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مقاله پژوهشی
 بررسی و تبیین پیامدهای بی اعتنایی سازمانی در ناجا

چکیده 123
مقاله حاضر به بررسی و تبیین پیامدهای بی اعتنایی سازمانی در ناجا پرداخته است. هدف این تحقیق، 

کاربردی، و روش آن توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماري تمام کارکنان پلیس پیشگیری فاتب 

ابتدا به منظور تبیین پیامدهای بی اعتنایی سازمانی  هستند. روش نمونه گیری، تصادفی ساده است. در 

از منابع کتابخانه ای و پس از شناسایی این عوامل در بخش میدانی از پرسشنامه محقق ساخته استفاده 

شد. روایی پرسشنامه به وسیله استادان و خبرگان مورد تأیید قرار گرفت. براي تعیین پایایي پرسشنامه  با 

استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ عدد 0/95 به دست آمد که نشان از پایایی خوب پرسشنامه است. نتایج 

تحقیق نشان داد که بی اعتنایی سازمانی موجب بی اعتمادی سازمانی،  فرسودگی شغلی و گرایش به ترک 

خدمت می شود و بر عملکرد سازمانی، تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر منفی دارد. از 

سوی دیگر، نتایج نشان داد که عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( کارکنان 

بر بی اعتنایی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.
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1. مقدمه

اقتصاد  انکارناپذیر دنیای مدرن را تشکیل می دهند. در واقع سازمانها چرخ  سازمانها بخش 
واقع  انسانی است. در  نیروی  منابع  از  استفاده کارآمد  کشورها هستند که موفقیت  آن در گرو 
نیروی انسانی مهمترین مزیت رقابتی برای تمامی سازمانها و کشورها به شمار می رود. به گونه ای 
که نیروی انسانی در پیشرفت و توسعه هر سازمان نقش اساسی دارد و بزرگترین و اصلی ترین 
سرمایه هر سازمان، سرمایه انسانی آن است )ابراهیمی بلوط بازه، 1388، ص 89(؛ از این رو هر چه 
این سرمایه، کیفیت مطلوبتری داشته باشد، احتمال موفقیت، بقا و ارتقای سازمان بیشتر خواهد 
شد )شفیعی، 1392، ص 44(؛ به عبارت دیگر با کم شدن غیبت، تأخیر و ترک خدمت کارکنان، 
زمینه رشد و توسعه سازمان فراهم می شود. با توجه به تأثیر عملکرد مستقیم منابع انسانی در ارتقا 
و بهره وری سازمان )فیض و همتی، 1394(، امروزه شاهد توجه به مشکلات حوزه منابع سازمانی 
هستیم که مانع بهره وری کارکنان سازمان می شود؛ در این زمینه یکی از حوزه های مورد توجه، 

اهمیت قائل شدن به بی اعتنایی کارکنان نسبت به سازمان است. 
بی اعتنایی سازمانی حالتی است که مشخصاً تحقق یا عدم تحقق اهداف سازمانی یا موفقیت 
 ،1390 حقیقی،  کشاورز  و  )سیدنقوی  نکند  تفاوت  اعضا  از  گروهی  برای  سازمان  شکست  و 
ص2(. بی اعتنایی سرمایه  انسانی با ترس و خیانت آمیخته شده است و نه با اطمینان و صداقت 
)زندکریمی و دیگران، 1398، ص 151(. در پسروی کارکنانی که به بی اعتنایی سازمانی دچار 
شده اند نمی توان برای رسیدن به اهداف سازمان حساب باز کرد )سیدنقوی و کشاورز حقیقی، 
1390، ص 2(. سکوت و دلسردي کارکنان نسبت به سرنوشت و برنامه هاي سازمان و عدم درک 
و تفاهم مؤثر بین کارکنان و مدیریت، زنگ خطري براي کاهش عملکرد سازمانی است که در 
بی اعتنایی   .)4 1396، ص  دیگران،  و  )پورصادق  می رساند  آسیب  جامعه  کل  به  کلانتر  سطح 
می تواند نتیجه عوامل متعددی همچون بی عدالتی )عباسی و همکاران، 1393(، عوامل سازمانی 
)دانایی فرد و اسلامی، 2010(، عوامل تنشزای شغلی )فوکس و دیگران، 2001(، عوامل ساختاری 
نقوی، 1395( و سبک رهبری  اردستانی و سید  )جهانشاهی، 1389(، فلاتزدگی شغلی )صالح 

)عاشوری، 1392( باشد. 
شغل پلیسی از جمله مشاغلی است که از حساسیت ویژه ای برخورد است که تأثیر عملکرد 
آنها بر سازمان و جامعه انکارناپذیر است؛ زیرا امنیت اجتماعی یکی از ضروریترین نیازهای فرد، 
 گروه و جامعه است و ادامه حیات و بقای جوامع بدون آن، مشکل و غیر ممکن خواهد بود )آزر 
و چونگ، 1379، ص 74(. در ایران تأمین نظم، امنیت و آسایش عمومی از وظایف نیروی انتظامی 
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با  که  است  تأثیرگذارترین سازمانهایی  و  مهمترین  از  یکی  انتظامی  نیروی  اساس  این  بر  است. 
افزایش  از بروز جرائم ایجاد شده است؛ لذا به منظور  هدف تأمین امنیت اجتماعي وپیشگیري 
آنان را  کارایی و بهروری هر چه بیشتر کارکنان ضروری است که مشکلات و چالشهای کاری 
برطرف ساخت. همان طور که بیان شد، یکی از مشکلاتی که سازمانها با آن درگیر هستند، پدیده 
ماهیت  و  سازمان  ساختار  ذاتی  محدودیتهای  به  توجه  با  ارگان  این  است.  سازمانی  بی اعتنایی 
فشار  و  ...، سختی  و  نوروز  مانند  تعطیلات رسمی  ایام  در  اشتغال  مانند ساعات  کارکنان  شغل 
 کار ناشی از حفظ مرزها و یا برخورد با متخلفان و مجرمان ممکن است با مشکلات بی اعتنایی 
ترک  نهایتاً  از محل کار، کاهش کیفیت کار، عدم حس تعلق و  سازمانی مانند غیبت کارکنان 
خدمت رو به رو شود. با توجه به اهمیت خاص نیروی انتظامی در اجتماع به نظر می رسد که توجه 
به پدیدۀ بی اعتنایی سازمانی و علل و پیامدهای آن دارای اهمیت  باشد. در نتیجه، این تحقیق به 

منظور بررسی و تبیین پیامدهای بی اعتنایی سازمانی به این سؤالات پاسخ خواهد داد:

2. سؤالات تحقیق
1. آیا بی اعتنایی سازمانی بر ایجاد بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا تأثیرگذار است؟

2. آیا بی اعتنایی سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا تأثیر منفی خواهد داشت؟
3. آیا بی اعتنایی سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان ناجا تأثیر منفی خواهد داشت؟

4. آیا بی اعتنایی سازمانی می تواند به فرسودگی شغلی کارکنان ناجا منجر شود؟
5. آیا بی اعتنایی سازمانی می تواند به کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان ناجا منجر شود؟

6. آیا بی اعتنایی سازمانی می تواند به کاهش رفتار شهروندی کارکنان ناجا بینجامد؟
7. آیا بی اعتنایی سازمانی می تواند به عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان ناجا بینجامد؟

8. آیا بی اعتنایی سازمانی می تواند به گرایش به ترک خدمت کارکنان ناجا منجر شود؟
9. آیا عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( کارکنان بر بی اعتنایی 

سازمانی کارکنان نقش دارد؟

3. پیشینه تحقیق
نتایج مختلفی که به آن مرتبط است، تحقیقات  به تعاریف و  با توجه  در زمینه بی اعتنایی 
بسیاری از دید روانشناسی، جامعه شناسی و مدیریتی صورت گرفته است؛ ولی آنچه در این تحقیق 
مد نظر است بی اعتنایی و نتایج آن از دیدگاه مدیریتی است. برخی از تحقیقاتی که در این دسته 
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قرار می گیرد برای نمونه در ذیل معرفی شده  است. قابل ذکر است تاکنون تحقیقی در این زمینه 
در نیروی انتظامی انجام نشده است. رحیمی و خیامی )1398( در تحقیقی با عنوان »بی تفاوتی 
سازمانی در معلمان شهر کاشان، پیشایندها و پسایندها« نشان دادند که بین پیشایندها )حمایت 
به  دارد؛  و معکوس وجود  منفی  رابطه  بی اعتنایی سازمانی،  و  کاری(  زندگی  و کیفیت  سازمان 
یابد، میزان  افزایش  عبارتی هر چه میزان حمایت سازمانی و کیفیت زندگی کاری در سازمان 
بی اعتنایی سازمانی کمتر می شود. هم چنین بین بی اعتنایی سازمانی و پسایندها )وجدان کاری، 
عملکرد سازمانی و خلاقیت معلمان( رابطه منفی و معکوس وجود دارد؛ به عبارتی هر چه میزان 
بی اعتنایی سازمانی بین معلمان کاهش یابد در پی آن، وجدان کاری، عملکرد سازمانی و خلاقیت 
معلمان بیشتر می شود. شکری و صمدی )1398( در تحقیقی با عنوان »نقش بی تفاوتی کارکنان 
و  روستاییان  اجتماعی کشاورزان،  بیمه  مطالعه: صندوق  مورد  بالندگی سازمانی،  بر  به سازمان 
عشایر« نشان دادند که بی اعتنایی سازمانی به میزان 60 درصد بر بالندگی سازمانی تأثیر منفی 
گذاشته است. علت این تأثیرگذاری نیز این طور برشمرده شد که بالندگی سازمانی و پیمودن 
بالندگی در سازمان نیازمند کارکنان مسئولیت پذیر و با وجدان است در حالی که کارمندی که 
سعی می کند با مدیر خود ارتباط خوبی نداشته باشد و هم چنین به اهداف سازمان بی توجه است، 
با  برومند و همکارانش )1396( در تحقیقی  بالندگی سوق دهد.  به سوی  را  نمی تواند سازمان 
عنوان »تأثیر بی تفاوتی سازمانی بر بهره وری پرستاران بیمارستانهای دولتی مشهد« نشان دادند 
که میان بی اعتنایی و بهره وری و عملکرد مناسب در پرستاران رابطه معنادار و منفی وجود دارد. 
با توجه به نتایج تحقیق، یکی از عوامل کاهش بهره وری، بی اعتنایی سازمانی بین پرستاران است. 
ترک زاده و همکارانش )1395( در تحقیقی با عنوان »ارزیابی و تبیین پدیده بی تفاوتی سازمانی، 
رهنمودهای برای سیاستگذاری مدیریت آموزش کشاورزی« نشان دادند که در بعد بی اعتنایی 
نسبت به مدیر بین گروه های کارکنان جهاد کشاورزی استان فارس بیشترین میانگین متعلق به 
کارکنان با مدرک تحصیلی دیپلم و کمترین میانگین متعلق به کارکنان با مدرک تحصیلی دکتری 
است. بر این اساس با بالا رفتن مدرک تحصیلی کارکنان میزان بی اعتنایی آنها کاهش یافته است. 
در مطالعه ای زارعی رباط )1393( با عنوان »تأثیر استرس شغلی بر بی اعتنایی سازمانی بر عملکرد 
معناداری  و  منفی  تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  سازمانی  بی اعتنایی  که  می دهد  نشان  کارکنان« 
تأثیر مثبت و معناداری دارد به گونه ای که  دارد. هم چنین تنش شغلی بر بی اعتنایی سازمانی 
تأثیر تنش شغلی بر عملکرد کارکنان را تعدیل می کند. عاشوری )1392( در پژوهشی با عنوان 
»تأثیر سبک رهبری خدمتگذار بر بی تفاوتی سازمانی، بررسی اثربخشی پیرو« مطالعه ای با هدف 
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بررسی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر بی اعتنایی سازمانی انجام داده که نتایج تحقیق حاکی 
است که فرضیه اصلی تحقیق مبتنی بر وجود رابطه بین اصول رهبری خدمتگزار بر بی اعتنایی 
سازمانی از طریق اثر بخشی پیرو مورد تأیید قرار گرفت. نتایج مطالعه امیری )1392( با عنوان 
»شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر بی اعتنایی سازمانی از دیدگاه زنان و مردان با استفاده از 
فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی، مورد مطالعه: شهرداری شهرستان دماوند« نشان می دهد از 
از دیدگاه  انگیزشي و عوامل فردي و  دیدگاه مردان، عوامل ساختاري، عوامل مدیریتي، عوامل 
از اهمیت بیشتری در  انگیزشی، عوامل فردی و عوامل ساختاری  زنان عوامل مدیریتی، عوامل 
از دیدگاه مردان در مجموعه عوامل ساختاري، بوروکراسي  بی اعتنایی سازمانی برخوردار است. 
بیش از حد در مجموعه عوامل مدیریتي، برخورد گزینشي در مجموعه عوامل انگیزشي، کم بودن 
حقوق در مجموعه عوامل فردي، نشناختن تواناییهاي فردي بیشترین اولویت و رتبه را به خود 
اختصاص داده  است. از دیدگاه زنان در مجموعه عوامل عوامل مدیریتي، عدم شایسته سالاري 
در مجموعه عوامل انگیزشي، عدم جذابیت شغل در مجموعه عوامل فردي و در مجموعه عوامل 
ساختاري، عدم اطلاع رساني نتایج ارزیابي عملکرد بیشترین اولویت و رتبه را به خود اختصاص 
داده  است. نتیجه  پژوهش نصر اصفهانی و همکارانش )2013( با عنوان »شناسایی و رتبه بندی 
عوامل مؤثر بر بی تفاوتی سازمانی با استفاده از فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی« نشان می دهد 
که عاملهای ساختاری، مدیریتی، انگیزشی و شخصی عوامل اصلی مؤثر بر بی اعتنایی سازمانی 
است. در میان عامل ساختاری، دیوانسالاری، در عاملهای مدیریتی، تبعیض در عاملهای انگیزشی، 

حقوق و دستمزد کم و در عاملهای فردی، ناآگاهی در مورد تواناییهای فردی است.

4. مبانی نظری پژوهش
4-1. مفهوم بی اعتنایی سازمانی

در مورد پدیده بی اعتنایی سازماني، تعاریف گوناگوني توسط صاحبان فن ارائه شده است. اگرچه 
این تعاریف تا حدي به نکات مختلف اشاره می کند در مجموع وضعیتي معین را با مجموعه اي 
از پیامدهاي خاص به عنوان بی اعتنایی سازماني تعریف می کنند )میگوئل1 و دیگران، 2009(.

بی اعتنایی روندی تدریجي است که کم کم در افراد نمایان مي شود. افراد با این ویژگي خاص 
به آینده توجهي می کنند؛ زیرا از نظر آنان هیچ تفاوتي بین حال، آینده و گذشته وجود ندارد. 
چنین افرادي اعتماد به نفس کمي دارند و معتقدند که تمکین مطلق، سپر دفاعي آنهاست. گاهي 

1. Miguel
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اوقات بی اعتنایی، هرگونه علاقه اي را تخریب خواهد کرد؛ در این صورت، فرد از عوامل و یا شرایط 
مأیوس کننده فاصله مي گیرد و به جاي پاسخ هیجاني، ظاهراً نسبت به موانع و یا حتي سرنوشت 
خود بي اعتنا است. دراین وضعیت، شخص پس از ناکامي طولاني، امید تحقق هدف یا هدفهاي 
این پدیده ویژگي  ناکامي خود کناره گیري کند.  از منشأ  از دست می دهد و مي خواهد  را  خود 
افرادي است که به کارهاي تکراري و کسل کننده اشتغال دارند و به بهبود و پیشرفت در کار خود 
امیدي ندارند. هم چنین حالتي را که وقوع یا عدم وقوع پدیده هاي پیراموني و مشخصاً تحقق یا 
عدم تحقق اهداف سازماني یا موفقیت و شکست سازمان براي یک یا گروهي از اعضا تفاوت نکند، 
بی اعتنایی سازماني نامیده اند. در سطح سازماني، افرادي که علاقه شغلي نداشته باشند بتدریج در 

کار خود دچار فرسودگي شغلي و نهایتاً بی اعتنا مي شوند )جهانشاهی، 1389، ص 39(.
بیانگر  برده شده است که  نام  از بی اعتنایی سازماني تحت عنوان بي حسي  در برخي متون 
وضعیتي با عدم حضور و یا کمرنگي شوق و هیجان یا احساسات است. هم چنین مي توان به عنوان 
کمبود رغبت در برابر مواردي که دیگران هیجان انگیز مي پندارند به آن اشاره کرد. کارمنداني که 
زمان زیادي را صرف فعالیتهاي غیرمرتبط با کار مانند گشت و گذار در اینترنت، تماسهاي تلفني 
ایمیل هاي شخصي، خیالپردازي و ملاقات دیگران مي کنند، احتمالاً دچار  یا فرستادن  شخصي 

بي حسي در محیط کار شده اند )دانایی فرد و اسلامی، 1390(.
افرادی که دچار بی اعتنایی سازمانی شده اند دارای نمادها، مظاهر و نشانه هاي افرادی هستند 
که برخی از آنها عبارت است از: نسبت به وقوع یا عدم وقوع پدیده هاي پیرامونی و مشخصاً تحقق و 
یا عدم تحقق اهداف سازمانی، اجرا یا عدم اجرای برنامه ها و انجام دادن یا انجام ندادن مأموریتهاي 
سازمان و نهایتاً موفقیت و یا عدم موفقیت سازمان بي خیال و بي اعتنا هستند؛ مأموریتها و تکالیف 
را با دقت و سرعت و حساسیت لازم انجام نمي دهند؛ در ارائه پیشنهاد، فکر و راهکار جدید و 
چگونگی بهبود شرایط کار در سازمان، حرکتی و یا علاقه اي از خود نشان نمي دهند؛ از برنامه هاي 
آموزشی استقبال نمي کنند؛ از رویارویی با مدیر اکراه دارند؛ تأخیر در ورود و تعجیل در خروج 
و سنگینی گذشت اوقات در درون سازمان معرف بیزاری آنها از در سازمان بودن است؛ به لحاظ 
پاره اي از ملاحظات مربوط به تأمین شغلی در سازمان مي مانند و اگر شرایط آنها هموار باشد، 

سازمان را ترک مي کنند )میرحسینی زواره، 1374، ص 78-68(.
در تحقیقات مختلف، ابعادی برای بی اعتنایی سازمانی در نظر گرفته اند )ترک زاده و دیگران، 
1395، ص 122؛ شایمی برزکی و دیگران، 1395، ص 156( که به شرح ذیل قابل برشمردن است:

 بی اعتنایی به ارباب رجوع: بیشتر افراد به عنوان ارباب رجوع، این بعد بی اعتنایی را تجربه 
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کرده اند. برای هر سازمان از بی اعتنایی به ارباب رجوع، چیزی بدتر وجود نخواهد داشت. در واقع 
بی اعتنایی به ارباب رجوع، قاتل کسب وکار است. با توجه به گزارش جامعه امریکا درباره وفاداری 
وفاداری  و  رفتن حمایت  بین  از  ارباب رجوع، مهمترین دلیل  به  بی اعتنایی کارکنان  مشتریان، 
مشتریان از هر کسب و کار است )کارریرو1، 2009(. از جمله نشانه های بی اعتنایی به ارباب رجوع 
عبارت است از در اولویت قرارندادن ارباب رجوع، به تعویق انداختن کار او، سردرگم کردن ارباب 
رجوع در سازمان، عدم پاسخگویی تلفنی به ارباب رجوع، برخورد تند و شدید با ارباب رجوع و....

از: کاهش  از جمله نشانه های بی اعتنایی به سازمان عبارت است  بی اعتنایی به سازمان:   

مسئولیت پذیری فردی، تلاش برای ترک سریعتر محل کار، کمک به افزایش هزینه های سازمانی، 
استفاده  شخصی از امکانات سازمانی، افزایش میزان مرخصی ساعتی، غیبت و... .

 بی اعتنایی به کار: از جمله نشانه های بی اعتنایی به کار عبارت است از: اهمیت ندادن به 

بهره وری، کاهش دقت و سرعت در کار، اهمیت ندادن به کیفیت کار، بدبینی نسبت به کار، داشتن 
احساس بی ارزشی و بی اهمیتی نسبت به کار و... .

کاهش  از:  است  عبارت  همکار  به  بی اعتنایی  نشانه های  جمله  از  همکار:  به  بی اعتنایی   

همکاری با همکاران، همکاری نکردن در کارهای گروهی، برجسته کردن نقاط ضعف همکاران، 
داشتن رفتارهای سرد و رسمی با همکاران، ایجاد بدبینی به دیگران و محیط سازمان و... .

 بی اعتنایی به مدیر: از جمله نشانه های بی اعتنایی به مدیر عبارت است از: فرار از پاسخگویی 

به مدیر، همراهی نکردن با تصمیمات مدیر، رفتار نامناسب با مدیر، به تعویق انداختن کار مدیر، 
توسل به دروغهای مصلحتی، در ابهام نگاه داشتن مدیر، خودداری از اظهارنظر کردن در جلسات 

و... )دانایی فرد و دیگران، 1389(.

4-2. مفهوم اعتماد به سازمان
اعتماد به سازمان به ارزیابی کلی و جهانی از امکان اعتماد و اطمینان سازمان اشاره می کند؛ 
هم چنانکه توسط یک کارمند درک می شود. اعتماد در درون سازمان در سه سطح بروز می کند: در 
سطح فردی، گروهی و سطح سامانه )آخوندی و دیگران، 1395، ص 11(. اعتماد در سطح فردی 
بر تعاملات بین شخصی مبتنی است. اعتماد در سطح گروهی، پدیده ای جمعی است که گروه ها، 
ارزشها و هویتهای جمعی به نمایش می گذارند. اعتماد در سطح سامانه، نهادی است و بر نقشها، 
سامانه ها یا شهرت مبتنی است که از طریق آن استنباط درباره امکان اعتماد فرد انجام می شود 

)آتکینسون و بوکر2، 2003، ص 292(.

1. Carriero 

2. Atkinson and Bucher 
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4-3. مفهوم تعهد سازمانی

تعهد سازمانی، حالتی روانشناسی است که فرد را به سازمان، متعهد می سازد )آلن و میر1، 
1990، ص 48(. در این تعریف احتمال اینکه کارکنان به صورت ارادی سازمان را ترک کنند، 
الن و میر سه عامل »تعهد عاطفی«؛ »تعهد مستمر« و »تعهد  این نظریه،  بر اساس  کم است. 
به  عاطفی  وابستگی  عاطفی،  تعهد  می شمرند.  بر  کارکنان  تعهد  اندازه گیری  برای  را  هنجاری« 
سازمان، ابراز هویت با سازمان و عجین بودن با سازمان است. تعهد هنجاری، احساس التزام و 
دین به سازمان، ادامۀ کار در سازمان و تعهد مستمر شامل آگاهی از هزینه هایی است که با ترک 

سازمان متوجه فرد می شود )شفقت و دیگران، 1392، ص 75-71(.

4-4. مفهوم عملکرد سازمانی
و  افراد  عملکرد  در  نیازها  و  انگیزه ها  که  است  انسانی  رفتارهای  محصول  سازمانی  عملکرد 
در نهایت رشد و توسعه اقتصادی تأثیر دارد )ابوالقاسمی و همکاران، 1390، ص 87(. عملکرد 
سازمانی به لحاظ نظری شامل دو عامل است، عامل اول عملکرد وظیفه ای است که نیازمندیها و 
الزامات شغلی را منعکس می کند و عامل دوم، عملکرد زمینه ای است که فعالیتهای تعریف نشده 
و نامشخص نظیر کار گروهی و حمایت را در برمی گیرد )زارعی متین و جندقی، 1385، ص 33(. 

4-5. مفهوم فرسودگی شغلی
اصطلاح فرسودگی شغلی، تعبیری است که از بین معادلهای فارسی مختلف برای اصطلاح 
Burnout  انتخاب شده است. علاوه بر این، معادلهای بی رمقی، از توان افتادگی، زدگی از کار، تحلیل 

رفتگی، خستگی زیاد، تهی شدگی و فرسایش روانی را می توان نام برد )ساعتچی، 1376، ص 67(.
است  موفقیت شخصی  عدم  و  مسخ شخصیتی  عاطفی،  بعد خستگی  سه  دارای  فرسودگی 
)فدایی و دمیر2، 2010(. بسیاری از افراد، فرسودگی شغلی را با تنش یکی می پندارند؛ اما برخی 
از افراد، فرسودگی شغلی را از عمده ترین پیامدهای اجتناب ناپذیر تنش شغلی می دانند که تا 
زمانی که آن از میان بر داشته نشود، همچنان ادامه خواهد یافت. مفهوم فرسودگی شغلی نوعی 
و  به شدت  آن  میزان  تأثیر درازمدت و جمع شونده تنش های شغلی است که  به  پاسخ مزمن 
طولانی بودن تنش بستگی دارد. در مراحل افزایش فشار، پاسخهای فرد مورد توجه است. ممکن 
است فرد در رویارویی با شرایط اضطراب آور ابتدا خود را کاملًا تطبیق دهد و مسئله مهمی برایش 
روی ندهد؛ اما بر اثر استمرار محرکهای پر فشار و عدم موفقیت در رویارویی با مشکل جدید، 

1. Allen and Meyer

2. Feddai and Demir
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آستان سرکوبی پاسخها ضعیف می شود و پس از گذراندن این مرحله و به نتیجه نرسیدن وسایل 
دفاعی روانی مناسب، فرد دچار اضطراب شدید می شود و با رشد مسائل و مشکلات، نشانه های 
روان– تنی ظاهر، و در آخرین مرحله فرد دچار فرسودگی شغلی می شود )جعفری عراقی و دیگران، 

1395، ص 264(.

4-6. مفهوم کیفیت زندگی کاری
کیفیت زندگی کاری، رضایت کارکنان با نیازهای گوناگون از طریق منابع، فعالیتها و نتایج 
ناشی از مشارکت در محل کار قابل تعریف است.  هدف کوشش های مربوط به کیفیت زندگی کاری، 
دستیابی به خشنودی و بهبود انگیزش اعضای سازمان است تا در چگونگی اجرای مشاغلشان و 
مشارکتشان در اثربخشی کلی سازمان تأثیرگذار باشد )اشرفی و دیگران، 1398، ص 154-152(.

4-7. مفهوم شهروند سازمانی
رفتار شهروند سازمانی، خودجوش، آگاهانه و داوطلبانه است که فرد به دلیل اجرای آن به طور 
رسمی مورد تشویق قرار نمی گیرد؛ زیرا این گونه رفتارها در شرح شغل سازمانی پیش بینی نشده 
است؛ با وجود این رفتارها پیوسته یک سو موجب ارتقای اثربخشی و موفقیت سازمانی و از سوی 
دیگر باعث افزایش رضایتمندی کارکنان خواهد شد )دهقانان و دیگران، 1394، ص 105-101(.

4-8. مفهوم احساس تعلق
از  یا گروهی  با شخص دیگر  افراد، خود را  احساس تعلق، فرایندی است که به موجب آن، 
افراد، همسان و همانند می بیند و مانند منبعی تأثیرگذار بر انگیزش افراد برای اقدام و فعالیت 
مشترک عمل می کنند )خورشید و یزدان، 1391، ص 63(. آشفورث و مایل1 )1989( احساس 
تعلق سازمانی را ادارک یکی بودن یا تعلق داشتن به سازمان تعریف می کنند. داتتون2 )1994(  
احساس تعلق را پیوند شناختی بین تعریف سازمان و تعریفی می داند که هر شخص برای خودش 

به کار می برد.

4-9. مفهوم تمایل به ترک خدمت

در بسیاری از تعاریف، تمایل به ترک خدمت، تمایل آگاهانه و عمدی به ترک محل کار تعریف 
شده است )چان و ماریسون3، 2000(؛ اما برخی از محققان معتقد هستند که ترک خدمت ممکن 
است ارادی و به عدم رضایت شغلی مربوط باشد و یا دلایل شخصی داشته باشد که از کنترل مدیر 

1. Ashforth & Mael

2. Dutton

3. Chan and Marrison
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خارج است. از سوی دیگر، ترک خدمت می تواند ناشی از مدرنیزه شدن کارخانه، نبود سفارش  
تولید، کمبود مواد اولیه و به طور کلی ناشی از وضعیت دشوار اقتصادی باشد )شریعتی و دیگران، 

1395، ص 71(.

5. الگوی مفهومی تحقیق
بر  بی اعتنایی سازمانی  پیامدهای  و  نتایج  بررسی  دنبال  به  که  تحقیق،  به سؤالات  توجه  با 
بررسی  و  ارزیابی  با  نیز  و  است  انسانی  نیروی  توان  دید  از  سازمان  وجودی  مختلف  جنبه های 
مطالعات داخلی و خارجی در زمینه موضوع این پژوهش، الگوی مفهومی ذیل در قالب شکل )1( 

ارائه شده است.

6. روش شناسی پژوهش
نیروی  پیامدهای بی اعتنایی سازمانی در  تبیین  به منظور بررسی و  این تحقیق  آنجا که  از 
نوع  از  توصیفی  آن  روش  و  کاربردی،  آن،  هدف  شده،  انجام  ایران  جمهوری اسلامی  انتظامی 
همبستگی است. جامعه آماري این تحقیق تمام کارکنان نیروي انتظامي جمهوري اسلامي ایران 
هستند که در پلیس پیشگیری تهران به صورت تمام وقت مشغول به فعالیت هستند. برای حجم 
نمونه از روش نمونه گیری کوکران استفاده شد و 365 نفر به صورت کاملا تصادفی انتخاب شدند. 

روش جمع آوری اطلاعات پرسشنامه، مصاحبه حضوری و بررسی اسناد و مدارک بوده است.
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انتظامی  نیروی  در  سازمانی  بی اعتنایی  پیامدهای  اولیه  بررسی  منظور  به  ابتدا  در 
جمهوری اسلامی ایران از منابع اطلاعاتی چاپی و الکترونیکی، و پس از شناسایی این عوامل، در 
بخش میدانی از پرسشنامه برای جمع آوري اطلاعات اولیه استفاده شد. تمام گویه های پرسشنامه 
است.  شده  امتیازبندی  مخالفم=1  کاملًا  تا  موافقم=5  کاملًا  از  امتیازی  پنج  مقیاس  دامنه  در 
شده  طراحی  ساخته  محقق  پرسشنامه  پژوهش،  این  در  استاندارد  پرسشنامه   نبودن  دلیل  به 
است. روایی پرسشنامه به وسیله استادان و خبرگان مورد تأیید قرار گرفت. براي تعیین پایایي 
پرسشنامه ، ابتدا در نمونه  30 نفره اجرا شد که ضریب آلفاي کرونباخ برابر با 0/95 بود که نشان 
از پایایی زیاد پرسشنامه است و پس از آن پرسشنامه  در کل نمونه اجرا شد. پرسشنامه  از دو 
بخش عمومی و تخصصی تشکیل شده است: بخش عمومی شامل سؤالات جمعیت شناختی )سن، 
میزان سابقه کار، تحصیلات و نوع استخدام( و بخش تخصصی شامل سؤالاتی درباره متغیرهای 
تحقیق است که در تجزیه و تحلیل اطلاعات از آنها استفاده می شود که با حضور میدانی در نیروی 
و  تجزیه  برای  داده ها  و  گرفت  قرار  پرسش شوندگان  اختیار  در  ایران  انتظامی جمهوری اسلامی 

تحلیل اطلاعات جمع آوری شد.
در این تحقیق از آزمون کولموگروف- اسمیروف برای بررسی عادی بودن توزیع ها بهره گرفته 
شد. هم چنین با استفاده از تحلیل عامل اکتشافی و نیز آزمون رگرسیون به سؤالات تحقیق پاسخ 

داده شد.

 7. یافته های پژوهش
7-1. آزمون کولموگروف- اسمیرنف

در پژوهش  برای بررسی عادی بودن داده های متغیر وابسته از آزمون کولموگروف-اسمیرنف 
استفاده شد که نتایج آن در جدول )1( آمده است. 
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جدول )1(: نتیجه آزمون کولموگروف- اسمیرنف

سطح معناداریدرجه آزادیمقدار آزمونعواملمتغیرها

پیامدهای سازمانی

0/723650/32بی اعتمادی سازمانی

0/573650/70تعهد سازمانی

0/483650/46عملکرد سازمانی

پیامدهای فردی

0/753650/69فرسودگی شغلی

0/453650/76کیفیت زندگی کاری

0/523650/12کاهش رفتار شهروندی

 عدم حس تعلق 
0/753650/37به سازمان

0/663650/10گرایش به ترک خدمت

0/473650/56بی اعتنایی سازمانی

خروجی حاصل از نرم افزار آماری درباره عادی بودن توزیع متغیرهای اعتمادی سازمانی، تعهد 
سازمانی، عملکرد سازمانی، فرسودگی شغلی، کیفیت زندگی کاری، کاهش رفتار شهروندی، عدم 
حس تعلق  به سازمان، گرایش به ترک خدمت و بی اعتنایی سازمانی نشان می دهد که در سطح 

معناداری 5 درصد، فرض صفر رد می شود و داده ها از توزیع عادی برخوردار است.

7-2. تحلیل عاملی اکتشافی   

در تحلیل عاملی اکتشافی به منظور تقسیم داده ها از حیث میزان شباهت )همبستگی مثبت 
و یا منفی زیاد( به عاملهای زیربنایی از معیار مقدار ویژه )Value Eigen( استفاده می شود. مقادیر 

ویژه مربوط به عاملهای مورد بررسی در پژوهش در جدول )2( ارائه شده است.
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جدول )2(: مقدار ویژه و واریانس تجمعی عامل ها به دست آمده از تحلیل عاملی اکتشافی

واریانس تجمعیمقدار ویژهابعادشماره

4/3626/56بی اعتمادی سازمانی1

5/7137/41تعهد سازمانی2

6/3145/31عملکرد سازمانی3

2/5749/41فرسودگی شغلی4

5/4252/29کیفیت زندگی کاری5

7/4266/73کاهش رفتار شهروندی6

5/3671/68عدم حس تعلق  به سازمان7

3/6778/76گرایش به ترک خدمت8

همان طور که در جدول )2( مشاهده می شود، هشت عامل اصلی بی اعتمادی سازمانی، تعهد 
سازمانی، عملکرد سازمانی، فرسودگی شغلی، کیفیت زندگی کاری، کاهش رفتار شهروندی، عدم 
حس تعلق  به سازمان و گرایش به ترک خدمت دارای مقادیر ویژه بیش از یک است که به صورت 

تجمعی 76/78 درصد از واریانس کل گویه ها را به خود اختصاص داده  است.

7-3. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر ایجاد بی اعتمادی سازمانی کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی بر ایجاد بی اعتمادی  سازمانی 
کارکنان ناجا تاثیر گذار است. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده 
شد که نتایج آن در جدول )3( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون 
تک متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بی اعتنایی سازمانی و بی اعتمادی سازمانی کارکنان 
ناجا برابر 0/54 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین بی اعتنایی 

سازمانی و بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. 
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جدول )3(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر

 ایجاد بی اعتمادی سازمانی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/540/3910/1530/0390/1070/0091/991

7-4. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان ناجا 
تأثیر منفی خواهد داشت. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده 
شد که نتایج آن در جدول )4( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون تک 
متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتنایی سازمانی و عملکرد سازمانی کارکنان 
ناجا برابر 0/61 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین بی اعتنایی 

سازمانی و عملکرد سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. 

جدول )4(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
 عملکرد سازمانی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/610/390/15210/03-0/1480/0122/331

7-5. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا 
تأثیر منفی خواهد داشت. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده 
شد که نتایج آن در جدول )5( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون 
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تک متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتنایی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان 
ناجا برابر 0/48 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین بی اعتنایی 

سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان ناجا برقرار است.

جدول )5(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
تعهد سازمانی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/480/240/05760/012-0/190/0282/239

7-6. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر فرسودگی شغلی کارکنان

به فرسودگی شغلی  بی اعتنایی سازمانی می تواند  بود که  تأثیر مطرح  این  برای  این فرضیه  
کارکنان ناجا بینجامد. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد 
که نتایج آن در جدول )6( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون تک 
متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتنایی سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان 
ناجا برابر 0/78 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین بی اعتنایی 

سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان ناجا برقرار است. 

جدول )6(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
فرسودگی شغلی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/780/400/16000/010/1370/0272/379
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7-7. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی می تواند به کاهش کیفیت زندگی 
کاری کارکنان ناجا بینجامد. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده 
شد که نتایج آن در جدول )7( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون تک 
متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتمادی سازمانی و کاهش کیفیت زندگی کاری 
کارکنان ناجا برابر 0/78 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین 

بی اعتنایی سازمانی و کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان ناجا برقرار است. 

جدول )7(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
کاهش کیفیت زندگی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/670/450/20250/030/1770/0312/052

7-8. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر رفتار شهروندی کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی می تواند به کاهش رفتار شهروندی 
کارکنان ناجا منجر شود. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد 
که نتایج آن در جدول )8( شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون تک متغیره 
رفتار شهروندی کارکنان  بی اعتنایی سازمانی و کاهش  بین  رابطه  بیان کرد که میزان  می توان 
ناجا برابر 0/65 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین بی اعتنایی 

سازمانی و کاهش رفتار شهروندی کارکنان ناجا برقرار است.
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جدول )8(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
رفتار شهروندی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/650/330/10890/0290/1180/0252/191

7-9. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان

این فرضیه  برای این تأثیر مطرح بود که بی اعتنایی سازمانی می تواند به عدم حس تعلق و 
متغیره  آزمون رگرسیون تک  از  این فرضیه  آزمون  به منظور  بینجامد.  ناجا  دلبستگی کارکنان 
با توجه به مقدار R حاصل از آزمون  ارائه شده است.  استفاده شد که نتایج آن در جدول )9( 
رگرسیون تک متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتنایی سازمانی و عدم حس تعلق 
و دلبستگی کارکنان برابر 0/53 است که نشان می د هد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی 

بین بی اعتنایی سازمانی و عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان ناجا برقرار است. 

جدول )9(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/530/440/19360/0340/230/0311/939
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7-10. تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر گرایش به ترک خدمت

ترک  به  گرایش  به  می تواند  سازمانی  بی اعتنایی  که  بود  مطرح  تأثیر  این  برای  فرضیه   این 
خدمت کارکنان ناجا بینجامد. به منظور آزمون این فرضیه از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده 
شد که نتایج آن در جدول )10( ارائه شده است. با توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون 
تک متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین بی اعتنایی سازمانی و گرایش به ترک خدمت 
کارکنان ناجا برابر 0/34 است که نشان می دهد الگوی پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین 

بی اعتنایی سازمانی و گرایش به ترک خدمت کارکنان ناجا برقرار است. 

جدول )10(: آزمون رگرسیون تک متغیره برای آزمون تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر
گرایش به ترک خدمت

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
بی اعتنایی 

سازمانی
0/340/330/10890/0120/220/0372/357

7-11. تأثیر عوامل جمعیت شناختی )سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( بر بی اعتنایی سازمانی

سابقه،  سن،  )نظیر  شناختی  جمعیت  عوامل  که  بود  مطرح  تأثیر  این  برای  فرضیه  این 
تحصیلات و جنسیت( کارکنان بر بی اعتنایی سازمانی کارکنان تأثیر دارد. به منظور آزمون این 
با  است.  ارائه شده   )11( در جدول  آن  نتایج  که  استفاده شد  متغیره  رگرسیون تک  از  فرضیه 
توجه به مقدار R حاصل از آزمون رگرسیون تک متغیره می توان بیان کرد که میزان رابطه بین 
عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( کارکنان بر بی اعتنایی سازمانی 
کارکنان ناجا برابر 0/65 است. از طرفی ضریب تعیین نیز برابر با 0/16 است که بیانگر این است 
که متغیر عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( کارکنان در حدود 
16 درصد متغیر بی اعتنایی سازمانی کارکنان ناجا را تبیین می کند. این امر نشان می دهد الگوی 
پیشنهادی معنی دار، و رابطه خطی بین عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و 

جنسیت( کارکنان و بی اعتنایی سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. 
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سابقه،  )سن،  جمعیت شناختی  عوامل  تأثیر  آزمون  برای  متغیره  تک  رگرسیون  آزمون   :)11( جدول 
تحصیلات و جنسیت( بر بی اعتنایی سازمانی

متغیر

وابسته: بی اعتمادی سازمانی کارکنان ناجا

ضریب 
رگرسیون

R مقدار
)میزان
 رابطه(

R مربع
)ضریب
 تعیین(

سطح معنی داری
ANOVA آزمون  

بتا
سطح  

معنی داری
  بتا

آماره 
دوربین 
واتسون

مستقل: 
عوامل 

جمعیت 
شناختی 

نظیر 
)سن، 
سابقه، 

تحصیلات  
و جنسیت 
کارکنان(

0/650/400/16000/0420/1930/031/715

8. نتیجه گیری
همان طور که بیان شد، بی اعتنایی سازمانی یکی از مشکلاتی است که سازمانها با آن درگیر 
هستند و این پدیده در مشاغل خاصی مانند نیروی انتظامی به دلیل محدودیتهای ذاتی ساختار 
سازمانی و ماهیت شغلی کارکنان مانند نوبتهای کاری و کار در ایام تعطیلات و یا فشار ناشی از 
برخورد با متخلفان و مجرمان ممکن است به صورت پنهان در سازمان وجود داشته باشد و باعث 
چالشها و مشکلاتی همچون غیبت از محل کار، کاهش کیفیت کار، عدم حس تعلق و نهایتا ترک 
خدمت از نیروی انتظامی شود. با توجه به اهمیت خاص نیروی انتظامی در اجتماع به نظر می رسد 
که توجه به پدیده بی اعتنایی سازمانی و علل و پیامدهای آن دارای اهمیت باشد. بنابراین محققان 
در این مقاله در نظر داشتند که پیامدهای بی اعتنایی سازمانی را تبیین و بررسی کنند. به همین 
دلیل متغیرهایی همچون بی اعتمادی سازمانی، عدم تعهد سازمانی، عملکرد نامطلوب سازمانی، 
فرسودگی شغلی، کیفیت زندگی کاری ضعیف، کاهش رفتار شهروندی سازمانی، عدم حس تعلق 
به عنوان پیامد  تا  انتخاب شد  به عنوان متغیرهای وابسته  به ترک خدمت  به سازمان، گرایش 
بی اعتنایی سازمانی مورد آزمون قرار گیرد که آیا می تواند به عنوان پیامد بی اعتنایی به شمار رود 
و یا خیر. دیگر اینکه سن، سابقه خدمت، تحصیلات و جنسیت هم می تواند در بی اعتنایی سازمانی 

نقش داشته باشد و یا خیر.
بین  رابطه خطی  اعتمادی سازمانی نشان داد  بر بی  تأثیر بی اعتنایی سازمانی  نتایج درباره 
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   ف
بی اعتنایی سازمانی و بی اعتمادي سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا در الگوی رگرسیون 
نشان داد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر بی اعتمادي سازمانی کارکنان ناجا معنی دار، و 

شدت این تأثیر برابر با 0/54، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر مثبت است.
رابطه  داد  نشان  ناجا  کارکنان  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی  بی اعتنایی  تأثیر  درباره  نتایج 
خطی بین بی اعتنایی سازمانی و عملکرد سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا در الگوی 
ناجا  بر عملکرد سازمانی کارکنان  بی اعتنایی سازمانی  متغیر  تأثیر  نشان می دهد که  رگرسیون 

معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/61، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر منفی است.
نتایج در زمینه تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان نشان داد رابطه خطی بین 
بی اعتنایی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا در الگوی رگرسیون نشان 
می د هد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا معنی دار، و شدت این 

تأثیر برابر با 0/48، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر منفی است.
رابطه  نشان داد که  بر فرسودگی شغلی کارکنان  بی اعتنایی سازمانی  تأثیر  نتایج در زمینه 
خطی بین بی اعتنایی سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا در الگوی 
ناجا  بر فرسودگی شغلی کارکنان  بی اعتنایی سازمانی  متغیر  تأثیر  نشان می دهد که  رگرسیون 

معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/78، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر مثبت است.
نتایج در زمینه تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان ناجا نشان 
داد که رابطه خطی بین بی اعتنایی سازمانی و کاهش کیفیت زندگی کاري کارکنان ناجا برقرار 
است. ضریب بتا در الگوی رگرسیون نشان می دهد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر کاهش 
کیفیت زندگی کاري کارکنان ناجا معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/78، و با توجه به علامت 

بتا جهت این تأثیر مثبت است.
نتایج درباره تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر کاهش رفتار شهروندی کارکنان ناجا نشان داد که 
رابطه خطی بین بی اعتنایی سازمانی و کاهش رفتار شهروندي کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا 
در الگوی رگرسیون نشان می دهد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر کاهش رفتار شهروندي 
کارکنان ناجا معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/65، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر 

مثبت است.
نتایج در زمینه تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان نشان داد 
که رابطه خطی بین بی اعتنایی سازمانی و عدم حس تعلق و دلبستگی کارکنان ناجا برقرار است. 
ضریب بتا در الگوی رگرسیون نشان می دهد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر عدم حس 
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تعلق و دلبستگی کارکنان معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/53، و با توجه به علامت بتا جهت 
این تأثیر مثبت است.

نتایج درباره تأثیر بی اعتنایی سازمانی بر گرایش به ترک خدمت کارکنان ناجا نشان داد که 
رابطه خطی بین بی اعتنایی سازمانی و گرایش به ترک خدمت کارکنان ناجا برقرار است. ضریب بتا 
در الگوی رگرسیون نشان می دهد که تأثیر متغیر بی اعتنایی سازمانی بر گرایش به ترک خدمت 
کارکنان ناجا معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 0/34، و با توجه به علامت بتا جهت این تأثیر 

مثبت است.
نتایج در زمینه نقش سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت بر بی اعتنایی سازمانی نشان داد که 
کارکنان  جنسیت(  و  تحصیلات  سابقه،  سن،  )نظیر  شناختی  جمعیت  عوامل  بین  رابطه خطی 
نشان می دهد  رگرسیون  الگوی  در  بتا  است. ضریب  برقرار  ناجا  کارکنان  بی اعتنایی سازمانی  و 
بر  کارکنان  و جنسیت(  تحصیلات  سابقه،  )نظیر سن،  عوامل جمعیت شناختی  متغیر  تأثیر  که 
بی اعتنایی سازمانی کارکنان ناجا معنی دار، و شدت این تأثیر برابر با 65/، و با توجه به علامت بتا 

جهت این تأثیر مثبت است.

9. پیشنهادهای کاربردی
بنابراین  است.  تأثیرگذار  ناجا  کارکنان  بی اعتمادي سازمانی  ایجاد  بر  بی اعتنایی سازمانی   -
فرماندهان نیروي انتظامی باید حس اعتماد و صداقت را در کارکنان ایجاد کنند تا از این طریق 

از بی اعتنایی سازمانی جلوگیري شود.
- بی اعتنایی سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان ناجا تأثیر منفی خواهد داشت. بنابراین 
فرماندهان نیروي انتظامی باید تمام تلاش خود را به کار گیرند تا بتوانند بی اعتنایی سازمانی را 

کاهش دهند تا کیفیت عملکرد کارکنان کاهش نیابد.
بنابراین  داشت.  خواهد  منفی  تأثیر  ناجا  کارکنان  سازمانی  تعهد  بر  سازمانی  بی اعتنایی   -
فرماندهان نیروي انتظامی در صورتی که کارکنانی متعهد و کارآمد می خواهند، باید بی اعتنایی 

سازمانی را کاهش دهند.
- بی اعتمادی سازمانی می تواند به فرسودگی شغلی کارکنان ناجا منجر شود. بنابراین پیشنهاد 
می شود که با ایجاد انگیزه و تنوع در کار کارکنان، فرسودگی شغلی کاهش داده شود تا بی اعتنایی 

بین کارکنان رایج نشود.
- بی اعتنایی سازمانی می تواند به کاهش کیفیت زندگی کاري کارکنان ناجا بینجامد. بنابراین 
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با ایجاد حقوق و مزایاي مناسب، بی اعتنایی سازمانی کاهش داده شود تا  پیشنهاد می شود که 

کیفیت زندگی کاري کارکنان دچار افول نشود.
پیشنهاد  بینجامد.  ناجا  کارکنان  ترک خدمت  به  به گرایش  بی اعتنایی سازمانی می تواند   -
از آنها  با ایجاد حس رقابت سالم و هدفمند بین کارکنان بی اعتنایی و بی انگیزه بودن  می شود 
گرفته شود تا بتوانند بخوبی در پست خود خدمت کنند و گرایش به ترک خدمت کارکنان در 

آنها از بین برود.
- عوامل جمعیت شناختی )نظیر سن، سابقه، تحصیلات و جنسیت( کارکنان بر بی اعتنایی 
سازمانی کارکنان تأثیر دارد. بنابراین پیشنهاد می شود که افراد در سن  و با سابقه زیاد در شرایط 
کاري آسانتري قرار داده شوند و تنها از تجربه آنها استفاده شود و افراد با سن کمتر و تحصیلات 

مرتبط تر استخدام شوند تا بتوان از آنها بهره کافی برد.

10. سپاسگزاری
از پژوهشگاه علوم انتظامی و مطالعات اجتماعی به دلیل فراهم ساختن زمینه این تحقیق؛ از 
استادان و تمام شرکت کنندگان در پرسشنامه، که با پاسخ  خود امکان نگارش تحقیق را فراهم 
ساختند و نیز از فصلنامه نظارت و بازرسی به دلیل فراهم ساختن زمینه انتشار نتایج تحقیق کمال 

تشکر و امتنان را داریم.
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