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 چكیده 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 
  اسلامي، آزاد  دانشگاه تحقيقات، و  علوم واحد  اقتصاد، و مديريت  دانشکده دولتي، مديريت  دكترا دانشجوی . 1

 (reza.farshyian@gmail.com) ايران  تهران،
،  لمسئو نويسنده ايران،  رشت،  اسلامي، آزاد  دانشگاه حسابداری، و مديريت دانشکده استاديار.. 2

(farzinfarahbod@yahoo.com) 
،  ايران تهران،  اسلامي، آزاد دانشگاه تحقيقات،  و علوم  واحد اقتصاد، و مديريت دانشکده استاد. 3

(daneshfard@srbiau.ac.ir) 
 (hrezaee41@yahoo.com)، ايران رشت،  اسلامي، آزاد  دانشگاه حسابداری،   و مديريت دانشکده  استاديار .4

 مقاله علمی ـ پژوهشی 

 

 1402  /17/02تاریخ پذیرش   08/10/1401تاریخ دریافت  

  سال شانزدهم  63شماره   1403زمستان   138تا  113صفحات  
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 د.ابنيعملکرد و روش داده   تيريكاركنان، مد  یكاراهمال :واژگان كليدي 

 مقدمه 

و اداره سازمان   دي منابع تول  نتري و پرارزش   نتري از مهم  ي انسان   یرو ي ن  ، ی عصر تکنولوژ  در

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

بر   ستنديمتخصص و كارآمد برخوردار نباشند؛ قادر ن   ي انسان  ی رو ي از ن  ولي   باشند،   مند بهره 

 يکي   ها، ط خود اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل كنند. امروزه كاركنان سازمان يمح 

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

 (Biswakarma, 2016 ،  Wallace, 2020اهم .) رشد   ی سازمان در ارتقا  يانسان  هي سرما   تي 

قرار گرفته است.   شمندان يتوجه اند است كه مورد   يموضوعات   ن ي ترهم از م   يک ي  یور و بهره 

مهمتر  از  بهر   ني يکي  بر  مؤثر   كاركنان،  رواني   و  جسمي   سلامت   و   وری ه متغيرهای 

 به  ي ابي دست  برای (.  1400  همکاران،  و   زاده )وهاب   ( استكاریتعللِ  يا )  یكار اهمال   مقوله

 الزام است   ک يكاركنان،    ی كاراهمال   زاني مو كاهش    يوجود تعهد سازمان   ،يسازمان   وریبهره 

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

  مهمي   نقش   سازمان،   و   كاركنان   سلامت   و  وریبهرهدر كاهش عملکرد،    ی كاراهمال

  انجام   در   تأخير  عنوان به  توانمي  را   كاری اهمال(.  1397  عباسي،   و   موغلي   زاده،نظری)  دارد 

  موجب   داند مي  كاراهمال  شخص  كه   دهد مي  رخ   حالي   در   تأخير  اين   و  كرد   تبيين   اقدام   يک

( و يک راهبرد اصلي برای زماني  2018،  نمتي  و  كاس )  شد  خواهد  خود  وضعيت   شدن  بدتر

پ  از  كه  ب   امدياست  اطلاعات  به  و  نبوده  مطمئن  كار،    زعم بهباشد.    ازين  شتريآن 

(Klingsieck, 2013)  از ت  يشکل  یكار اهمال به   ريخأمخرب  با  است و  طور عمده همراه 

  ن يان توجه است. همچنيو اضطراب شا  اديز  ينيخود، بدب  احترام اندک به  ن،ييوجدان پا

مد  توانميرا    یكاراهمال اقدامات  انجام  از  دانستاجتناب  . (Van Eerde, 2003)  نظر 

 بررسي  رو،ازاين .  گذارد مي   تأثير   سازماني  وریبهره   بر  هم  و  فردی   وریبهره   بر   هم  ی،كاراهمال 

.  ( Gupta, Hershey, Gaur, 2012)   دارد   وافری   اهميت   آن  بر   مؤثر   عوامل   شناسايي   و 

 وفور  و   وجود   دهنده نشان   نيز  ميداني  مشاهدات  و   است  شمول ای جهان ی، پديده كاراهمال 

از   ي کي  يشغل   ی كاراهمال .  است   خصوصي،  و  دولتي   از   اعم   ايراني،  های سازمان   در  پديده   اين 

به   ی ها بحث  نقش  كه  است  م   يي سزا مهم  همچن  ي اثربخش  ، ييكارا  زاني در  سلامت   ن ي و 

ها و مؤسسات سازمان   ژه ي و ها و مؤسسات به دارد؛ اما متأسفانه در سازمان   دافرا   يو روان   يجسم

 (. 1396 پور،ي )خاكپور و قل به آن مبذول نشده است.   يتوجه كاف   ،ي ران ي ا 

رخ   ي و اجتماع  ي شغل   ، يخانوادگ   ، ی فرد  ي گوناگون زندگ  های ت ي در موقع   ی كاراهمال 
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مانند ه  ب   ده يپد   ن ي دارد. ا  ی اديز   اريبس   وع ي است كه ش  ی از مشکلات رفتار   يک يدهد و  ي م 

پد  سا   گر، يد  ي روانشناس  ی هاده ياغلب  و   ي روانشناخت  ی رها ي متغ  ر ي معلول  ن  است   ز ي خود 

اثر  آن   بر باشد كه    ييها ده ي تواند علت پد ي م  به   ایه د يپد   یكار اهمال گذارد.  مي ها  وابسته 

)رومنجان   كرد  ر ي و تفس  ر ي تعب  تواني م  يفرهنگ   هایآموزه   و   هااساس ارزش فرهنگ است و بر 

 (.1394  ،ي ونسي و  

انداختن و   ريانجام كار و رفتار است و از آن به تأخ  تين  نيشکاف ب  یكاراهمال

تکال   نيگزيجا فعال  یضرور   فيكردن  انجام  شود.  يم   ريتعب  گريد  یرضروريغ  ی هاتيبا 

(. دو عنصر  1394و همکاران،    يخدابخش )  اجتناب از شروع و ادامه كار است  یكاراهمال

است كه    يسندرم   ،یكار اهمال  نکهي د: اول اهستن   زيمتما  ،ی كاراهمال  فيتعردر    ياساس

آس جسم   ی هابيبه  روح  ي فراوان  م  یبرا  ي و  بهيفرد  فرد  آنکه،  دوم  و  صورت  انجامد 

به    ،ی كاراهمال  درمجموعكند.  يمشخص، اجتناب م   یافهي وظ  ا ياز انجام كار    يي رعقلايغ

بار انجام آن    رياز ز  يمنطقريغ  اي   يمنطق  ليدل است كه به هر    یمحول كردن كار  ندهيآ

همراه    يروانشناخت   يبا رنج و ناراحت  یكاراهمالاغلب    ليدل  ني. به هممي كنيم  ي شانه خال

اخ مطالعات  داده  زين  ر ياست.  كه  نشان  منف  ی كاراهمالاند    ، يبر سلامت جسم   ياثرات 

  ی كاراهمال. هدف از  (Van Eerde, 2003)گذارد  يم  یو ورزش افراد بر جا  ييعادات غذا

تقر؛  است  بخشتيرضا  ي زندگ  ک ي   جاديا آن  افزا  شهي هم   باًياما  استرس،    ش يباعث 

  شود مي  جاديا  زشيكمبود انگ  ا ياز فقدان    ی كاراهمالشود.  يو شکست م  يختگيرهمبه

(Diaz-Morales, 2008).  از خود    ی كاراهمالكه رفتار    ی سخت است كه در فرد  اريبس

. به  ميكن  جاد يا  زهيانگ  ورزد، ميرفتار خود اصرار    ن يبر ا  قهيدق  ن يو تا آخر  دهد مينشان  

به صورت،  انگ  افتيدر  توانمي  ي سادگهر    دارد   ی كاراهمالبر    ی معنادار  تأثير  زشيكه 

  ی كاراهمال ، يسازمان دگاه ي (. از د1394و همکاران،  ي به نقل از خدابخش 1998)تاكمن، 

رشد   مانع  و  سازمان  خلاق   وریبهرهدشمن  ت  يسازمان  یكار اهمالاست.    تيو   ر يخأبه 

 (. 1398است )رئوف و همکاران،    ي مختلف شغل   ف يتکال  لي تکم  ا يانداختن هدفمند شروع  

نفت    يكاركنان در شركت مل   ی كاراهمالمورد  محقق را به انجام پژوهش در  آنچه
از    ي ناش  ي منف  یامدها ياز كاركنان و پ   ي برخ  نيدر ب  یكاراهمالكرد، بروز    ب يترغ  رانيا

  از   يبرخ  ء جزكه    است كنندگان از خدمات شركت  و استفاده  نفعان ذي   ي تي آن همانند نارضا
  ي ناكاف   نيهمچن  .(1388  ،يرسپاس ي)م  است   زين  يانسان  منابع   تيريمد  حوزه   یهاشچال

  ی امدهاپي  و  راهبردها   گر،مداخله  ، اینهيزم   ،ي علّ  عواملخصوص  بودن شناخت موجود در
فراوان  دهيپد  نيا ابهامات  ا  يو  در  گرد  نهي زم  نيكه  و  پژوهش  انجام  دارد،    ی ورآوجود 
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نظر  یرا ضرور  یشتري ب  يتجرب  هایداده است. ضرورت  آن    یساخته  از  پژوهش حاضر 
است   در    ی كاراهمالنقش    تي اهم  يرغمعل  كهجهت  انسان  وریبهرهكاركنان    ، يمنابع 

دليل  شور بهحاضر در ك   حال  توجه پژوهشگران قرار گرفته است و درموضوع كمتر مورد
  استفاده   خوبيبه  روهای پيشاز فرصت  ،يو دانشگاه   ييتوجهي به آن در عرصه اجراكم

  حداقل   به  جهت   رسدمي  نظر  به  بنابراين.  است  گسترش  به  روازآن  ناشي  هایآسيب  و  نشده
؛  استخصوص    نينياز به ارائه مدل مناسبي در ا  ،یكار اهمالاز    يناش   ی امدهاي پ  ن رساند
نفت    يكاركنان در شركت مل   یكاراهمالشد تا مدل كاهش    يپژوهش سع  نيدر ا  نبنابراي

 مزبور پر شود.  ي پژوهش خلأ قي طر نيشود تا از ا يطراح رانيا
 اي  یشدن )از نظر رفتار   ر ي انداختن اقدام مربوط به كار با درگ  قي به تعو   ی كاراهمال  

غي شناخت اقدامات  در  جا   ي شغلر ي (  تکال  ني گز ي و  فعال   یفرد   ف ي كردن  انجام   های ت ي با 
 یمشتر  ايرساندن به كارفرما، كارمند، محل كار  بي قصد آس  نکه يبدون ا  گر،ي د یرضرور ي غ 

 یكار اهمال   ف ي تعار  1(. در جدول  Asio, Riego, 2021است )  هشد   ري را داشته باشد، تعب 
 آمده است.

 کارکنان  یکاراهمال یفتعار.  1ل  جدو

 منبع  تعاریف  ردیف 

1 
تواند  يک رفتار رايج با چندين پيامد منفي است كه مي  یكاراهمال 

 . ها و كاركنان مضر باشددر محل كار، برای سازمان 
 2021  همکاران،  هن و

2 
 تأثير های زندگي  و به تعويق انداختن كار بر تمام جنبه   یكاراهمال 

 . گذاردمي

مالوبابيک و همکاران،  

2020 

3 

دهد و خودش را مشغول  فرد اغلب كاری را انجام مي یكاراهمال در 

و  نگه مي انجام شود  زمان  بايد در آن  كه  تکليفي  انجام  از  تا  دارد 

 اولويت دارد، اجتناب كند. 

 2020  فلت و همکاران،

4 
يک راهبرد اصلي برای زماني است كه از پيامد آن كار، مطمئن نبوده  

 و به اطلاعات بيشتر نياز باشد. 
 2020ميلر و ميلن،  

5 
ی، رفتاری رايج در جوامع امروزی است و مشکلي متداول  كاراهمال 

 شود. مدت محسوب مي با پيامدهای منفي بلندمدت و مزايای كوتاه

چاوهان و همکاران،  

2020 

6 
در كار در واقع يک زخم خودزني است    یكاراهمال گويد  مي  1پيچيل

 برد. مي  كه به تدريج ارزشمندترين منبع جهان يعني زمان را از بين
 2016پيچيل،  

 ؛ 2016دراكويتکس،  بخشي است كه در نظميک شکل رايج از شکست در خود  یكاراهمال  7
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موقع انجام دهد  رود بهطورمعمول فرد، كاری را كه انتظار مي آن به

 اندازد. ارادی و عمدی به تأخير مي  صورتبه

ی، اسباب و علل مختلفي معرفي  كاراهمال، برای بروز پديده  شناسيرواندر علم  

توان به دو دسته كلي تقسيم كرد: عوامل دروني )احساس  شده است. اين عوامل را مي

گرايي  بيني، توقع بيش از حد از خود، پايين بودن آستانه تحمل، كمالبيني، كوتهخودكم

گونه، فقدان قاطعيت، گناه يا شرمساری، افسردگي و اضطراب( و عوامل بيروني  وسواس 

)نارضايتي از وضع موجود، احساس نداشتن مسئوليت در برابر ديگران، لجبازی با ديگران،  

پرخاشگری انفعالي، همنشيني و دوستي    ی و كاراهمالتلاش برای جلب رضايت همگان،  

هوس عوامل  همکاران،    ساتن، )  ( ديگران  از   حد   از  بيش   توقع  و  كننده سرگرم  و  انگيزبا 

شکل  از  گري د  برخي(.  1400  همکاران،  و  زادهوهاب  از  نقل  به  ،2009   ی رگيعوامل 

و    ي)خاكپور برازجان  يند از استرس، سلامت روان، اضطراب و افسردگ اعبارت  كاریاهمال

 (. 1395 جدا،يحشمت 

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

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

 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر و سال 

  مقدم،  زادهوهاب 

الهي و دلخواه    خائف

(1400 ) 

  یكاراهمال اهش  ك

  يشناسكاركنان با گونه 

 مزاج 

  ن يانگيكاركنان مؤثر است. م  یكاراهمال نوع مزاج بر  

با    یكاراهمال ابعاد    یهانهيچهارگانه در زم  یهامزاج 

در »مزاج    یكاراهمال   نيانگي تفاوت دارد. م  گريکدي

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

نسبت به    یشتريب  یكاراهمال   نيانگي»مزاج دم« م

م بلغم«،  »مزاج  و    ی كاراهمال   نيانگي»مزاج صفرا« 

  نيتركاراهمال  نسبت به »مزاج صفرا« دارد.  یشتريب

كمتر صفرا«  »مزاج  و  است  »سودا«    ن يمزاج، 

كم  یكاراهمال  دارد.  و    نيتری انرژرا  »دم«  مزاج، 

 مزاج »سودا« است.   نيترپرت حواس 

  يمعجونقنبری و  

(1400 ) 

نقش رهبری مخرب در  

فرسودگي شغلي با  

گری عدالت  ميانجي 

 ی كاراهمال سازماني و  

مستقيم، مثبت و معناداری با    رهبری مخرب رابطه

و عدالت    ؛معلمان دارد  یكاراهمال فرسودگي شغلي و  

به  و    یكاراهمال واسطه  سازماني  غيرمستقيم  رابطه 

 معنادار با فرسودگي شغلي دارد.

 قاضي و رحيمي

(1399 ) 

و    یكاراهمال تبيين  

تفاوتي سازماني  بي

ويژگي با  بين  شخصيتي  و  شغلي    ی كاراهمالهای 

تفاوتي سازماني كاركنان، رابطه منفي  سازماني و بي
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 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر و سال 

های  اساس ويژگيبر

شخصيتي و ماهيت  

 شغلي

ويژگي هم  دارد.  وجود  معنادار  هم و  و  شغلي  های 

تفاوتي و بي  یكاراهمال بيني  شخصيتي، قابليت پيش

 سازماني كاركنان را دارند. 

تبار و  عسکری 

 (1399)  تبارعسکری 

  یكاراهمال ارتباط بين  

شغلي پرستاران با اخلاق  

ای و حمايت  حرفه

 اجتماعي 

از    ای واخلاق حرفه  حمايت اجتماعي بخش زيادی 

تبيين   یكاراهمال واريانس   را  پرستاران  شغلي 

 كنند.مي

 ( 1399)  همکاران و آذر

  یندهای شایپ  بر یتأمل
  یانحراف یرفتارها
  بر د یتأک با کارکنان

  نقش  تیشفاف  یلگریتعد
  استان گاز شرکت در

 سمنان

مثبت و معنادار و   تأثير يشغل ينظارت بر سرخوردگ

توز عدالت  معنادار  يمنف  تأثير  يعيبر  دارد.    یو 

  ی مثبت و معنادار   تأثير  يشغل  يسرخوردگ  ن،يهمچن

  ن يوجود، بن يكاركنان دارد. باا  يانحراف  یبر رفتارها

توز رفتارها  يعيعدالت  رابطه    يانحراف  یو  كاركنان 

 شد.   افتي  یو معنادار  يمنف

برزگربفرويي و  

 ( 1398منش )عارف 

انداز  نقش ابعاد چشم

زمان و عوامل شخصيتي  

  یكاراهمال در  

 دانشجويان 

و  بين چشم آينده  و   یكاراهمال انداز  منفي  ارتباط 

و   منفي  گذشته  بين  و  رابطه    یكاراهمال معنادار 

درصد از   30ناداری وجود دارد. همچنين  مثبت و مع

به   تمايل  ابعاد    یكاراهمال واريانس  طريق  از 

انداز زمان تبيين شد و بين صفات شخصيتي و چشم 

 تحصيلي نيز ارتباط معناداری وجود دارد.   یكاراهمال 

حسني و  حاجي

 ( 1397)  همکاران

سرسختي روانشناختي و  

 شغلي  یكاراهمال 

و  یكاراهمال بين   روانسخت   شغلي  شناختي  رويي 

 رابطه معنادار وجود دارد. 
 منبع: محقق

هايي در زمينه شناخت  شود، تاكنون تلاشملاحظه مي  3گونه كه در جدول  همان

ها اين است كه همه عوامل  كاری كاركنان انجام شده است؛ اما كاستي موجود در آناهمال

و براساس  جا و متمركز  صورت يک را به  كاری گر و پيامدهای اهمالای و مداخلهعليّ، زمينه

ها  كدام از پژوهشكشند و هرنداده و به تصوير نمي  مطالعه قرار شرايط بومي سازمان مورد

های انجام شده  اند؛ همچنين عمده پژوهشبه چند مورد از عوامل مؤثر يا پيامدها پرداخته

ها( انجام شده است و تحقيقات  های آموزشي )مدارس و دانشگاهدر قلمرو مکاني و محيط

  های پژوهشگر، اند. براساس بررسيختهمحدودی به بررسي موضوع در فضای سازماني پردا

گرايي اجتماعي به بررسي موضوع نپرداخته است. لذا با توجه به  پژوهشي با رويکرد تعامل

پيشينه در  موجود  نظری  اهمالشکاف  درخصوص  تجربي  ميهای  كاركنان،  توان  كاری 
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 ؛بنياد را رويکردی مناسب برای بررسي جامع اين مفهوم به شمار آورد استراتژی نظريه داده

 

 خلاصه مطالعات و تحقیقات خارجی انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش   .3ل  جدو

 نتایج  عنوان پژوهش  گر و سال پژوهش

 ( 2022)  و همکاران 1ژانگ 

برای پايداری كاركنان  

وقت بگذاريد:  

های رهبری  نقش

  یكاراهمالموقت، 

كاركنان و هنجارهای  

 زماني سازماني 

و   یكاراهمال كنان،كار مدتيدر دسترس بودن طولان بين 

  ي زمان   ی و هنجارها  موقت  ی رهبر  يزمان سازمان   ی هنجارها

 داری وجود دارد.ي رابطه معنيسازمان 

 ( 2021) 2همکاران  و هن

 

  یكاراهمالچگونه 

قاطع و عمومي با  

تعلل در كار ارتباط  

 دارد؟ 

كند.  بيني ميطور مثبت پيششخصيت، تعلل در كار را به

گيری و تعلل همچنين زمينه كاری، رابطه بين تعلل تصميم

كند كه برای كاركنان دفتری اين روابط  در كار را تعديل مي

ر است. نتايج نشان داد كه تعلل در كار تا حدودی با  تقوی

 رابطه دارد.  یكاراهمالتمايل شخصيت به 

 ( 2020او و همکاران )چي
 

به تعويق انداختن،  

وابستگي و طفره رفتن  

 اجتماعي 

ضرباهمال توانايي  فشار،  ترجيح  فعال  و  كنندگان  الاجل 

تعويق به  نسبت  بالاتری  تأخير  منفعل  قصد  كنندگان 

از   ترس  و  ضديت  كار  از  مشابهي  درجه  با  اما  داشتند، 

با كنندگان منفعل  اهمال  كنندگان منفعل،تعلل  شکست و 

كم ديد  بهبا  تعللکار،  پديدهجای  به  منجر  فعال،  ی  گران 

 طفره رفتن اجتماعي بالاتری شدند. 

 ( 2020)  زنتال
 

آيا تقويت شرطي در  

نقش    یكاراهمال

 دارد؟ 

به كه  نتايج  داد  نشان  آمده  تقويت    یكاراهمالدست  با 

 داری دارد. شرطي ارتباط معني

 ( 2018) هن
 

در   یكاراهمالعلل 

يک محل كار آموزشي  

 فرد منحصربه

اصلي   حرفه  یكاراهمالدليل  نقش  ابهام  با  معلمان،  ای 

 عوامل احساسي و عوامل موقعيتي است. 

 ( 2018گونسو و همکاران )

 

ارتباط سبک رهبری و  

 تعلل در محل كار 

آفرين، سبک رهبری سرپرست، تمايل  سبک رهبری تحول

ی  كاراهمالبه ترک سازمان و رفتار شهروندی سازماني بر  

 .دارند تأثيرفرد در محيط كار 

 منبع: محقق
 

داده تحليل  و  تجزيه  با  از جمعبنابراين  و شناسايي  آوری مصاحبههای كيفي حاصل  ها 

 
1. Zhang 
2. Hen 
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زيرساخت و  الزامات  علّي،  دستاوردهای  عوامل  و  پيامدها  و  راهبردها    ی كاراهمالها، 

  مديران   به   تواندمي  تحقيق  اين   جي نتاپرداخته شد.  سازماني، به طراحي مدل در اين زمينه  

  و   نتايج  و  كاركنان  یكاراهمال  بروز  چگونگي  از  درستي  درک  تا  كند  كمک   شركت

  ی كاراهمال  كاهش  مدل : »كه  است  آن   تحقيق  اصلي   سؤال  لذا.  باشند  داشته   آن   پيامدهای

  ت سؤالا  توانمي  همچنين  ؛«است؟  اجزايي  چه  شامل  ايران  نفت  ملي  شركت  در  كاركنان 

 :نمود مطرح زير شرح به را  پژوهش فرعي 

 ند؟ اكاركنان كدام  یكاراهمالابعاد . 1

 ند؟ هستكاركنان چه  ی كاراهمال يعل  طيشرا. 2

 ند؟ اكاركنان كدام  یكاراهمال ی انهيعوامل زم. 3

 ند؟ اكاركنان كدام ی كاراهمال گرعوامل مداخله. 4

 ند؟اكاركنان كدام یكار اهمالبهبود  یراهبردها. 5

 ند؟ اكاركنان كدام  یكاراهمالبهبود  یامدهايپ. 6

 ق یتحق روش

 «يدان ي»م   اجرا  مکان   نظر  از   «،ي»مقطع   زمان  نظر  از  «،ی »كاربرد   هدف  نظر   از  حاضر،   پژوهش 

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

 اد يبن داده   ي ف يك   کرد ي از رو  ند؛ آن بود   ی امدهاي پ  و عوامل مؤثر و  ی كاراهمال   ابعاد از    يق ي عم

شركت   ييو اجرا   ي كنندگان در پژوهش شامل خبرگان دانشگاهمشاركت  .استفاده نمودند 

 ني است در ا   ذكريان شا هدفمند انتخاب شدند.    ی ري گ ه بودند كه با روش نمون   ران ي نفت ا  ي مل 

نمونه  ادامه    یر ي گ مرحله،  آنجا  پ  ،ی كار اهمال ابعاد  كه    افت ي تا  و  آن   ی امدها ي عوامل مؤثر 

 با  يطور فراوان ها به آمده در مصاحبه   دست به   یها داده   ينوع قرار گرفت و به   ييموردشناسا 

 یها انجام مصاحبه، داده   ی برا  د يانتخاب افراد جد   كهی نحو به مشابهت داشتند؛    ي قبل  ی ها ه داد 

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

ا  ز  دندي رس  جهي نت   ني به  به   یاد ي كه حجم  اطلاعات  از مصاحبه   دست از   د،ي جد   یها آمده 

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

 عضو  نفر   9  شامل   پژوهش   در   گان كنند مشاركت .  د يبه اتمام رس   دهم هج شونده  با مصاحبه 

نفر   5نفر آقا و    13  ؛ كه نفت بودند   ي شركت مل  يياجرا   ر ي نفر مد  9دانشگاه و    ي علمت ئ ي ه 

 یگردآور  یبود. برا   ارشد  ينفر كارشناس  5  ،ی نفر دكتر  13  لاتي خانم بودند. سطح تحص

مدنظر  ادي بنداده  هي نظر  چارچوب  ها،داده  لي تحل یبرا  و شد  استفاده مصاحبه ابزار از هاه داد 
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 یكدگذار  ي عني حله نخست،  مر   در   شد؛  انجام   مرحله   سه   در   هاه داد   لي تحل  نديقرار گرفت. فرا 

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

 مي مفاه  تمام  ها، ه مقول   لي تشک   ی سطح اول شکل گرفتند، در راستا  یها موجود، مقوله   م يمفاه 

موجود   ی هافاوت ت  و  ها شدند تا شباهت   سه يمقا   گر ي کد ي  با  ها نشانه   یبند ه شده از طبق   لي تشک

. با تکرار گرفتند   شکل  هامقوله   م،ي مفاه  بي با ترك  نديا فر  ن يشوند. در ا   ييشناسا   هادر مقوله 

 یبند (، دسته يانتخاب  ی)كدگذار   یكدگذار   سوم  مرحله  در  هاو ادغام مجدد مقوله   نديفرا   ن ي ا 

 دست آمد.به   يينها  مدل  هاه از دل مقول   تي مقولات شکل گرفت و درنها 

پا   یجا به   ي ف ي ك  شناسان روش  واژه  از  روا  يي ا ياستفاده  ملاک   ،ي كمّ   يي و  از 

 كنندي استفاده م  ي ف يك   ج ي نتا  ت يف يك   ي ابي ارجاع به ارز   ی اعتماد برا   ت ي قابل   ا ي   ی ر ي اعتمادپذ 

 یا مرحله   ها،افته ي  ييا ياعتبار و پا   نيي (. تع1394  کتا،ي ي و شکوه   يبازرگان، صادق   ،ي)صالح 

 ييحاصل از مصاحبه و اعتبار به توانا   جينتا   ي به همسان  يياي است. پا   بهمصاح   نديا در فر   ياتي ح 

 کي كه    شودي گفته م  ي زان ي. اعتبار به مشود ي مصاحبه در سنجش اهداف مدنظر اطلاق م

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

منظور،   ني ا   یاستفاده شد. برا   ی كدگذار  ييا ي پا  سبه محا   ی ( برا ابيدو كدگذار/ ارز   ني ب   يياي )پا 

همکار   عنوان به مدرس دانشگاه كه بر موضوع پژوهش اشراف داشت، درخواست شد تا    ک ياز  

پژوهش مشاركت كند. سپس محققان به همراه همکار پژوهش،   ني )كدگذار( در ا  پژوهش

پژوهش   ييا يپا   اخصش   عنوان به را كه    يموضوع و درصد توافق درون   یسه متن را كدگذار 

 دست آمد.درصد به   87  ييا يپا   بي ضر  ت يمحاسبه كردند كه درنها   را  رودي كار مبه 

 پژوهش  هایافته ی

ا به  ن يدر  نخست   م،يمفاه  يي منظور شناساپژوهش  به جمع  ن يدر  اقدام    ي مبان   ی ورآگام 

  ي بي ترك  اد،بنيداده  هيانجام نظر  یاستفاده برامورد  ی. جامعه آماردشموضوع    رامونيپ  ینظر

  يي و خبرگان اجرا يانجام شده با خبرگان دانشگاه هایو مصاحبه موضوع ینظر ياز مبان

نمونه  جا  یرگيبود.  تا  پژوهش  دسته  افتيادامه    يي در  همه  و    هابندیكه  اشباع شدند 

تکم  ، یبعد  هاینمونه  اجزا  ای كنندهلي مطالب  نم ليتشک   یبه  اضافه  .  كرديدهنده مدل 

استخراج دادهبر موردای  از متون  تحل  يبررسها  از روش كدگذاری    يفيك  هایداده  ليو 

  گرفته   نظر  در  هاباز متن مصاحبه  یگذارنکات كليدی استفاده شده است. در مرحله كد

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

نظر گرفته    در   ه ياول  هایصورت دادههستند كه به  هاييادداشتي   ند،ي فرا  نيشد. حاصل ا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                             9 / 27

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


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 122

   شانزدهم  سال  63شماره    1403زمستان  

استخراج    هياول   مي ها استخراج شد. در طول انجام مصاحبه مفاهاز دل آن  مي شدند كه مفاه

 نشان داده شده است. 1براساس كدگذاری باز  4كه در جدول  دش

 ها مصاحبهتحلیل نكات کلیدی   .4جدول  

کد  

 مفاهیم
 هاهای کلامی مصاحبهگزاره کد مصاحبه  مفاهیم استخراجی اولیه

A1  وقت تلف كردن M7, M8, M9, 

M12, M17,M18 

غيرضروری   امور  را صرف  وقت خودشان  بيشتر 

 كنند. مي

A2 ها تعهد به قولعدم 
M9, M11, M12, 

M14, M15, 

M17, 

است.   اهميت  حائز  بسيار  كار  در  داشتن  تعهد 

قول  كار اهمالافراد   به  تعهد  به  در  كه  هايي 

 اند جدی نيستند.هديگران داد

A3 

داشتن معيارهای  

  ـ بالا )خيلي ای گرايانهواقعغير

دستيابي( برای انجام   غيرقابل

 وظايف 

M1, M5, M7, 

M9, M11, M12 

دليل بلندپروازی زياد  به  كاراهمالبرخي از افراد  

  كار اهمالهای خود  توانايي در نيل به آرمانو عدم

 شوند.مي

A4 

گيری و  تأخير در تصميم

انجام وظايف از دست دادن  

 های شغلي فرصت

M8, M10, M11, 

M12 

مي را  آدم  خانه  در  يکبار  فقط  زند.  شانس 

های زيادی  سوزی و از دست دادن فرصتفرصت

گيری و انجام  خاطر تأخير در تصميمشغلي را به

 . است كار اهمالهای افراد وظايف يکي از ويژگي

A5 بندی نکردن كارها اولويت M1, M2, M9, 

M15, M17 

افراد  اولويت برای  كارها  بسيار    كار اهمالبندی 

 دشوار است. 

A6 
توانايي در تنظيم وقت و  عدم

 ها فعاليت
M1, M2, M5, 

M7, M12 

نظيم  توانند وقت و فعاليت خود را طوری تنمي

 موقع تمام كنند. كنند كه كارهای محوله را به

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

M11 

نگاه    كار اهمالها اگر به ميز كار افراد  در سازمان

اغلب كارهايي روی ميزشان وجود دارد كه    كنيد،

آنمي قبل  روزهای  در  انجام  خواستند  را  ها 

 اند. روز ديگری موكول نموده بدهند اما به

A8 خير انجام كارها با تأ M2, M5, M7, 

M8, M11 

مي انجام  زودتر  را  كارها  از  بعضي  دادند،  اگر 

دل هم  گاهي  داشتند.  بهتری  شان  زندگي 

بهمي را  كارشان  اما  خواهد  دهند،  تحويل  موقع 

 توانند.كنند يا نميفراموش مي

A9 
های  دادن فرصت از دست

 پيشرفت شغلي 
M4, M8, M9, 

M11 

آكاراهمالكاركنان   طفره  ،  كارها  انجام  از  نقدر 

فرصتمي كه  پيشرفت روند  از    های  را  شغلي 

 دهند.دست مي

 
1. Open code 
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کد  

 مفاهیم
 هاهای کلامی مصاحبهگزاره کد مصاحبه  مفاهیم استخراجی اولیه

A10  هدر دادن منابع M3, M2, M4, 

M5, M6, M7,M9 

هدر  عدم   به  منجر  طلايي  زماني  در  كار  انجام 

 شود.رفتن منابع و امکانات سازمان مي

A11  بدقولي M1, M5, M12, 

M14 

كنند، قولي  ن اغلب آرزو ميا شيها قوليدليل بدبه

ام، فراموش  را كه برای انجام كار به ديگران داده

 كنند.

A12 خير در انجام كار تأ M4, M5, M7, 

M11, M13 

دليل چند مهم را بياغلب تمام كردن كارهای هر

 اندازند.به تأخير مي

A13 پرتي در زمان انجام كار حواس 
M2, M3, M4, 

M6, M8, M9, 

M10, M11, M14 

در هنگام انجام امور شغلي، مدام حواسشان پرت  

 شود.مي

A14 
جهت حضور در   تأخير

 جلسات 

M1, M3, M5, 

M8, M9, M11, 

M12 

با تأخير به    كاراهمالكاركنان و مديران   معمولاً 

 رسند.قرارهای ملاقات و جلسات مي

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

M12, M14 
 شروع كار، برايشان سخت است.

A16 
مورد وظايف  نگراني ذهني در

 محوله 

M1, M4, 

M5,M9, M10, 

M11, M13 

بهزماني كاری  سازمان  در  محول    ها آن  كه 

مبادا  مي كه  دارد  وجود  نگراني  معمولاً  شود، 

 درستي انجام ندهند.شان را بهوظيفه

A17 شدگي در كار احساس غرق M3, M4, M7, 

M9, M12, M13 

خير انداختن  أدليل به تبه  كاراهمالبرخي از افراد  

دانند  كارهای خود، گاهي آنقدر كار دارند كه نمي

شدگي در  از كجا بايد شروع كنند و احساس غرق

 دارند. كارهايشان را

A18 

گذاری بر  تأثيراحساس عدم

 سازمان 

 تلاش زياد  ضرورت  عدم حس

M5, M9, M10, 

M11, M14 

كنند كسي برای كارشان ارزش قائل  احساس مي

كارشان   و  سازمان  تأثيرنيست  خروجي  بر  ی 

 دانند ندارد لذا تلاش زياد را ضروری نمي

A19  افتاده عقباسترس كارهای 
M1, M4, M9, 

M15, M17, 

M18, 

از   بيش  پيش  زماني مدتكارشان  بيني  كه 

مند و  كشد لذا هميشه دغدغهاند، طول ميكرده

 پراسترس هستند. 

A20 
بيني و تصور  خودبرتر

 ديگران  سوءاستفاده 
M3, M4, M7, 

M9, M12, M13 

اينگونه افراد خود را برتر و توانمندتر از سايرين  

انجام كار از    صورتكنند در  دانند و تصور ميمي

 خواهد شد.  سوءاستفادهها تلاش آن

A25 
اتمام كار جهت پرهيز از  عدم

 پذيرش كار جديد 
M4, M6, M7, 

M11, M12, M14 

انجام   را  كار  شده  معين  زمان  در  اگر  معتقدند 

 شود.دهم، فوراً كار ديگری به من واگذار مي

شدند، لازم   جاديا   ميكه مفاه ي ( هنگام 2008)   ن ي استراوس و كورب   دگاهيمطابق با د  

تحل  واژه آن   گر، ل ياست  را تحت  تب  هاييها  قدرت  نام  شتر ي ب  ن ييبا   شوند،مي   دهي كه مقوله 

 هایتفاوت   و  هاشباهت   ، ای سه ي مقا   نديفرا   قي مرحله، از طر   ن يرو در ا ن ي ا كند. از   بندیگروه 
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قرار   بندیدسته   اي مقوله    ک يدر    گر ي کد ي   ه ي شب  م يشده و مفاه   يبررس  و استخراج    م، يمفاه 

 خبرگان  نظرات  از   ها مقوله   و  هامقوله ر ي به ز   ميمفاه   صي و اعتبار تخص   ييروا  برای  اند؛داده شده 

 در  هاانتخاب پرسش   یباز راهنما   گذاری كد   در   هامقوله   ی رگي شکل .  است   شده  گرفته   بهره 

و ج   ی بعد   های مصاحبه  ترت سؤالاانتخاب    یر گي هت شده  به سمت  توال  ب ي ت   هامقوله   ي و 

مرسوم است. در   یمحور   كدگذاری  به  هاداده   ی كرده است. مرحلة دوم كدگذار  داپي  سوق 

مرحله از   ني . هدف ا رند گي شبکه با هم در ارتباط قرار مي   ک ي  صورتبه   هامرحله، مقوله   ن ي ا 

داده   ،ی كدگذار  به  انسجام  و  نظم  و   بي ترك  ،بندیشده، دسته   یكدگذار   هایبازگرداندن 

است. در اين مرحله   د يجد   هایوه شي   به   هاآن   كردن   جمع  باز   و   هاداده   اديز   زاني م  ي سازمانده

فر  با رويکرد داده داده   ل ي تحل  ندي ا از   ی باره ن ي مستمر و چند   ی سه مقاي  با  بنياد،های كيفي 

فر   یمحور   یشده در مرحله قبل، كدگذار   دي تول  ميمفاه  و   بندیطبقه   نديا انجام شد. در 

 های امر در پژوهش   ني وجود داشته باشد كه ا   م يمفاه  ن ي ب   ی ممکن است تشابه لغو   گذاری كد

ارتباط معنايي و مفهومي كه   نتري کي مفهوم را براساس نزد  ک ياست و    يع يطب   ی امر  ي ف يك 

 ييمفهوم شناسا   110مقوله فرعي از    19كرد.    بندیطبقه   توان كدام از مقولات دارد مي با هر

ا   یشده در مرحله كدگذار  انتزاع  ني باز استخراج شد.  از لحاظ  بودن در سطح   ي مقولات 

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

 یكار اهمال   یهانهايت، شاخص در  ؛ ونشان داده شده است  5ايجاد شد كه در جدول   اصلي 

انتخاب    عنوان به كاركنان    مدل  قالب  در   نيز  هاد و ساير مفاهيم و مقوله ش مقوله محوری 

( پيامدها  و   راهبردها  گر،مداخله   عوامل   ای،زمينه   شرايط  علّي،  شرايط)   بنياد داده   پارادايمي

 . است   شده   داده  نشان   1  نمودار  در  كه گرفتند   قرار

 کدگذاری محوری.  5جدول  

 ابعاد هامقوله مفاهیم 

انجام   یبرا  ایانه گرايرواقعيغ  یارهايداشتن معها،  تعهد به قولعدم،  وقت تلف كردن

  م يدر تنظ  ييتوانا  عدم،  نکردن كارها  یبند تياولوی،  رگيميدر تصم  ريتأخ،  فيوظا

ي،  شغل  شرفت يپ  های دست دادن فرصت  از،  كار امروز به فردا  انداختنها،  تيوقت فعال

سخت جهت انجام   شروع و    در زمان انجام كار  يپرتحواسي،  قولبد،  دادن منابع  هدر

 كار 

 ناكارآمدی

پديده  

وظادر  يذهن  ينگران محوری كار  يشدگغرق   احساس،  محوله  فيمورد    عدم  احساس،  در 

عدم  یگذارتأثير و  سازمان  ز  بر  تلاش  ،  افتادهعقب  یكارها  استرس،  اديضرورت 

 خود  هایتي باور به قابل عدمو   گرانيد سوءاستفادهو تصور   ينيخودبرترب

 های ذهني انگاره 

جهت    یزريبرنامه   عدم،  انجام كارها  یمهلت برا  ن يياز تع  یزاريب ،  از عواقب كار  زيپره

 ديكار جد رشياز پذ زياتمام كار جهت پره عدمي،  شغل فيوظا

پرهيز از پذيرش 

 مسئوليت
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 ابعاد هامقوله مفاهیم 

استاندارد    نبود ي،  ( شغلزدگي)فلات  سکون،  تعارض نقش كاركنان،  ابهام نقش كاركنان

شغل  يابيارز كار  نبودني،  عملکرد  الزامات    هایازمندين   نيمأت  عدمی،  استاندارد  و 

 ي شغل

 طراحي شغل

شرايط 

 علي 

 رانيتوجه مد  عدم،  به مشاركت كاركنان  تي رياعتقاد مد  عدم،  بالا  يوجود استرس شغل

به    رانياشراف مد  عدم،  رانيكنترل و نظارت مد  ييتوانا  عدم ،  كاركنان  هایبه تلاش

 ي عملکرد شغل  يابياستاندارد ارز نبودو  كار كاركنان فيكم و ك

 سبک مديريت

توانمندساز و  آموزش  نظام  ، نظارت گسترده  طهيح،  بالا  تيرسم ،  كاركنان  یضعف 

 يسازمان يانعطاف و چابک عدمی و رگيميقدرت تصم تمركز

 های ساختارويژگي

 سازمان 

 ی همکار هيروح نداشتني و شناسفهيوظ  هينداشتن روح
های ويژگي

 شخصيتي كاركنان

ناكارآمد ،  همکاران  یكاراهمال  ادراکي،  شغل   يفرسودگي،  زگانگييبی،  احساس 

ب  ضيتبع  ادراک پاعزتعدالتي،  يو  مح  يطردشدگ  ادراک،  نيينفس  و    كار  طي در 

 نسبت به سازمان ي نيبدب

  يشناختحالات روان

 كاركنان 

، در سازمان  ييبودن فرهنگ فردگرا  غالب،  در سازمان  یفرهنگ همکار  تيعدم حاكم

و    در سازمان  يتنبل   فرهنگ،  بودن سکوت در سازمان  ارزشمند،  افراد  نياعتماد ب   عدم

 كار ط يحسادت در مح تيحاكم

 هایفرهنگ و ارزش

 ي سازمان
شرايط 

به   يتوجهيب،  حاكم بر جامعه درخصوص كار و تلاش  يفرهنگ   هنجارهای  و  هاارزش  ایزمينه

و    در جامعه  ييبودن فرهنگ فردگرا  غالب،  خصوص كار و تلاشدر  ينيد  هایارزش 

 ی كارمشوق كم  يعموم فرهنگ

  يفرهنگ عموم

 جامعه 

 یبنديپا،  كاركنان  يسازمان  تعهد،  كاركنان به سازمان  یوفادار،  كاركنان  يشغل  تيرضا

 كاركنان  يسازمان

 كاركنان نسبت به سازمان  خاطرتعلق

و   يطرز تلق

  كاركنان  یهانگرش

شرايط 

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

 کياستراتژ یرهبرو  كاركنان

سبک رهبری  

 مديران 

 رانيمد یهاتيقابل نفساعتمادبهی و ريپذانعطافی، هوشمند 

كاركنان  یرگيميتصم  ارياخت  یواگذار   آموزش ،  مؤثرارتباط    هایمهارت   تيتقو،  به 

معنو كاركنان  یهوش  تاب   تيتقو ،  به    ه يسرما  تيتقو،  كاركنان  یآورسطح 

 دادن كاركنان در امور مشاركتو  كاركنان يروانشناخت

توسعه و 

  یتوانمندساز

 كاركنان 

 راهبردها

فرهنگ    تيتقوي و  پنهان  هایتياز فعال  زي صداقت و پره  پرورشي،  شناسپرورش وقت

 در سازمان یهمکار

پرورش اخلاق 

 یاحرفه

نگرش بدب  يمنف  هایاصلاح  از    تيحما،  كاركنان  زهيانگ  تيتقو،  كاركنان  نانهي و 

 كاركنان نانهيو بدب يمنف هاینگرش اصلاح و تعهد كاركنان تيتقو ، كاركنان

نگرش و   تيريمد

 رفتار كاركنان 

 مختلف پاداش جهت كاركنان هاینه يگز  ارائهی، و معنو یماد هایاستفاده از مشوق 

 بر عملکرد  يپاداش مبتن ارائهو 

نظام پاداش   جاديا

 يتيحما

انتقاد  تيتقو سازمان  یريپذفرهنگ  كار  جاديا،  در  تقو  ي ميت  فرهنگ  در    تيو  آن 

 همکارانه  يجو سازمان توسعهو  در سازمان نانيبردن جو عدم اطم نيب از، سازمان

مديريت فرهنگ  

 سازماني 

  بهبود،  حجم كار كاركنان  سازیمشاغل و متناسب  يبازطراح،  ارائه بازخورد به كاركنان

 ي سازمان يانعطاف و چابک تيتقوو  سازمان يابينظام ارزش
 تغييرات ساختاری
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 ابعاد هامقوله مفاهیم 

شغل  ش يافزا استرس  و  اضطراب  سازمان  زانيم  ش يافزا ،  كاركنان  يسطح  ي، سکوت 

 فراتر از نقش كاركنان   یرفتارها  كاهش و    به ترک شغل كاركنان خبره  ليتما  ش يافزا
 پيامدهای فردی 

 پيامدها

در    یو نوآور  ت يخلاق   كاهش ،  سازمان  ينيآفرارزش  كاهش ي،  كاهش عملکرد سازمان

سلامت    كاهش ي و  سکوت سازمان  زانيم  ش يافزا ي،  انسجام سازمان  كاهش ،  سازمان

 ي سازمان

 پيامدهای سازماني 

ت ذ  ييپاسخگو  عدمي،  فراسازمان  نفعانيذ  تيرضا  نيمأعدم  انتظارات    نفعان يبه 

  نفعان ذياهداف    نيمأت  عدم و    نسبت به سازمان  ي اعتماد عموم  كاهش ي،  فراسازمان

 يفراسازمان

 پيامدهای اجتماعي 

 

کاری کارکنانکاهش اهمالمدل پارادایمی    . 1نمودار    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 گر:شرایط مداخله

 های کارکنان:ویژگی 

 های كاركنانطرز تلقي و نگرش -

 های مدیران:ویژگی

 سبک مديريت و رهبری مديران -

 مديران هایشايستگي -
 

 شرایط علیّ:

 سازمانی: علل

 طراحي شغل -

 سبک رهبری و مديريت -

 سازمانساختاریهایويژگي -

 علل فردی:

های شخصيتي ويژگي -

 كاركنان

 كاركنانشناختيروانحالات -

 

 :پدیده محوری

 کاری کارکناناهمال

 ناكارآمدی -

 های ذهنيهانگار -

 تيمسئول رشياز پذ زيپره -

 
 

 پیامدها:

 فردی:
 پيامدهای رفتاری -

 سازمانی:

 پيامدهای عملکردی -

 اجتماعی:

 سازمان پاسخگويي اجتماعي -

 
 

 راهبردها:

 راهبردهای توسعه فردی:

 كاركنان توانمندسازی و توسعه -

 ای كاركنانپرورش اخلاق حرفه -

 مديريت نگرش و رفتار كاركنان -

 راهبردهای سطح سازمانی:

 ايجاد نظام پاداش حمايتي -

 مديريت فرهنگ سازماني -

 ايجاد تغييرات ساختاری -

 

 سازمانی:محیط درون -           سازمانی:محیط برون -

 های سازمانيفرهنگ عمومي جامعه                  فرهنگ و ارزش     

                                            

 ای:شرایط زمینه
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آخر  ی كدگذار  فرا  نيانتخابي  از  به  داده  یپرداز هينظر  ند يمرحله  كه  است  بنياد 

فرامي  يي نها  یتئور  ک يتوسعه   محور  ک ي انتخابي،    یكدگذار   نديانجامد. طي    ی مقوله 

  مبنای   بر  .گردندبرمي  یمحور  مقوله  نيا  به  گريد  هایمقوله  همه  و  شود واحد انتخاب مي

محور  نيا   آن   پيرامون  اطلاعات  همه  كه  گيردمي  کلش   یواحد  سير  خط  ،یمقوله 

  ی پردازرا مفهوم  كدگذاری  سطح  سه   بين   رابطه  یمحور  مقوله   ن اي  .شوندمي  ساماندهي 

تشر به  و  ميمقوله  های ژگييو  حي كرده  كمک  كدگذار  ناي  در .  كندها  از    ، یمرحله 

به نگارش    ایهينظر  ،یمحور  كدگذاری  در   آمده   دستبه  هایپرداز از روابط بين مقولههينظر

  كوربين،   و   استراوس)  كندمي  ح يانتزاعي تشر  ایگونهمطالعه را بهمورد  ده پدي  كه   آورد يدرم

1998 .) 

كاهش    شرح به  ی كاراهمالمدل  رواكاركنان  تئوری  تيصورت  مبنای  بر  و  گونه 

است:  نيبد  ادبنيداده مهمتر  ي کي صورت  برا  نياز  لازم    ی كار اهمالكاهش    یاقدامات 

  ت يمسئول   رش ياز پذ  زيو پره  يذهن   های انگاره  ها، یناكارآمد  يي كاركنان سازمان، شناسا

  ازمند يكاركنان، ن  ی كاراهمالرو كاهش  نازاي.  استكاركنان   یكاراهمال  ی ربناياست كه ز

كاركنان    شناختيكاركنان و حالات روان  يت يشخص هایيژگ يشامل و  یعلل فرد  ييشناسا

سازمان علل  طراح  ي و  رهبر  يشامل  مد  ی شغل، سبک  و  ت يريو    ی ساختار   هایيژگيو 

  ی كاراهمال  توانند،يبودن بسترهای لازم م   سريصورت م عوامل در   نيا  ؛ كه استسازمان  

و مع را مشخص  راستاندينما  ن يكاركنان  با  ی كاراهمال  ی. در  و    يست ي كاركنان  بسترها 

ن  هاینهيزم ا  زيلازم  مبنا  نيدر  بر  و    يسازمان )برون  ي سازمان  ط ي مح  طيشرا  یخصوص 

كاركنان لازم است از    یكاراهمالكاهش    منظوربه  نيد. همچنشو( فراهم  يسازماندرون

توانمندساز  چون  يي راهبردها و  توانمندساز   یفرد   ی توسعه  و  توسعه  كاركنان،    یشامل 

  ی راهبردها   ن ينگرش و رفتار كاركنان و همچن  ت يريمد  كاركنان و   ای پرورش اخلاق حرفه

سازمان سطح  طراح  ي توسعه  مد  يشامل  پاداش،  سازمان   ت يرينظام  ا  يفرهنگ    جاديو 

فوق    یخصوص راهبردهادر  گرهاييهلاست؛ مداخ  ذكريانشا بهره برد.    یساختار  راتييتغ

ا  گرليتسه   تواننديم كاركنان شامل طرز    اتيخصوص  ؛یرهايمتغ   ان يم  ن يباشند كه در 

نگرش  يتلق  خصوص  هایو  و  رهبر  رانيمد  ات يكاركنان  سبک  مد  یشامل  و    تيريو 

  ، یدر سطح فرد   يمثبت   امدهایيپ   ندها،يفرا  ن يا  يصورت طدارند. در را    رانيمد  هایتيقابل

  ي اجتماع  ييپاسخگو  تيو تقو  ی عملکرد  ، یرفتار  یامدهاي همچون پ  ي و اجتماع   ي انسازم

 انتظار داشت. توانيرا م

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                            15 / 27

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


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 128

   شانزدهم  سال  63شماره    1403زمستان  

 گیری بحث و نتیجه

  بروز   گرشله پژوهئكاركنان بود. مس ریكامدل كاهش اهمال  يپژوهش، طراح  نيهدف از ا

آن    يمنف  ی امدهاي و بروز پ  ران ينفت ا  يكاركنان در شركت مل   ی كاراهمالاز مظاهر    برخي

به    ت يريتوجهي پژوهشگران عرصه سازمان و مدشركت و كم  نفعانذي   ي ت يچون نارضامه

 بود. ي حوزه مطالعات نيا

به    در نتا  سؤالپاسخ  به  توجه  با  پژوهش  تحل  ینظر  يمبان   يبررس  جياول    ل يو 

  ، یشد: ناكارآمد  نييتع  ريبه شرح ز   یمحور  دهي پد  عنوانبه  یكار اهمالها، ابعاد  مصاحبه

پره  ي ذهن   هایانگاره پذ   زيو  قولتيمسئول   رشياز  به  تعهد  تلف كردن، عدم  وقت    ها، . 

وظا  یبرا  ایانهگرايرواقعيغ  یارهامعي   داشتن تصم  ريتأخ  ف،يانجام    ، یرگيمي در 

امروز به    انداختن كار  ها،تيوقت فعال   ميدر تنظ   يينکردن كارها، عدم توانا  بندیتياولو

در    يپرتو حواس  ي قول هدر دادن منابع، بد  ، يشغل   شرفت يپ   هایتفردا، از دست دادن فرص

شاخص كار،  انجام  جهت  شروع سخت  و  كار  انجام  برا  يياشناس  های زمان  بعد    یشده 

در كار، احساس   يشدگ محوله، احساس غرق  ف يمورد وظادر  يذهن   يبود. نگران  ی ناكارآمد

ز  یگذار تأثيرعدم   تلاش  ضرورت  عدم  و  سازمان  كارها  اد، يبر  ،  افتادهعقب  ی استرس 

تصور    ينيبرتربخود قابل  گران يد  سوءاستفادهو  به  باور  عدم  شاخص  هایتي و    های خود 

مهلت    نيياز تع  یزارياز عواقب كار، ب  زيبود. پره  يذهن  هایبعد انگاره  یراشده ب  ييشناسا

  ز يو عدم اتمام كار جهت پره  ي شغل   ف يجهت انجام وظا  یزريانجام كارها، عدم برنامه  یبرا

شناخته شدند.    تيمسئول  رش ياز پذ  زيبعد پره  هایشاخص  عنوانبه  ديكار جد  رشياز پذ

  ی كار اهمالخصوص  مطالعات انجام شده در  جي ق با نتايتحق   نياحصا شده در ا  هایصشاخ

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

دست  به  ج ينتا  نييدارد. در تب  ي ( همخوان2002)  لي( و است 1390)  يرازليق  ي و اميرخان  اين

مستمر آن است تا    ش يو پا  كاركنان مستلزم سنجش  یكاراهمال  تيريگفت مد  د يآمده با

 د.شو تيكاركنان عملکرد كاركنان تقو  یكاراهمالكاهش  قياز طر

به   پاسخ  شرا  سؤالدر  پژوهش،  بر    ي علّ  طيدوم  كاركنان    یكاراهمالاثرگذار 

و   ق يتحق  نه يشي و پ ینظر  ي مبان ي بررس ج ي صورت كه با توجه به نتا  ن يشد. به ا يي شناسا

كه نقش    شونديم  يتلق  يعلل   عنوانبه  «ی و علل فرد  يها، »علل سازمانمصاحبه  ليتحل

  ی كاراهمالنشوند مدل كاهش    ا يعوامل مه   ن يا  تا كاركنان داشته و    ی كاراهمالفعال در  

  ی از: علل فرد اندعبارتكاركنان   یكار اهمال. شرايط عليّ مدل شونديكاركنان محقق نم
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روان  يت يشخص  های يژگي)و حالات  سازمانكاركنان   يشناخت و  علل  و  شغل،    ي)طراح  ي( 

و  ت يريسبک مد و  بررسی ساختار  های يژگي در سازمان  در  نه يشي پ   ي (.  خصوص  موجود 

  ن يشي پ ی هاپژوهش  یهاافتهي دست آمده با به جي نتا يي همسو يدمؤكاركنان،  ی كاراهمال

  ی كاراهمالو    يعدالت سازمان   ني( ب1400)  يو معجون  یمطالعه قنبر   جي. طبق نتااست

رابطه بر    یسبک رهبر  ن يو معنادار وجود دارد. همچن  ي مستقيم، منف   كاركنان  مخرب 

نتا  تأثيركاركنان    ی كاراهمال (، آذربادكان و  1399)  و همکاران  ی مطالعه سوار  جي دارد. 

  د يؤم  (1390)  آذر   اني( و سپهر1397)  و شباهنگ  خانگفشهيش   یباقر  (،1397)  همکاران 

(  1398)  مطالعه رئوف و همکاران  ج ي. طبق نتااست  یكار اهمالبا    يارتباط استرس افسردگ 

مستقيم و معناداری وجود  غير   یبطهرا  تحصيلي   ی كاراهمال  و   منفي  گرايي بين كمال  زين

  سازی خودناتوان  و   نفسعزت  با   تحصيلي  خودكارآمدی   مستقيم  یرابطه  نيدارد و همچن

  يي مطالعه برزگربفرو  هایافتهي معنادار است. براساس    زني  تحصيلي   یكار اهمال  و  تحصيلي

  جود و  یارتباط معنادار  يليتحص   یكاراهمالو    يت يصفات شخص  ني( ب1398)  منش و عارف

است. طبق    ن ييتبقابل  ي تيتوسط عوامل شخص   ي ليتحص  یكار اهمال  ريمتغ   رات ييدارد و تغ

ی تحصيلي  كاراهمالآمدی عمومي و  ( بين خودكار1398)  و همکاران   ي تمدن  قيتحق  ج ينتا

جعفر دارد.  وجود  معنادار  منفي  رابطه  تحصيلي  پيشرفت  س   ی و  (  1397)  ي دخراسانيو 

دار وجود  يی رابطه معنكاراهمالو    ي روانشناخت  هيسرماهوش هيجاني و    ن ينشان داد كه ب

نتا طبق  همکارانييدانا  قيتحق  جي دارد.  و  ب1395)  فرد    تعهدی يب  رانيمد  يتكفايي( 

با    يروابط شخص  ها،عدالتييجبران ب   ف،يبودن كاركنان، نظارت ضع  شغلهكاركنان، چند

مزا  رانيمد و  حقوق  مهمتر  يناكاف   یايو  اثر  نياز  كاركنان    یكاراهمالبر    ار گذعوامل 

همچنندهست رضا  جه ينت  ن ي.  )و    يي مطالعه  جهانگ1395همکاران  و  و  1395)  یري(   )

)  (،2015)  وبلوتيچيازي ون2010تاكاكس    فردی   عوامل  كه  داد   نشان(  2003)  اِرده(، 

شخص سازمان  ت يهمچون  عوامل  سبک   ي و    ی كاراهمال  تواند يم  تير يمد  های همچون 

  ج ي دارد. براساس نتا ييهمسو قيتحق ن يا هایافتهي كند كه با  ين يبشيرا پ  ران يمد يشغل

  ي ست ياسترس، اضطراب و بهز  ،يافسردگ   ت، ي( سن، جنس2020مطالعه دردارا و المخالد )

فرد  یكاراهمال  كنندهين يبشيپ عوامل  با  كه  ا  ييشناسا  یهستند  در  مطالعه    نيشده 

)  ييهمسو هن  در2018دارد.  خود  مطالعه  در  حرفه  افتي(  نقش  ابهام  عوامل    ای كه  با 

موقع  ياحساس عوامل  نتا  تأثيركاركنان    یكاراهمالبر    يت يو  و   جيدارد.  گونسو  مطالعه 

( رهبر2018همکاران  سبک  كه  داد  نشان  سرپرست   ن، يآفرتحول  ی (  رهبری  و    سبک 

بر    يدارند. مبتن  تأثيری كاركنان در محيط كار  كاراهمالشهروندی سازماني بر    یرفتارها
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استرس    ،ي روان  ييجدا  ،ي( عواملي همچون خستگ2018و همکاران )  ن يمِت  ق يتحق   جينتا

در ساعات كار، كمبود    یاانهي را  یهایانجام باز  اي  ياز شغل و درآمد كم، مکث طولان  يناش

  ي شناخت   ک ي تحر  در كار،   کي تحركه حالت كم  ياحساسات مثبت در محل كار، كسالت شغل 

با    يشناس فهيمدت، وظيطولان  یهااستراحت  اي   یفور  یهاامي شدن در پ  ريدرگ  ، يجسمـ  

تحص دارد.كار اهمالبا    يل يعملکرد  ارتباط  كاركنان  عق بنا  ی  فولکمن    دهي بر  و  لازاروس 

شده    ييشناسا  ي رابطه وجود دارد كه با عوامل شغل  ی كاراهمالاسترس و    ان ي ( م1984)

 دارد.   ييمطالعه همسو نيدر ا

رفتار  ک يرا    ی كاراهمال  ،یرفتار  هایهينظر نظر م  یمشکل  را    رندگييدر  آن  و 

  ها تيانداختن فعال  تأخيركه به    ی شتري و ب  تريعسر  يت ياثر تقو  جه ينت  ت، يتقو  هيحسب نظربر

  ن ييتب  فشان يو مشاركت در كسب اهداف و انجام وظا  قي تشو  یدارد و فقدان مشوق برا

با توجه    توانيرا م  ياجتناب  ی(، رفتارها1953)  ديفرو  دگاهي طبق د  مثالعنوانبه  كننديم

  ر يانسان با تأخ  ی و  دگاهيكه طبق دكرد چرا  حي است تشر  یفرد   ي به نقش اضطراب كه عامل

امور، سع  انجام  احتمال  يدر  برابر خطرات  از خود در  تا  نما  ي دارد  براساس  ديمحافظت   .

  ک ي عنوان  به  یكاراهمالنفس شکننده از  عزت  ی ( افراد دارا1983)  وئنيبوركا و    دگاهيد

به    ( افراد مبتلا1984سولومون و روتبلوم )  دگاهي. طبق دكنندياستفاده م  يابزار حفاظت

  س يتا از اضطراب مرتبط با آن اجتناب كنند. آل  پردازنديم ی كاراهمالبه    د،ي اضطراب شد

به   ی هاترس  اثر  یرو  1977در سال    ی رفتار  يشناخت   پردازانهيعنوان نظرو كناس هم 

ان  كاراهمالها، كردند. طبق استدلال آن د يتأك ی كاراهمالو انتقاد از خود در  ي رمنطق يغ

.  پردازنديم   یكاراهمالبه    فيتکل  کي  ليخودشان در تکم   يي به توانا  نانيخاطر عدم اطمبه

 نيا  بر  نانهيبخوش  هایدگاهي( د 2013)  ( و كامدن2008)   یمطالعات فرار  جيبراساس نتا

هستند    یكاراهمالبروز    يعامل اصل   شزيچون رفتار، شناخت و انگ  ي اتي خصوص  كهباورند  

  دانند يم   تياختلال شخص  ايعادت    يرا نوع  یكاراهمال  نانهيبدب  های دگاهيكه ديحال در

 دارد.  يهمخوان زيموجود ن ات ينظر با قيتحق  نيشده در ا  ييشناسا یعلل فرد نيبنابرا

از نقش    ي ناش  توانيكاركنان را م   ی كاراهمالبر    ی عوامل فرد  گذاریرتأثي  علت

  ی ندهايشاپي  عنوانبه...    و  هانگرش  ها،شارز  ها، ييتوانا  ت،يهمچون شخص  ی عوامل فرد

رفتارها  يدرون چرا  يانسان  یبروز  نظردانست.  براساس  مکتب    هایهيكه  و  رفتار  علم 

  ی رو عوامل فردنيدر بروز رفتارها دارند. ازا  ی اكنندهنيينقش تع  ی عوامل فرد  ،يي رفتارگرا

  قت يحق   نيبه ا  ديبا  نيبنابرا؛  كاركنان باشد  یكاراهمالكننده  نيياز عوامل تع  يکي  توانديم

و    تيريهمچون سبک مد  ي سازمان   هایيژگ يدر كنار و  یفرد   هایيژگيتوجه شود كه و
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 بگذارند. تأثير ن كاركنا ی كاراهمالبر  تواننديم  يساختار سازمان

كاركنان به    یكار اهمالاثرگذار بر    ی انهيسوم پژوهش، عوامل زم  سؤالدر پاسخ به  

جامعه. عوامل    يسازماني و فرهنگ عموم  هایشد: فرهنگ و ارزش  يي شناسا  ريشرح ز

بسترساز كنش  عنوانبه  یانهيزم سازمانعوامل  تعاملات  و  عوامل  ،يها  مجموعه    ي شامل 

.  گذارديم  تأثيركاركنان    یكار اهمالبر    مي رمستق يغ  تصوربه  ، ياست كه برخلاف عوامل علّ

ز  نهي شي پ  يبررس پژوهشگران  كه  داد  نشان  ماكس  ی اديپژوهش    تالکوت   و  وبرهمچون 

فرد  يي( و دانا1361)  ي رسپاسي( م1377)  ي اكين  ي حسن  يم يابراه  ت،گالبراي  جان   پارسونز،

.  انداشاره كرده ركنانكا  كاریفرهنگ جامعه و سازمان بر كم تأثير( به 1395)  و همکاران

فرهنگ سازمان  سازماني  فرهنگ  بر  جامعه   فرهنگ تمام جنبه  ي و    تأثير سازمان    یها بر 

سفانه در كشور ما  أ. متستيفرهنگ ن  تأثيربه دور از    ایدهيو در هر سازمان پد  گذارديم

  ی رپذيتيآسان به فرهنگ كار، مسئول  هایتيمسئول  رفتني كار در رفتن و پذ  ريفرهنگ از ز

( نشان  1399)  تباریو عسکر  تبار یمطالعه عسکر  جهيغالب شده است. نت  یوجدان كارو  

  ن ييپرستاران را تب  يشغل  یكار اهمال  انسي وار  ،ياجتماع   تي حما  و  ای داد كه اخلاق حرفه

نتا  كننديم با  نت  يي همسو  قي تحق  ن يا  جي كه  نظر  جهيدارد.  همکاران   زادهیمطالعه    و 

  ي گروه  يي ايپو  ي سازمان  یكار اهمالكننده  ينبي شيعامل پ  نيترمؤثر( نشان داد كه  1397)

  اينترنت  از   اندازه  از  بيش  ی( استفاده1396)  و همکاران   يمان ي مطالعه سل  جياست. طبق نتا

  ی كاراهمال  عمدی،  یكاراهمال)  آن  انواع  و  ی كاراهمال  علل   از  يکي  سازیفرهنگ   بدون

  ج ي . براساس نتااستبرنامگي(  بي  از   ناشي  یكاراهمال  رواني،  جسماني  خستگي   از  ناشي

از    ي کي حاكم بر جامعه    یرو   در   كار   ري( فرهنگ ز 1395)   فرد و همکاران ييدانا  ق يتحق 

(  1394)  ي ونسيی. رومنجان و اسداستكاركنان    ی كاراهمالگذار بر  تأثيرعوامل    نيمهمتر

ح  یكاراهمالعلل    زين چهار  در  را  شخص  يروان  طهي افراد  و    يناختش  ،ي طيمح   ،يتي و 

 دارد.  ييهمسو قيتحق ن يا جنتاي  با  كه اند نموده ی بنددسته  يفراشناخت 

زم  یگذار تأثير  ل يدل م  ی كاراهمالبر    اینهيعوامل  را  تعامل    توانيكاركنان  در 

بسته كه    طي مح  ک ي   در  هاكه سازماننمود چرا  نييتب  زين  يسازمانبرون  طيسازمان با مح 

با    يبستان دائم بده  کي. بلکه در  كنندينم  تياز خود ندارند، فعال   رونيبا ب  یارابطه  چيه

و...( اطراف خود   يقانون  ،يط يمحستي ز  ک،ي تکنولوژ  ،ياجتماع   ، یاقتصاد  ،ي )فرهنگ  طيمح

اثرگذار   ط يبر مح توانديبر سازمان اثرگذار است و هم سازمان م طي دارند. هم مح تيفعال 

  ي طيمح   هایهنجارها و ارزش  ويماجي پاول و د  دي جد  يينهادگرا  هيكه طبق نظرباشد چرا

رو  نيباشد؛ ازا گذارتأثيركاركنان   یكاراهمال بر توانديم ید يو تقل  يدر كنار الزامات قانون
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 كاركنان خواهد بود.   یكار اهمالمناسب    تيريمانع از مد   عنوانبهعوامل    نيبه ا  توجهييب

به    در حاضر در مدل كاهش    قيكه در تحق  يچهارم پژوهش، عوامل  سؤالپاسخ 

مداخله  یكاراهمال عوامل  نقش  واعبارت  كنند يم   فااي  را  گركاركنان  از:    های يژگيند 

كه    رانيمد  های يژگيو و  هستكاركنان    هایو نگرش  ي طرز تلق   رندهيبرگكه دركاركنان  

  ی تا حدود  هاافتهي  ني. ااست  رانيمد   هایتيابلو ق  رانيمد یو رهبر  تيريشامل سبک مد

و    پوريهاشم  قيتحق  ج يمثال طبق نتاعنوانبهدارد    ييهمسو  نيش يپ  هایپژوهش  ج يبا نتا

  تاً ي منجر به اضطراب شده و نها  ها،جانيدرباره ه   يمنف  ی( داشتن باورها 1400)  همکاران 

  های يژگ ي( نشان داد كه و1399)  يم يو رح  يقاض  قيتحق   ج ي. نتابرديرا بالا م   یكاراهمال

  های افتهيكاركنان را دارند. براساس    ی كاراهمال  ي نبيشيپ   تيقابل  ، يت يو هم شخص  يشغل

  ( 2021و همکاران )  نيشاه  ا ي( و ساد 1388)  ی و خسرو  (1396)  پور يمطالعه خاكپور و قل 

،  يشغل   تيمانند رضا  ي طيو مح   ي عوامل سازمان  ، يتيشخص  هایيژگيو و  یفرد  هایيژگيو

حقوق و دستمزد بر تعلل كار و   ستم ي و س يشغل  هایيژگي و ،يشغل زهيانگ ،يتعهد سازمان

  ن يكه ب  افتندي( در مطالعه خود در1394)  و بركت   اني. طابوسگذارديم  تأثير  ی كاراهمال

و    مطالعه هن  جيوجود دارد؛ نتا   يرابطة منف  یكاراهمالو    يشغل  تيرضا  ،يعدالت سازمان

با    ی ( نشان داد كه تعلل در كار تا حدود2021)  و همکاران  نيابو ر  (2021همکاران )

(  2014و همکاران )  زيكامکاج  نيابرانداختن رابطه دارد. علاوه  قيبه تعو  تيشخص  ليتما

دارد كه    يشغل تيبا رضا ی معنادار  يرابطة منف   یكاراهمالكه   افتندي در ایدر مطالعه زين

 دارد.  ييهمسو قيتحق  نيا های افتهيبا 

 نيا  توانيم  زياست ن  یكاراهمال  یرفتار  کرديكه طرفدار رو  نرياسک   دگاهيد  طبق

  ه ي. طبق نظرشوديم   تيكه به اعتقاد او، رفتار وجود دارد، چون تقوكرد چرا  ن ييرا تب   جهينت

  يكه در انجام كار اصل   یموفق است. فرد  ی كاراهمالحاصل سوابق    ی كاراهمالاو،    تيتقو

  ی رفتار   ـ  يشناخت   یکردهاي. طبق رودانديم  تر كنندهتيرا تقو   رامو  ر يسا  كند، ياهمال م 

. برنديپناه م  یكاراهمالبه    فيانجام تکال  يياز توانا  نانياطم  خاطر عدمان بهكاراهمال  زين

  ند يرفتار ناسازگار و حاصل تعامل فرا  کي   ی كاراهمال(،  1997و كناس )  س يبه گفته آل

رفتار  يشناخت  اجتناب  و  تصمساز  واست    یناكارآمد  شامل:  آن  تأخ  یبرا  ميوكار   ريبه 

  يي جوبهانه  ، يجانب   یهاتي مشاركت در فعال  نده،يانجام آن در آ  یدادن برا  قول   انداختن،

  ی كاراهمال  ان،ي. به اعتقاد رفتارگرااستو تبرئه شدن از سرزنش    رهايتأخ  هيخاطر توجبه

مدت در  كوتاه  ی هاند و پاداشي خوشا  یها تيفعال  ح يشده و حاصل ترج  آموخته  ي را عادت

بندوراداننديبشر م  یابنا  انيم ما درباره خودمان    د يكه عقا  كند يم   اني ب  زي( ن1997)  . 
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 يو چگونگ  یرپذيثبات و انعطاف  مان، هاي سطوح تلاش  ف،ي انتخاب تکال  یرومنديطور نبه

شده در    يياشناس  گركه با عوامل مداخله  كنديعملکردها و اهدافمان را متأثر م  بيتعق 

  ی كاراهمالبر    رانيكاركنان و مد  هایيژگيو  تأثير  ديؤم  ؛ كهدارد  ييهمسو  قيتحق   نيا

 .است

  ی كه وكرد. چرا نيي بارنارد، تب  ی همکار ستم يس هي طبق نظر توانيرا م   جهينت نيا

افراد را در   ی هاتيكه فعال  ند هست ی همکار ی هاستميها اساساً س داشت كه سازمان  ديتأك

  ن يآگاهانه و هدفمند ب  یهمکار   ي را نوع  ي. بارنارد سازمان رسم ندينمايخود منسجم م

تعر ن  فيافراد  در  ا  ات يظركرد.  پافشار  ييهادهيبارنارد  مبان  یهمچون    ،ی رماديغ   يبه 

مطرح    ي ررسميو سازمان غ  ی همکار  ي اخلاق  ی هانهيروابط متقابل و در واقع زم  ،يررسم يغ

  مات ي در اتخاذ تصم  تيريو مد   ینقش رهبر  زين  ک يسلزن  ینهاد  دگاهي شده است. طبق د

و    ک ياستراتژ  یهایريگ ميتصم  يتوجه به معن  نهي در زم  ینهاد   یهاارزش  فيو تعر  ياتيح

شده    يي گر شناسامداخله  یرها يكننده است كه با متغنييتع   اريبس  ي فرهنگ سازمان جاديا

ا در  هایيژگ ي)و  مطالعه  نيدر  كه  وفادار  يشغل  ت يرضا  رندهيبرگكاركنان    ی كاركنان، 

سازمان تعهد  سازمان،  به  پا  يكاركنان  تعلق  يسازمان   یبنديكاركنان،  و    اطر خكاركنان 

 دارد.  يكاركنان نسبت به سازمان( همخوان

بهبود   یشده برا ييشناسا یها و راهبردها پنجم پژوهش، كنش سؤالدر پاسخ به 

كه    ي منابع انسان  یتوسعه و توانمندساز   ی كاركنان عبارت بودند از: راهبردها  ی كاراهمال

توانمندساز نگرش و رفتار    ت يريمد  ،ای كاركنان، پرورش اخلاق حرفه  ی شامل توسعه و 

  تيريشامل مد  زين  يبهبود سازمان  ی. راهبردهااست  يت يانظام پاداش حم  جاديكاركنان و ا

مطالعه بهاروند،   جي با نتا یتا حدود  جي نتا ن ي. ااست یساختار راتييو تغ  يفرهنگ سازمان

خرم  یاحمد سراج  جلال1398)  ي و  و  پورشر  ي(  همخوان1396)  يفيو  نتا  ي(    ج يدارد. 

  ش يو افزا  يليتحص  یكار اهمالموجب كاهش    يزشيمطالعه آنان نشان داد كه مصاحبه انگ

م دانش  ي ليتحص  زهيانگ نتادشويآموزان  )  ج ي. طبق  زنتال  با    ی كاراهمال(  2020مطالعه 

  ي همخوان  ق يتحق   نيا  یدارد كه با راهبرد توانمندساز  داریيمشروط ارتباط معن  تيتقو

نت علم  جه يدارد.  همکاران1397)  منشيمطالعه  و  اصفا  آخوند1396)  (  (،  1396)  ی(، 

  ي روانشناخت  هيسرما  تي( نشان داد كه تقو1396)  و همکاران  یو اظهر  (1396)  يح صال

( در مطالعه خود نشان  1396)  اصفا و همکاران  نهمچني.  است  مؤثر  یكاراهمالبر كاهش  

بر   روانشناختي  بهزيستي  مستقيم  اثر  كه  نتاكاراهمالدادند  طبق  است.  معنادار    ج يی 

آزاد  ييخرما  قيتحق  ديني1396)  یدي بده  یو  سازه  بر    ـ  (  صبر  ی  كاراهمالاخلاقي 
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ارتقا    ي( آموزش شناخت 1394)  مطالعه زارع و همکاران  ج يدانشجويان است. براساس نتا

  ی كاراهمالبهبود    یاساس راهبردها  نياست بر ا  مؤثركاركنان    ی كاراهمالبر كاهش    ديام

 دارد.  يهمخوان نيش يپ  قاتي كاركنان با تحق 

كه در    ي جي عبارت است از آثار و نتا  امدها ي پ  ق، يششم تحق   سؤالبا پاسخ    مطابق

راهبردها مد  یاثر  توسط  شده  برنامه  ران ياتخاذ  مهب  زانريو  برديآيدست  نتا.    ج ياساس 

  ی هاامديكاركنان در سه دسته پ   ی كاراهمال  ی امدهايسؤال، پ   ن يمربوط به ا  ی هاليتحل

  ، یفرد  یامدهايشدند. در پژوهش حاضر، رخداد پ  ييشناسا  يو اجتماع   يسازمان   ،یفرد

  مقولة   علّي،  شرايط   از   پذيرتأثير  و  شده   ايجاد   تعاملات  و  هانتيجه كنش  ي و اجتماع  ي سازمان

نشان    (1395)  و همکاران  رضايي   توسط  شده  انجام  مطالعه.  است  دهي محوری و بستر پد

م   یكار اهمال  كه داد   بازده  مرا ه   ي منف  اتتأثير  توانديكاركنان  بر    ي بر كاركنان و هم 

  نيروی   كارايي  موانع  ترينيکي از بزرگ  عنوانبهاز آن    توانيبگذارد و م   یسازمان بر جا

نتا  وریبهره  عملکرد،  كاهش  در  انساني، برد. طبق  نام  و سازمان  كاركنان    ج ي و سلامت 

زمان،    ادنجمله، از دست ددارای تبعات منفي بسياری از   یكار اهمال(  2005)  مطالعه هوور

نفس  كاهش اعتمادبه  افزايش استرس، كاهش سلامت فرد، كاهش يادگيری در درازمدت و 

  دهند ي( نشان م 2011)  اوزر و ساكز  قاتي تحق   جنتاي(.  1394  همکاران،  و  زراع)   شودمي

اقشار مختلف دارد    ي از زندگ  تيو بهداشت و رضا  ي سلامت  ی رو  يمنف  تأثير  یكاراهمالكه  

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

مطالعه    ج يدارد. طبق نتا  يو سازمان  یعملکرد فرد  جيبر نتا  ي منف  تأثيركاركنان    یكاراهمال

معجون  یقنبر با    یكاراهمال(  1400)  يو  معنادار  و  مثبت  مستقيم،  رابطه  معلمان 

( نشان داد كه  1395)  قي رازل  ي رخانيو ام  ا ين  یآنان دارد. مطالعه صفار   ي شغل  ي فرسودگ

  او يچ  قيتحق   جي در كاركنان ارتباط دارد. طبق نتا  ي شغل  يبا فرسودگ   يسازمان   یكاراهمال

  ی بالاتر  يطفره رفتن اجتماع   یدهي كاركنان منجر به پد  ی كار اهمال(  2020و همکاران )

مطالعه    ج يدارد. نتا  يي مطالعه همسو  نيشده در ا  يي شناسا ی فرد یامدها ي كه با پ  د شويم

وجود داشت    ي و عملکرد رابطه منف   ی كاراهمال  زان يم  ني ( نشان داد كه ب2020داوتوو )

 دارد.   ييمطالعه همسو نيشناخته شده در ا یكار اهمال ی فرد ی امدهايكه با پ

پژوهش  ازآنجاكه وقوع  ها دهي پد  ، يفيك   های در  بستر    قرار   موردمطالعه   شاندر 

  ی رپذيمي مطالعه بوده و امکان تعمبستر موردمنحصر به    زي دست آمده نبه  ج ي نتا  رند، گيمي

پژوهش حاضر    جي نتا  ازآنجاكه محدود است؛    ها تيو موقع  ط يشرا  گريبه د  هاافتهي و    ج ينتا

د به  اتکا  مد  ات تجربي  و  ها دگاهيبا  و  مل   ران يخبرگان  ا  يشركت  حاصل شده،    ران ينفت 
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  م تعمي   ها سازمان  و  هاشركت  ريپژوهش حاضر را به سا  جي نتا  توانينم   يراحتبه  نيبنابرا

كاهش    يبوم  مدل  نييو تب  ينسبت به طراح  تواننديم  ندهيآ  یهاداد. محققان در پژوهش

برا  یكاراهمال نتا  یدي تول  هایسازمان  یكاركنان،  و  نموده  اقدام  با    جي مشابه  را  حاصل 

 . ندينما سه يمقا قيتحق نيا هایافتهي

 منابع 

  یندهايشايپ   بر  يتأمل.  (1399)  هوشمند  ،بلاغقره  یباقر  . محسني،  نعلي ع  . عادل  ،آذر

استان    گاز   شركت   در  نقش   تيشفاف  ی گرليتعد  بر  ديتأك   با  كاركنان   ي انحراف   ی رفتارها

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

ابعاد چشم1398)  .ديمنش، مروارعارف.  كاظم  ،ييبرزگربفرو انداز زمان و عوامل  (. نقش 

در    فصلنامه.  زديدانشگاه    انيدانشجو  یكاراهمالدر    يتيشخص   ی ريادگيپژوهش 
 .68-59 ، ((25 ي اپي )پ   1) 7 ، یو مجاز يآموزشگاه

  ی كاراهمالو    يشناخت روان  يسرسخت(.  1397)  .عاطفه  ،یمهرداد و محمد   ،يحسن يحاج

تحق   ي مل   شي هما  ن يششم  ، يشغل و  ترب  نينو  قات ي مطالعات  علوم  حوزه    ، يت يدر 
 تهران. ، رانيو مشاوره ا ي روانشناس

ادراک    يدر عدالت سازمان  ي شغل   یكاراهمال(. نقش  1396. ) ترايپور، م يقل .  عباس  خاكپور،

مورد  )مطالعه  پ  یشده  دانشگاه  همدان(.    امي كاركنان    ي شناسجامعه  فصلنامهنور 
- 113(،  ( 68  ي اپي)پ  4)  28،  دانشگاه اصفهان(  يعلوم انسان  ي )مجله پژوهش  ی كاربرد

122 . 

مت  لااسترس، س  ي اثر تعامل  ي( بررس 1395جدا، آرزو، )  يساحل و حشمت  ،ي برازجان  خاكپور

افسردگ  و  اضطراب  و    يالملل نيب  ش يهما.  يليتحص  ی كاراهمالبا    يروان،  استرس 
 . بهشتيارد 77و  75 ، ي. تهران، دانشگاه علامه طباطبائيروان ی هایماريب

  ، یاسديزاده، صادق، و بنو خدابخش  را،يسم   ، یمرادآباد  رزاده يو ام   د، يسع   زاده،خدابخش

بررس1394)  .محمد بهره   مؤثرعوامل    ي(.  انسان  یوربر  راهکارها   ،يمنابع  و    موانع 

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

(.  1394)  .الهام  ،يب يحب  . يعل  ،يالاسلام خي ش  .يمحمدعل   ،یسپهوند  .یمهد  ،يخدابخش

و سابقه    يشغل   ياساس فرسودگبر  ياز زندگ   تيو رضا ي سازمان  یكاراهمال  ين يبشيپ

 .213-207(، 4)  17 ، يمجله طب نظامخدمت. 
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:  یكاراهمالبا    ييگراكمال  ی(. رابطه1398ملوک، و نقش، زهرا. )  ، يكوثر؛ خادم  رئوف،

واسطه خودناتوانعزت  ، يليتحص  ی خودكارآمد  ی رهايمتغ  ی انقش  و    ی سازنفس 

 . 235-207 ،(1)  15 ،يتيترب نينو یهاشهي اند فصلنامه. يليتحص

  ن يسوم  ، یكاراهمال  يابي(. علل1394)  محمدرضا  ،يونسيیاسد  م؛ يمحمد ابراه  رومنجان، 
مل پا  ي كنفرانس  ترب  دار ي توسعه  علوم  روانشناس   ي ت يدر  اجتماع   ، يو  و    يمطالعات 

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

  ی گر يانج يبا م   ي شغل   ي مخرب در فرسودگ  ی (. نقش رهبر1400. )نيحس  ، يمعجون  ی قنبر

  ، رانيا  ي مسائل اجتماع  ی راهبرد یهاپژوهش فصلنامه.  یكاراهمالو    ي عدالت سازمان

10 (3 ،)69-98. 

طیعسکر عسکربهي تبار،  و  مرضیسادات  ب  يبررس(.  1399)  . ساداتهيتبار،    ن يارتباط 

  شي هما ن يهشتم ،ياجتماع  ت يو حما یاپرستاران با اخلاق حرفه ي شغل  یكاراهمال
ترب  يپژوهش  يعلم روانشناس  يت يعلوم  فرهنگ   ياجتماع  یهابيآس  ،ي و    ،رانيا  يو 

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

های حوزه مديريت منابع انساني صنعت نفت  برخي از چالش(.  1388)  ميرسپاسي، ناصر.

 .7-18(، 7) 3، نفت صنعت   در  يانسان منابع تيريمد فصلنامه كشور،  

  ی كاراهمالمدل    ي(. طراح1397نرگس. )  ، يعباس .  رضايعل  ، يموغل .  رعباسيام  زاده،ینظر

  يي هوا  یها و ناوبرمطالعه: شركت فرودگاه  )مورد  رانيا   يدولت   یهادر سازمان  ي سازمان

- 11((،  23  ياپي)پ  3)شماره    6  ،يدولت  یها نسازما  تيريمد  يفصلنامه علم (.  رانيا

30 . 

فاطمهزادهوهاب خائفمقدم،    كاهش (.  1400)  جليل  دلخواه،   احمدعلي؛  الهي،سادات؛ 

(،  1)  11  ،يانسان  منابع  مطالعات  فصلنامه  مزاج،  شناسيگونه  با  كاركنان  كاریاهمال

127-150 . 
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procrastination (Case study: National 

Iranian Oil Company) 
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Abstract 

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