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 ،یمنف هاینگرش جادیو ا ییزدا تیباعث شخص یخستگ نیکه ا  باشدمی یجانیه یخستگ ینوع یشغل یفرسودگ
 هاسازمان هایدغدغهاز  یکی یبطالت شغل گر،ید ی. از سوگرددمیشغل  تیو ماه کنندگانمراجعهبه  نانهیو بدب عاطفهبی

مرتکب آن  ینوعبهه سطوح کارکنان سازمان در هم همهاست  که ممکن است  ی. بطالت رفتارباشدمی یو خصوص یدولت
 ف،یشر یکارمندان دانشگاه صنعت انیآورنده بطالت، در م به وجود هایزمینهعلل و  یپژوهش با هدف بررس نیشوند. ا

با  هافتیساختار مهیمصاحبه ن قیآن از طر ازیمورد ن یهادادهکه  باشدمی ادیداده بن هیانجام شده است. روش پژوهش نظر
به مرحله  دنیبا رس هاآنتعداد  نیی، هدفمند و تعکنندگانمشارکتانتخاب  وهینجام شده است. شنفر از کارمندان ا 00

 هیاول هایدادهاز  یمقوله اصل 91خرده مقوله و  00مفهوم،  080خام،  یداده 550. از مجموع دیاشباع،  مشخص گرد
، دادیممقولات را پوشش  هیکه بق یصلا دهیپد عنوانبه ،یشغل یفرسودگ یمفهوم محور تی. در نهادیاستخراج گرد
در  یشغل یکارکمآوردن حس بطالت و  به وجودعوامل  نیترمهمپژوهش نشان داد که  نیا جی. نتادیانتخاب گرد
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 مقدمه  -1
بندی تقسیم یافتهسازماناعتقاد داشت ویژگی اساسی کارگران اتلاف وقت است که خود به دو نوع طبیعی و   فردریک تایلور

و جلوگیری از خستگی شکل  طلبیراحتشود. اتلاف وقت طبیعی که ناشی از عوامل شخصی است، بر اثر تمایل فرد به می
ناشی از عوامل سازمانی و اجتماعی است و طی آن سرپرست نسبت به مقدار کاری که  یافتهسازمانگیرد، اما اتلاف وقت می
حل این یابد. از نظر تایلور، راهانتظار او برای کار بیشتر افزایش نمی کهطوریبهشود؛ تواند انجام گیرد، در جهالت نگه داشته میمی

را  هاآنای وظایف خود آسوده سازد و با پرداخت دستمزدهای بیشتر، کوشش ریزی براست که مدیریت کارگران را از نیاز به برنامه
ترین دلایل ترین و با ارزش(. با توجه به نظریه تایلور می توان اذعان نمود که منابع انسانی از مهم1: 9018بیشتر کند)توسلی، 

ها ترین این چالشی روبروست و از جمله مهمهای فراوانست. مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با چالشهاسازمانموفقیت 
ها جزو مباحث و سازمانرفتارهای انحرافی کارکنان از جمله بطالت است. موضوع جلوگیری از اتلاف وقت و بطالت در ادارات 

به زمان بنیادی و اساسی در چارچوب نظام اداری و سازمانی است. این در حالی است که پیشرفت فردی و اجتماعی مستلزم توجه 
هداف ااست. زیرا جوامع بشری براساس برنامه زمان بندی شده به سمت اهداف استراتژیک حرکت می کنند، در زمان مشخص به 

موضوع مدیریت زمان و جلوگیری از اتلاق د. برنامه رسیده و در نتیجه کشوری ثروتمند و مترقی همراه با رفاه اجتماعی می سازن
ها جزء مباحث بنیادی و اساسی در چارچوب نظام اداری و سازمانی است. به کارگیری مدیریت ازمانوقت و بطالت در ادارت و س

ها ضروری است. باید توجه داشت که زمان در حال گذر و از میان رفتنی است و باید به زمان در جهت صحیح و مدیریت سیستم
ناپذیر، باشد که برگشتترین سرمایه هر فرد، گروه و سازمان میوری رساند. همچنین زمان ارزشمندهای مختلف آن را به بهرهروش

(. زمان مهمترین منبع برای رهبران 9011گذاری است)تقی زاده ماهانی، غیر قابل خریداری، غیر قابل بازیافت و غیر قابل ارزش
وری مردم و به همین ری است. بهرهاست. منابع مانند پرسنل، سرمایه و امکانات برای رهبران بسیار مهم هستند، اما زمان ضرو

 (. 2390، 9مرتبط است)رئونان ترو هاآنها به شدت با استفاده از زمان ترتیب عملکرد سازمان
فرسودگی شغلی و فقدان انگیزه و نشاط در هر شغلی، فرد را به سمت بطالت و روزمرگی شغلی می کشاند. بطالت و اتلاف 

های غیر از کار در طول زمان کار تعبیر ه به میل باطنی کارکنان به انجام دادن فعالیتاست ک« وریرفتار ضد بهره»وقت نوعی
ها قابل قبول باشد. بطالت کارمندان می تواند فردی و یا اجتماعی شود و فرض بر این است که تا حدی در کارکنان سازمانمی

حت طلبی کارکنان است که می تواند مزیت های کار گروهی باشد. بطالت اجتماعی کاهش انگیزه و تلاش افراد در کار گروهی و را
را کاهش دهد و بطالت فردی کاهش انگیزه فرد در انجام وظایف محوله و اتلاف وقت است. بطالت از جمله مواردی است که 

لت داشته باشد و تواند بطاهای متعدد میشود. یک کارمند با روشمنجر می هاآنمستقیماً به کاهش عملکرد کارکنان و بازدهی 
گذارد. یک کارمند ممکن است در بازگشت به کار خود بعد از ساعت ناهار تعلل اینچنین است که بر روی عملکرد سازمان تأثیر می

کند و کارمند دیگر برای امور شخصی خود از اینترنت استفاده کرده و زمان را هدر دهد. بطالت در سازمان یک رفتار عامدانه و 
ساعت کار به مدت زمانی شایع است که ممکن است همه کارکنان سازمان در همه سطوح به نوعی مرتکب آن شوند. نوعی تقلب 

وری مجموعه و نیروی گیرد. هرچه میزان کار مفید افزایش یابد بهرهشود که فرد مشغول کار است و در ازای آن حقوق میگفته می
ون ژاپن، کره و چین سرانه کار مفید بالایی را شاهدیم، در ایران متوسط سرانه کار د. در کشورهایی چروکار به همان نسبت بالا می

های دولتی را بیش از های مجلس در گزارشی ناکارآمدی نیروی کار در بخشمرکز پژوهشمفید به دلایل مختلفی پایین است.
در ایران روزانه حدود دو ساعت است که در ترین حالت، ساعت کار مفید های خصوصی دانست و اعلام کرد در خوشبینانهبخش

هدف این پژوهش، بررسی . 2دقیقه 22رسد و متوسط ساعات کار روزانه مفید در بخش دولتی تنها ساعت نمی 99طول هفته به 
حلیل آن وضعیت بطالت کارمندان و ارتباط آن با میزان نشاط یا فرسودگی شغلی، دلایل بطالت، فهم و درک کارمندان از بطالت و ت

 است.
 

 پیشنیه تجربی تحقیق -2
پرستاران  ،یشغل یزمان بر استرس و فرسودگ تیریآموزش مد ریتأث(، در پژوهشی با عنوان، 9018بمپوری و همکاران)

و  یاز استرس شغل یریشگیتواند در پ یاز زمان م نهیاستفاده به ینحوه ی، به این نتایج دست یافتند که آموزش یمارستانهایب
گی شغلی دتاثیر فرسو( در مطالعه ای ذیل عنوان، 9018قراخانی و زعفرانچی) داشته باشد. یپرستاران  نقش اساس یشغل یگفرسود

 جهتدر  ماتیاقدا ماندهیزسابه این نتایج رسیدند که، ضایت شغلی رمیانجی  نقش نظرگرفتندر  با نکنارکا خدمت کتر بر قصد
 ماتیاقدا. ددمیگرنکنارکا شناختی وهیجانی  فاصله داـیجا انعـمو  هدـیدگر طفیعا خستگی کاهش باعث نکنارکا سسترا کاهش

                                                           
1- Reunanen, Tero 

2- https://www.eghtesadonline.com 
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 نقش زیسا فشفاو  کاهد می انمندرکادر  بدبینی وزبراو از  تدماـخ نکنندگا یافتو در شاغل دفر نمیا فاصله کاهش جهت
 .باشدمی سهیم نهاآ یتیکفا بی حس کاهشدر  ن،ناآ یدـمرآکا سـح یشازـفو ا نمازاـس یپیشرفتهادر  انمندرکا

میزان فرسودگی شغلی و ارتباط آن با تنبیهات و تشویقات سازمانی در  ( با عنوان،9018یافته های پژوهش موسوی و همکاران)
بنابراین می  .باشدمیفرسودگی شغلی اکثر پایوران دریایی مورد مطالعه در سطح متوسط ، حاکی از این بود که، بین پایوران دریایی

 (عوامل سازمانی)لان توجه بیشتر به علل فرسودگی شغلی و رفع آن داشته باشند. کاهش تنبیهات و افزایش تشویقات ؤد که مسطلب
مالمیر و توجه بیشتر به علل فرسودگی شغلی و رفع آن داشته باشند. و می تواند نقش موثری در جهت کاهش فرسودگی شغلی 

، به این نتایج دست مانیزسا یندوضدشهر رفتار بر  نکنارکا شغلی گیدفرسو تاثیر سیربر(، در پژوهشی با عنوان، 9018همکاران)
یافتند که، بین خستگی، خودبیگانگی و فقدان موفقیت فردی کارکنان با رفتار ضدشهروندی سازمانی راهنمایی رانندگی شهر 

 نیدر رابطه ب ینقش خودکارآمد نییتب نوان،( در تحقیقی با ع9011همدان تأثیر مثبت وجود دارد. آبی حسن پور و همکاران)
شناختی و خودکارآمدی، رابطه مثبت و بین توانمندسازی روانی، نشان دادند که،  شناختروان یو توانمندساز یشغل یفرسودگ

دی و شناختی و فرسودگی شغلی رابطه منفی و معنادار و بین خودکارآممعناداری وجود دارد؛ همچنین بین توانمندسازی روان
( در پژوهش خود با عنوان، اهمیت کاهش 9011مهدیه تقی زاده ماهانی ) .فرسودگی شغلی نیز رابطه منفی و معناداری وجود دارد

های امروزی به این نتایج رسید: عوامل تأثیرگذار در مدیریت زمان عوامل فرهنگی، رسوم، عوامل سازمانی، اتلاف وقت در سازمان
 یبررس( در پژوهشی ذیل عنوان، 9011. زرگر بالای جمع و همکاران)باشدمیل اجتماعی و تکنولوژی کار بد تعریف شده، عوام

هر ، به این نتایج رسیدند که، 9011اصفهان در سال  یدر دانشگاه علوم پزشک یو ابعاد آن با استرس شغل یشغل یرابطه فرسودگ
در جهت کم  یمداخلات جهیاست. در نت شتریب زیکارکنان ن نیبدر  یفرسودگ زانیباشد م شتریکارکنان ب نیاسترس ب زانیچه م

 . دیدر کارکنان کمک نما یشغل یتواند به کاهش فرسودگ یمنابع مقابله با آن م تیو تقو یکردن استرس شغل
نقش استرس ، فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی در مدیران پروژه (، در پژوهشی با عنوان، 2391و همکاران) 9گاندوگانگ

و  2فراخوانی شغلی می تواند نقش مثبت در تعارض نقش و فرسودگی شغلی داشته باشد. وان ، به این نتایج رسیدند که خت و سازسا
 که،  نشان دادند، نقش فرسودگی شغلی در سطح شغلی ، رضایت شغلی و عملکرد عملکرد( در پژوهشی با عنوان، 2391همکاران)

مؤثر شغلی ، رضایت شغلی و عملکرد وظیفه به ویژه در بستر سازمانی کره جنوبی را نقش فرسودگی شغلی در روابط بین سطح 
پژوهش های تام لینسون و . باشدمیعلاوه بر نقش فرسودگی شغلی، در بهبود رضایت شغلی و عملکرد وظیفه مؤثر  .باشدمی

لی و سازگاری شغلی دارد. ولی هیچ رابطه (، نشان داد که هفت عامل انگیزشی تأثیر معناداری بر رضایت شغ2391) 0وینوستون
(، حاکی از این 2331و همکاران ) 1معناداری از نظر جنسیت یا دوره تصدی با رضایت شغلی دیده نشد. نتایج تحقیقات مارتین لائورا

برای کاهش های رفتاری ضد تولید است. با درک سرقت زمان، مداخلات سازمان گری زمانی یکی از زیر مجموعهبود که، دسیسه
تواند توسعه پیدا کند. مدیران و محققان قادر خواهند بود از دانش انتخاب کارکنان با ویژگی های فردی وقوع آن در محل کار می
 افتد شرکت کنند.ها اتفاق میکمتر در سرقت زمان که در اکثر سازمان هاآنشود استفاده کنند که باعث می

های زنان و مردان در وجدان کاری در آمریکا پرداختند. نتایج شی به بررسی تفاوت(  در پژوه2331و همکاران ) 0مریاک
شد که زنان دارای وجدان کاری قویتر نسبت به مردان هستند، هیچ نشان داد برخلاف آنچه پیش از این تصور می هاآنتحقیق 

( در پژوهشی با عنوان واکنش 2338) 5آدامز آکروید و تفاوت معناداری بین زنان و مردان به لحاظ وجدان کاری وجود ندارد.
کارکنان اتحادیه نسبت به معرفی سیستم ارزیابی عملکرد هدفمند، دلیل انجام نشدن درست کار را نداشتن وجدان کاری برخی از 

ژوهشی در ( پ2338) 1دانند. وجدان کار عاملی اساسی در افزایش کار و تلاش مسئولیت پذیری افراد است. کریستینکارکنان می
شناختی در وری مدیریت انجام داد. نتایج آن نشان داد که سبک زندگی کاری به عنوان یک عامل روانرابطه با سلامت و بهره

( تحقیقی به منظور بررسی کیفیت زندگی و رضایت شغلی کاری 2331) 8وری کارکنان را افزایش دهد. بالوتواند بهرهمحیط کار می
پردازند و نسبت به سازمان وفاداتر هستند و ن داد که کارکنان راضی در محیط کار با علاقه بیشتری به کار میانجام داد. نتایج نشا

 شوند.وری و سرمایه در سازمان میمنجر به افزایش بهره

  

                                                           
1 Guangdong 
2 Won 
3 Tomlinson & Winston 

4 Martin, Laura  
5 Meriac 

6 Akroyd &  &Adams 

7 Kirsten 

8 Baloo 
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 مبانی نظری  -3
الت اجتماعی دارند. به عقیده جکسون و ویلیامز در نظریه انگیزشی بیان نموده اند، عوامل درونی، توان بیشتری برای تشریح بط

و شامل  گرددمیآنان اشتراکاتی میان بطالت اجتماعی و تسهیل اجتماعی، که به آن بهبود عملکرد افراد به دلیل حضور دیگران بر 
 ( وجود دارد و آن بررسی کار گروهی بر عملکرد است. بطالت اجتماعی9155، 9)زاجونس و سلزباشدمیتأثیرات حضار و همکاران 

پیش بینی می کند، عملکرد در مسئولیت های آسان و در حضور دیگران کاهش می یابد، در حالی که نظریه کاهش انگیزشی 
خلاف این مسئله را معتقد است و بیان می کند، عملکرد افراد در مسئولیت های آسان و در حضور دیگران بهبود می یابد. این دو 

فرسودگی شغلی سندرم خستگی هیجانی، شخصیت  (.9180، 2تضادند.)جکسون و ویلیامزنظریه از جهت سختی مسئولیت با هم در 
زدایی و کاهش عملکرد شخصی است. خستگی عاطفی به فقدان یا افول منابع هیجانی به علت خواسته های بین فردی اطلاق می 

اشاره دارد. شاغلین فرسوده تصور می کنند  کنندگانمراجعهو بدبینانه به  عاطفهبیمنفی،  هاینگرششود. شخصیت زدایی به ایجاد 
(. منظور از 01: 9019که اهداف غیر قابل دستیابی اند، که با احساس بی کفایتی و تضعیف عزت نفس همراه است)صلاحیان، 

گی می . علل و عوامل بسیاری در ایجاد این فرسودباشدمیفرسودگی شغلی، ایجاد رخوت و بطالت ناشی از آن رخوت در کارکنان 
 تواند دخالت داشت باشد باشد که ریشه های فردی، اجتماعی، و اقتصادی دارد.

بندی تقسیم یافتهسازماناعتقاد داشت ویژگی اساسی کارگران اتلاف وقت است که خود به دو نوع طبیعی و  3فردریک تایلور

-طلبی و جلوگیری از خستگی شکل میراحت شود. اتلاف وقت طبیعی که ناشی از عوامل شخصی است، بر اثر تمایل فرد بهمی
تواند ناشی از عوامل سازمانی و اجتماعی است و طی آن سرپرست نسبت به مقدار کاری که می یافتهسازمانگیرد، اما اتلاف وقت 

حل این است که ر، راهیابد. از نظر تایلوانتظار او برای کار بیشتر افزایش نمی کهطوریبهشود؛ انجام گیرد، در جهالت نگه داشته می
را بیشتر  هاآنریزی برای وظایف خود آسوده سازد و با پرداخت دستمزدهای بیشتر، کوشش مدیریت کارگران را از نیاز به برنامه

(. بنابراین بر اساس نظریه تایلور، کارگران)یا کارمندان(، به صورت طبیعی و عادت وار، اقدام به بطالت می 1: 9018کند)توسلی، 
 . باشدمیافزایش دستمزدهای مادی  هاآنایند و تنها راه بطالت زدایی از نم

شناسی است که های اجتماعی تلاش وی برای حل این مسئله اصلی جامعهنظریه فردگرایانه و عمومی کلمن درباره نظام
های ه و اصلی نظریه کلمن درباره نظام. عناصر پایباشدمیهای موجود تبیین پدیده اجتماعی با توجه به خود افراد و نه دیگر شیوه

تسلط دارند. اصلی ترین  هاآناند. کنشگران در این منابع و وقایع، منافعی داشته و بر برخی از اجتماعی، کنشگران و منابع و وقایع
 های نظری عبارتند از: ایده

خواهند سود حاصل از منابع و وقایع را به یکنند که گویی مای عمل می( اینکه افراد به دنبال نفع فردی بوده و به گونه9
 حداکثر برسانند.

نمایند)جوادی یگانه و ( اینکه به منظور به حداکثر رسانیدن این سود، تسلط بر این منابع و وقایع را با یکدیگر مبادله می2
ود. بدین گونه که افراد در محیط (. بر اساس نظریه فردگرایانه کلمن، می توان رقابت در محیط کار را تبیین نم9013همکاران، 

کاری برای افزایش نفع فردی خود، هر عملی را مجاز می شمارند. با این رویکرد می توان پدیده هایی مثل خودشیرینی کارکنان به 
 مدیران یا زیر آب زنی همکاران هم طبقه خود را توجیه نمود.

هنگ می کنند و زمانی که افراد احساس می کنند، اعضای گروه افراد در کار گروهی تلاش خود را با سایر اعضای گروه هما
را به عنوان « 1اثرهمکار»نیز از میزان تلاش خود را کم می کنند تا به این وسیله توازنی ایجاد کنند و  هاآنکمتر تلاش می کنند، 

آوردند که در آن انتظارات شرکت عاملی مهم در اندازه تلاش افراد مطرح کردند. آنان در آزمایشات شرایطی را به وجود می 
کنندگان از تلاش همکاران خود تغییر کند و نتیجه گرفتند که تلاش افراد هماهنگ با انتظاراتی است که از همکاران خود  داشتند. 

چرا که )آزمایش( با انتظار از همکاران به هم آمیخته است،  البته این اشکال هم به آزمایشات ها وارد است که علاقه به وظیفه
 (.9180، 0بعضی از افراد به آزمایش علاقه مند بودند و برخی دیگر آزمایش را کار کسل کننده ای می دانستند)جکسون و هارکینز

اعتقاد گروه درباره توانایی های مشترک برای سازماندهی امور و دستیابی به اهداف مورد نظر، کارآمدی دسته جمعی خوانده 
(، کارایی گروهی را به عنوان عقیده گروه در مورد انجام موفقیت آمیز کار تعریف کرده اند. 21: 9010می شود)قلعه آقابابایی، 

های شخصی، که البته اعتقاد به توانمندی های افراد از توانمندی( مجموع ارزیابی9لفه اساسی دارد:کارآمدی دسته جمعی دو مؤ
کرد در موقعیت های گروهی، افراد جدا از توانایی های گروه به عنوان  توان ادعاشخصی جدا از گروه محسوب نمی شود. حتی می

                                                           

1 Zajonc & Sales 
2 Jakson & Williams 

3 Taylor 

4 CO-Workers efforts 

5 Jakson & Harkins 
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را به عنوان عامل « خصوصیات وظیفه»یک کل واحد است. تفاوت عمده این نظریه با سایر نظریه های انگیزشی در این است که
 (.2339، 9مهمی که کارآمدی فرد و گروه را به هم مرتبط می سازد، مطرح کرده است)میلر

 

 روش شناسی)نظریه زمینه بنیاد( -4
آید یک ی مبنایی نیز گفته شده است برعکس آنچه که از عنوانش برمینظریه زمینه بنیاد یا زمینه ای که گاهی به آن نظریه

ها جهت کشف و تدوین نظریه یا فرضیه مند در علوم اجتماعی و حتی سایر حوزهنظریه یا نحله نیست، بلکه ی روش پژوهشی نظام
آیند. پس، نظریه زمینه بنیاد یک روش پژوهشی است که تقریباً متضاد با هایی است که از میدان طبیعی به دست میز طریق دادها

کند، بلکه در پژوهش های قیاسی فرضیه آزما عمل می کند و کار خود را با فرضیه یا چارچوب نظری از پیش تعیین شده شروع نمی
های ای در رابطه با یک رخداد، موقعیت، یا پدیدهرود و از طریق فرآیند پیوستة تحلیل مقایسهها میهآوری داداولین گام سراغ جمع

با هم  هاآنکند و نه فرضیه یا نظریه آزمایی؛ اما وقتی در مرحله کدگذاری گزینشی مفهوم و رابطة سازی میمعین فرضیه یا نظریه
تا نظریه به دست آید و بعد آن نیز با توجه به ادبیات بررسی شود)میرزایی،  گیرندمشخص شوند، به نوعی مورد آزمون قرار می

9010 :200.) 
 

 جامعه مشارکت کننده در تحقیق -4-1
شریف می باشند که با روش انتخاب هدفمند از صنعتی نفر از کارمندان دانشگاه  00جامعه مورد مطالعه این پژوهش، شامل 

 هایدادهرا رسیدن به مرحله اشباع  کنندگانمشارکتموضوع پژوهش، انتخاب گردیدند. تعداد  بین واجدین شرایط مطلع و آگاه از
 هایدادهنظری و تا حدودی، مفهومی، تعیین نمود. قابل ذکر است که در مرحله کدگذاری باز در پژوهش ، بعد از مصاحبه هفدهم، 

  به طور قطعی صورت گرفت. شروع به تکرار نمودند و بعد از مصاحبه نفر سی و پنجم، اشباع
 

 کنندگانمشارکتمشخصات  -1جدول 

 نام شماره
جنس
 یت

 تحصیلات سن سمت اداری
ساعت مفید کاری در 

 روز
 سابقه

 91 0 دکترا 11 کارگزین زن نیلوفر 9

 23 0 کاردانی 11 مسئول امور دفتری زن زهره 2

 91 بستگی دارد فوق لیسانس 10 کارشناس آموزش زن ناهید 0

 92 1 فوق لیسانس 05 کارشناس بیمه و بازنشستگی زن ریحانه 1

 91 ساعت 8بیش از  کاردانی 10 مسئول دفتر زن منصوره 0

 21 ساعت 8بیش از  لیسانس 02 مدیر پشتیبانی و نظارت آموزش مرد حمید 5

 91 ساعت 8بیش از  فوق لیسانس 15 کارشناس مسئول امور  ورزشی مرد رضا 1

 28 ساعت 8بیش از  فوق لیسانس 03 هاکارشناس اداره امور خوابگاه مرد رحمتی 8

 21 ساعت 8بیش از  فوق لیسانس 15 رئیس اداره آموزش زن مرجان 1

 98 ساعت 8بیش از  لیسانس 01 سرپرست مجتمع خدمات مرد علی عزیزی 93

 91 ساعت 8حدود  لیسانس 09 کارشناس امور رفاهی مرد مهرداد 99

 98 ساعت 1حداکثر  فوق لیسانس 19 کارشناس مسئول همکاری با صنایع مرد اعلیرض 92

 91 ساعت 5 فوق لیسانس 11 کارگزین زن صفورا 90

 91 بستگی به فصل دارد فوق لیسانس 05 کارشناس شبکه زن سعیده 91

 0 ساعت 5 فوق لیسانس 00 کارگزین زن زهرا 90

 90 ساعت 1 ق لیسانسقو 11 سرپرست اداره کارگزینی مرد حسین 95

 90 ساعت 8بیش از  لیسانس 10 سرپرست اداره رفاه زن فریبا 91

 9 ساعت 5 فوق لیسانس 08 کارشناس امور اداری مرد سیدشهاب 98

 21 ساعت 8بیش از  فوق لیسانس 01 معاون امور اداری زن زهره 91

 95 ساعت 5 فوق لیسانس 15 معاون اداره رفاه زن الهام 23

 5 بستگی دارد کاردانی 19 پست نگهبان)شاغل در امور اداری( مرد فیمصط 29

 95 ساعت 8حدود  لیسانس 10 رئیس اداره امور آموزشی زن مریم 22

                                                           

1 Miller 
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 نام شماره
جنس
 یت

 تحصیلات سن سمت اداری
ساعت مفید کاری در 

 روز
 سابقه

 90 بستگی دارد دیپلم 02 ماشین نویس و متصدی امور دفتری زن ملیحه 20

 23 ساعت 5تا  لیسانس 01 کارشناس خدمات آموزشی زن مینا 21

 95 ساعت 0 فوق لیسانس 13 کارگزین زن مریم 20

 22 ساعت 1 دکترا 00 کارشناس امور پژوهشی زن شهربانو 25

 28 ساعت 0 دیپلم 03 کارگزین زن رویا 21

 91 ساعت 5 لیسانس 12 حسابدار امور بانکی زن سارا 28

 99 ساعت 1 فوق لیسانس 13 کارشناس امور پژوهشی زن زهره 21

 98 ساعت 0 یپلمد 11 بایگان زن سهیلا 03

 92 ساعت 1 فوق لیسانس 12 کارشناس آزمایشگاه زن پوپک 09

 92 ساعت 1 لیسانس 13 حسابدار زن ملیحه 02

 2 ساعت 5 کاردانی 01 امور مالی زن مریم 00

 95 ساعت 1 لیسانس 03 رئیس اداره زن معصومه 01

 0 ساعت 8بیش از  لیسانس 01 کارشناس اتوماسیون اداری زن هما 00

  
در پژوهش حاضر مرور ادبیات نظری)برخی نظریه های مربوطه، مقالات و کتب در ارتباط با موضوع بطالت و فرسودگی شغلی( 
صرفاً جهت آشنایی با برخی مفاهیم و مقولات متناسب با موضوع صورت گرفت. حساسیت نظری ایجاد شده در این تحقیق با 

ژوهش و نیز نظریات جامعه شناسی و مدیریت منابع انسانی که در زمینه بطالت و تنبلی مطالعه کتاب ها و مقالات مربوط موضوع پ
در تحقیق و همچنین با نظر و راهنمایی اساتید  کنندگانمشارکتشغلی یا فرسودگی شغلی و نیز با استفاده از بیانات و پاسخ های 

در  0و روایی 2)معادل پایایی 9به معیار قابلیت اعتماد  برای رسیدن این فن و کارشناسان آشنا با این روش، بدست آمده است.
 (. زیر استفاده گردید:90: 2390، 1تحقیقات کمی( از سه تکنیک متعارف و مرسوم )سیلورمن

 کنندگانمشارکت از( نفر 95) گروپ فوکوس روش تشکیل از استفاده با پژوهش این در:  اعضا توسط یابی اعتبار یا کنترل-9
 گروپ، فوکوس روش در کنندگانمشارکت. دهند نظر آن مورد در و کرده ارزیابی را  آمده دست کلی های یافته تا شد خواسته
 .نمودند تأیید  را آمده دست به های یافته صحت
 ارزیابی و مقایسه خام هایداده با نظریه بندی ساخت تا گردید رجوع خام هایداده به روش این در: تحلیلی های مقایسه -2

 .ددگر
 سازی مفهوم کدگذاری، مختلف مراحل بر تئوری، گراندد حوزه در متخصص چهار زمینه این در: ممیزی تکنیک از استفاده -0

 .داشتند نظارت مقولات استخراج و
مراحل کدگذاری در این پژوهش به این صورت بود که در وهله اول محقق هر مصاحبه را به محض رسیدن به منزل، تایپ و 

نکات مهم آن را وارد جدول می نمود. در مرحله دوم تمام مفاهیم مشترک را پشت سر هم مرتب و مفهومی که مشتمل  سپس تمام
مشترک باشد را استخراج می نمود. سپس مفاهیم را در چتر بزرگتری به نام خرده مقولات قرار داده و در نهایت از  هایدادهبر همه 

کردیم. تمام این مراحل در طول انجام گردآوری داده ها، به صورت رفت و برگشت و  خرده مقولات به مقولات اصلی دست پیدا
رسیدن به مفاهیم جدید، مورد بازبینی قرار می گرفت. جهت اعتبار بخشی به کتاب های و منابع تخصصی جامعه شناسی و مدیریت 

د جامعه شناسی)استاد راهنما و مشاور( و نیز دو نفر منابع انسانی در مرحله اول استفاده گردید. در مرحله دوم از همفکری اساتی
 تبدیل کار جریان تشریح برای و نیز همفکری با خود اعضاء، بهره گیری شده است. ازکارشناسانی که با این روش آشنا بودند

 در. کنیم می اشاره آمده بدست مفاهیم خام، به  هایدادهاز مصاحبه ها و نیز نحوه رسیدن از  نمونه یک مفاهیم، به خام هایداده
 :اند کرده بیان را زیر جملات گویان، پاسخ شده گرفته صورت های مصاحبه خط به خط تحلیل جریان

  

                                                           
1 Trustworthiness 

2 Reliability 
3 Validity 
4 Silverman 
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 نمونه جدول نموه کدگذاری باز -2جدول

 مفاهیم خام هایداده

 حساس بودن شغل به دلیل مالی بودن چون کار مالی است باید حواسم باشد.

بودم که چون فکر میکردند الان من رئیس می شوم چون قبلش رئیس قبل از اینجا، من جایی 
 اداره تربیت بدنی بودم و مدرک تحصیلی ام هم فوق لیسانس

 حسادت و کارشکنی همکاران

 تحت فشار قرار دادن ماه به من میز و صندلی ندادند. در حالی که من برای اونجا دندان تیز نکرده بودم. 5

ز نظر حقوقی نسبت به دانشگاه های دیگر پایین ترین حقوق را داریم ما الان توی دانشگاه ا
 می گیریم

 درآمد میزان از نارضایتی

 تبعیض بین هیأت علمی و بقیه کارمندان شما یا هیأت علمی هستید یا غیر هیأت علمی هستید.

 
هایی داده .باشدمیم معنی یا مشترک های خام به جدول بعد از مرتب کردن مفاهیم هال جدول فوق نحوه وارد کردن دادهمث

مونه ای از مفاهیم مشترک از که مفهوم یا مفاهیم مشترک داشتند؛ یک مفهوم به خود اختصاص می داند. در جدول ذیر، به ن
 اشاره می کنیم. کنندگانمشارکتهای خام داده

 

 سیِر از داده ها به مفاهیم -3جدول

 مفاهیم داده خام کد

 1( کد 01)
ن توی دانشگاه از نظر حقوقی نسبت به دانشگاه های دیگر پایین ترین حقوق را داریم ما الا

 می گیریم

 9( کد 02) درآمد میزان از نارضایتی
ها و حتی نسبت  ها حقوق و مزایای بسیار کمی نسبت به سایر ارگان از آنجایی که دانشگاه

 ستم.به وزارت علوم دارند من از دریافت حقوق و مزایا راضی نی

 به نظرم میزان پرداختی های حقوق و مزایا ناعادلانه است 0( کد 21)

 ولی خب در کل مثلاً اگر بخواهی بگی در کل دانشگاه نه راضی نیستم. 0( کد 91)

 

مفاهیم و مقولات( بر حسب موضوع تحقیق و پرسش های پژوهشی و نوع داده ها، دو حالت دارند. یا ) کدهای بدست آمده
می گوییم و آن ها را نشانه گذاری و جدا می کنیم یا سازه  9«متصل به متن»می در بدنه متن هستند که به آن ها کدهای مفهو

تعبیر می کنیم.  2«کدهای برساخته از متن»های مفهومی و مقوله ای استنباط شده ما از متن و البته ضمن وفاداری کامل به آن ها 
خام و انتخاب مفاهیم و سپس گرد کردن مفاهیم مشترک در زیر مجموعه خرده مقولات را  هایدادهدر زیر به مراحل کدگذاری 

 بینیم.می

 سِیر از داده ها به مفاهیم و خرده مقوله -4جدول 

 خرده مقولات مفاهیم داده خام کد

(
29

-
20

( کد 
 توان کرد ینباشم چه کارش م یکنم که حالا اگر من راض یفکر م ولی 0

تونم  یمن م یکه هست که گذاشته اند چه جور یقانونو اون  یزیچ اون
 نباشم یراض

 .ستندین یراض رندیگ یکه م یمعمولاً نسبت به حقوق همه

 کم است. میما چون در دانشگاه هست یحقوق ها کلاً

 یتیاحساس انفعال در برابر نارضا

 نیانفعال در برابر قوان احساس

مثل کارمندان  هیگلا
 (یتینارضا تی)عمومگرید

 
 
 شغلی نارضایتی
 شده ادراک

(
28-

02
د 

 ک
)

5 

 دارم یفراوان هیگلا زهایچ نیسر ا گهید یاز کارمندا یلیمطمئناً مثل خ

 نهییپا اریبس اریبس مانیها یافتیدارم که در دهیعق یرو مثل هر کارمند نیا

 یصنف یمؤسس شورا أتیسال به عنوان ه انیهم سال نیهم یبرا
 کارکنان بودم یصنف یشوراکردم و در  تیکارکنان فعال

 .تیفعال نیا یبه اخراج شدم برا دیتهد ییجا یحت

 نیتونه بهتر از ا یها که دانشگاه م یاضافه کارمون، بحث پرداخت بحث
 دارم هیگلا اریشکِوه دارم، بس اریکارمندان انجام بده. بس یبرا

مثل کارمندان  هیگلا
 (یتینارضا تی)عمومگرید

 ددرآم زانیاز م یتینارضا

 یبرا یصنف یدر شورا تیفعال
 به مطالبات دنیرس

 تیبه اخراج شدن)عدم امن دیتهد
 (یشغل

 ایو مزا عیترف ستمیاز س یتینارضا

                                                           
1 In vivo code 
2 Constructed code 
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 خرده مقولات مفاهیم داده خام کد

(
29-

20
د 

 ک
)

1 

 .ردیگ یتا آخروقت، وقت ما را م امیاز صبح که م

زنند که کارها رو  یشب هم زنگ م 93 ای 1تا  شهیشروع م 8از  باًیتقر
 انجام بدم

. پنجشنبه، جمعه میهم ندار لاتیدارند، ما تعط لاتیتعط گهید یکارمندها
 دمیو مسافرت هم کارو انجام م

کل هفته را  ادهیکار ز نقدرینشده. ا فیهست که ساعت براش تعر یحالت
 .دهیپوشش م

 .سمینو یم رمیگ یهم که م فیتخف

 فیزمانبر بودن وظا

 93به ساعت  فیوظا استمرار
 شب)بعد از اداره(

 یبه روزها فیوظا استمرار
 لیتعط

 لیکار در کل هفته)به دل استمرار
 (فیوظا ینشدگ فیتعر

 

 سِیر از مفاهیم به خرده مقوله و مقولات -5جدول 

 مقوله خرده مقولات مفاهیم کد

(
51-

15
کد

 )
1 

 اصلاح از خود و فرهنگ سازی

اصلاحات  فردی و 
 ساختاری)راهکار(

 فرسودگی ساختاری شغل

 نی اساسی مدیریتیلزوم خانه تکا

 بی لیاقتی مدیران

 کم کردن حواشی)راهکار(

 تلاش مدیران برای از بین بردن مشکلات کارکنان

 تورم خیانت،)بطالت پیامدهای حسادت و کارشکنی همکاران
 استفاده ابزاری سازمان از کارکنان برای ایجاد اهرم فشار (زدن جا در پرسنلی،

 

و طیف های مفهومی برآمده از آن داده ها هستند  خام هایدادهی مختلف، مقوله هایی نشان داده شدند که حاصل هادر جدول
بعد  و حاوی معانی انتزاعی شده ی نهایی و مرتب شده اند؛ از مقوله های فرعی تا مقوله های اصلی)خرده مقولات تا مقولات(.

، بعنوان، مقوله های اصلی که "فرسودگی شغلی"ت آمده از تحقیق، مدل محوری تحلیل و تفسیر داده ها و مفاهیم و مقولات بدس
 توانند، بقیه مقولات و مفاهیم را تحت پوشش خود درآورند، انتخاب گردیدند.می

 

 پدیده فرسودگی شغلی -5
ت، عبارت است شغلی، که این مفهوم از آن نظریه اقتباس گریده اس همان گونه که در فصل دوم آمده است، نظریه فرسودگی

 به هیجانی منابع افول یا فقدان به عاطفی خستگی. است شخصی عملکرد کاهش و زدایی شخصیت هیجانی، خستگی سندرم" از، 
 کنندگانمراجعه به بدبینانه و عاطفهبی منفی، هاینگرش ایجاد به زدایی شخصیت. شود می اطلاق فردی بین های خواسته علت
هایی است که منجر به بطالت فردی و سازمانی بنابر تعریف فوق، فرسودگی شغلی یکی از پدیده ."(01: 9019 صلاحیان،)دارد اشاره

 -0بطالت آموخته شده؛  -2شده؛  ادراک اعتمادی بی -9. از جمله شرایط علیّ بوجود آورنده این پدیده عبارت اند از: گرددمی
 .انگیزگیبی

 
 مدل پارادایمی فرسودگی شغلی -1شکل 
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، باشدمیو مربوط به ساختارهای سازمان  گرددمیتحمیل  هاآنبر  کنندگانمشارکتشرایط مداخله گری که خارج از کنترل 
 بطالت. شدگی نهادینه -0شخصیت زدایی شغلی؛  -2شغل؛  در ساختاری ناهمنوایی -9عبارت اند از: 

 :باشدمیزیر ، جهت فایق آمدن بر این پدیده شامل موارد کنندگانمشارکتراهبردهای بکار گرفته شده، یا پشنهاد شده توسط 
 کارشناسان. با مدیران همفکری-1تسهیگری انگیزشی توسط مدیران؛ -0همنوایی ساختاری در شغل؛ -2 وجدان کاری؛-9

 :باشدمیپیامدهای پدیده فرسودگی شغلی، در تحقیق حاضر، شامل موارد زیر 
دل پارادیمی زیر، به صورت مجمل به علل و ضعیف. در م عملکرد -0ناهمنوایی اهداف؛  -2 بطالت ناشی از اثر مدیران؛ -9

 شرایط مداخله گر، زمینه و استراتژی و پیامدهای این پدیده نشان داده شده است.
 

 شرایط علّی پدیده فرسودگی شغلی -5-1
 -0بطالت آموخته شده؛  -2بی اعتمادی ادراک شده؛  -9 شرایط علیّ بوجودآورنده پدیده فرسودگی شغلی، عبارت اند از:

 می پردازیم. هاآن، که در ذیل به شرح انگیزگیبی

که به مفاهیمی از قبیل عدم  باشدمییک مفهوم محقق ساخته  بی اعتمادی ارداک شده،بی اعتمادی ادراک شده:  -1

فیت سازمان با کارکنانش و مواردی اینچنینی، اطلاق گردیده است. اعتماد به نظام شایسته سالاری یا پیشنهادات و انتقادات یا شفا
بار تکرار شده است که نشان از اهمیت و تکرر بالای آن  92این مفهوم در کدگذاری بازی به عنوان پیش مقوله یا خرده مقوله، 

مورد میزان شایسته سالاری یا  از سازمان در کنندگانمشارکتدارد. بی اعتمادی ادراک شده، مربوط به درک و تجربه زیسته 
 رسیدگی و اهمیت به وضعیت کارکنان دارد. مثال هایی از مصاحبه های انجام شده به درک بهتر این پدیده کمک خواهد نمود.

 شفاهاً چه و کتباً چه بتوانم که است فراهم کاملاً من خود برای شرایط و شه می منتقل انتقاد راحتی به اداره سطح در رحمتی:
 وقتی بعضاً بطالت، برای آمده وجود به من در هایی انگیزه یک. نیست باید که بازخوردی بازخوردش، بکنم. ولی عنوان را مسئله ینا

 رو کاری یک ای ویژه شرایط یک توی شما وقتی ،(صادقه هم همکار مورد در صادقه، این هم مورد در) اداره، یک در همکاری
 کنید. می رو تلاشتون تمام خودتون بدی، انجام قراره

 بسته آموزشش رفتیم بار 1 ما گه می دانشجو مثلاً دونم می که دیدم رو دیگه ها دانشکده خیلی من اینه واقعیت مرجان: اما
دارند.  رو کارمندانشون هوای خیلی اونها شاید. افتد نمی اتفاقی هیچ ظاهراً و گویند می هم استادان خود چون. بوده هم واقعاً و بود

 و باشی سرکار 92 تا باید تو کنی چک مثلاً که بگیرید سخت هم خیلی بخواهید اگر مثلاً شما اینکه برای سخته واقعاً بحث ینا
 کردن صحبت و مشورت با شاید .داره بدتری عواقب بشه برانگیخته اگر هم لجاجت حس اون رفتی، و 92 به دقیقه 0 شده حالا
 کارهاتون بعد باشید، 9 رأس تا یا باشید 92 تا است بهتر و داری کننده مراجعه و حساسه شما ارک شرایط، به توجه با بگیم بشه شاید

 .ندهد هم جواب شاید که چند هر کنید تر منعطف و تر منظم رو

سابقه کار و خدمت در سازمان، کارمندانِ مشارکت کننده در تحقیق را با تجاربی آشنا نموده بود بطالت آموخته شده:  -2

درک نسبتاً یکسانی از انواع بطالت هایی که در سازمان جاری و ساری بود، داشتند. این آموخته ها، اگر چه به  هاآنهر کدام از که 
، توسط خودشان انجام نمیشد و فقط شاهد این نوع از بطالت ها بودند، اما همین همجواری و مشاهده انواع بطالت هاآنگفته خود 

 گشته بود. هاآنغلی و پایین آمدن انگیزه و کشش شغلی در ها، باعث ایجاد فرسودگی ش
 می هم خوب پول و اند فرستاده برایش کمکی نیروی یک ولی ندارد چندانی کار فلانی گویند می که ام دیده حتی نیلوفر: یا

 ارباب کار و کرده للتع ها نامه به رسیدگی در که است اینگونه و بگیرم پول نکنم کار باشم اون مثل خواهم می هم من گیرد،
 .اندازند نمی راه را رجوع

 آخر در هاآن اسکن و ثبت و بماند میز روی ساعتها تواند می گرددمی ارسال دبیرخانه به که مکاتباتی( بطالت حالت در)زهره: 
 .ردندک می کارها این از گاهی شدند بازنشسته و هستم ایشان جای من الان که بنده سابق همکار. گردد انجام وقت

در پژوهش، به نحوی  کنندگانمشارکتدر این پژوهش، به افت یا از دست رفتن انگیزه های  انگیزگیبی: انگیزگیبی -3

 .گرددمیکه باعث زوال شادابی و نشاط شغلی از یک طرف و فرسودگی شغلی از جانب دیگر 
 این وبا تورم این با پایین، های حقوق این با ولاًا کنم. چون نمی نگاه سازمان به واقعاً کارکردنم در اصلاً منصوره: من

 هیچ کار، سرِ بیایی بشی بلند جات از بخوای صبح اصلاً که کنی نگاه جوری این بخواهی اگر ها نقیض و ضد این با  مشکلات
  نداری. آمدن کار سرِ برای ای انگیزه

 به. شود می بطالت باعث کارمندان با متفاوت رفتار نوع گفتم، بالا که مطلب همان است موثر عملکرد میزان نظرم ناهید: به
 باعث این و شود نمی توجهی کنند می تلاش واقعا که کارمندانی به و کنند می توجه باشند نداشته هم حضور اگر حتی کارمند یک
 .شود می بطالت بالطبع و انگیزگیبی
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 شرایط مداخله گر پدیده فرسودگی شغلی -5-2
، هاآنتحقیق، وارد و در ایجاد پدیده فرسودگی شغلی در  کنندگانمشارکتمیلی و ساختاری که بر محقق در بررسی شرایط تح

شخصیت زدایی  -2شغل؛  در ساختاری ناهمنوایی -9مؤثر واقع می شد، به سه عامل زیر دست یافت. این عوامل عبارت بودند از: 
 بطالت. شدگی نهادینه -0شغلی؛ 

منظور محقق از ناهمنوایی ساختاری در شغل، احساس ناهمنوایی بین بین اهداف  شغل: در ساختاری ناهمنوایی -1

سازمان با اهداف کارمندان، احساس ناهمنوایی بین تخصص و رشته دانشگاهی با وظیفه و مسؤلیت فعلی؛ احساس عدم هماهنگی 
عدم توازن بین حجم وظایف برای همه  و به روز بودن بین برنامه ها و آیین نامه های سازمان با شرایط فعلی و نیز احساس

و در نهایت الگوبرداری نامتوازن از  گرددمیکارمندان که باعث بیکاری و بطالت برخی و پرمشغله گی برخی دیگر از کارمندان 
بار  1، کنندگانمشارکت. این مقوله در بین باشدمیی اداری بسیار خشک و غیر قابل انعطاف است؛ هاسازمانقوانین ارتش که برای 

 تکرار گردیده است.
 قسمت مسئول میاد که هایی درخواست اغلب اینه من است. کار کارپردازی الان من ورزشی. کار امور مسئولِ رضا: کارشناس

 ...و تسویه و کنم می خرید و گیرم-می را اش بودجه من و من برای یاد می و کنه می تأیید
ی اوقات در محیط اینقدر ساعت اضافه تر می آید و نبود محدودیت ساعتی برای بطالت در محیط کار : راستش گاهکربلایی: 

کاری باعث می شود که من جاهایی که می خواهم می روم، کارهایی را که می خواهم انجام می دهم. بطالت یعنی پِرت زمانی در 
در سیستم استفاده شود کمتر دچار بطالت می محیط کاری. از طرفی من اگر بتوانم در زمینه تخصصی خودم کار کنم و پتانسیل من 

 شود.

، به تفاوت شخصیت زدایی در تعاریف روانپزشکی با آنچه مد نظر همانگونه که در فصل دومشخصیت زدایی شغلی:  -2

مسلش و جکسون بود، پرداختیم. در نظر مسلش و جکسون، شخصیت زدایی عبارت است از،  ادراک غیر انسانی و سرد مراجعان 
که عملکرد شخصی کاهش یافته، و حتی باعث تمایل فرد مواجهه سرد و منفی وی با  گرددمیکه در نهایت منجر  باشدمی

. محقق این اصطلاح را از نظریه مسلش و جکسون اقتباس نموده است. منظور از مفهوم شخصیت زدایی شغلی، گرددمیمراجعان 
تن چندین مسؤلیت و وظیفه نامرتب با هم و خارج از تعریف مسؤلیت های احساس استغراق در انبوه وظایف و مسؤلیت ها، داش

مرتبه تکرار گردیده است. در زیر به مثال هایی از مصاحبه  1. این اصطلاح در کدگذاری های باز، باشدمیشغلی مشارکت کننده 
 های مربوط به این مقوله، اشاره گردیده است.

 بودم. و خودرو مکانیک آموزشی کاردان ها کارگاه مرکز در هاست. قبلاً خوابگاه ورام اداره کارشناس من اداری رحمتی: سمت
 نام خوابگاه، اسکان از متأهلی، های خوابگاه تا مجردی های خوابگاه بودم. از تخصصی انبارهای فنی کاردان نیز استخدام بدو در

 بحث اش، مالی بحث حساب، تسویه زمان آید. تا می دوجو به خوابگاه در دانشجو اسکان حین در که مسائلی فصل و حل نویسی،
 .گنجد می قالب این در که امور قبیل این از و بشود انجام آموزش با باید که هایی هماهنگی و مسائل اش، اداری

 شا نهایی بفرستی، دانشجوها برای کنی، سیستم وارد بگیری، گروه از را برق. برنامه دانشکده آموزش اداره مرجان: رئیس
 در. همینه هم امتحانات محل مورد در کلاسها، محل استادها، ها، التدریس حق مورد بدی. در انجام را کارها این دوباره کنی،

 تمام که نیست چیزی این همین بخاطر. هست همیشه استادان سوالات هست، همیشه که استادان و دانشجو با ارتباط کنارش
 میشه انجام الان بگیم که نیست چیزی یعنی میشه انجام ترتیب به اینها ترم هر .قشر دو این اب داریم ارتباط ما روز هر یعنی بشود
 .واقعاً نیست چیزی همچنین بعد، یکسال تا رفتیم شکر رو خدا خبُ

این مقوله، به داده ها و مفایمی اطلاق گردیده است که مشارکت کننده احساس می کند یک بطالت:  شدگی نهادینه -3

اری و همدستی پنهانی بین کارمندان و سازمان، جهت بوجود آمدن بطالت و فرسودگی شغلی وجود دارد. تجربه زیسته نوع همک
بر این است که افراد ساعی و باانگیزه، با انحاء مختلف توسط مدیران و رؤسای سازمان و حنی توسط  کنندگانمشارکتبرخی از 

ادی که راه های بطالت و رابط مداری را به کار می بندند، در پیمودن پله های همکاران منزوی و طرد می گردند و در عوض افر
ترقی، پیشرفت چشمگیری به دست می آورند. یا اینکه هیچ اراده جدی از طرف مدیران برای اصلاح نسبتاً ساختاری که باعث 

ن را در راستای سوق دادن کارمندان به کاهش بطالت و افزایش کارآیی گردد، مشاهده نمی کنند و حتی سیاست های کلان سازما
 بطالت، قلمداد می نمایند. به گوشه ای مصاحبه های مرتبط با مقوله نهادینه شدگی بطالت اشاره می کنیم.

 توی سری یک شه می باعث همین .دیگه کس به میشه محول نداده انجام که کاری اون که شود می باعث عزیزی: همین
میدهند.  انجام هم رو بقیه کار هستند دلسوز و هستند وجدان با و میدن انجام خوب کار اینکه طرخا به بشن فسیل مجموعه یک
  .دونند می هم مدیران و دونند می ادارات در همه

 اون از همین برای. ندارند پیشنهادی هیچ( کنیم فرار خوایم می کار زیر از معمولاً ما چون) معمولاً هم ما ریحانه: کارمندای
 معروف قول به بتونند باید گروه تا دو این از کدام چرا؟یک عکسه بر دنیا همه توی که صورتی در کنند می استقبال بیشتر بیکاری
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 کارمند خود ولی( هستیم امور فتق و رتق عمدتاً ما چون) دارند ای انگیزه مدیران نه ولی باشند داشته بیکاری این با ایی مبارزه یک
 ندارند. انگیزه
 

  کنندگانمشارکتی اتخاذ شده توسط راهبردها -6
این پژوهش عبارت بود  کنندگانمشارکتراهبردهای بکار برده شده یا پیشنهاد شده برای حل معضل فرسودگی شغلی توسط 

 کارشناسان. با مدیران همفکری -0تسهیگری انگیزشی توسط مدیران؛  -2وجدان کاری؛  -9از: 

شود. وجدان کاری عاملی است ه یا سازمان اصطلاح وجدان کاری مطرح میدر فرهنگ کاری هر جامعوجدان کاری:  -1

ها اصلاح رفتار و طرز برخورد با کارکنان آن شود و در سازمانکه باعث ایجاد نظم در کار و احساس انجام وظیفه در افراد می
وجدان کاری قبل از  (.9081ان بسنجد)ابطحی، های سازمرا به رعایت قوانین، مقررات و استاندارد هاآنباشد تا تمایل سازمان می

توان وجدان کاری را برآیند سه عامل، شامل نوع تر میتأثیر نظام اعتقادی حاکم بر فرد است. به صورت مشروحهر چیز تحت
ؤثر و مند عامل ملذا پیداست که در یک نگرش نظام .های انگیزشی دانستمدیریت، ماهیت سازمانی کار و شخصیت فرد و نظام

های عقیدتی( روابط متقابل بین عوامل یا متغیرهای بازدهی، میانجی و محلی است کننده در میزان وجدان کاری )منهای جنبهتعیین
 (.9082 ،)بلانچارد

بار در طی مصاحبه ها و خرده مقولات تکرار گردیده است که نشان از اهمیت بالا و عمومیت آن در بین  98این مقوله، 
 ، به عنوان راکاری برای حل معضل بطالت، عنوان گشته است. کنندگانمشارکت

 در. کنم نمی زیاد یا کم را کارم و کنم نمی بطالت من دهد نمی انجام را خود کار همکاری اینکه خاطر به هیچگاه نیلوفر: اما
 کار من کاری کم و بطالت این تاس ممکن که بینم می وقتی ولی .شوم می وجدان عذاب دچار بدهم انجام را اینکار که صورتی
 به نسبت من .دهم انجام را کارم و آمده فائق خود دلسردی بر که کنم می سعی کند مواجه اختلال با را( علمی هیات حتی) فردی
 .شود داده پاسخ امور و ها نامه به و شده بررسی روز به روز ام کارتابل که کنم می را تلاشم تمام و دارم مسئولیت کارم

 دیگر افراد کارکرد نه دهم می قرار نظر مد را خود توانایی محوله امور انجام در. کنم نمی مقایسه دیگران با را خود ره: هرگززه
 احساس درونی؛ حس از منظور) است فرد خود درونی حس کند اجتناب بطالت از که کند می وادار را خوب کارمند که چیزی را. تنها

 (.باشدمی مسؤلیت

تسهیلگری انگیزشی در این تحقیق اشاره به راهکارهایی دارد که مدیران  ری انگیزشی توسط مدیران:تسهیگ -2

برای کارمندان خلق انگیزه و همدلی با اهداف سازمان، می نمایند. این تسهیگری  هاآنمیانی و رده بالای سازمان، با به کار بستن 
بار در طول  8. این مقوله، باشدمین روابط کارمندان با هم یا با سازمان، هم شامل ابعاد مادی و هم ابعاد همدلانه و عاطفی بی

 کدگذاری های باز تکرار گردیده است.
امیرآبادی: سابقه و مهارت مدیران تأثیر بسزایی در این موضوع دارد. مدیران بی تجربه انرژی زیادی نیاز دارند تا آموزش ببینند 

صیه های کارشناسی اعتماد نمایند. مخالفت و اصرار بر موضوعات خلاف قانون یا مغایر با و مهارت کسب کنند و پس از آن به تو
استانداردهای مدیریتی ایجاد سرخوردگی در بدنه کارشناسی می نماید. عدم توجه و اهمیت قائل نشدن برای سابقه و تجربه 

 سطح توقعات مدیران از کارشناسان نیست.است. نظام جبران خدمت نیز متناسب با  انگیزگیبیکارشناسان عامل اصلی 
 تشویق مورد را هاآن و بینند می را هاآن کارهای موقع به انجام  که کنند ثابت خود کارمندان به بتوانند مدیران زهره: اگر

 .کرد خواهند تلاش بیشتر کاری راندمان افزایش برای کارمندان. قراردهند

، برای جبران ضعف و عدم آشنایی کنندگانمشارکتکار توسط یکی از این راهکارشناسان:  با مدیران همفکری -3

مدیران با اصول و فنون مدیریت منابع انسانی، ارائه نموده است. به نظر این مشارکت کننده، استفاده از راهنمایی و مشورت با 
گناهای موجود در سازمان که موجب کارمندانی که ارتباط مستقیم با مشکلات دارند، و به گونه ای دستی بر آتش مشکلات و تن

 ، دارند، می تواند استراتژی و راهکاری مناسب باشد.گرددمیافت کارآیی و افزایش بطالت 
نیز در کاهش یا افزایش رضایت  هاآنمعینی: دخیل کردن افراد در تصمیم سازی ها و استفاده از پیشنهادات و نظرات اصلاحی 

ثر است. )البته ویژگیهای فردی مثل پایبندی اخلاقی، وجدان کاری، اهمال کار نبودن فرد هم شغلی و مصصم بودن افراد در کار مو
 از عوامل موثر و مهم است که شاید مدیران بتوانند با آموزش های ضمن خدمت یا تأثیرگذاری عملی آن ها را کنترل کنند.

 عموماً و دارند هم مدیریت تخصص شده منصوب یرانمد که بینیم می بعضاً .کنند استفاده کارشناسان از کنند سعی رحمتی:
 .گیری هام تصمیم توی بکنم استفاده و بیاورم مورد این در مشاور یک حداقل ندارم، را کاری یک تخصص که منی بنابراین. ندارند
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 پیامدهای پدیده فرسودگی شغلی -7
 شی از اثر مدیران؛  ناهمنوایی اهداف و عملکردبطالت ناهمان گونه که قبلاً هم اشاره کردیم، در این پژوهش، سه پیامد، 

 ضعیف، از عمده ترین نتایج فرسودگی شغلی تشخیص داده شده است.

مورد از کدگذاری های مربوط به بخش خرده مقولات، تکرار  90این مفهوم انتزاعی، در بطالت ناشی از اثر مدیران:  -1

از فراگیری بطالتی است که مؤثر از  کنندگانمشارکترک و تجربه زیسته گردیده است. بطالت ناشی از اثر مدیران، اشاره به د
پژوهش، شرایط بوجود آمده  کنندگانمشارکتیا سایر کارمندان دارد. در نظر  کنندگانمشارکترفتارهای مدیران در برخورد با 

ه است. اگر چه این مورد می تواند از علل حاضر، مدیران را به افرادی بدون انگیزه و خلاقیت و مهارت های مدیریتی، تبدیل نمود
بطالت محسوب گردد، اما به نوعی می توان بطالت ناشی از اثر مدیران را، پیامد و نتیجه فرسودگی شغلی، در فرسایش و بطالت 

 زدگی در سطوح مختلف سازمان، قلمداد نمود.
 اصطلاح به نشه رصد کارشون و نباشی سرشون بالای اگر بینم نیستند. می شکلی این من همکارهای از خیلی حمید: ولی

 باشند. خیلی پاسخگو شخصی اصطلاح به شکلی یک به کنند می سعی و میدن انجام کارزیردرویی نباشه عملکردشون روی دقت
 .ندهست گریبان به دست همکاران از بعضی که بینم می زمینه این در باز رو مسائلی و کنه نمی جلوه مهم براشون مقررات اعمال

 را کار اون بیان صبح از کرده موظفشون و ای عده یک به سپرده رو روتینی کار یک اینکه بخاطر سازمان در ای عمده بخش یک
 روز کار پایان و افرادی یا فرد برای رو کاری یک بکنم وتعریف بیام صبح از که قضیه این با دارم مشکل بدن. من انجام صبح از

 پردازند ایده واقعاً که همکارانی از خیلی خوب های¬ایده از اینکه خاصی. بدون انگیزش هیچ . بدونبکنیم مطالبه فقط رو اونها
 .نداشتند مشکلات و معضلات این رفع جهت مسئولین کوشش هیچ من نظر به بشه و استفاده

 همه و ووو رهبری رزیابی،ا و نظارت سازماندهی، ریزی، برنامه نقش. دارد را ها نقش همه واقع در مدیر. صد در رحمتی: صد
 این نباشد مناسب اگر مدیر برخورد. مدیر برخورد .فرمودید که( بطالت) منفی حالت به رسیم می ما کنه پیدا اشکال اونجا از اگر اینها

 فرصت از کارمند که اینه عامل مهمترین کارمندش با مدیر رفتار. شم می واردش عملاً و دهد می دست من به بطالت احساس
 .موارد جور این از و نده انجام اصلاً یا بده انجام ناقص رو کار و بدهد دست از را اش انگیزه یا بکند رو استفاده بهترین خودش ایه

ناهمنوایی اهداف، همان گونه که از نامش پیداست، اشاره به احساس عدم همنوایی و همراستایی ناهمنوایی اهداف:  -2

ن دارد. کارمندان مشارکت کننده در تحقیق، احساس می کردند به نا بر دلایلی، اهداف سازمان با اهداف سازمان با اهداف کارمندا
معتقد بودند، سازمان فقط به اهداف مادی خود نائل  کنندگانمشارکتاهداف کارمندان، همنوا و هم راستا نیست. علاوه بر این، 

ی پژوهشی یا کیفیت خدمات ارائه شده به دانشجویان، محقق نگشته گشته و اهداف آموزشی یا پیشرفت های مرتبط با استاندارها
در  هاآنهیأت علمی و مدیران را تنها متنفع شدگان از اهداف سازمان می دانند و معتقدند کارمندان و تلاش های  هاآناست. 

ارمندان به عهده دارند، اما در رساندن سازمان به اهدافش، نادیده انگاشته می شود با اینکه اصلی ترین و مهم ترین نقش را ک
بار  8برخورداری از مزایای مالی یا معنوی آن کاملا مورد چشم پوشی قرار می گیرند. این مقوله، در طول جریان کدگذاری های باز، 

 تکرار گردیده است.
 با بنده های شود. هدف می خواسته امکانات کمترین با کار بهترین همیشه باشدمی مشخص سازمان های ناهید: هدف

 نتیجه به را هدفش مطمئناً سازمان .شود می وضعیت این از دلسردی باعث که باشدمی موجود هم موانعی اما باشدمی یکی سازمان
 .گرددمین منظور جایی در اصلاً من امثال و بنده رضایت اما رساند می

 اون اگر شاید خب میاد. ولی اینجوری نظرم به. رسد نمی نه. برسد اهدافش به سازمان که کنم نمی فکر من که منصوره: اولاً
 یعنی بخواد که هست تهش اولویت برسند، اهدافشون به بخواهند که باشند ها اولویت آخرین کارمندان برسه هدفهاش به هم

 من نظر به است. اصلاً ساله صد راه یک بشه، یکی سازمان اهداف با بخواد اهداف اگه سخته خیلی کل در .است اولویت آخرین
 باشه. نداشته یا باشه داشته ای فایده هیچ باشه هم پیشنهاد اگر دوم نمی. نیست امکانش

. عملکرد ضعیف به باشدمیآخرین پیامد پدیده فرسودگی شغلی در تحقیق حاضر، عملکرد ضعیف ضعیف:  عملکرد -3

 اشاره دارد. ارزیابی اقدامات و کارهایی که سازمان در طول سال ها انجام داده است، 
 خدمت که کنه می استفاده هاش فرصت همه از و کنه می سازمان به بیشتری خاطر تعلق احساس کارمند اون رحمتی: قطعاً

اداره.  این در گذشته بطالت به زمانها از بخشی که دهد می نشان سال 00 این توی کار این باشه. نتیجة داشته بیشتری رسانی
 و شوند می بندی دسته 0 طبقه در بیشتر نیست یک شون درجات ما خوابگاههای. هستیم مواجه ظرفیت کمبود با الان ما بنابراین

 .نظر همه از بودیم روز به کاملاً الان گذشت نمی بطالت به اگر و گذشته بطالت به که است این نشانگر گفتم که طور همان اینها
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 بحث و نتیجه گیری
تواند  یاز زمان م نهیاستفاده به ینحوه (، مبنی بر این که 9018ش بمپوری و همکاران)یافته های این پژوهش، با نتایج پژوه

قراخانی و  و نتایج پژوهش های  داشته باشد یپرستاران  نقش اساس یشغل یو فرسودگ یاز استرس شغل یریشگیدر پ
و  هدـیدگر عاطفی خستگی کاهش عثبا نکنارکا سسترا کاهش جهتدر  ماتیاقدا ماندهیزسا( که نشان دادند، 9018زعفرانچی)

 . همچنین باشدمی؛ مورد تأیید و همسو ددمیگرنکنارکا شناختی وهیجانی  فاصله داـیجا انعـم
(،مبنی بر این که، بین خستگی، خودبیگانگی و فقدان موفقیت 9018مالمیر و همکاران)همچنین یافته های پژوهش های 

ی راهنمایی رانندگی شهر همدان تأثیر مثبت وجود دارد، هم راستا با یافته های پژوهش فردی کارکنان با رفتار ضدشهروندی سازمان
بین ( که نشان دادند، 9011. محقق در این پژوهش، صحت یافته های پژوهش آبی حسن پور و همکاران)باشدمیحاضر 

شناختی و فرسودگی بین توانمندسازی روان شناختی و خودکارآمدی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ همچنینتوانمندسازی روان
 ؛ تأیید می نماید.شغلی رابطه منفی و معنادار و بین خودکارآمدی و فرسودگی شغلی نیز رابطه منفی و معناداری وجود دارد

( مبنی بر  نقش عوامل 9011( و  زرگر بالای جمع و همکاران)9011یافته های پژوهش های مهدیه تقی زاده ماهانی )
مورد تأیید یافته های کارکنان  نیدر ب یفرسودگ زانیم برکارکنان  نیاسترس ب زانیمنقش  گی، رسوم، عوامل سازمانی، کار وفرهن

 . باشدمیپژوهش حاضر 
، نظریه انگیزشی جکسون و ویلیامز را مبنی بر این که، هاآنمحقق در این پژوهش با بررسی داده ها و نتایج بدست آمده از 

توان بیشتری برای تشریح بطالت اجتماعی دارند و اشتراکاتی میان بطالت اجتماعی و تسهیل اجتماعی، که به بهبود  عوامل درونی،
، مورد تأیید قرار داده و بر طبق مصاحبه باشدمیو شامل تأثیرات حضار و همکاران  گرددمیعملکرد افراد به دلیل حضور دیگران بر 

شویق کارکنان ساعی، عاملی برای نشاط کاری و عدم دیده شدن و عدم وجود سیستم پاداش های انجام شده، لزوم دیده شدن و ت
 .باشدمیشغلی  انگیزگیبیو ترفیع شفاف و عادلانه را عاملی برای فرسودگی و 

بر اساس نظریه فرسودگی شغلی عبارت بود از سندرم خستگی هیجانی، شخصیت زدایی و کاهش عملکرد که به خستگی 
شغل و شخصیت  در ساختاری فقدان یا افول منابع هیجانی به علت خواسته های بین فردی اطلاق می شود. ناهمنوایی عاطفی به

 زدایی شغلی دو مورد از شرایط مداخله گر، در این پژوهش برای پدیده فرسودگی شغلی بودند که با این نظریه هم راستا می باشند.
، از جمله شرایط علیّ تأثیرگذار انگیزگیبیمادی ادراک شده، بطالت آموخته شده و نتایج این پژوهش نشان می دهد که بی اعت

که در کوتاه مدت و به ویژه در  گرددمی. این عوامل باعث ایجاد پیامدهایی باشدمیدر بوجود آمدن فرسودگی شغلی در کارمندان 
 .گرددمیاهداف کارمندان  دراز مدت، سبب بطالت زدگی و ضعف میریا و ناهمنوایی اهداف سازمان با

محقق بر اساس مصاحبه های انجام شده و بر طبق راهبردهای پاسخ گویان، پیشنهادات زیر را برای بهبود و افزایش بهره 
 وری شغلی و کاهش فرسودگی شغلی در ادرات و به ویژه در ادرات دولتی، ارائه می نماید.

بر اساس برنامه ها و اقداماتی که کارمندان و پرسنل ادارات دولتی و غیر ارتقاء و برانگیختن وجدان کاری در کرمندان  -9
 دولتی، خود را از بدنه و پیکره سازمان قلمداد نموده، سود و زیان یا پیشرفت و پسرفت آن را، پیشرفت و پسرفت خود تلقی نمایند.

انگیزه بالایی برای ایجاد تسهیلگری انگیزشی)چه مدیران و مسؤلین میانی و بالایی ادارات دولتی و غیردولتی، از توان و  -2
مادی و چه معموی( برخوردار باشند که انجام ایم امر خطیر، مستلزم بازآموزی یا توجیه عملی و تئوریکی مدیران در جهت مقابله با 

 .باشدمیبطالت و فرسودگی شغلی کارمندان 
بین کارمندان با مدیران میانی و مدیران بالایی برای هم افزایی راه اندازی، اقدام و تداوم امر مشورت گیری و همفکری  -0

و در نهایت هم  هاآن هایدغدغهعملی و علمی جهت شفاف سازی اهداف سازمان، ارتباط بی واسطه با پرسنل و حل مشکلات و 
 راستا و همنوا نمودن اهداف سازمانی با اهداف فردی.
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