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Abstract 

Purpose:Identification and modeling of predecessors and consequences of reducing employees' 

Procrastination have been carried out at the National Khazar Exploration and Production Oil Company 

Method:This practical research is conducted with a consecutive exploration approach. Identification of 

predecessors and consequences is done with a qualitative approach using the content analysis method. 

Participants at this stage included faculty members and experts selected by the National Khazar 

Exploration and Production Oil Company, who have used a semi -structural interview to navigate their 

views. Structural equation modeling methods were used to validate the identified factors in a small stage. 

To this end, a questionnaire was designed based on the factors and was purposefully distributed among 

selected experts to evaluate the relationships between indicators and categories. Little step data was 

analyzed using Smart Pls software version 3. 

Findings:The findings showed that the antecedents of reducing employee procrastination in the National 

Khazar Exploration and Production Oil Company included the management of employee job conditions, 

management of contextual factors, and strategies. The consequences were also classified into three 

categories of individual, organizational, and social consequences. Quantitative analyses also confirmed 

the significance of the relationship between the indicators and the desired components.  The results of this 

study can provide useful insights for managing employee procrastination at the National Khazar 

Exploration and Production Oil Company. 

Consequences:Considering that the National Khazar Oil Exploration and Production Company uses 

specialized manpower in vessels, offshore and onshore facilities with other highly sensitive and 

dangerous requirements for oil exploration and production in the depths of the Khazar Sea, and to 

increase productivity and prevent accidents, the importance of reducing employee procrastination is 

effective, and the findings, the results of this study can provide useful knowledge for managing employee 

procrastination. Simultaneous identification of the antecedents of reducing employee procrastination in 

the National Khazar Oil Company as well as its individual, organizational, and social consequences can 

help increase the knowledge of company managers in managing this phenomenon. Simultaneous attention 

to job antecedents, contexts, and reduction strategies, and its individual, organizational, and social 

consequences is a prominent distinction of this study. 

Keywords: Reducing procrastination, managing job, managing underlying factors, strategies and 

consequences of reducing procrastination. 
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اکتشاف و تولید  شرکت ملی ان در کارکن کاریاهمال کاهش  ی امدهایو پ ندهایشایپ ارائه مدلو  ییشناسا

   نفت خزر

 4یدبریکل ییرضا رضا دی، حم 3، کرم اله دانشفرد2فرحبد نی، فرز1انیرضا فرش

 چکیده

انجام شده    نفت خزراکتشاف و تولید  شرکت ملی  کارکنان در    کاریاهمالکاهش    یامدهایو پ  ندهایشایپ  ارائه مدلو    ییشناساپژوهش با هدف    این  :هدف

 است.  

 ل یو با استفاده از روش تحل   یفیک   کردیبا رو  امدهایو پ  ندهایشایپ  ییانجام شده است. شناسا   یاکتشاف  ی متوال  ختهی آم  کردیبا رو  یپژوهش کاربرد  نیا  :روش 

 یبرا   اند کهبوده  شرکت ملی اکتشاف و تولید نفت خزرو خبرگان منتخب    یعلم   ئت ی ه  یمرحله شامل اعضا  نیکنندگان امشارکت .  مضمون انجام شده است
 ن یاستفاده شده است. به ا   یمعادلات ساختار  یسازاز روش مدل  مدل  یاعتبارسنج  یاستفاده شده است. برا   افتهیساختارمهیآنان، از مصاحبه ن  دگاهید  شیمایپ

ارزها و مقولهشاخص  نیشد تا روابط ب  عیخبرگان منتخب به صورت هدفمند توز  انیو در م  ی راحبراساس عوامل احصاء شده ط  یا منظور پرسشنامه   ی ابیها 
 . قرار گرفتند لیمورد تحل 3نسخه  Smart Plsافزار با استفاده از نرم یمرحله کم هایدادهشود. 

پ  هاافتهی ها:یافته داد  در    کاریاهمالکاهش    یندهایشاینشان  ملی  کارکنان  خزرشرکت  نفت  تولید  و  مد  اکتشاف  کارکنان،   یشغل  طیشرا   تیریشامل 

 زین  یکم  یهالیشدند. تحل  یبندطبقه  یو اجتماع   یسازمان  ، یفرد  یامدهایبه سه دسته پ  زین  امدهایپ  نیو راهبردها بوده است. همچن  ، ایزمینهعوامل    تیریمد
   ردندک دییمورد نظر را تا هایمولفهها و شاخص نیارتباط ب داریمعنی

سایر خشکی با  شناورها، تاسیسات دریایی و  نیروی انسانی متخصص در    با استفاده از  رخز   نفتاکتشاف و تولید  شرکت ملی  اینکه  با توجه به    گیری:نتیجه

اعماق دریای خزر   اکتشاف و تولید نفت در  افزایش بهرهو    اقدام می نمایندملزومات بسیار حساس و خطرناک برای  از بروز حوادث،  وری و جل برای  وگیری 
  . فراهم سازد  یدیشناخت مف ،کارکنان در کاریاهمالنمودن  تیریمد یبرا  دتوانمیپژوهش  نیا   ج ینتاها، یافتهاهمیت کاهش اهمالکاری کارکنان موثر بوده و 

اکتشاف و تولید نفت خزرکارکنان در    کاریاهمالکاهش    یندهایشایهمزمان پ  ییشناسا آن    یو اجتماع   یسازمان  ، ی فرد  یامدهایپ  نیو همچن  شرکت ملی 
افزا   دتوانمی مد  شیبه  مد  رانیدانش  در جهت  نما  دهیپد  نیا   تیریشرکت  پ  .دیکمک  به  راهبردها  اهنهی زم  ، ی شغل  یندهایشایتوجه همزمان  و    یو  کاهش 
 .رودیپژوهش به شمار م نیبرجسته ا  زیآن وجه تما یو اجتماع یسازمان ، یفرد یامدهایپ

 ی کاهش اهمال کار یامدهایساز، راهبردها و پ نهی عوامل زم تیریشغل، مد تیریمد ، ی کاهش اهمال کار: یدیکلمات کل

  یکارکاهش اهمال یامدها یو پ ندهایشایو ارائه مدل پ ییناساش (1404)یدبریکل ییرضا رضا دی، حم  ، کرم اله دانشفردفرحبد نی، فرزانیرضا فرش :استناد

 61-39.ص  6( 2، مطالعات علوم مدیریت دریایی)نفت خزر دیاکتشاف و تول   یکارکنان در شرکت مل

 ران یتهران، ا  ، ی دانشگاه آزاد اسلام قات، یو اقتصاد، واحد علوم و تحق تیریدانشکده مد ، یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو. 1
  farzinfarahbod1344@gmail.comامه:ایانر ل نویسنده مسئو.رانیرشت، ا  ،ی د اسلامرشت، دانشگاه آزا حد وا  ، یو حسابدار تیریمد ، ی دولت تیریگروه مد  ار، یاستاد. 2
 رانیتهران، ا   قاتیواحد علوم و تحق ، یو اقتصاد دانشگاه آزاد اسلام  تیریه مد. استاد دانشکد3
 ران یواحد رشت، ا  ، یدانشگاه آزاد اسلام تیریدانشکده مد اری. استاد4

 ناشر:دانشکده مدیریت و کمیسردریایی دانشگاه علوم دریایی امام خمینی)ره(          لمی و پژوهشینوع مقاله: ع

10.22034/mmr.2025.316820.1194Doi:  
 14/06/1404مقاله: تاریخ پذیرش                                               28/01/1404تاریخ دریافت مقاله: 
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  مقدمه

تکنولوژ مهم  یانسان  یروین  ،یدرعصر  پرارزش   نیتراز  تو  نیترو  اداره سازمان محسوب    دیلمنابع  امروزه شودمیو   .

دارا  یها حت سازمان بهتر  یفناور   نیبهتر  یاگر  از  بهره   نیبوده و  باشند، ولامکانات  ن  یمند  و   یانسان  یرویاز  متخصص 

برخوک نباشارآمد  نردار  قادر  مح  ستندیند؛  امروزه  دخو  طیبر  کنند.  عمل  موفق  رقابت  عرصه  در  و  گذاشته  کارکنان    اثر 

و   2016  سواکارما،ی)ب  باشندمی  یسازمان  یاتحول و رشد حرفه  جاد یا  یعوامل موثر در راستا  ن یاز مهمتر  یکیها،  انسازم

است که   یموضوعات نیتراز مهم یک ی وریبهرهو  مان در ارتقاء رشدازس یانسان هیسرما  تیاهم (2020ولاس و همکاران، 

اند توجه  گرفته    شمندانیمورد  مقرار  از  یکی  بهـره  نیهمتراست.  بر  مؤثر  روانی  متغیرهای  و  جسمی  سلامت  و  وری 

مقوله   تعللِ  کاریاهمالکارکنان،  ) )یا  است    ، یسازمان  وریره بهبه    یابیدست  یبرا  (.1400  همکاران،  و  زادهوهابکاری( 

تعوجو سازماند  م  یهد  است    کیکارکنان،    کاریاهمال  زانیو کاهش  ؛  2020،    نزیبی، س2022ان،  )رانتو  و همکارالزام 

 (2013و همکاران،  مای ؛ فات2016و همکاران ،  هوراپی؛ د2016،  شایهانا

بهره   کاریاهمال عملکرد،  کاهش  مهمیدر  نقش  سازمان،  و  کارکنان  سلامت  و  )نظری  وری  مدارد  و  زاده،  وغلی 

که    دهدمیلی رخ  ن تأخیر در حا بیین کرد و ایبه عنوان تأخیر در انجام یک اقدام ت  توانمیرا    کاریتعلل(.  1397عباسی،  

( و یک راهبرد اصلی بـرای 2018،    نیو مت  اس داند موجب بدتر شدن وضعیت خود خواهد شد)ککار میشخص اهمال

 کاری اهمال(  2013)   کینگسیباشد. به زعم کل  ازین  شتریه و به اطلاعات بآن کار، مطمئن نبود  امدیزمانی است کـه از پ

ب  است  ریاز تاخ  مخرب  یشکل با وجدان پاه و    ان یو اضطراب شا  اد یز  ینیاحترام اندک به خود، بدب  ن،ییطور عمده همراه 

، هم بر  کاریاهمال(.  2003،    د نظر دانست)وناِردهاجتناب از انجام اقدامات م  توانمیرا    کاریاهمال  نیاست. همچن  هتوج

رسی و شناسایی عوامل مؤثر بر آن اهمیت ایـن رو، برگـذارد. از  یوری سـازمانی تـأثیر مـوری فردی و هم بربهره بهره 

  ، همکاران  و  )گوپتا  دارد  جهانپدیده  ،کاریاهمال(.    2012وافری  نشان ای  نیز  میدانی  مشاهدات  و  است  نده هدشمول 

از   یکی  یشغل   اریکاهمالاست.  مشاهده شده  هـای ایرانی، اعم از دولتی و خصوصی،  ن پدیده در سازمان وجود و وفور ای

به  یها بحث م  ییسزامهم است که نقش  روان  یسلامت جسم   نیو همچن  یاثربخش  ،ییکارا  زانیدر  اما   یو  دارد؛  افراد 

به در سازمان   فانهمتأس ا  ها ونسازما  ژهیوها و مؤسسات  )خاکپور و به آن مبذول نشده است  یتوجه کاف  ،یرانیمؤسسات 

 (.  1396 پور،یقل

کرد،    بیترغ  شرکت ملی اکتشاف و تولید نفت خزرکارکنان در    کاریاهمالر مورد  انجام پژوهش د محقق را به    آنچه

ب  کاریاهمالبروز   پ  یبرخ  نیدر  و  کارکنان  نار  یناش  یمنف  یامدهایاز  همانند  آن  شرکت    رانمدیو    نفعانیذ  یتیضااز 

  تواند یم یکار کاهش اهمالی ایی پیشایندهااهمیت و ضرورت انجام تحقیق از چند جنبه قابل تبیین است: شناس. باشدمی

افزا به  ک  ،یور بهره   شیمنجر  سازمان  تیفیبهبود  اهداف  تحقق  و  مقرر شود  یکار  زمان  که  ؛  در  گاز،  و  نفت  در صنعت 

پپروژه عموماً  پرهز  دهیچیها  هرگوهستند  نه یو  تأخ،  خسارت  رینه  است  فن   یمال  یها ممکن  توجه  یو  همراه    یقابل  به 



 .... و  ندهایشایپ ی و اعتبارسنج  یی شناسا-رضا فرشیان و همکاران                                                                                                                

  
  ی شغل  تیاسترس، اضطراب و کاهش رضا  شیبا افزا  یکارکه اهمال  دهندیمطالعات نشان ماز سوی دیگر    .داشته باشد

شناسا است.  م  ی راهکارها  ییمرتبط  آن  روان  تواندیکاهش  بهبود سلامت  ککارک  یبه  کند. نان  وجود   همچنین  مک  با 

زم در  گسترده  مح  یکاراهمال   نهیمطالعات  وبه  یمحدود  قاتی تحق  ،یکار   یهاطیدر  شرکت  ژه یصورت   ی نفت  یهادر 

مل  ژهیوبه   ران،یا تول  یشرکت  و  ا  دیاکتشاف  است.  شده  انجام  خزر،  ا  تواندیم  قی تحق  نینفت  کردن  پر  شکاف    نیبه 

حاصل    جی)نتا  امدهای( و پیکار)عوامل مؤثر بر کاهش اهمال  ها دنیشایپ  ییشناسان که  و در نهایت ای   کمک کند  یپژوهش

  یی کارکنان را به سمت کارا  یمناسب، رفتارها   یهااستیتا با اتخاذ س  کندیکمک مشرکت    نیا  ران یاز کاهش آن( به مد

پ.  کنند  تیهدا  شتریب شناخت  پ  ندهایشایبنابراین  آن  تیریمد  یبراتواند  می  کاریاهمال  یامدها یو  مساعدت    موثر 

بنابرا  یارزشمند ا   نیارائه کند.  تا    یپژوهش سع  نیدر  در   نانکارک  کاریاهمال  کاهش  یامدهایپو    ندهایشایپمدل  شد 

مزبور پر شود. لذا سوال    یخلاء پژوهش  قیطر  نیشود تا از ا  یو اعتبارسنج   طراحی  شرکت ملی اکتشاف و تولید نفت خزر

شرکت ملی اکتشاف و تولید نفت کارکنان در  کاریاهمالکاهش  یامدهایپو  ندهایشایپمدل : »آن است که قی تحق یاصل

 ؟« تچگونه اس خزر

 وهشپیشینه پژ 

عنوان   به  خزر  نفت  ها  یکیشرکت  مل  یاز شرکت  ا  یتابعه شرکت  د  رانینفت  ا  سی تاس  1376ماه    یدر    ن یشد. 

مازندران، گلستان و   یتان ساحله اسو س  یضه خزر جنوبحو  در  یدروکربن یمنابع ه  دیاکتشاف، توسعه و تول  فیشرکت وظا

  ی المللنیب  یهاو شرکت  ران ینفت ا  ی شرکت مل  نیب  شده  عقدمن  یقراردادها  هیکل  یرا به عهده دارد. نظارت بر اجرا  لانیگ

اکتشاف    اتیمرتبط با عمل  یطیمح  ستینظارت بر مسائل ز  نیخزر و همچن  یا یدر در  ینفت  نیادیجهت مطالعه و توسعه م

 .باشد یبه عهده شرکت نفت خزر م زیخزر ن یاینفت و گاز در در ریو توسعه ذخا

و   یشغل  ری( در اقدامات غیشناخت   ای  یشدن )از نظر رفتار  ریه کار با درگدام مربوط بانداختن اق  قیبه تعو  کاریاهمال

کارمند،  کارفرما،    رساندن به  بیقصد آس  نکهیبدون ا  گر، ید  یرضروریغ  یهات یبا انجام فعال  یفرد   فیکردن تکال  نیگزیجا

 آمده است.  کاریاهمال فیتعار 1ر جدول (. د2021ران، و همکا ویشده است )آس ریرا داشته باشد، تعب یمشتر ایمحل کار 

 کارکنان  کاریاهمال   فیتعا1جدول

 منبع تعاریف  ردیف 

 برای کار،  محل  در دتوانمی  که است منفی پیامد چندین  با رایج رفتار  یک  کاریاهمال  1
 .باشد مضر کارکنان  و  هازماناس

 2021هن و همکاران،

 2020مالوبابیک و همکاران،   .گذاردمی تأثیر دگینز  های جنبه  امتم بر کار   انداختن تعویق به 2

  ازا تا  داردمی  نگه مشغول  را  خودش و  دهدمی انجام   را کاری   اغلب  فرد کاریاهمال  در 3
 کند.  اجتناب   دارد، اولویت و  شود  انجام   زمان  د در آنتکلیفی که بای نجام

 2020فلت و همکاران،

  اطلاعات  به  و  نبوده مطمئن  کار، آن پیامد از  که   اسـت  ـانیزم بـرای اصلی راهبرد  یک 4
 باشد. نیاز بیشتر

 2020میلر و میلن،  
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 منفـی ای پیامده با متداول  مشکلی و  است امروزی جوامع  در رایج رفتاری ،کاریاهمال  5
 شـود.می محسـوب کوتـاه مـدت  مزایـای و  بلندمـدت

 2020چاوهـان و همکـاران،  

در کار در واقع یک زخم خودزنی است که به تدریج    یکاراهمال وید گمی 1پیچیل  6
 ارزشمندترین منبع جهان یعنی زمان را از بین می برد. 

 2016پیچیل، 

  طورمعمول به آن ر د که است بخشی نظم دخو در شکست از  رایج شکل یک  کاریاهمال  7
 خیرأ ت به عمدی و  یاراد صورت   به دهد انجام موقع به  رودمی  انتظار که را  کاری فرد
 .اندازدمی

 ؛ 2016 دراکویتکس،

 توان می ، اسباب و علل مختلفی معرفی شده است. ایـن عوامـل را  کاریاهمالشناسی، برای بروز پدیده  در علم روان

دسته دو  عوا   میتقس  یکل  به  درونی  کرد:  کوتهمل  خودکمبینی،  بـودن  )احساس  پـایین  خود،  از  حد  از  بیش  توقع  بینی، 

کمآس تحمل،  یـا شرمگرایی وسواس التانه  گناه  قاطعیت،  فقدان  بیرونـی  گونه،  عوامـل  و  اضطراب(  و  افسردگی  ساری، 

ان، تـلاش برای جلب رضایت ن، لجبازی بـا دیگـر)نارضایتی از وضع موجود، احساس نداشتن مسئولیت در برابر دیگرا

کننـده و توقـع  انگیـز و سرگرمان، عوامل هوس وستی با همکارنشینی و دگری انفعالی، همو پرخاش   کاریاهمالهمگان،  

  ری کااهمال  یریگازعوامل شکل   گرید  ی(. برخ1400، به نقل از وهابزاده و همکاران،  2009از حد از دیگران )ساتن،  بیش

 (. 1395 جدا،یو حشمت  ی)خاکپور برازجان یروان، اضطراب و افسردگ، سلامت از استرس عبارتند

 ی جربت نهیشیپ

 میامسئله پژوهش در سطح داخل و خارج از کشور پرداخته رامون یگذشته پ  یهاپژوهشمرور به  خشب نیا در

 ( وع پژوهش)منبع: محقق خلاصه مطالعات و تحقیقات داخلی انجام شده در ارتباط با موض  2جدول

 نتایج  عنوان پژوهش  سال پژوهشگر و
ــاب ــدم، زاده وه   مق
الهی و دلخواه   خائف
(1400) 

 کـــاریاهمالکـــاهش 
گونه با   یشناسکارکنان 

 مزاج

ابعاد  یهانهیچهارگانه در زم یهامزاج نیانگیکارکنان مؤثر است. م  کاریاهمالنوع مزاج بر  
 یهااز مزاج شتریدر »مزاج سودا« ب  ریکااهمال  نیانگید. متفاوت دار  گریکدیبا    کاریاهمال

نسبت به »مزاج صــفرا« و   یشتریب  کاریالاهم  نیانگی»دم« و »صفرا« است. »مزاج دم« م
 نیکــارتراهمال نسبت بــه »مــزاج صــفرا« دارد. یشتریب کاریاهمال نیانگی»مزاج بلغم«، م

مزاج، »دم«  نیتریژانررا دارد. کم اریکاهمال نیمزاج، »سودا« است و »مزاج صفرا« کمتر
 مزاج »سودا« است.  نیترپرتو حواس

قنبــــــــــــری و 
 (1400معجونی)

در   قش رهبری مخربن
ــودگی شـ ـ ــا فرس غلی ب

گری عـــدالت میـــانجی
 کاریاهمالسازمانی و 

معلمــان   کاریاهمالرهبری مخرب رابطه  مستقیم، مثبت و معناداری با فرسودگی شغلی و  
رابطه غیرمستقیم و معنادار با فرسودگی شغلی  کاریاهمالت سازمانی به واسطه دارد. و عدال
 دارد. 

 

 
1.Pychyl 
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ــی و  قاضــــــــــ

 (1399رحیمی)
و بی   کاریلمااهتبیین  

ــر  ــازمانی ب ــاوتی س تف
ــاس  ــایویژگیاسـ  هـ

شخصـــیتی و ماهیـــت 
 شغلی

سازمانی و بی تفاوتی ســازمانی کارکنــان،  کاریاهمالشغلی و شخصیتی با   هایویژگیبین  
 بینــیپیششغلی و هم شخصیتی، قابلیت    هایویژگیوجود دارد. هم    بطه منفی و معنا داررا

 ارند.کارکنان را د فاوتی سازمانیتو بی کاریاهمال

تبار و عســــــکری
 (1399تبار)عسکری

بین    کاریاهمالارتباط 
شــغلی پرســتاران بــا 
ای و اخــــلاق حرفــــه
 حمایت اجتماعی

شــغلی پرســتاران را  کاریاهمالس نبخش زیادی از واریاای وحمایت اجتماعی  اخلاق حرفه
 .کنندمیتبیین 
 
 

ــی و  برزگربفرویــــ
 (1398عارف منش )

ابعاد چ انــداز نقش  شــم 
 ــ ــل زمـــ ان و عوامـــ

شخصـــــــــــیتی در 
 دانشجویان کاریاهمال

 کاریاهمالارتباط منفی و معنادار و بین گذشته منفی و    کاریاهمالبین چشم انداز آینده و  
از  کــاریاهمالتمایل به درصد از واریانس  30ارد. همچنین  ی وجود دو معنا دار  رابطه مثبت

تحصــیلی نیــز  کاریاهمالیتی و بین صفات شخص   ان تبیین شد و طریق ابعاد چشم انداز زم
 ارتباط معناداری وجود دارد.

ــنی و  ــاجی حسـ حـ
 (1397همکاران)

سرسختی روان شناختی 
 شغلی کاریاهمالو 

 شناختی رابطه معنادار وجود دارد.ی و سخت رویی روانغلش کاریاهمالبین 

 

 هش)منبع: محقق( با موضوع پژو  شده در ارتباطانجام  ی خارج قاتیخلاصه مطالعات و تحق3جدول

 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر و سال 
ــ  و  1ژانــــــــــــ

 (2022همکاران)
کارکنــان  پایــداری  برای 
وقت بگذارید: نقش های 
رهبـــــری موقـــــت، 

ــان و  کــاریاهمال کارکن
ــای  ــانی هنجارهــ زمــ

 سازمانی

 یان ســازمانزم  یو هنجارها  کاریاهمال  کنان،کار  ی مدتدر دسترس بودن طولانبین  
 وجود دارد. داریمعنیی رابطه سازمان یزمان یو هنجارها موقت یبرره

ــن و  هـــــــــــــــ
 ( 2021)2همکاران

 

قاطع   کاریاهمالچگونه  
و عمومی با تعلل در کار 

 ارتباط دارد؟

مینه کاری، رابطه . همچنین زکندمی  بینیپیشطور مثبت    ل در کار را به، تعلشخصیت 
که برای کارکنــان دفتــری ایــن   کندمیتعدیل  لل در کار را  گیری و تعبین تعلل تصمیم

است. نتایج نشان داد که تعلل در کار تا حدودی بــا تمایــل شخصــیت بــه  ترقویروابط  
 تعویق انداختن رابطه دارد. 

و همکـــاران  او چـــی
(2020 ) 

 

بـــه تعویـــق انـــداختن، 
وابستگی و طفــره رفــتن 

 اجتماعی

أخیر بالاتری نســبت بــه الاجل و قصد تتوانایی ضرب  کنندگان فعال ترجیح فشار،اهمال
کنندگان منفعل داشتند، اما با درجه مشابهی از کار ضدیت و ترس از شکست و با تعویق
گران فعــال، بــه جــای تعلــلفعل با دید کم کار،  کنندگان منکنندگان منفعل. اهمالتعلل

 ی طفره رفتن اجتماعی بالاتری شدند.منجر به پدیده

 ( 2020ل )زنتا

 
 ــ ــرطی در ا آی ــت ش تقوی
 نقش دارد؟ کاریاهمال

 دارد.  داریمعنیبا تقویت شرطی ارتباط  کاریاهمالنتایج به دست آمده نشان داد که  

 

 ( 2018هن)

 
یک در    کاریاهمالعلل  
حـــل کـــار آموزشـــی م

عوامــل   ای بــا عوامــل احساســی و معلمان، ابهام نقــش حرفــه  کاریاهمالدلیل اصلی  
 ی است.موقعیت

 
1.Zhang 

2.Hen 
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 نحصر به فردم

ــاران  ــو و همکـ گونسـ
(2018 ) 

 

ارتباط ســبک رهبــری و 
 تعلل در محل کار

سبک رهبری تحول آفرین، سبک رهبری سرپرست، تمایل بــه تــرک ســازمان و رفتــار 
 .د در محیط کار تأثیر دارندـرف کاریاهمالانی بر شهروندی سازم

 ییهایکارکنان انجام شده است؛ اما کاست  ریکالاهما  نهیدر زم  یهایتلاش تاکنون    ،شودمیگونه که ملاحظه  همان 

از   کدام  هر  و  دارد  موثر    هاپژوهشوجود  عوامل  از  مورد  چند  همچناندپرداخته  کاریاهمال  یامدهایپ  ای به  ده عم  نی؛ 

در  انجام    یها پژوهش مکانشده  و  یآموزش   هایمحیطو    یقلمرو  تحقهادانشگاه)مدارس  و  است  شده  انجام    قاتی( 

در   یتجرب  یهانهیشیموجود در پ  ی. لذا با توجه به شکاف نظراندپرداخته  یسازمان  یموضوع در فضا  یبررس ه  ب  یمحدود

رو  یاکتشاف  ختهیآم  قی تحق  یاستراتژ  توانمیکارکنان،    کاریاهمالخصوص   برا  یدرکیرا  ا  یبررس  ی مناسب   نیجامع 

به   بنابرا  شمارمفهوم  تجز  نیآورد.  تحل  هیبا  کم  یف یک  هایداده  لیو  پ  یو  پ  ندهایشایبه    کاری اهمالکاهش    یامدهایو 

 پرداخته شد.  شرکت ملی اکتشاف و تولید نفت خزرکارکنان در 

 روش شناسی پژوهش

 یو از نظر نحوه گردآور  «یدانیازنظر مکان اجرا »م  «،یعازنظر زمان »مقط  «،یپژوهش حاضر، از نظر هدف »کاربرد

 است: لی ( بود که مراحل انجام آن به شرح ذیکم  -یفی )ک یکتشافا یمتوال ختهیها، آمداده 

کارکنان در   کاریاهمالاز کاهش    یقیگران به دنبال درک عمپژوهش  نکه یمرحله، با توجه به ا نی در ا  : یفیک  ۀمرحل

منظور از    نیبه او    مضمون استفاده نمودند  لیاز نوع تحل  یف یک  کردیبودند؛ از رو  لید نفت خزرکت ملی اکتشاف و تورش

که از   ییو اجرا  ینفر از خبرگان دانشگاه  16اساس، تعداد    نیهدفمند استفاده کردند. بر اغیراحتمالی    یریگبرد نمونهراه

  یریگمرحله، نمونه  نیشدند. لازم به ذکر است در ا  بر بودند، انتخاوردابرخ  ،یمورد بررس  دهیتجارب لازم در خصوص پد

و   مشابهت داشتند  یقبل  هایدادهبا    یطور فراوانها به  آمده در مصاحبه  دسته  ب  هایداده  یعنوکه به    افتیتا آنجا ادامه  

اشباع   به  انجام مصاحبه شانزدهم  از  نظر    هایداده در  نظری  بعد  ونده  شا مصاحبهبمصاحبه    ندیآفر  ذال  ؛حاصل شدمورد 

کارکنان آن   کاریاهمالکاهش    یدهاو پیام  ندهایاشی پ  رامون یپپژوهشگران سوالات مصاحبه را  .  دیشانزدهم به اتمام رس

به مطرح کردن سؤال  نمودهمطرح   اقدام  آنها  پاسخ  با  متناسب  پژوهش حاضر جهت تحل  یتریجزئ  یها و   ل یکردند. در 

  ل یحاصل از تحل  یینها  هاییافتهه است.  استفاده شد   یزیکولا   یمحتوا  لیتحل  یاوش هفت مرحلهز ر، ا ی کیفیهاداده

قرار گرفتند.   دییمورد تأ  هاافتهی  رامونیپ  دنیکنندگان و پرسها با مراجعه به مشارکتاز اعتبار آن  نانیممنظور اط، به هاداده

ا برا  ن یدر  راهبردها  ،یفیک  هایداده  هاییافته  یابیاعتبار  یپژوهش  )  یابیاعتبار  یاز  شد2009کرسول   استفاده  که    ( 

بررس1شامل   اعضاء    ی(  بر2   ،ندگانکنمشارکت  ایتوسط  همتا  یرس(  مم 3   ،همکاران  ای  انیتوسط  (  4   ،یرونیب  یزی( 

و   یعلمئتیه  یاز دو منبع )اعضا  رانگپژوهش  نکهیبا توجه به ااست.    یمثلث ساز  ای  یدگ یتنمه( به5   و  یریبازتاب پذ
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  ن، یا  دند. افزون بر هش استفاده کرمنابع در پژو  یدگیتنمهکردند، از راهبرد به  هاافتهی  ی آور( اقدام به جمعییاجرا  رانیمد

-یها مشوندهمصاحبه  یهاخود از صحبت   یها گران اقدام به ارائه برداشتهر مصاحبه، پژوهش  انیدر پا  نکهیبا توجه به ا

 ز یکنندگان نتوسط مشارکت   یاز راهبرد بررس   رد،یآنها قرار بگ  دییمورد تأ  هاافتهی  یصحت و درست  قی طر  نیاز ا  ات  کردند

 های یافته  ،یزیکولا   یمحتوا  لیتحل  ندیگران بعد از انجام فرانکته که پژوهش  نیبا در نظر گرفتن ا  تیبردند. درنهابهره  

آمده، دستبه  هاییافتهرا نسبت به    شانیا  دییر داده و تأراق  یف یک  وش دو فرد مطلع نسبت به ر  اریآمده را در اختدستبه

بررس  راهبرد  از  آنها  لذا  راهبردها  گرید  یکیعنوان  هب  زین  انیهمتاتوسط    ی گرفتند،  ا  یاعتباربخش  یاز  از    نیدر  مرحله 

 پژوهش استفاده کردند.

 ی از مدلساز  ،یف یکشده در مرحله  عوامل استخراج  یاعتبارسنج  یمرحله، پژوهشگران در راستا  ن یدر ا    : یکم  ۀمرحل

بر عوامل احصاء شده    یبود که مبتن  ی ا، پرسشنامههاداده  یاساس ابزار گردآور  ن یاستفاده کردند. بر ا  یمعادلات ساختار 

در    یشده بود. نمونه آمار  یاز کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم طراح   یادرجهپنج  کرتیل  فیپژوهش و در ط  یفیک  ۀدر مرحل

ش و  بودند که در کنار دان  نفت خزراکتشاف و تولید  شرکت ملی    ییاجرا  رانینفر از مد  152پژوهش، شامل    یه کممرحل

-پژوهش  رو،ن یبودند. از ا  اربرخورد  زیمشارکت در پژوهش ن  یلازم برا  لیاز تما  ،ی مورد بررس  دهیپد  رامونیم پتجربه لاز

و   یصور  ییپرسشنامه از روا  ییروا  یبررس  ی. براردنده انتخاب آنها کهدفمند اقدام ب  یر یگگران با استفاده از روش نمونه

 وقرار گرفت    یدو نفر متخصص حوزه رفتار سازمان  اریه در اختشنامپرس  یهاسؤال  که  صورت ن یاستفاده شد، بد  ییمحتوا

تأ به  برا سؤال  د ییآنها  پرداختند.  از مدل  نیا  هایداده   لیتحل  یها  نرم  یمعادلات ساختار   یسازمرحله   Smartافزار  با 

Pls  استفاده شد. 3نسخه 

 پژوهش هاییافته

 شده است.نشان داده  4ل دوج بخش کیفی درشوندگان  مصاحبه  یشناخت  تیمشخصات جمع

 کننده در پژوهش افراد شرکت  هایویژگی  4جدول 

 جنسیت  جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت  جنسیت  جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت 

 زن یعلمهیئت 9 مرد  مدیر 1

 مرد  علمیهیئت 10 زن مدیر 2

 مرد  مدیر 11 مرد  مدیر 3

 مرد  مدیر 12 مرد  مدیر 4

 مرد  یعلمئتیه 13 مرد  مدیر 5

 مرد  علمیهیئت 14 مرد  مدیر 6

 زن مدیر 15 زن هیئت علمی 7

 مرد  علمیهیئت 16 زن مدیر 8
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  کاری اهمالکاهش    یندهایشایش )پسؤال پژوهپاسخ به    یستادر را  پژوهش  یفیآمده از مرحله کدستبه  هاییافته 

پ و  کدام  یامدهایکارکنان  نشانآن  مج  اند؟(  از  که  استخ98موع  داد  در راجکد  مشارکتکنندگان  با  مصاحبه  از  شده 

به     22پژوهش، مد22  ، کاریاهمالکد  به  مد  دک16  ، یشغل  طیشرا  تیر یکد  به   25  ،ایزمینه  یرهایمتغ  تیر یبه    کد 

به  13و  راهبردها جدول  امدهایپ  کد  در  داشت.  مفاه  یا نمونه  5اختصاص  گزاره  استخراج  میاز  از   یکلام   یهاشده 

 ها آمده است.مصاحبه

 احصا شده  م مفاهی و هااز متن مصاحبه  اینمونه 5جدول

 دسته مفهومی  متن مصاحبه
ن، از کار دشاخو  فی ضع ایکار نامناسب  یاحتمال   یامدهایکاهش پ لی افراد به دل نیا

 .کنند  یجتناب مکردن ا

 پرهیز از عواقب کار 

عدم باور به   .کندمی ن یادیلاش زو لذا ت ردیگ یخود را دست کم م یهاتیو قابل ییتوانا فرد
 های خود قابلیت

که به   هاییکار در تعهد به قولاست. افراد اهمال   تیحائز اهم  اریداشتن در کار بس تعهد
 .ستندین جدی اندداد  گرانید

 ها ول عدم تعهد به ق

 زشانیم یو ر ییاغلب کارها د،یکار نگاه کنکار افراد اهمال   زمی به اگر هاسازمان در
  یریگدی روز  به اما بدهند انجام را  هاقبل آن یدر روزها  خواستندی رد که مد داوجو

 .اندنموده موکول 

انداختن کار امروز به  
 فردا

 

و قرابت   ییها براساس شباهت معنااستخراج شده از مصاحبه   میها، مفاههز مصاحبحاصل ا  هایداده   لیدر ادامه تحل

ترک  ییمحتوا هم  و    قی تلفو    بیبا  فشدند  همچن  یرعمقولات  دادند.  شکل  اساس   نیبرهم  زین  یفرع  یهامقوله  نیرا 

 .دهدینشان م ها رامقوله قیاستخراج و تلف ندیفرا  6شکل گرفتند. جدول یشدند و مقولات اصل قی و تلف یبنددسته

 کاری اهمال کاهش    یامدهایو پ  ندهایشای پ یو فرع ی اصل  یهاکدها، مقوله6جدول

 مفاهیم)کدها( فرعی  مقولات ت اصلی مقولا

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ناکارآمدی 

 وقت تلف کردن 

 هاعدم تعهد به قول

 ــ  ســتیابی(غیرقابل د-)خیلی بالا  ایگرایانهمعیارهای غیرواقعداشتن   انجــام  یراب
 وظایف

 شغلیهای و از دست دادن فرصتو انجام وظایف  گیریتصمیمتأخیر در 

 بندی نکردن کارهاتاولوی

 هاعدم توانایی در تنظیم وقت و فعالیت

 انداختن کار امروز به فردا

 انجام کارها با تاخیر
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 مفاهیم)کدها( فرعی  مقولات ت اصلی مقولا

 
 
 
 
 
 

 کاری اهمال 

 های پیشرفت شغلیاز دست دادن فرصت

 هدر دادن منابع

 بد قولی

 تاخیر در انجام کار

 حواس پرتی در زمان انجام کار

 حضور در جلساتتاخیر جهت 

 شروع سخت جهت انجام کار

 
 

 های ذهنی انگاره 

 نگرانی ذهنی در مورد وظایف محوله

 احساس غرق شدگی در کار 

 رت تلاش زیاداحساس عدم تاثیرگذاری بر سازمان و عدم ضرو 

 کارهای عقب افتادهرس است

 خودبرتربینی و تصور سو استفاده دیگران

 دهای خوقابلیتعدم باور به 

       
        

پرهیز از پذیرش  
 مسئولیت

 پرهیز از عواقب کار

 بیزاری از تعیین مهلت برای انجام کارها

 ریزی جهت وظایف شغلی.عدم برنامه

 پذیرش کار جدیدت پرهیز از م کار جهعدم اتما

 
 
 
 
 
 

مـــدیریت شـــرایط شـــغلی 
 کارکنان

 
 
 

 طراحی شغل

 کارکنانکاهش ابهام نقش 

 کارکنان هایتعارض نقش تیریمد

  ی( شغلفلات زدگیسکون) کاهش

  یعملکرد شغل یابیاستاندارد ارز نیتدو 

  یکار ینمودن استانداردها مشخص

 یو الزامات شغل هایازمندین نیتام 

 
 

 سبک مدیریت

 کارکنان یاسترس شغل تیریمد

  به مشارکت کارکنان تیریمد اعتقاد

 کارکنان هایتلاشبه  ناریمد توجه

 رانیکنترل و نظارت مد ییتوانا  تیتقو

 کار کارکنان فیبه کم و ک رانیاشراف مد زانیم شیافزا

     
 هــــــــایویژگی     

 ساختاری

 کارکنان یمندسازنظام آموزش و توان  تیتقو

 بالا تیرسم

 نظارت محدود طهیح

 ریگیتصمیمتمرکز قدرت  عدم

 یسازمان یکو چاب انعطاف 

 
 
 

 
 
 

 در سازمان یفرهن  همکار  تیتقو

 زمانسا در گرایینمودن فرهن  جمع غالب

 افراد نیب یزاعتمادسا
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 مفاهیم)کدها( فرعی  مقولات ت اصلی مقولا

 
 
 
 

ساز  مدیریت عوامل زمینه 
 کاری اهمال 

  هایارزش فرهن  و 
 سازمانی

 سکوت در سازمان تیریمد

 در سازمان یفرهن  تنبل تیریمد

 کار طیمححسادت در  تیریمد

شخصیتی  هایویژگی
 کارکنان 

 یشناس فهیوظ هیروح  تیتقو

 یهمکار هیروح  تیتقو

      
 
     
     

 حالات روانشناختی 

  یاحساس ناکارآمد

 یزگانگییب

 یشغل یفرسودگ

 همکاران کاریاهمال ادراک

 عدالتیبیو  ضیتبع ادراک

  نیینفس پا عزت

 کار طیمحر د یطردشدگ راکاد

 نسبت به سازمان ینیبدب

      
 
 
 
 
 
 

 راهبردهای توسعه فردی 

 
 

توسعه و توانمندسازی  
 کارکنان 

 به کارکنان گیریتصمیم اریاخت یواگذار

 ارتباط موثر هایتارمه  تیتقو

 به کارکنان یهوش معنو آموزش

 کارکنان آوریتابسطح   تیتقو

 کنانارک یروانشناخت هیسرما  تیتقو

 دادن کارکنان در امور مشارکت

پرورش اخلاق  
 ایحرفه 

 یپرورش وقت شناس

 یپنهان هایتیاز فعال زیصداقت و پره پرورش

 ماندر ساز یفرهن  همکار  تیتقو

 
و رفتار مدیریت نگرش  

 نانکارک

 کارکنان نانهیو بدب یمنف هاینگرشاصلاح 

 انکارکن زهیانگ  تیتقو

 کارکنانز ا تیحما

 تعهد کارکنان  تیتقو

 کارکنان نانهیو بدب یمنف هاینگرش اصلاح

 
 
 
 
 

 راهبردهای توسعه سازمانی 

 
ایجاد نظام پاداش  
 حمایتی

 یو معنو یماد هایاستفاده از مشوق

 مختلف پاداش جهت کارکنان هاینهیگز هائار

 بر عملکرد یپاداش مبتن ارائه

 
 نی ر در جو سازماتغیی

 در سازمان یریجو انتقادپذ  تیتقو

 آن در سازمان تیو تقو یمیجو کارت  تیتقو

 در سازمان نانیبردن جو عدم اطم نیب از

 همکارانه یجو سازمان توسعه

 زخورد به کارکنانه باارائ 
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 مفاهیم)کدها( فرعی  مقولات ت اصلی مقولا

  حجم کار کارکنان سازی متناسبمشاغل و  یبازطراح ییرات ساختاری غت

 سازمان یابینظام ارزش بودبه

 یسازمان یانعطاف و چابک  تیتقو

           
             

 
 
 
 
 پیامدها 

 کاهش سطح اضطراب و استرس شغلی کارکنان پیامدهای فردی 

 وت سازمانیکاهش میزان سک

 به ترک شغل کارکنان خبره تمایلکاهش 

 افزایش رفتارهای فراتر از نقش کارکنان

       
      
 پیامدهای سازمانی     

  یبهبود عملکرد سازمان

 سازمان ینیآفر ارزش

 در سازمان یو نوآور تیخلاق  تیتقو

 یانسجام سازمان  تیتقو

 یسلامت سازمان شیافزا

     
 تماعیپیامدهای اج    

 یفراسازمان نفعانیذ تیرضا نیتام

 یانفراسازم نفعانیبه انتظارات ذ ییپاسخگو

 نسبت به سازمان یاعتماد عموم شیافزا

 یفراسازمان نفعانیاهداف ذ نیتام

از شناسا  اصل  یمقولات فرع  م،یمفاه  ییپس  ب  ،یو مقولات  نظام  نیشبکه مضامین  ن روابط و  نمودمند  آنها جهت 

. وقتی یک نه خود تحلیل  ها صرفاً ابزاری تحلیلی هستند وآنها مشخص شد. این سبک  گی و ارتباط متقابل میانوابست

مثابه ابزاری تصویری برای تفسیر متن استفاده کرد تا نتایج حاصل از متن و از آن به  توانمیه مضمونی ساخته شد  شبک

خوانندگان   و  محقق  برای  متن  قابل  خود  و  روشن  پ  نیفهم شود. شبکه مضامتحقیق،  به  پ  ندهای شایمربوط   یامدهایو 

 مشاهده است. قابل  1حاصل شده است، در نمودار  مونمض لیه از تحلکارکنان ک کاریاهمالکاهش 

 

 کارکنان کاریاهمال کاهش   یامدها یو پ ندهایشای پ  نیشبکه مضام  1نمودار
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مدل  پ  ندهایشایپ  شرح  کارکنان  اهمالکاهش    یاامدهیو  روابهکاری  تحل  گونهتیصورت  برمبنای  مضمون    لیو 

  تیمسئول  رش یاز پذ  زیو پره  یذهن  یانگاره ها  ،یکارکنان شامل کاهش ناکارآمد  کاریمالهااست: کاهش    تصورنیبد

تأث تحت  که  طراح   یشغل  طیشرا   تیریمد  ریاست  مد  یشامل  سبک  راه  یساختار  یهایویژگو    تیریشغل،    ی بردها و 

  ، ی تینظام پاداش حما  داحیها، انگرش   تیریمد  ،یاپرورش اخلاق حرفه  ،ی شامل توسعه و توانمندساز  کاریاهمالکاهش  

-یم  یو اجتماع  یسازمان   ،یفرد  یامدهایو منجر به پ  کندمی   دا یظهور و بروز پ   یساختار  راتییو تغ  یجو سازمان  تیریمد

 . گردد

 : یکم ۀمرحل

آ  لیل توصیفیحت نشانمونه  داد که کهماری  نمونه زن  34.2ن  اعضای  بودند.  مدرک   65.8و    درصد  نیز مرد   درصد 

نمونه کارشناسی،    15.5تحصیلی   اعضای  از  ارشد و    72.4درصد  بود و سابقه    12.1درصد کارشناسی  نیز دکتری  درصد 

 سال بود.  10صد نیز بیش از در 28.6سال و  10تا  6درصد بین 46.1سال،  5تا 1درصد از پاسخ دهندگان بین 25.4کاری 

داده استنباطی  راستا  یکم  هایتحلیل  در  ب  یپژوهش  پژپاسخ  دوم  سؤال  و   ندها یشایپمدل  اعتبار    زانیوهش)مه 

 Smartبه کمک نرم افزار  یمعادلات ساختار  یسازمدل از طریقکارکنان چگونه است؟(  کاریاهمالکاهش  یامدهایپ

Pls  نشان داده شده است. 3و  2 ینمودارها در آن یآمد که خروج  دستبه  3نسخه 

 

 استاندارد   نی نرم افزار در حالت تخم یخروج2نمودار
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 ی معنادار  بینرم افزار در حالت ضرا ی خروج 3نمودار

 طیشرا  تیریمد  یندهایشاینشان داد که پ  داریمعنی  بیخروجی نرم افزار در حالت تخمین استاندارد و ضرا  یبررس 

و   0/ 135داستاندار  ب یبا ضر   کاریاهمالکاهش    ی، راهبردها   055/7  یو عدد معنادار  0/ 536دارداستان  بیبا ضر  یشغل

ضر  نهیزم  یرهایمتغ  تیریمد  ،060/2معنادارعدد   معنادار  167/0  ارداستاند  بیبا  عدد  پ  211/2  یو  کاهش    یامدهایو 

ضر  کاریاهمال معنادار   433/0استاندارد  بیبا  ا  د ی تائ  6/  664یعدد  و  م  بیضرا  نیشدند  مقوله  دهدینشان    ی هاکه 

 نی. همچنندینما  نیی اند آن را تبتوانسته  یخوبد و به کارکنان دارن  کاریاهمالبا کاهش    ییبالا   یشده همبستگ  ییشناسا

 ج یبراساس نتاکوچکتر است.    -96/1بزرگتر و از عدد    96/1ضرایب بدست آمده معنا داراند. زیرا مقدار آنها از عدد    تمامی

ن  هایشاخصهمه    ل،یلتح  نیا آمده  دست  جدول    دییتا  ز،یبه  در  مرشاخص  7شدند.  مقادیر  و  پها  به  و   هاندیشایبوط 

و    ییایکرونباخ جهت سنجش پا  ی. بررسی ضریب آلفااستکارکنان نشان داده شده    کاریاهمالکاهش    مدل  یامدهایپ

بوده    شتریب  7/0از مقدار    رهایمتغ  یتمام  یکرونباخ برا  یآلفا  ریاد ( نشان داد که مقیدرون  ی)سازگاریدرون   یداریپا  یابیارز

 پرسشنامه است. ییایپا انگریکه ب

 کاری اهمال کاهش   ی امدهایو پ  ندهایشایها و مقادیر پاخص ش7جدول

واریانس   متغیر  میانگین 

 ( AVEاستخراجی) 

پایایی 

 ترکیبی 

ضریب 

 ( 2Rتعیین) 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 تراکی اش 
 0/ 53 0/ 83 - 0/ 82 0/ 53 مدیریت شرایط شغلی

 0/ 54 0/ 80 - 0/ 84 0/ 54 ایزمینه مدیریت شرایط  

 0/ 55 0/ 81 0/ 60 0/ 80 0/ 55 کاری اهمال اهش  ک 

 0/ 51 0/ 77 - 0/ 81 0/ 51 راهبردها 

 0/ 55 0/ 83 0/ 18 0/ 84 0/ 55 پیامدها 



 53                                                                                            2،شماره 6دوره ،1404،علوم مدیریت دریایی  مطالعاتفصلنامه 

 لعات مديريتی دریا محور 

 
 

 ی دارینشان از پا  کهباشدمی  7/0  یهر سازه بالا   ر یادنشان داد مق  یریگبررسی شاخص پایایی ترکیبی  مدل اندازه  

به دست آمده    رینشان داد که مقاد   زیناشتراکی  پایایی    اریمع  یبررس  نیدارد. همچن  یریگاندازه   مدل  یمناسب برا  یدرون

  ار یاست. معپذیری مدل در یک نمونه دیگر از همان جامعه  تعمیم  قابلیتبود که نشان دهنده    5/0هر سازه بیشتر از    یبرا

درون  یرهایمتغ (2R(نییتع  بیضر نتا  یزامکنون  و  مقدار    جیمدل محاسبه شد  عنوان    0/ 67و    0/ 33،  19/0با سه  به 

برا مقدا قو  ف،یضریب تعیین ضع  ریمقاد  یر ملاک  به جدول  سهی مقا  یمتوسط و  با توجه  مقاد8شد  متوسط   بیضر  ری، 

 مناسب مدل است. برازش  دیبوده و مو 0/ 33داربود که بزرگتر از مق 39/0برابر با  رهایمتغ نییتع

 رها یمتغ   نییتع بیو ضر یاشتراک  ییایپا زان یم8جدول

 عیین ضریب ت  پایایی اشتراکی  متغیر 
 - 0/ 53 مدیریت شرایط شغلی

 - 0/ 54 ایزمینه مدیریت شرایط  

 0/ 60 0/ 55 کاری اهمال کاهش  

 - 0/ 51 راهبردها 

 0/ 18 0/ 55 پیامدها 

 0/ 39 0/ 54 میانگین 

GOF 46 /0  
 : گرددیمحاسبه م  ریطبق فرمول ز اریمع نیشد. ا یبررس GOF اریمع قیاز طر زین دلم یبرازش کل

                        (      1فرمول)

زای مدل  های درونسازه   Ave R2نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و    ’Communalitiesمیانگین  

و   GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    35/0و    25/0،  01/0قدار  و سه م  8وجه به مقادیر جدولاست. با ت

 ز برازش بسیار مناسب نتایج تحقیق است. ، نشان ا46/0حصول عدد 

 گیری  نتیجه و بحث

ا از  شناسا  نیهدف  مدل    ییپژوهش،  ارائه  پ  ندهایشایپو  در    کاریاهمالکاهش    یامدهایو  ملی کارکنان  شرکت 

ف تولید و اکتشارکت ملی شکارکنان در   کاریاهمالاز مظاهر  یگر بروز برخ بود. مساله پژوهش ت خزراکتشاف و تولید نف

خزر پ  نفت  بروز  نارضا  ی منف  یامدها یو  همچون  پژوهش  نفعانیذ  یتیآن  توجهی  کم  و  سازمان  شرکت  عرصه    و گران 

ا  تیریمد مطالعات  ن یبه  به   یحوزه  پاسخ  در  به های  سوال  بود.  توجه  با  تحل  ینظر  یمبان   یبررس  ج ینتا  پژوهش    لیو 

 ی مقوله برا 18شد: در مجموع  نییتع ریبه شرح ز یکار مالکاهش اه  یامدها یو پ هاندیشایپ هایمولفهها، ابعاد و مصاحبه

پ  ندهایشایپ اول  نییتع  رکنانکا   کاریاهمالکاهش    یامدهایو  رکنان شامل سه کا   کاریاهمالبعد شامل کاهش    نیشد. 
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  طیراش  تیریبعد شامل مد  نیم. دوباشدمی  تیمسئول  رش یاز پذ  زیو پره  یذهن  یهابهبود انگاره  ،یاکارآمدمولفه کاهش ن

  نی. سومباشدمی  یساختار   هایویژگیو    ت یریشغل، سبک مد  یطراح  کارکنان مشتمل بر سه مولفه  کاریاهمال  یشغل

مد شامل  زم  تیریبعد  شامل    کاریاهمالساز  نه یعوامل  که  است  مدکارکنان  مولفه  و    تیریسه    های ارزش فرهن  

و  یتیشخص  هایویژگی  ،یسازمان روان  کارکنان  راهبردهاکا  یشناخت حالات  بعد  است.    کاری اهمالکاهش    یرکنان 

توانمندساز  و  توسعه  مولفه  شامل شش  ا  یکارکنان  پرورش  مد  یاحرفه  خلاقکارکنان،  رفتار    تیریکارکنان،  و  نگرش 

  تیه و در نهابعد مدل بود  نیجزو چهارم  ،یساختار   راتییو تغ  یجو سازمان  تیریمد  ،یت یحمانظام پاداش    جادیکارکنان، ا

 ی و اجتماع   یسازمان  ،یفرد  یامدهایکارکنان  است که شامل سه مولفه پ  کاریاهمالکاهش    یامدهایمدل پ  بعد پنجم

 . باشدمی

  ق یاز طر  کاریاهمالکاهش    ی، در راستاهاهر کدام از مولفه  یه برااحصا شد  هایشاخصو    قیتحق  جیبراساس نتا  

نق  ،یشغل  طیشرا  تیریمد ابهام  مدکاهش  کارکنان،  نقشتعا  تیریش  سکون)فلات  یهارض  کاهش  (  یزدگکارکنان، 

  ، یشغل   و الزامات  ها یازمندین  نیتام  ،یکار   یتانداردهامشخص نمودن اس  ،یعملکرد شغل  یابیاستاندارد ارز  نیتدو  ،ی شغل

مد شغل   تیریمد  نی. همچنباشد می  یضرور   یساختار  هایویژگیو    تیریسبک  اعتقاد    یاسترس  به    تیریمدکارکنان، 

تقو  هایتلاش به    رانینان، توجه مدمشارکت کارک اشراف    زانیم  شی افزا  ران،یکنترل و نظارت مد  ییتوانا  تیکارکنان، 

کارکنان از   کاریاهمالکاهش    ،نیضرروت دارد. علاوه بر ا  تیریسبک مد  قیکار کارکنان از طر  فیکم و ک  هب  رانیمد

طر  یساختار  هایویژگی  تیریمد  قیطر توا  تیقوت  قیاز  و  آموزش  افزا  ینمندسازنظام   ت،یرسم  زان یم  شیکارکنان، 

نمودن ح قدرت    طهیمحدود  تمرکز  تقو  گیریتصمیمنظارت، عدم  قرار    دی با  یسازمان  یچابک  وانعطاف    تیو  توجه  مورد 

 .  ردیگ

و رودوالت    از جمله جونز  کاریاهمالمطالعات انجام شده در خصوص    جیبا نتا  قیتحق  ن یااحصا شده در    هایشاخص

 ی ( همخوان2002)لی( و است1390)یرازلیق  یو امیرخان  این  ی( و صفار1991(، تاکمن) 1989لومون و راث بلوم )(، سو1982)

مستمر آن است تا از    ش یلزم سنجش  و پاکارکنان مست  کاریاهمال   تیریگفت مد  دیبه دست آمده با جینتا  نییدارد. در تب

 د.  گرد تیکرد کارکنان تقوکارکنان عمل کاریاهمالکاهش  قیطر

قنبر  جینتا  طبق معجون  یمطالعه  ب1400)یو  سازمان  نی(  منف  کاریاهمالو    یعدالت  مستقیم،  رابطه  و    یکارکنان 

همچن دارد.  وجود  رهبر  نیمعنادار  بر  مخر  یسبک  تا  کاریاهمالب  نتا  ریثکارکنان  سوار  جیدارد.  و   یمطالعه 

همکاران)1399همکاران) و  آذربادکان  باقر 1397(،  شبا  هگفشخانیش  ی(،   سپهر1397) هن و  و  مو1390آذر)  انی(   دی( 

ی منفی و گرایبین کمال  زی( ن1398مطالعه رئوف و همکاران)   جیباشد. طبق نتایم  کاریاهمالبا    یارتباط استرس افسردگ

ودکارآمدی تحصیلی با مستقیم خ  ایرابطه  نیغیر مستقیم و معناداری وجود دارد و همچن  ایرابطه  تحصیلی  کاریاهمال

و   ییمطالعه برزگربفرو هاییافتهمعنادار است. براساس  زیتحصیلی ن کاریاهمالسازی تحصیلی و اتوانزت نفس و خودنع

 کاریاهمال  ریمتغ  راتییوجود دارد و تغ  یادارارتباط معن  یل یتحص  کاریمالاهو    یتیصفات شخص  نی( ب1398منش)عارف
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شخص  یل یتحص عوامل  تب  ی تیتوسط  ن  نییقابل  طبق  آمدی 1398همکاران)  و  یتمدن  قیتحق  جیتااست.  خودکار  بین   )

( نشان 1397)  یدخراسانی و س  یتحصیلی و پیشرفت تحصیلی رابطه منفی معنادار وجود دارد. جعفر   کاریاهمالعمومی و  

فرد و   ییدانا  قیتحق  جیبق نتادار وجود دارد. طیرابطه معن  کاریاهمالو    یشناخت روان  هیهیجانی و سرماهوش   نیداد که ب

روابط   ها،عدالتیبیجبران    ف،یبودن کارکنان، نظارت ضعکارکنان، چندشغله  یتعهدیب  ران یمد  یت یکفای( ب1395همکاران)

 جهینت  نی. همچنباشندمیکارکنان    کاریاهمالگذار بر  امل اثرعو  نیاز مهمتر  یناکاف   یایزاو حقوق و م  رانیبا مد  یشخص 

(  نشان داد  2003(، وناِرده)2010(، تاکاکس )2015)وبلوتیچیازی( و  1395)یریجهانگ( و  1395و همکاران)  ییمطالعه رضا

را   انریمد  یشغل   کاریاهمال  دتوانمی  تیریمد  یهاهمچون سبک  یو عوامل سازمان  تی همچون شخص  یکه عوامل فرد

با    بینیپیش نتا  ییهمسو  قیتحق  نی ا  هاییافتهکند که  براساس  ال  جیدارد.    ت، ی(سن، جنس2020مخالد )مطالعه دردارا و 

بهز  ،یردگافس و  اضطراب  فرد  کاریاهمال  کنندهبینیپیش  یستیاسترس،  عوامل  با  که  ا  ییشناسا  یهستند  در    ن ی شده 

بر  یتیو عوامل موقع یبا عوامل احساس یاکه ابهام نقش حرفه  افتیدر ( در مطالعه خود2018د. هن )دار ییمطالعه همسو

سبک   ن،یآفرتحول  ی( نشان داد که سبک رهبر 2018)  همکارانمطالعه گونسو و    جیدارد. نتا   ریکارکنان تاث  کاریلاهما

 ق یتحق جیبر نتا یمبتن  ن در محیط کار تأثیر دارند.کارکنا کاریاهمالشهروندی سازمانی بر  یرهبری سرپرست، و رفتارها

 ا ی  یلان از شغل و درآمد کم، مکث طو  یاسترس ناش   ،ی روان  ییجدا  ،ی( عواملی همچون خستگ 2018) و همکاران    نیمِت

باز در    کیکه حالت کم تحر  ،یدر ساعات کار، کمبود احساسات مثبت در محل کار، کسالت شغل   یاانهیرا  یها یانجام 

 با عملکرد   یشناسفهی مدت، وظ  یطولان   یها استراحت  ای  یفور  یهاامیدن در پش  ریدرگ  ،یجسم  یشناخت  کیتحرکار،   

رابطه   کاریاهمالاسترس و    انی( م1984لازاروس و فولکمن )  ده یعق  ر کارکنان ارتباط دارد. بناب  کاریاهمالبا    یل یتحص

 دارد. ییهمسومطالعه  نیشده در ا ییشناسا یوجود دارد که با عوامل شغل

بر  رندیگیدر نظر م  یمشکل رفتار  کیرا    کاریاهمال  ،ی تاررف  یهاه ینظر  را  آن  اثر   جهینت  ت،ی تقو  هیحسب نظرو 

و مشارکت در کسب اهداف و    قیتشو  ی دارد و فقدان مشوق برا  هاتیانداختن فعال  ریکه به تاخ  یشتریو ب  ترعیسر  یتیقوت

با توجه به نقش    توانمیرا    یاجتناب  ی(، رفتارها 1953)دیفرو  دگاه یوان مثال طبق دبه عن  کنندمی  نییتب  شانفیانجام وظا

دارد تا از خود در   ی در انجام امور، سع  ریانسان با تأخ  یو  دگاهیکه طبق دکرد چرا    حیاست تشر  یدفر  یاضطراب که عامل

 کاری همال ااز    دهنفس شکننعزت   یدارا  ( افراد1983) وئنیبورکا و    دگاه ی. براساس ددیمحافظت نما  یبرابر خطرات احتمال 

ا 1984ون و روتبلوم )سولوم  دگاهی. طبق دکنندمیاستفاده    یابزار حفاظت  کیعنوان  به مبتلابه اضطراب شد(  به    د،یفراد 

  ی رفتار  یشناخت  پردازانه یعنوان نظر و کناس هم به  سیتا از اضطراب مرتبط با آن اجتناب کنند. آل  پردازندیم  کاریاهمال

سال   ترس   یرو  1977در  در    یرمنطقیغ  یهااثر  خود  از  انتقاد  استدلال  دیتأک  کاریاهمالو  طبق  ها، آن   کردند. 

به خاهمال توانا  نان یاطماطر عدمکاران  تکم  ییبه  در  نتاپردازندیم  کاریاهمالبه    فیتکل  کی   لیخودشان  براساس   جی. 

فرار کامدن)2008)  ی مطالعات  و  د2013(  و    یاتیصخصو  کهباورند    نیبرا  نانهیبخوش   یهادگاهی(  شناخت  رفتار،  چون 
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اصل  رش یانگ ح  کاریاهمالبروز    یعامل  در  د  یالهستند  نوع   کاریاهمال  نانهیبدب  یهادگاهیکه  اختلال   ایعادت    یرا 

 دارد. یخوانهم زی موجود ن  اتیبا نظر کاری اهمال یو سازمان یعلل فرد ت یریمد نیبنابرا دانندیم تی شخص

فرد  یرگذاریاثت  علت را    کاریمالاهبر    یعوامل  فرد  یناش  توانمیکارکنان  عوامل  نقش   ت، یهمچون شخص  یاز 

 ی هاهیدانست. چرا که براساس نظر  یانسان  یبروز رفتارها   یدرون  یندهایاشیها و... به عنوان پها، نگرش ارزش   ها،ییاتوان

 د توانمی   یرو عوامل فرد  نیاز ا  در بروز رفتارها دارند.  یها کنندنیینقش تع  یعوامل فرد  ،ییعلم رفتار و مکتب رفتارگرا

در    یفرد  هایویژگیتوجه شود که    قتیحق  نیبه ا  دیبا  نیارکنان باشد. بنابراک  کاریاهمالکننده    نییاز عوامل تع  یکی

 . گذارندب ریکارکنان تاث  کاریاهمالبر  ندتوانمی یو ساختار سازمان  تیریهمچون سبک مد یسازمان هایویژگیکنار 

سازمان  تیریمد  ،کاریاهمال  ایزمینه  یرهایمتغ  تیریمد  یراستا  در به    ،ی فرهن   و   یتی شخص  هاییویژگتوجه 

تقو  یشناخت روانحالات   دارد.  ضرورت  همکار  تیکارکنان  جمع  یفرهن   فرهن   نمودن  غالب  سازمان،    ،ییگرادر 

حسادت در جهت    تیریان و مددر سازم  یفرهن  تنبل  تیریمدنمودن سکوت در سازمان،    تیریافراد، مد  نیب  یاعتمادساز

احساس   جادیا  ،یهمکار   هیروح  تیتقو  و  یشناسفهیوظ   هیروح  تیتقو  نیاست. همچن  ی ضرور   یفرهن  سازمان  تیریمد

ادراک    ،یشغل   یفرسودگ  تیریمد  زه،یانگ  جادی ا  ،یکارآمد مد  کاریاهمالکاهش  تبع  ت یریهمکاران،  و    ضی ادراک 

نسبت به سازمان در جهت   ین یبکار و خوش  طیدر مح یادراک عدم طردشدگ دجایا نان،نفس کارکعزت تیقوت ،عدالتیبی

روان  یت یشخص  هایویژگی  تیریمد حالات  کاهش    یشناخت و  و  طر  کاریاهمالکارکنان  آن  است.    ریناپذاجتناب  قی از 

کنش  ایزمینه عوامل   بسترساز  عوامل  عنوان  سازمانبه  تعاملات  و  عواملش  ،یها  مجموعه  ب  است  یامل  صورت که  ه 

تاث  کاریاهمالبر    میرمستقیغ بررسگذاردمی  ریکارکنان  پژو  نهیشیپ  ی.  که  داد  نشان  همچون   یادیگران زهشپژوهش 

گالبرا جان  پارسونز،  تالکوت  و  م1377) یاکین   یحسن  یمیابراه  ت،یماکسوبر  دانا1361)یرسپاسی(  و  و    یی(  فرد 

 ی. فرهن  جامعه بر فرهن  سازماناندکرده کارکنان اشاره    یارککم  بر هن  جامعه و سازمان  فر  ری( به تاث1395همکاران)

فرهن  ساز تمام جنبه  یمانو  تاث  یهابر  پد  گذاردمی  ریسازمان  هر سازمان  در  تاث   یادهیو  از  دور  ن  ریبه  . ستیفرهن  

و وجدان    یریپذتیلآسان به فرهن  کار، مسئو  یهاتیمسئول  رفتنیکار دررفتن و پذ  ریمتاسفانه در کشور ما فرهن  از ز

 ، یاجتماع   تیوحما  یااخلاق حرفه( نشان داد که  1399)ارتبیو عسکر  تباریمطالعه عسکر  جهیغالب شده است. نت  یکار

و   زادهی مطالعه نظر  جهیدارد. نت  ییهمسو  قیتحق  نی ا  جیکه با نتا  کنندمی  نییپرستاران را تب  یشغل   کاریاهمال  انسیوار

م1397مکاران)ه که  داد  نشان    ج ینتا  است. طبق  یگروه   ییایپو  یسازمان  کاریاهمالکننده    بینیپیش عامل    نیتروثر( 

و انواع   کاریاهمالسازی یکی از علل  بیش از اندازه از اینترنت بدون فرهن   ( استفاده1396و همکاران)  یمان یمطالعه سل

( خستگینا  کاریاهمالعمدی،    کاریاهمالآن  از  اهمال  شی  روانی،  میکاری  جسمانی  برنامگی(  بی  از  باشد. ناشی 

-ریعوامل تاث  نیاز مهمتر  یک یحاکم بر جامعه    یرورکاردر ی( فرهن  ز1395) فرد و همکاران  ییدانا  قی تحق  جیبراساس نتا

  ی روان   طهیهار حافراد را در چ  کاریاهمالعلل    زی( ن1394)  یونسیاسدی. رومنجان و  باشدمیکارکنان    کاریاهمالگذار بر  

فراشناخت  یخت شنا  ،ی طیحم  ،یت یو شخص نتا  اندنموده  یبند دسته  یو  با  برا  ییمسوه  قیتحق  نیا  جیکه  س اسا  نیدارد. 
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 ستمیس  کیها به عنوان  است. چرا که سازمان  یضرور  ایزمینه  یرها یمتغ  تیریمد  قیکارکنان از طر   کاریاهمالکاهش  

  ت یو...( خود فعال  ی قانون  ،یطیمح  ستیز  ک،ینولوژتک  ،یاجتماع   ،یاقتصاد   ،یهنگ )فرطیبا مح   یبده بستان دائم  کیباز در  

اثرگذار است و هم سابر سازما  طیدارند. هم مح باشد چرا که طبق نظر  طیبر مح  دتوانمیزمان  ن    یینهادگرا  هیاثرگذار 

الزامات قانون  یط یمح  هایارزش هنجارها و    ویماجیپاول و د  دیجد ان  کارکن  کاریاهمالبر    دتوانمی  یدیو تقل  یدر کنار 

 نخواهد شد.  محقق ایزمینه یرهایتغکارکنان، بدون توجه به م کاریاهمالرو کاهش  نیاز ا باشد؛ رگذاریتاث

  ی ارتباط موثر، هوش معنو هایمهارت تیبه آنان، تقو گیریتصمیم اریاخت یکارکنان از واگذار یتوسعه و توانمندساز  

کارکنان و مشارکت دادن کارکنان در امور به عنوان    ی روانشناخت  هیکارکنان، توسعه سرما  آوریتابسطح    تی کارکنان، تقو

از    زیصداقت و پره  ، یشناس . مضاف بر آن پرورش وقتباشدمی  نانکارک  کاریاهمالکاهش    یراهبردها  نیمتراز مه  یکی

تقو  یپنهان  هایفعالیت اخلاق حرفه  یفرهن  همکار  تیو  پرورش  بع  یرکنان ضرورکا  یا در جهت  راهبرد    ی د است. 

  ت یتقو  ان،آن  نانهیو بدب  یمنف  هاینگرش   اصلاح  قی نگرش و رفتار کارکنان از طر  تیریکارکنان مد  کاریاهمالکاهش  

.  باشدمیکارکنان    نانه یو بدب  یمنف   هاینگرش کارکنان، اصلاح    یتعهد سازمان  تیاز کارکنان، تقو  تیکارکنان، حما  زهیانگ

مبتن  یهانهیارائه گز  ،یو معنو  یماد  یهااز مشوق  استفاده  نیهمچن پاداش  ارائه  پاداش جهت کارکنان و  بر   یمختلف 

نعملک ا  زیرد  ا  یراهبردها  گریاز د  یتیحما  پاداش نظام    جادیدر جهت توسعه  تغباشدمی  نهیزم  نیموثر در  انجام   رات یی. 

  ی ابین، بهبود نظام ارزشحجم کار کارکناسازی  متناسبمشاغل و    یارائه بازخورد به کارکنان، بازطراح   قی از طر  یساختار 

ا موثر د  یراهبردها  گر یداز    زین  یسازمان  یانعطاف و چابک   تیسازمان و تقو اباشدمی  نه یزم  نیر  با   یتا حدود  جینتا  نی. 

نان نشان  مطالعه آ  جیدارد. نتا  ی( همخوان 1396)یفیو پورشر   ی( و جلال 1398)یو سراج خرم  یمطالعه بهاروند احمد  جینتا

انگ مصاحبه  که  کاهش    یزشیداد  افزا  یل یتحص  کاریاهمالموجب  طبق  گرددیمآموزان  دانش  یلیتحص  زه یانگ  شیو   .

با راهبرد توانمندساز  داریمعنیمشروط ارتباط    تیبا تقو  کاریاهمال(  2020العه زنتال )مط  جینتا   ق ی تحق  نیا  یدارد که 

و   ی( و اظهر1396)ی(، صالح 1396)  یوند(، آخ1396( اصفا و همکاران)1397)منشیمطالعه علم   جهیدارد. نت  یهمخوان

تقو1396همکاران) که  داد  نشان  همچن  مؤثر  کاریاهمالکاهش  بر    یروانشناخت  هیسرما  تی(   و   نیاست.  اصفا 

د1396همکاران) نشان  خود  مطالعه  در  روان(  بهزیستی  مستقیم  اثر  که  بر  ادند  ط  کاریاهمالشناختی  است.  بق  معنادار 

بر    -( سازه دینی1396)یدی ب  دهیادو آز  ییخرما  قیتحق  جینتا نتادانشجویان است.    کاریاهمالاخلاقی صبر   جیبراساس 

ز همکاران) مطالعه  و  شناخت1394ارع  آموزش  ام  ی(  کاهش    دیارتقا  ا  کاریاهمالبر  بر  است  موثر  اساس   ن یکارکنان 

 دارد. یهمخوان نیشیپ قاتیکارکنان با تحق کاریاهمالبهبود  یراهبردها

نتبر پ  ق،یتحق  جیااساس  اجتماع  یسازمان  ،یفرد  یامدهایرخداد  تعانتیجه کنش  ی و  ایجاد شده و کاهش ها و   ملات 

به ترک شغل    لیتما  زانیم  ،یسکوت سازمان  ،ی که کاهش سطح اضطراب و استرس شغل  باشدمیکارکنان    کاریاهمال

بهبود    ن ی. علاوه بر ادینمایبروز م  یفرد  در سطح  هک  باشدمیکارکنان    فراتر از نقش   ی رفتارها  ش یکارکنان خبره و افزا
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جزو    یانسجام و سلامت سازمان  تیو تقو  یسازمان  یو نوآور  تی قخلا  تیسازمان، تقو  یبرا  ین یآفرارزش   ،یعملکرد سازمان

نها  یسازمان   یامدهایپ در  که  تام  تیاست  ذ  نیبه  پاسخگو  یفراسازمان  نفعانیاهداف  انت  ییو  افزابه  و  آنان   شیظارات 

  کاری مالاه( نشان داد که  1395) و همکاران  یی. مطالعه انجام شده توسط رضاگرددینسبت به سازمان م   یعموم  اعتماد

از آن به عنوان یکی    توانمیبگذارد و    یسازمان بر جا  یرا هم بر کارکنان و هم بر بازده  یمنف  راتیتاث  دتوانمیکارکنان  

  ج ی عملکرد، بهرهوری و سلامت کارکنان و سازمان نام برد. طبق نتا  کاهشرایی نیروی انسانی، در  از بزرگترین موانع کا

کاهش    کاریاهمال(  2005هوور)مطالعه   استرس،  افزایش  زمان،  دادن  دست  از  جمله،  از  بسیاری  منفی  تبعات  دارای 

به نفس می اعتماد  یادگیری در درازمدت وکاهش  ) زراع وسلامت فرد، کاهش  نتا1394همکاران،    شود   قاتیحقت  جی(. 

اقشار مختلف    یاز زندگ  تیو بهداشت و رضا  یمتسلا  یرو  ی منف  ریتأث  کاریاهمال که    دهندی( نشان م2011اوزر و ساکز)

  ی منف  ریکارکنان تاث  کاریاهمال(   2000) یو فرار  سی ( و ت2003مطالعه ون اِرده )  جی(. طبق نتا 1393ر،یو خ  یدارد )ذرات

م،  معلمان رابطه  مستقی  کاریاهمال(  1400) یو معجون  یمطالعه قنبر  جیطبق نتادارد.    یو سازمان  یلکرد فردعم  جیبر نتا

با   معنادار  و  صفار  یشغل  یفرسودگمثبت  مطالعه  دارد.  ام  این  یآنان  که  1395)ق یرازل  یرخانیو  داد  نشان    کاری اهمال ( 

ارتباط دارد. طبق ن  یشغل  یبا فرسودگ  یسازمان کارکنان    کاریاهمال(  2020)   و همکاران  اوچی  قیتحق  جیتادر کارکنان 

  یی مطالعه همسو   نیشده در ا  ییشناسا  یفرد  یاامدهیگردد که با پیم  یبالاتر   یطفره رفتن اجتماع  یده یمنجر به پد

 ی امدهایبا پوجود داشت که    یو عملکرد رابطه منف  کاریاهمال   زانیم نی( نشان داد که ب2020مطالعه داوتوو )  جیدارد. نتا

 دارد.  ییمطالعه همسو نیشده در ا شناخته یکار اهمال یفرد

 ها پیشنهاد

آنجا  در    ییاز  از    نیا که  تعم  یمقطع   هایداده پژوهش  در  است؛  به    اطیاحت  دیبا  جینتا  میاستفاده شده  شود چرا که 

 ی الگو  نییو تب  ینسبت به طراح  ندوانتمی  ندهیاست. محققان آ  ازین  جینتا  میبه تعم  نانیاطم  شیافزا  یبرا  یطول   هایداده 

  ق ی تحق نیا هاییافتهصل را با حا  جیقدام نموده و نتامشابه ا ید یتول یها سازمان یکارکنان، برا کاریاهمالکاهش  یبوم

 ریشده به شرح ز  یطراح   یپژوهش و مدل مفهوم  جی پژوهش براساس نتا  یکاربرد  یشنهادها یپ  انی. در پاندینما  سهیمقا

 ارائه شد:

اهش مؤثر در ک  یاز راهبردها  یکیکارکنان جزو    یشده، توسعه و توانمندساز   یراحو مدل ط  قی تحق  جینتا  براساس 

به کارکنان، نسبت    گیریتصمیم  اریاخت  ضی و تفو  یضمن واگذار   شودمی  شنهادیپ  نی. بنابراباشد مین  کارکنا  کاریاهمال

تقو اقدام    یآنها در توسعه فرد  تی ماه  نییتب  قیاز طر  کنان، کار  آوریتاب  ،یمعنوارتباط موثر، هوش   هایمهارت  تیبه 

 شود. 

مد  ییآنجا  از عنوان    ،یسازمان و    یشغل  طیشرا  ت یریکه  اجزا  ی کیبه  پ  یاز  پ  ندهایشایمهم  کاهش    یامدهایو 

پ  ،باشد میکارکنان    کاریاهمال طر  گردد یم  شنهاد یلذا  بازطراح  یاقدامات  قیاز  همچن  یهمچون  آموزش   نیمشاغل، 

کنترل و    ییتوانا  تی کارکنان و تقو  هایتلاش جلب مشارکت کارکنان، توجه به    ،ی شغل  استرس   تیرینسبت به مد  رانیدم
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-نهیزم  ر،یو دست و پاگ  دیزا  یندهایحذف فرا  قیاز طر  یسازمان  یو چابک  یسازمانانعطاف  زان یم  ش یو افزا  رانینظارت مد

 کارکنان فراهم شود. کاریاهمالکاهش  یها

مدآنجا    از تاث  کاریهمالا  ایزمینه عوامل    تیریکه  آن  در کاهش  پ  رگذاریکارکنان،   ق یاز طر  شودمی  شنهادیاست، 

مرجع در سازمان و    یهاو گروه  رگذاریافراد تاث  یریکارکنان، به کارگ  یآموزش و توانمندساز   ،یساز فرهن   یهازمیمکان

تقو  یالگوساز  به  نسبت  سازمان  تیافراد شاخص،  کارکرد   همسو  یفرهن   حاکم  یو  در    ین  همکارفره  تی همچون 

 افراد اقدام گردد.  نیو اعتماد ب تیسازمان، صداقت و شفاف

به    قیو از طر  رد یقرار گ  شیبه صورت مستمر مورد ارزیابی و پا  قیتحق  نیصا شده در ااح  کاریاهمال  هایاخصش

در    یریکارگ شناسا  یاب یارز  هایکانونآنها  و  عملکرد  سنجش  ساع کارکنا  یی و  ا  ین  به  نسبت  پرتلاش  بانک   جادیو 

مراجعه به بانک    قی از طر  از،یحسب مورد و ن  ددرگاطلاعات کارکنان شایسته اقدام شود. وجود چنین سیستمی سبب می

انتصاب، اعطا   گیریتصمیمهر فرد،    لی پروفا  یموجود و بررس   یاطلاعات  ارتقا،  و...   ایپاداش و مزا  ی مناسب در خصوص 

 اتخاذ نمود.
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