمیت. کرد خواهند تلاش بیشتر کاری راندمان افزايش برای کارمندان

 شودمی تشويق یشترب کندنمی کار بیشتر من از کسی ببینم دهد. وقتیمی افزايش را شغلی فرسودگی پرچانه و کارکم کارمندان نمودن

 شده گردن و انهش آرتروز باعث الکترونیکی وسايل و کامپیوتر با کار. داد  خواهم دست از را موقع به و سريع کردن کار انگیزه حتما

  .است

 کنندگان راهبردهای اتخاذ شده توسط مشارکت

ه شرح زير ای پیشنهاد نمودند که بهايی را برای بهبود وضعیت نارضايتی مقايسهکنندگان در تحقیق، راهبرد و استراتژیمشارکت

 باشند:می

های یها و کم و کاستهای خود بدون توجه به نارضايتیره به وجدان کاری و انجام مسؤلیتاخلاق حرفه ای، اشا اخلاق حرفه ای: -1

 ها تکرار گرديده است.ها و کدگذاریبار در خلال مصاحبه 31اين مفهوم باشد. سازمان يا بطالت همکاران ديگر می

ی فرد برا رتباطیتلقی شما حق داريد و من تکلیف، مبنای هر گونه اخلاق در کسب و کار است و مبنای رفتار ا»در اخلاق حرفه ای، 

ای اخلاق هکند. از ويژگییرد و سازمان با چالش رعايت حقوق ديگران، از تکالیف خود پرسش میگارتباط سازمان با محیط قرار می

 یای؛ داشتن نقشی کاربردی؛ ارائه پیشینهتوان به؛ دارای هويت علم و دانش بودن اخلاق حرفهحرفه ای در مفهوم امروزی آن می

ی میان وشن و ارائه روی آوردای؛ بومی و وابسته بودن به فرهنگ؛ وابستگی به يک نظام اخلاقی؛ ارائه دانشی انسانی دارای رحرفه

 (.311: 3197)فرامرز قرامالکی،  ای اشاره نمودرشته

 ورتیص در. کنمنمی زياد يا کم را کارم و کنمنمی بطالت من دهد نمی انجام را خود کار همکاری اينکه خاطر به هیچگاه : اما3کد 

 حتی) فردی کار من کاری کم و بطالت اين است ممکن که بینممی وقتی ولی .شوممی وجدان عذاب دچار بدهم انجام را اينکار که

 سئولیتم کارم به نسبت من .دهم انجام را کارم و آمده فائق خود دلسردی بر که کنممی سعی کند مواجه اختلال با را( علمی هیات

 .شود داده پاسخ امور و هانامه به و شده بررسی روز به روز ام کارتابل که کنممی را تلاشم تمام و دارم

ردی کننده در تحقیق، انجام اصلاحات فدومین راهکار ارائه شده توسط کارکنان دانشگاهِ مشارکت اصلاحات فردی و ساختاری:-2

ام کنندگان، بايد يک هم راستايی اراده در جهت انجباشد. در نظر مشارکتشخصیتی میهای فردی و و ساختاری در قوانین و ويژگی

اين  ها صورت بگیرد.ها و نیز قوانین و مصوبه و بخشنامهاصلاحات فردی و شخصی تا اصلاحات در سطح مديران و روسأی سازمان

. اين راهکار دديگری به توفیقات چندانی به دست نخواهد آورباشند و وجود يکی بدون اصلاحات دو جانبه لازم و ملزوم همديگر می

 نندگان ارائه شده است. کبار توسط مشارکت 1

 نیستم نوعی من که بینندمی مثلاً میان وقتی ببین چون آره، حدودی تا .کرد قوی را هازيرساخت بايد و هست زيرساختی نظرم : به9کد 

 کار من مثلاً دونندمی وقتی يا 20 میدن 90 جای به مثلاً  ارزشیابی توی حالا بدهند، نشون العملیعکس نديدم من بار، دو بار، يک
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 چالش به چی برای رهمی رو راهش داره سیستم که حالا گويندمی ،کنهمی کار داره سیستم چون بکنند اقدامی نديدم ولی کنمنمی

 .بکشیمش

شايستگی مهارتی  ها وت، بر لزوم ارزيابی دقیق توانايیهمانگونه که از نامش پیداساين استراتژی و راهکار،  سالاری:لزوم شایسته-3

 کند. گیری، اشاره میهای مديريتی و تصمیميتی افراد در تعیین شدن برای پستو مدير

 امداشته هک ایرشته و امخوانده که درسی و نگیرم قرار خودم جايگاه در اگر نیستند. من باشند بايد که جايگاهی در : افراد1کد 

 .رودمی و دهممی انجام را روتین کار. داد انجام کاری شودنمی مطمئنا باشم نداشته کارايی

 ایپیامدهای پدیده نارضایتی مقایسه

-که مشارکتايی های، پرداختیم و به راهبردها يا استراتژیوجود آمدن پديده نارضايتی مقايسهگر در بتا اينجا به شرايط علیّ و مداخله

کدگذاری  ش را ارائه دادند، پرداختیم؛ در اين بخش ازا گیریکار گرفته بودند يا پیشنهاد بکارکنندگان، برای بهبود اين شرايط به 

ازيم. اين پردادايمی تحقیق، ارائه شده است؛ میای، که پیشتر در مدل پارمحوری، به پیامدهای حاصل از پديده نارضايتی مقايسه

درجا زدن سازمان. در ادامه به شرح بیشتر هر کدام از  -1ناهمدلی سازمانی؛  -0زدگی؛ بطالت -3سه گانه عبارت اند از:  پیامدهای

 اين سه پیامد، همراه با ارائه مثال های از مشارکت کنندگان، خواهیم پرداخت.

نعتی صیر در سازمان مورد بررسی)دانشگاه گفت انگیزه و کارآيی گسترده و همهزدگی، امنظور محقق از بطالت زدگی:بطالت -1

رايط ر بخش شرايط علیّ و شزدگی همان گونه که پیشتر دباشد. بطالتن و چه از نظر مديران و روساء می(، چه از نظر کارمنداشريف

ش، ژوهورد پباشد که آن شرايط در جامعه مهای خاصی میاره کرديم؛ محصول شرايط و موقعیتر همین بخش، به آن اشگمداخله

)در بین کارمندانِ  دزدگی در سطح خرباشد. بطالتبرای پديده نارضايتی مشارکتی می زدگی، پیامدی بديهیمهیا بود. بنابراين، بطالت

 مضمون و محتوای قوانین و)در بین مديران میانی و رده بالا و رؤسای سازمان و نیز از  کننده در پژوهش( و در سطح کلانمشارکت

بار در مقولات اصلی پژوهش تکرار  7باشد. اين مفهوم، ای میه مهمترين پیامد نارضايتی مقايسههای مصوبه(، وجود دارد کهبخشنام

 باشد. کنندگان میاهمیت و عمومیت آن در نزد مشارکتگرديده است که نشان دهنده 

 .خودبی هایتوجی زياد، روزانه و ساعتی هایرفتنگ مرخصی آرن،می بعضی که بیخودی دلايل مثلاً  تونهواضحه. می : خیلی1کد 

 خودم شغل وت .نمیشه ما به مربوط کار اين گويندمی مثلاً که دارند غیرمنطقی هایتوجیه. ديدم اينجا راحت خیلی دررفتن کار زير

 یهبق در خب ولی رفت در کار زير از میشه جوری چه واقعاً دونمنمی تنهام اينجا من و باشه خودم رديف هم که ندارم همکاری چون

 .درمیرن کار زير از راحت خیلی که ديدم همکارها

باشد. سهم به جهت سادگی و عمومیت استفاده آن و ممتنع به خاطر تعريف مفهوم همدلی، سهل و ممتنع می سازمانی: ناهمدلی-2

ای که (، همدلی را توانايی فرد برای درک احساسات ديگری به گونه3929) 3ی و چند بعدی بودن آن. اگر بر طبق نظر برونلگپیچید

از  باشد. مراد محققک متقابل بین افراد يک مجموعه میخود را به جای او بگذارد، معنی کنیم؛ ناهمدلی در عدم اين توانايی و در

و مديران( با اهداف کارمندان و نیز احساس  )رؤسا ناهمدلی سازمانی، احساس عدم تعلق به سازمان و شکاف بین اهداف سازمان

 هابار در کدگذاری 30باشد. ناهمدلی سازمانی، اهمیتی مشکلات کارمندان و ناديده گرفتن آنها توسط مديران و مسؤلان زيربط میبی

ن مفهوم، درک بهتر اي توان برایکنندگان انتخاب گرديده، میهای مشارکتبهتکرار گرديده است. مثال  زير را که از خلال مصاح

 اشاره نمود.

 منحصر صیتشخ يک که کسی عنوان به رحمتی گوئیدمی شما هست موقع يک. دارد حالت دو ببینید. است منفی جواب : خیر،2کد 

 به ايیدفرممی که هست موقع يک. کندمی عمل چگونه دارند فرد به منحصر شخصیت هم همکاران ديگر که طور همان دارد فرد به

                                                           
1. Brunel 
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 و آيدمی وجود به نهايتاً  تأثیراتی چه نکنند پوشانی هم و نباشند هم با تعامل در شخصی اهداف با سازمان اهداف که وقتی کلی طور

 .ذاردگمی تأثیری چه کار روحیة در ما، کار کیفیت در

زدگی، عدم کارآيی و بطالتمنظور از درجا زدن، به مجموعه از پیامدهای بطالت، چون بی انگیزگی،  سازمان: زدن جا در-3

ردد، اطلاق گرديده است. درجا گفت مجموعه يا حرکت به جلوی آن میعوامل ديگری که در نهايت منجر به درجا زدن و عدم پیشر

ی اباشد. گاه اين بطالت از تبعات نارضايتی مقايسهها، از مهم ترين پیامدهای بطالت میزدن و عدم پويايی و رشد و توسعه در سازمان

 باشد، يا فرسودگی شغلی. 

 جبران ابلق نیست که چیزی و کندمی خراب را دانشگاه اون و برند اون و ترپايین میاره رو وریبهره که است اين : پیامدهايش30کد 

 .باشد

 گیریبحث و نتیجه

خدمت مجازی، غفلت از کار، فرضیه ترک  4(، مبنی بر نقش 3191) محمدياریهای پژوهش نتايج حاصل از اين پژوهش، يافته

(،  مبنی بر اينکه  عواملی مانند، فرهنگ 3191رياکاری و طفره رفتن از کار بر تنبلی سازمانی و همچنین نتايج تحقیق شول و همکاران )

ها، دالتیعتعهدی کارکنان، چند شغله بودن کارکنان، نظارت ضعیف، جبران بیکفايتی مديران، بیزيرکاردرروی حاکم بر جامعه، بی

های تهنمايد. يافگردد را تأيید میروابط شخصی با مديران، حقوق و مزايای ناکافی باعث ايجاد کم کاری و بطالت سازمانی می

ه شد و روی کارکنان شناخت(، مبنی بر اين که ، رضايت شغلی به عنوان مهمترين شاخص تأثیرگذار بر طفره3191پژوهش سامانی )

روی سازمانی شناسايی گرديد، مورد تأيید اين پژوهش واقع ن عنصری است که به عنوان عاملی کلیدی در طفرهتعهد به عنوان دومی

( مبنی بر اين که دلیل انجام نشدن درست کار را نداشتن وجدان کاری برخی 0002)  3گرديد. همچنین نتايج پژوهش آکرويد و آدامز

سو های اين پژوهش همداند، با يافتهپذيری افراد میفزايش کار و تلاش مسئولیتاز کارکنان  و وجدان کار را عاملی اساسی در ا

ی حاصل شده شريف، نارضايتصنعتی های اين پژوهش نشان داد که عمده دلیل بطالت شغلی در میان کارمندان دانشگاه يافتهباشد. می

ه خود با توجه به میزان حقوق و مزايای دريافتی خود و از مقايسه میان موقعیت شغلی، حجم و اهمیت کار، میزان تحصیلات و سابق

 باشد.افراد ديگری از همان مجموعه يا مشاغل ديگر می

قد بود، افراد باشد که معتهای اين پژوهش در زمینه نارضايتی يا رضايتمندی مقايسه ای، همسو با نظريه عدالت سازمانی آدامز میيافته

، هايشان به عنوان پاداش، با انجام وظايفشان برابر استشوند و هرگاه احساس کنند دريافتمیبراساس عدالت سازمانی برانگیخته 

کاری کم های منفی از جملهعدالتی سازمانی کنند، با واکنشدهند، وهرگاه احساس نابرابری يا بیکوشش بیشتری از خود نشان می

: 3177، )هیکس و گولت دهندفا از کار، به اين نابرابری پاسخ میو رفتارهای ضعیف شهروندی سازمانی و در شکل شديد آن، استع

321) . 

قت و شفافیت ت، و نیز عدم دهای بدون داشتن صلاحیتصابنمداری و ا، رابطهسالاری در مديريت نیروی انسانیعدم شايستهبنابر نظريه 

ناگواری برای سازمان و جامعه به همراه دارد که يکی از های بالای مديريتی، پیامدهای های فرمالیته ارتقاء شغلی برای پستآزمون

ويژگی ر، تايلو نمايد. بر اساس نظريههای اين پژوهش، نظريه فوق را تأيید میباشد. محقق با توجه به يافتهآن پیامدها، بطالت شغلی می

ه ناشی از عوامل ک شود. اتلاف وقت طبیعییبندی ماساسی کارگران اتلاف وقت است که خود به دو نوع طبیعی و سازمان يافته تقسیم

وامل گیرد، اما اتلاف وقت سازمان يافته ناشی از عطلبی و جلوگیری از خستگی شکل میشخصی است، بر اثر تمايل فرد به راحت

د؛ به طوری وشتواند انجام گیرد، در جهالت نگه داشته میسازمانی و اجتماعی است و طی آن سرپرست نسبت به مقدار کاری که می

ی پژوهش، بخش اول اين نظريه که مربوط به خصلت طبیعی هايافته (.9: 3123)توسلی،  يابدکه انتظار او برای کار بیشتر افزايش نمی

                                                           
1 Akroyd & Adams 
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های پژوهش، کاملا همسو با بخش دوم نظريه مربوط اتلاف کند اما يافتهباشد را تأيید نمی)کارمندان( بر اتلاف وقت می کارگران

 باشد.فته متأثر از عواملی سازمانی، میزمان ياوقت سا

ه وجود در بباشد، همه اين عوامل نقش مهمی سالاری میهای سازمانی و عدم شايستهختارهای سازمانی زمینه ساز تبعیضقوانین و سا

در قوانین و  لزوم بازنگری. آوردای و ناامیدی از ارتقاء و پیشرفت شغلی متناسب با شايستگی به وجود میآمدن نارضايتی مقايسه

ای پژوهش حاضر هتواند راهکاری برای فايق آمدن بر پديده نارضايتی و نیز بطالت سازمانی گردد. نتیجه يافتههای سازمانی میچارت

-ستهيدهد که عدم همدلی و همنوايی کارمندان با سازمان که به زعم آنها نتیجه عدم شفافیت رؤسای سازمان و نیز عدم شانشان می

موقعیت  درای و بطالت ناشی از آن يل بوجود آورنده نارضايتی مقايسهترين دلاباشد، از مهمسالاری در سطوح بالای مديريتی می

اری در بین ککم بطالت و ههای اين پژوهش در زمینه علل بوجود آورنديافته باشد.کننده اين بطالت، میشغلی کارمندان و توجیه

توان به دو دسته عوامل فردی و عوامل سازمانی تقسیم نمود. منظور از عوامل فردی، به آن شريف را میصنعتی کارمندان دانشگاه 

گردد که مرتبط با نوع درک و احساس فرد )کارمند( از ماهیت شغل خود و رضايت يا عدم رضايت او از دسته از عواملی اطلاق می

منظور از عوامل سازمانی، اشاره به عللی های مادی و غیر مادی می باشد. ريافتیموقعیت شغلی حال و آينده خود با اساس میزان د

 دارد که ماهیت فرافردی و سازمانی يا ساختاری دارد. 

ين نمايیم. از آنجايی که ا، اشاره میکنندگان، ارائه گرديدهدر ادامه به پیشنهادات برآمده از راهبردهايی که توسط خود مشارکت

اشند، بهای دولتی آشنا میلات و مشکلات سازمانتوسط کسانی پیشنهاد شده است که خود به صورت ملموس با معضراهبردها، 

فاده از اين ای برای استتواند راهگشايی برای حل يا بهبود مسئله بطالت و فرسودگی شغلی به حساب آيد، به شرط آنکه ارادهمی

 سازیشفاف -0مديريتی؛  هایمهارت -3ها باشد. اين پیشنهادات عبارت اند از: کاستیراهبردهای پیشنهادی و خواستی برای اصلاح نا

 کارشناسان. با مديران همفکری -1سالاری؛ شايسته لزوم -4ای؛ حرفه اخلاق -1کارکنان؛  با سازمان اهداف
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