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Article Type 
Research Article 

 Purpose: The purpose of the present study was to 

identify the lived experiences of procrastination 

employees of Islamic Azad University in order to 

identify the components of procrastination. 
Materials and methods: which was carried out with 

qualitative phenomenological method, the statistical 

sample of procrastination employees by implementing 

Takman's procrastination questionnaire (1991) and using 

multi-stage cluster random sampling method and based 

on the size of the statistical population of 35,000 

employees per year (98-99) according to the table of 

Karjesi and Morgan (1970), 384 people were estimated, 

and based on the data analysis, 25 qualified people were 

identified as the unit of analysis in the qualitative 

section, based on the principle of theoretical saturation, 

with 15 people who had a structured interview. It was not 

found half deep. To measure the validity of the data, two 

methods of review of participants and review of non-

participating experts were used in the research. The 

method of data analysis in the qualitative part was the 7-

step Claysey method. In order to confirm the reliability 

of the qualitative findings, a scale with a 3-option 

spectrum was used to measure the content validity ratio 

(Lavache coefficient estimation) and in order to ensure 

the reliability of the qualitative findings, the Holstein 

reliability coefficient was estimated at 0.97. The 

revealed findings were 179 key terms. 292 secondary 

concepts (first category), 32 secondary concepts (second 

category) and 3 main concepts (dimensions) were 

extracted (primary concepts). 

Findings: The findings showed that the factors of 

employee procrastination consist of 3 main dimensions 

including the organizational dimension (with 14 

components), the individual dimension (with 15 

components) and the social dimension (with 3 

components). 

Conclusion: The reason for the problem of 

procrastination should be widely investigated and rooted 

in order to identify its effective factors. 
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 و همکاران  اکبرپور  327

 1402بهار ، 1، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 دانشگاه کارکنان کاری اهمال های مولفه و ابعاد شناسایی
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 دهیچک
 کارکنان زیسته تجارب شناسایی حاضر پژوهش هدف: هدف

 های مؤلفه شناسایی منظور به آزاداسلامی دانشگاه اهمالکار
 .بود اهمالکاری

 شد،نمونه انجام پدیدارشناسی کیفی روش با که :ها روش و مواد
 تاکمن کاری اهمال پرسشنامه اجرای با اهمالکار کارکنان آماری

 چند ای خوشه تصادفی گیری نمونه روش از استفاده با و( 1991)
 کارکنان نفری 35000 آماری جامعه حجم اساس بر و ای مرحله

 نفر 384 ،(1970) مورگان و کرجسی جدول طبق( 99-98)سال در
 واجد نفر 25 تعداد ها داده تحلیل اساس بر که گردید برآورد
 بر هک شدند شناسایی کیفی بخش در تحلیل واحد عنوان به شرایط
 مهنی نایافته ساختار مصاحبه نفر 15 تعداد با نظری اشباع اصل مبنای
 بازبینی روش دو از ها داده اعتبار سنجش برای. آمد بعمل عمیق

 وهشپژ در کننده  غیرشرکت خبرگان مرور و کنندگان  مشارکت
 مرحله 7 روش کیفی بخش در ها داده تحلیل روش. گردید استفاده

 یاسیمق از کیفی های یافته باورپذیری تایید جهت. بود کلایزی ای
 برآورد) محتوا روایی نسبت سنجش جهت ای گزینه 3 طیف با

 ایه یافته پذیری اطمینان منظور به و شد استفاده( لاوشه ضریب
 های یافته.شد برآورد 97/0 میزان به هولستی پایایی ضریب کیفی

 مفهوم 292 ،(اولیه مفاهیم) مستخرج کلیدی عبارت 179 مکشوف
) اصلی مفهوم 3 و( دوم دسته) فرعی مفهوم 32 ،(اول دسته) فرعی
  .بود(بُعد

 بعد 3 از کارکنان اهمالکاری عوامل که داد نشان ها یافته :ها یافته
 و( مولفه 15 با)فردی بعد ،(مولفه 14 با)سازمانی بعد شامل اصلی
  .گیرد می شکل(مولفه 3 با)اجتماعی بعد

 دمور باید گسترده طور به کاری اهمال مساله دلیل: گیری نتیجه
 .وندش شناسایی آن گذار اثر عوامل تا گیرد قرار یابی ریشه و بررسی

_________________________________ 
1- Procrastination 

 آزاد دانشگاه کارکنان، سازمان، اهمالکاری،: کلیدی واژگان
 اسلامی

 
 26/08/1401: دریافت تاریخ
 22/01/1402: پذیرش تاریخ

 :نویسنده مسئولnsaeidian@yahoo.com 

 مقدمه
 شده و  یآن تلق ییدارا نیکارکنان هر سازمان به عنوان ارزشمندتر  

به ساااو    یادی ز ریتاث  شاااان،یعملکرد ا کت  هداف و   یدر حر ا
سالت تحقق صیات        1)سازمان دارد  ر صو شناخت خ ستا  (؛در این را

های مشغولینیروی انسانی و عوامل مؤثر بر کارایی آنان یکی از دل 
سازمان  سته   مدیران  سوب می گردد. یکی از د هایی که نقش ها مح

سمی روانی کارکنان دارد،     سلامت ج مهمی در میزان بهره وری و 
کافی بدان های ایرانی توجه ها و به ویژه ساااازماناما در ساااازمان

سته اهمال کاری    شده، د سازمانی اهمال     1مبذول ن ست. در دیدگاه  ا
وری و خلاقیت است و یکی  کاری دشمن سازمان و مانع رشد بهره 

 گردد.ها در کارایی نیروی انسانی محسوب میاز بزرگترین آفت
 قیعواهمال کاری به ت ،شود یم دهیقرننام یماریاغلب ب اهمال کاری

شاره دارد    یکه انتظار م یکار فیوظا یعمد شود ا که  ،رود انجام 
سترده ا  قیعم راتیتأث سازمان    یبر زندگ یو گ سعه  نان  کارکیو تو
 کییرو یاجماع کل یاهمال کار یو مفهوم ساز فیدر تعر(؛2)دارد
اهمال کاری مورد  قیدق فیواحد وجود ندارد و هچنان تعر فیتعر

مولفه   فیتعار  نیبحث و مناظره اسااات، نقمه مشاااترا همه ا     
ت ( اساافهیوظ کیانجام  اییریگ میو تعلل در تصاام قیتعو ر،ی)تاخ

(3.) 

ها   تار مان   یکار اهمال  یرف لب ز هد رخ م یاغ حت    ی د که افراد ت
واکنش نامملوب  کی،کاری اهمال. رندیگیقرار م یابیارز طیشاارا

و  یاحساااسااات منف شیاساات که منجر به افزا یعاطف هایبه حالت
به اجتناب  لیتما یاهمالکار(. 4)دی شااومی مشااکلات نهن شیافزا

 (. 5)شده است فیتعر ندهیو واگذار کردن انجام آنها به آ تهایاز فعال
اساااتیل در یک فرا تحلیل علل و اثرات احتمالی اهمال کاری را با          

ست. یافته    سی قرار داده ا شان  متغیرهای متعدد مورد برر های وی ن
روان رنجور خویی، تمرد و ساارکشاای و  داد که بین اهمال کاری و

پیروی احساسی، همبستگی ناچیزی وجود دارد. از طرفی بیزاری از    
شکال        سی، ا شنا سندگی، وظیفه ن تکلیف، تاخیر در تکلیف، خود ب
شی بودن، پیش بینی کننده    خود کنترلی، حواس پرتی سازمانی، تکان

تعویق  های قوی برای اهمال کاری هستند.جوهره این آسیب روانی،  
انداختن، تعلل ورزیدن، سبک گرفتن و سهل انگاری در کار است.    
بنابراین اهمال هم در امور فردی و هم در امور جمعی معنا پیدا می 
کند. پس در همه معانی، نوعی این دساات و آن دساات کردن نهفته 
است. اهمال کاری به گونه های متفاوتی تجلی می یابد که از جمله 

ب    ها می توان  یدن، نگرانی، بحران ساااازی،     آن  یا د ه موارد : رو
سر    شگری، پر کاری، حواس پرتی، بیزاری از تکلیف، ابهام و  پرخا

 (.6در گمی در انجام امور، اشاره کرد)
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دهند که اهمال کاری تأثیر منفی روی سلامتی و  تحقیقات نشان می 
ضایت از زندگی     شت و ر ضمراب،  کارکنان دارد،همچنین با بهدا ا

به      ماد  یب دادن دیگران و اعت روانرنجور، تفکرات غیرمنمقی، فر
پایین  به توان        ؛نفس  باعث میشاااود فرد  باط دارد، و در نتیجه  ارت

ماری               به یکبی ند  یت میتوا ها ند و در ن یدا نک هاش دسااات پ بالقو
های (؛ همچنین در پژوهش7)روانشااناختی ناتوانکننده تبدیل شااود 
کا       ثار اهمال  یل و آ به دلا مان     مختلف  نان وسااااز کارک ری روی 

 پرداخته شده که می توان به موارد زیر اشاره کرد:
سب   پژوهش  سینی ن شان داد  ح ستگ  نیب و همکاران ن ا ب یشغل  یخ

سی رابمه معنادار وجود دارد؛پژوهش اهمال کاری  و همکاران  رئی
 ،یشاااغل یاجتماع  ی)انزوا یشاااغل یگانگ یب نینشاااان داد که ب ( 8)
گاه   ،یناتوان  ،یشاااغل یهودگیب جار  یب ،یناآ کار  یهن  ی( و اهمال 

بت و معن      مه مث تا ؛  وجود دارد یداری کارکنان راب ته ی  جین  یها  اف
شان داد ب ( 9) قلندری سئول  نین و  یشغل  یو اهمال کار یریپذ تیم

معنادار وجود  یرابمه منف یشااغل یو اهمال کار ینشاااط نهن نیب
 توانیکه م ندنشااان داد( 10؛ حاجی حساانی و حاجی حساانی)دارد

تعارض قیکارکنان دانشااگاه شااهرکرد را از طر یاهمال کاری شااغل
شو  شدی پژوهش کرد.  ینیبشیپ ییزنا شان داد  11) مر سودگ ( ن  یفر
کری  ؛ عسگذارد یمکارکنان عملکرد  یبر رو ییبه سزا ریتاث یشغل 

بین اخلاق  ( در پژوهش خود نشان داد که رابمه معناداری12تبار )
کاری شاااغلی         حرفه  با اهمال  یت اجتماعی  وجود دارد؛ ای و حما

تاب  بین( نشااان داد 13)میرجعفریو قهرمانی قره شاایران پژوهش 
؛ کارکنان، رابمه منفی معناداری وجود دارد     اهمال کاری   و آوری

 نیکه ب  بود نیاز ا یحاک ( 14پژوهش موساااوی جد و همکاران )  
صاااداقت و احترام به    ،یریپذ تی با ابعاد)مسااائول   یااخلاق حرفه 

رابمه مثبت  ی( و اهمال کاریو وفادار یعدالت و همدرد  گران،ید
نادار  به این    شاااکاری ؛ در پژوهش وجود دارد یو مع و همکاران 

ند       ید جه رسااا تاثیر          نتی نان  کارک کاری  جدان  یت     که و ما ح
یافته  را تعدیل نمیکند    اهمال کاری کارکنان     بر ساااازمانی  های  ؛ 

خلاق ا نیبیمعناداری همبستگ و هکاران نشان داد که   عسکری تبار 
کارکنان     در یشاااغل یبا اهمال کار    یاجتماع  تی و حما  یحرفه ا 

 وجود دارد.
 یها یژگیو( نشاااان داد 15نتایج پژوهش پورکریمی و همکاران )  

 یزندگ تیفیک ،یتیریو مد یعوامل ساااازمان ،یتیو شاااخصااا یفرد
ی از عوامل موثر  او اخلاق حرفه  یاجتماع ی، عوامل فرهنگ  ،یکار 

شت بر اهمال کاری بود؛ پژوهش  حاکی از نیز  (16و همکاران ) یبه
می دارای رابمه منفی و  آن بود که فرساااودگی شاااغلی با خودتنظی  

 ؛دار داشته است  دار بوده و با اهمال کاری رابمه مثبت و معنیمعنی
( نشااان داد که بین اعتیاد به اینترنت 17نتایج فرهادی و همکاران )

بت وجود دارد؛ نتیجه پژوهش          نا دار مث مه مع کاری، راب و اهمال 
ان نشاااان می دهد عدالت ساااازمانی که کارکن     قلی پور و خاکپور 

 اهمال سااازمان، آن را ادراا می کنند پیش بینی کننده معتبری از
شغلی  س  کاری  شان داد که   ا شهبازیان خونیق و همکاران ن ت؛ یافته 

_________________________________ 
1-veinhardt & Sroka 

2-Asio 

3-Kastiya & Sharma 
4- Rehman &  Qamar-ul-islam   

بین اهمال کاری شااغلی و فرسااودگی شااغلی رابمه مثبت معنادار   
وجود دارد؛ افشاااری و همکاران نیز در پژوهش خود دریافتند که 
شغلی با اهمال         سودگی  شغلی و فر سازمانی، انگیزش  عوامل برون 

ستایش و توزنده  جانی دریافتند که  کاری رابمه ی معناداری دارند؛ 
تواند اهمال کاری های مدیریت میهای شااخصاایتی و ساابک  تیپ

مدیران را پیش بینی کن  که      دن شاااغلی  ند  یافت ناعمی و داورزن در ؛ 
های ارتباطی با رویکرد مذهبی تأثیر مثبت و معنی      آموزش مهارت 

 محمدیای و اهمال کاری داشت؛ در پژوهش داری بر اخلاق حرفه
اطات ارتب تیریمد ،ابعاد نیاز بنتیجه رسیدند که  وهمکاران به این

کار    ینیب شیدر پ یشاااتریساااهم ب مال  تایج پژوهش  دارد یاه ؛ ن
حاکی از تائید ارتباط معنادار و منفی هر      نیز  برکت  طابوسااایان و  

با            مانی ادراا شاااده  لت سااااز عدا های  فه  مال   یک از مؤل اه
بار ؛ بود نکارکنا   شاااغلی کاری  در پژوهش خود  یناو خوز انی اعت
ند ی در ها یمتغ نیکه از ب  افت  نیبهتر یآورتاب  ،یمورد بررسااا یر
 .است یشغل تیکننده رضا ینیبشیپ

( به این  18) 1همچنین در تحقیقات خارجی واینهارت و اساااروکا     
نتیجه رسااایدند که اهمال کاری و چند وظیفه گی در محیط کار           
تنها به ویژگی های فردی کارکنان بسااتگی ندارد و سااازمان دهی  
نادرست کار )عدم مدیریت( باعث به وجود آمدن چند وظیفگی و  

 ینشان داد کهتفاوت معن ( 19) 2آسیو  ممالعهاهمال کاری می شود؛  
در  یکار کارکنان دانشگاه یو بهره ور یاردر سمح اهمال ک یدار

و سااانوات خدمت  یمدن تیبر اسااااس جنس، وضاااع یگروه بند
اعتیاد به نشااان داد ( 20) 3کاسااتیا و شااارما؛ پژوهش مشاااهده شااد

اینترنت برای رساااانه های اجتماعی به طور مثبت با اهمال کاری           
ندان مرتبط بود        کارم یان  کار در م ؛ پژوهش مضااامرب در محل 

نشان داد همبستگی مثبت بین اهمال کاری و   4و قمرالاسلام  رحمان
سنی      شغلی وجود دارد؛ پژوهش درمی و کو سترس  شان داد که   5ا ن

سترس و عملکرد کارکنان تأث  یاهمال کار سی گذارد یم ریبر ا نق ؛ 
در پژوهش خود دریافتند که اهمال کاری و محیط کار        6و دالیوال

و  7اساااسااا  با یکدیگر در ارتباط هسااتند؛ پژوهش برابانشااچیکف 
شان داد که مولفه های فردی، حرفه  سازمانی پیش  همکاران ن ای و 

بینی کننده های قابل توجه ای برای اهمال کاری کارکنان شاارکت 
و ثابت  یقو یها کننده ینیبشیپ( 21) 8اساااتیل هساااتند، یافته های     

ند از: ب       بارت بود کاری ع مال  کار،   یزاریاه کار،   ریتأخ از  در 
شگر  یخودکارآمد س   فهیوظ نیو همچن یو تکان  یهاو جنبه یشنا
 . شرفتیپ زهیو انگ یسازمانده ،یپرتحواس ،یخودکنترل

بنابراین اهمال کاری پیامدهای عاطفی )تضاااعیف روحیه، افزایش          
عصبانیت و انگیزه پایین ( را در پی دارد. سازمان   اضمراب، ترس و  

هایی که افراد آن مبتلا به تعلل در کار می باشاااند، خساااتگی، نا          
یت و مشاااکلات           عدم موفق کار و  بت از  کار، غی یدی، ترا  ام
فت          عدم تحول، ا نان و  نان آ کارک جسااامی و روحی، از ویژگی 

 ود.عملکرد و کارایی، از ویژگی های سازمانی آنان خواهد ب

5-Darmi & Kusni 
6-Singh & Dhaliwal 
7-Barabanshchikova 
8- Steel 
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 1402بهار ، 1، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

این در حالی اسااات که نیروی انساااانی را باید به عنوان مهمترین       
سرمایه یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی به 
سازمان ها هزینه های بالایی جهت     سازمان دارند، امروزه  اهداف 
جذب و نگهداری منابع انسااانی صاارف می کنند تا در عرصااه ی   

سایر رقیبان عقب نما  ضر، به دلیل وجود   رقابت از  صر حا نند. در ع
شتر،        سب منافع بی شرکت ها در جهت ک سازمان ها و  رقابت بین 
سازمان ها اگر       ست.  سلط بر منابع موجود اهمیت ویژه ای یافته ا ت
دارای بهترین فناوری بوده و از بهترین امکانات بهره مند باشند ولی  

د ردار نباشن از نیروی انسانی متخصص، متعهد، فعال و کارآمد برخو  
و از توانایی آنان بهره لازم را نگیرند، قادر نیساااتند بر محیط اثر       
گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل کنند. طبیعی است هر چقدر 
ساارمایه انسااانی از کیفیت مملوب تری برخوردار گردد، احتمال   
موفقیت، بقا و ارتقا سااازمان بیشااتر خواهد بود. در نتیجه با توجه 

تاثیر    عاد مختلف علمی، فرهنگی و      به  ها در اب گذاری دانشاااگاه 
سیت زیادی به امور و عوامل اثر گذار بر      ستی با حسا اجتماعی، بای
شرایط کاری کارکنان در جهت افزایش کارایی و اثر بخشی آن ها   
و سااازمان پرداخته شااود که یکی از این عوامل مهم مساائله اهمال 

 کاری کارکنان دانشگاه ها می باشد.
توجه به توضیحات اشاره شده دانشگاه آزاد اسلامی نیز به عنوان  با

یک سااازمان شاااهد بعضاای از موارد اهمال کاری توسااط برخی   
کارکنان در سااامو  و بخش های مختلف )مانند: به تأخیر افتادن           
ساتید و مراجعین، عدم     شجویان و گاها ا امور جاری مربوط به دان

ظایف،         ندی و یت ب مه ریزی و اولو نا ظایف   بر فراموش نمودن و
شروع کار در اول روز یا اول هفته و ...( می    سخت بودن  محوله و 
باشااد، که لازم اساات برای بالابردن کارایی دانشااگاه اهمال کاری  
کارکنان کاهش یابد. لذا با توجه به حسااااسااایت و جایگاه ویژه             
دانشااگاه آزاد در جامعه، این یک مساائله و مشااکلی اساااساای در  

داف دانشااگاه می باشااد وبا توجه به خلاا ممالعاتی رساایدن به اه
که در زمینه شاااناساااایی ابعاد و مولفه های اهمال کاری کارکنان 
سلامی وجود دارد و برای حفظ بقا و از همه مهمتر    شگاه آزاد ا دان
پیشرفت و توسعه دانشگاه آزاد اسلامی و همچنین رسیدن به سمح       

های بر عوامل و مولفه های کلاس جهانی، توجه و تمرکزدانشااگاه
اهمال کاری کارکنان دانشاااگاه از دغدغه های این پژوهش بود از          
سی بوده است          سا سوال ا سخ به این  ضر به دنبال پا اینرو پژوهش حا
که بر اساااس تجارب زیسااته کارکنان اهمالکار چه عواملی باعث 

 اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی شده است؟ 
 

 مواد و روش ها
 پژوهشااگر در این تحقیق درصاادد شااناخت تجارباز آنجایی که 

 زیساااتهکااارکنااان دانشاااگاااه آزاد اسااالامی از اهمااال کاااری  
 بر اساس رویکرد انجام شده در این پژوهش  کیفی فرایند بودهاست، 

شده            سرل، انتخاب سی هو شنا سنتِ پدیدار سی برگرفته از  شنا پدیدار
زم به لا.پی ببرد  کارکنان در این خصوصاست تا به تجارب زیسته 

نکر اساات که در تجزیه وتحلیل دادهها از روش پدیدارشااناساای   
نتِ           با سااا که  ها  یل داده به عنوان روش تحل توصااایفی کلایزی 

شد          ستفاده  سرل همخوانی داردا سیهِو شنا ساس در  پدیدار . بر این ا

را به کار برده اساات و به  هپژوهشااگر فن مراقبپژوهش حاضاار 
 را انجام داده است:  ریدامات زکردن آن اق یاتیمنظور عمل

د در خو نیشاایو ادراکات پ اتیتجرب قیتعل یتلاش آگاهانه برا -1
و پیشگیری از آن به صورت کنار گذاشتن  یاهمال کار دهیمورد پد

ر د یبر دانش شااخصاا  یمبن یرونیو ب یدرون یفرض ها شیپ یتمام
شگیری هاو راه یحوزه اهمال کار ست متاثر  یپی  ازاز آن که ممکن ا

ها و نظر    خ،یتار   ای و  یدانشاااگاه  یعلم یها  هی فرهنگ، ارزش 
شااکل   یو روانشااناخت  یجامعه شااناخت  یها کردیرو ریتحت تاث

 گرفته باشد.
 یهنگام مصاااحبه برا تالیجیکاربرد دسااتگاه ضاابط صااوت د  -2

 .دیگویشونده مبه اصل آنچه مصاحبه یدسترس
شت ی -3 صاحبه به دل    اددا صاحبه پس از م  ریحذف تاث لیتجربه م

 .با مشارکت کنندگان ییآشنا
  دگاه ی را از د یاهمال کار   دهی پد  نکه یا یتلاش پژوهشاااگر برا -4

 دگاهیکند نه از د لیآنها تحل فیبر تعر یمشارکت کنندگان و مبتن 
 .و موضع خود

و  یشااناساا یمواضااع هساات ،کردن یاتیعمل یمحقق برا نیهمچن -5
س   شنا ست.  در پژوهش    یمعرفت  شخص نموده ا پژوهش خود را م

س     شنا ضر معرفت  سنت پد  یمبتن یحا سانه   یبر  شنا سرل که  دار  هو
س    شنا ص  یمعرفت  ست م  یفیتو سرل مبتن    یا شد.  تفکر هو بر  یبا

ستدلال   تیهما قتیحق هیوجتفکر ت نیاست که در ا  یمنمق تفکر ا
د. کن  یم دای پ تی اهم ینهن یدر مقام کنش ها   قت یحق یعنیدارد، 

 یکیزیمتاف یو واقع گرا ست یآل دهیا ،یهوسرل از نظر روش شناخت  
در فلساافه کانت دارد. کانت معتقد اساات اگر   شااهیاساات که ر

ش      شناخت، ا ضوع  ستقل از نهن تلق  یایمو  ییشوند چنان جدا  یم
ضوع ادراا( ژهبسو  انیم صل ادراا( و آبژه )مو  افتدیم تفاقا )حا

به جهان دشاااوار م      با    یکه معرفت  لذا  از  یدور یبرا دی شاااود. 
کرد به عبارت بهتر    یساااوبژهو آبژهرا نف نیب ییجدا  ،تی شاااکاک 
در  یمعن کیبلکه  ساااتین یرونیامر ب ک)جهان پیرامونی(یشااا 

عان  رپژوهش، پژوهشاااگ نیدر ا ت.نهن اساااا در نهن  یموجودم
که بر اساااس تجارب  را یشااوندگان در حوزه اهمال کارصاااحبهم

 هکرد لیتحلجسااتجو و  زیسااته در نهن آنها شااکل گرفته بود را 
 است. 

ندگان پژوهش در مرحله کیفی پژوهش       نا، مشاااارکتکن بر این مب
در شااهرهای کارکنان اهمال کار دانشااگاه آزاد اساالامی حاضاار، 

. جهت شااناسااایی و انتخاب کارکنان اهمال  مختلف ایران بودهاند
ساااشااانامه اهمال کاری تاکمن بر روی کارکنان          کار با اجرای پر  

دانشاگاه آزاد اسالامی با اساتفاده از روش نمونه گیری تصاادفی از     
ستان        شه ا شه ای چند مرحله ای که در مرحله اول از خو نوع خو

شرق، غرب و       5در مناطق جغرافیایی  شمال، جنوب،  شور ) گانه ک
از خوشه  مرکز( هر کدام یک استان انتخاب شد و در مرحله دوم   

دانشگاه آزاد اسلامی در هر استان یک واحد دانشگاه آزاد اسلامی      
سمح )عملیاتی، میانی و     سه  به قید قرعه انتخاب و به کل کارکنان 
عالی( آنها پرسشنامه اهمال کاری شغلی به منظور تکمیل به شکل       

ی که با اساتفاده از  حجم جامعه آمارخود گزارش دهی ارائه شاد.  
ت سااازمان مرکزی دانشااگاه آزاد اساالامی در سااال ارتباط با سااای

نفر بدست آمد، منمبق بر جدول کرجسی    35000( تعداد 98-99)
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نفر برآورد گردید، ولی به دلیل اینکه روش نمونه  384 1و مورگان
گیری خوشه ای چند مرحله ای بوده و در این روش پرسشنامه در    

شه قرار می گیرد ت  شنامه    اختیار کل افراد موجود در خو س عداد پر
مورد مخدوش   7مورد بود که حدود    398های جمع آوری شاااده  
مورد باقی مانده مورد تجزیه و تحلیل  391کنار گذاشاااته شاااد و 

 آماری قرار گرفت.
شنامه تاکمن، ای    س سط ب      ندر رابمه با پر شنامه تو س دس مق اتیپر

 اجرا ودانشاااگاه آزاد واحد رودهن    انی دانشاااجو یترجمه و بررو 
جار  پا  یابی هن پا       73آن  ییای و  تاکمن  مد.  بدسااات آ  نیا ییای / . 

 یممالعه ا یط زیو همکاران ن نسااولای/ . و آک86پرسااشاانامه را  
و تان و همکاران    ی/ . گزارش کرده اند. ل 88کرونباخ  آنرا   یآلفا 
ص  یسنجش اهمالکار  یآزمون برا نیاز ا زین ستفاده کرد  یلیتح  دنا

 برآوردکردند./ . 83کرونباخ آن را یومقدارآلفا
شامل مممئنا ا      یها نهیگزبا توجه به  شنامه  س ، مست ین نیچن نیپر

در من وجود دارد و مممئنا  لیتما نیدرمن وجود ندارد، ا  لی تما  نیا
نمره  4-3-2-1 ریبر اساس مقاد بیهستم پاسخ ها به ترت نیچن نیا

دوازده ماده به صاااورت    ماده که   16مجموعا  شاااوند.  یم یگذار 
( به صااورت وارونه نمره   16 -14-12- 7و چهار ماده )  میمسااتق
ساس    یم یگذار شگر  شوند.بر ا ستورالعمل نمره دهی، پژوه   نمره د
 ریز نمراتبه دساات آمده را جمع کرده و سااپس بر اساااس    های

 . نموده استقضاوت 
شده ب   الف سبه  شان    32تا  16 نی. چنانچه نمره محا شد، ن  دهنده با

 است.د در فر نییپا یاهمال کار
باشااد، نشااان دهنده   48تا 32نی. چنانچه نمره محاساابه شااده ب ب

 .متوسط در فرد است یاهمال کار
باشااد، نشااان دهنده  64تا  48 بین . چنانچه نمره محاساابه شاادهج

 ت. بالا در فرد اس یاهمال کار
ضر، تعداد         شنامه ها در پژوهش حا س سی نتایج و تحلیل پر در برر

شرکت کنندگان که  25 شنامه آنان از     نفر از  س بالاتر   48نمره پر
سپس به         شدند و  شناخته  شده بود جزا افراد با اهمال کاری بالا 
سته آنان    جستجو و جمع آوری داده های کیفی در مورد تجارب زی
در زمینه اهمال کاری در دانشااگاه پرداخته شااد.این کار بوساایله   

واحد مصاحبه های عمیق و نیمه عمیق با این کارکنان و جستجوی   
های معنایی در هر قساامت و اختصاااص برچسااب ها به کد ها و  
به            فاهیم  فاهیم، مرتبط کردن م به صاااورت م کدها  ندی  گروه ب
یکدیگر برای بدست آوردن مجموعه کوچکتری از مفاهیم صورت 
گرفت. مصاااحبه ها ادامه یافت تا اینکه محقق در نفر پانزدهم به 

سید، ولی برای اطمینان بی    شباع نظری ر س    ا صاحبه تا نفر بی تم شتر م
 ادامه یافت.

 یفیدادهها در مرحله ک یجمعآور یمورد اسااتفاده برا یاصاال ابزار
صاحبه   ست ساختار نایافته نیمه عمیق  پژوهش م صل از   ا و متن حا

 یراهنمای قرار گرفت. مصااااحبهها موردبررسااا نیا یادهساااازیپ
بوده اساات. بخش اول، مرتبط با  یدو بخش اصاال شاااملمصاااحبه

شناخت یعات جمعاطلا س  یکارکنانت ش  یموردبرر  سؤالات  دومو بخ
ل کارکنان اهماستهیمرتبط با تجارب زمصاحبه عمیق و نیمه عمیق 

_________________________________ 
1-Krejci & Morgan 

یا و در محل کار  یبا افراد به صااورتفرد  مصاااحبه بود. انجام کار
قت قبل  نییبا تع  تلفنی به افراد    یبوده اسااات. محتوا یو مصااااح

شت برداری      آنها یهماهنگبا سپس یاددا و زمان هر  دیگردضبط و 
صاحبه ب  ست  قهیدق60تا 45نیم شامل      بوده ا صاحبه  سوالات م که 

 موارد زیر بود:
تان         -1 کار یاز اینکه در  تان    )خاطرها  ظایف شاااغلی  جام و (  دران

شید  شید )اهمالکاری کرده با یان ، ب(کار خود را به تأخیر انداخته با
 . کنید
شغلی خودرا با     چه عواملی تاکنون باع -2 شما وظایف  شده که  ث 

 . اهمالکاری انجام دهید
درصورت لزوم سؤالات جزئی تری برحسب پاسخ مصاحبه شونده       

 . پرسیده شده است
با توجه به اینکه          غالب    کردیدو رو جهت تجزیه وتحلیل داده ها

س   یپد شنا س   یپدی)دار شنا س  یدار س   یو پد یدگریها یِریتف شنا  یدار
ص  سرل  یفیتو اعتبار  ،یریگ ها، نمونه داده یجمعآور نهیزم در( هو
شباهت  تیفیو ک شها  نهیدارند، اما در زم ییها و...   به لیتحل یرو
و هرکدام روشااهای تحلیل   شااوند ی جدا م گریکدیکامل از  طور

سانی که    صی را دنبال میکنند. معمولا  ک س   یروش پد ازخا شنا  یدار
ند، ی م یرویپ یدگری ها  یِریتفسااا ها از روش   لی در تحل کن داده

 یدارشااناساا یکه از روش پد یکسااان کنندوی اسااتفاده م کلمنید
ص  سرل پ  یفیتو ست  یزیکلا لیاز روش تحل کنند،ی م یرویهو فاده ا

پژوهش حاضار به   یفیمرحله ک در. 2ویریهانا و همکاران کنندی م
 یدادهها بر مبنا لیتحل ،یفیتوصاا یدارشااناساا یغالب بودنِ پد لیدل

انجام شااده   یزیکلا یهفتمرحلها یِدارشااناساا یپد فیتوصااروشاا
افراد )مشارکتکنندگان   فیهدف، ابتدا توص  نیبه ا یرسیدن است.برا 
صاحبه مورد س  (م ست تا درک  یگردیدهو کدگذار یبرر  تِیاز کل یا

ست ب    سئله به د مهم  و یدیکل یهاو عبارت ههایانی. پس از آن، بدیایم
 شده و  یا، مفهومبندعبارته نیا ،یاستخراج شده است و در گامِ بعد   

فاه     لب م قا فاه        یممحوریدر  عد، م له ب ند. در مرح ها  میقرار گرفت
صورت    نیتدو صل  یو تمها مفاهیمشده به سازم  یا  یدهاندرآمده و 

با اسااتناد به  یدارشااناختیپد یفهایبخش، توصاا نیشاادهاند. در ا
. در مرحله بعد، اسااتمصاااحبهشااوندگان ارائه شااده   ینقلقولها

س     سا س  دهیپد یساختار ا شگاه  مورد برر ی)اهمال کاری کارکنان دان
سلامی(  شناخت یمدلِ پد قالبشده و در  یفرمولبند آزاد ا ارائه  یدار

با مراجعه مجدد به مشارکتکنندگان  نیز است. در گامِ آخر گردیده
 .دریقرار بگ دییمورد تا افتههایدادهها و  موثقبودنشده است یسع

 
 یافته ها

ضر، تعداد         شنامه ها در پژوهش حا س سی نتایج و تحلیل پر در برر
شنامه آنان از       25 س شرکت کنندگان که نمره پر بالاتر   48نفر از 

شده بود جزا افراد با اهمال کاری بالا شناخته شدند که به جستجو 
و جمع آوری داده های کیفی در مورد تجارب زیسته آنان در زمینه 

پرداخته شد.این کار بوسیله مصاحبه های    اهمال کاری در دانشگاه  
عمیق و نیمه عمیق با این کارکنان انجام گرفت که مصااااحبه ها           

2-Wirihana etal 
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ادامه یافت تا اینکه محقق در نفر پانزدهم به اشااباع نظری رسااید  
 (اطلاعات دموگرافیک آن ها نکر شده است:1که در جدول)

ج (1-1-1-1

ج (2-1-1-1
 . اطلاعات دموگرافیک شرکت کنندگان1دول ج

 سابقه خدمت مدرا تحصیلی سمت سن کد مصاحبه شونده
 20 فوق لیسانس کارمند امور فارغ التحصیلان 48 1
 2 لیسانس کارمند آموزش 29 2
 14 دکتری کارمند امورپژوهش 42 3
 25 لیسانس کارمند امور مالی 55 4
 29 فوق لیسانس کارمند آموزش 58 5
 3 فوق لیسانس کارمند امور اداری 28 6
 23 فوق لیسانس کارمند کتابخانه 51 7
 10 فوق لیسانس)دانشجوی دکتری( کارمند امور پژوهشی 39 8
 16 فوق لیسانس کارمند آموزشی 40 9
 13 لیسانسفوق  کارمند فناوری اطلاعات 44 10
 7 دکتری کارمند امور اداری 42 11
 16 لیسانس کارمند کتابخانه 41 12
 11 فوق لیسانس)دانشجوی دکتری( کارمند فناوری اطلاعات 38 13
 10 لیسانس کارمندآموزش 35 14
 20 فوق لیسانس کارمند امور پژوهشی 55 15

 یاسدارشنیغالب بودنِ پد لیدلپژوهش حاضر به باتوجه به رویکرد 
 یِدارشااناساا یپد فیتوصااروشاا یدادهها بر مبنا لیتحل ،یفیتوصاا

ها  جام شاااد  یزیکلا یهفتمرحل تایج هر بخش       ان به ن مه  که در ادا
 پرداخته می شود:

 ها متن مصاحبه یساز ادهیمرحله اول: پ
صاحبهها  کلیه ،طی این مرحله شده پ  یم  سپس  و ندشد  ادهیانجام 

.  ندگرفتقرار  هیاول یو مورد مرور و بررساااگردیدند به متن  لیتبد
 به متن  لی تبد  اتی جزئکردنِ متن همه ادهی هنگام پ  تلاش شاااد که 

شتار  سئلها  چیشود و ه  ینو شوندگان ب      یم صاحبه سط م  نایکه تو
نوشاته   یلیتحل یادداشااتهایمرحله  نیا در.فتدیشااده اساات، از قلم ن

 موجود مفاهیم نین بدر ارتباط برقرار کرد ادداشااتهاینیشاادهاند. ا
 داری پد  یفیتوصااا یدارشاااناسااا ی که در مراحل بعد پد     یمیمفاه و

منظور درا،  بهمرحله، محقق نیدارند. در ا یشدهاند، نقش محور 
مدل  گان و            یه ند کت کن با مشااااار ماحساااااس شاااادن  و ه

شوندگان، کل    صاحبه ص  هیم سو    انیبو تجارب فهایتو  ها نآ یشده از 
بار با دقت و تأمل ممالعه نموده و ممالب  نیدر مصاحبهها را چند 

در  از،یو در صااورت ن کردهرا اسااتخراج  یدیکل ومهم یو عبارتها
 نوشته است. ادداشتیمورد آنها 

 و پارهجملات معنادار ی کلیدیمرحله دوم: استخراج عبارتها
آنها، جملات و  هیاول یکردن متن مصاااحبهها و بررساا ادهیپس از پ
شدهاند   یدیمهم و کل یعبارتها ستخراج  ستخراج ا  در.ا جملات  نیا

شده است    یسع  نکهیو عبارتها چند مسئله مدنظر بوده است. اول ا  
  دهیبا پد میاسااتخراج شااوند که در ارتباط مسااتق یجملاتعبارتها و

بودهاند.  ی)اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی(  مورد بررس 
نابرا  ها    ن،جملاتیب بارت حذف     نیدر ا رمرتبطیغ یو ع له  مرح

و از آنها  ششدهیمرحله پالا نیشدهاند. در واقع، متنِ مصاحبهها در ا
اساااتخراج شااادهاند.  یو محور یدیعبارتها و جملات مرتبط، کل

نقل شاااده توساااط   یعبارتها   وشاااده اسااات جملات یدوم، ساااع
آورده شود تا هم   قیو به طور دق یمصاحبهشوندگان بدون دستکار   

صولاخلاق  افراد  سته یشود و هم تجارب ز  تیرعا یفیپژوهش ک یا
س  ستخراج گردد. در  قیبه طور دق یمورد برر مرحله،  نیدر ا واقع،ا

ها و د    یساااع ها   ی شاااده اسااات تجربه گاه خه   ید محقق در اپو
افراد مورد  سااتهیو تجاربِ ز دگاهیدگذاشااته شااود و تنها (پرانتز)

ستخراج عبارتها و جملات   نکهیآورده شود. سوم، ا   یبررس  پس از ا
نا مع نیدوباره آنها انجام شده است. بد   شِیپالا ندیفرآ ،یدیکل ومهم

. با در نظر گرفتن شدهانداضافه و محدود حذف ،یتکرار میکه مفاه
 در مصاحبهها، جملات  یرفتوبرگشت  ندِیفرآ کییمسائل و در ط  نیا
مورد  179اسااتخراج شاادهاند که تعداد آنها  یدیکلپاراگرافهای و 

ست.   شده    2)در جدول  کهبوده ا شاره  (به برخی از این عبارت ها ا
 است:

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
18

 ]
 

                             6 / 13

https://islamiclifej.com/article-1-1875-fa.html


 332 اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان کاری اهمال های مولفه و ابعاد شناسایی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 7, Issue 1, Spring 2023 

 از تجارب شرکتکنندگان در پژوهش . برخی از عبارت های کلیدی مستخرج2جدول 
 از تجارب شرکتکنندگانبرخی از عبارات کلیدی مستخرج از 

 ،یورباعث ضربه به بهره هاتیفعال یحجم اضافزمانی که علاوه بر کار خودم باید کارهای دیگه هم انجام بدم خیلی تحت فشار هستم و  .1
 هو این کلا داغونم می کنهو باعث میشه دقت و راندمان کارم پایین بیاد و سهل انگاربشم.شیم یمنکار و سرزندگ تیفیک
اعتماد ندارم، نمی تونم درست از پسشون بر بیام و همش حس ناتوانی دارم و این باعث میشه قدرتم رو  چون تو انجام کارها به خودم .2

 از دست بدم و در نتیجه کم کار میشم.
س ی بهم بدن،ترتیمسئول م می خوانبه صورت دستوری یکهر زماناعتماد به نفس کمی که دارم مانع از پذیرش مسولیت در من میشه و  .3

 تهش خراب می کنم، واسه همینم ازش فراریم.برام سمهو  تیمسئول قبول کنم یفکر م فرا می گیرهو یکجوراییهمه وجودمو 
متاسفانه خودمو باور ندارم و همش فکر میکنم نمی تونم درست کار کنم، به همین دلیل یا انجام کارهامو  به تاخیر میندازم یا سعی می  .4

 کنم از زیرشون فرار کنم.
شایدم فکر جالبی نباشه و کارمو سخت کنه و همینم باعث میشه  .نباشم که تو انجام کارم بهترینم، اصلاسراغش نمیرم من تا مممئن .5

 انجام خیلی کارها رو به تعویق بندازم.
و این  مخیلی وقتا کار تکراری انجام میدم، چون همش فکر می کنم قسمتی از کارمو نادیده گرفتم و البته دلیلش رو هم درست نمی دون .6

 کار باعث به تعویق افتادن انجام بقیه کارام میشه و بهم لممه زده.
 م.ستیسرزنده ن م، اصلابگ ی.چمورو همینا انرژی کار کردنمو گرفته ندارم یو نشاط هیروح احساس شادی نمیکنم، .7
استفاده  میدرون یها لیونم از پتانسیتع نمدر واق میشه وکنم، کار و تلاشم کم  یزوم م هاهیرو حاشبجایتمرکز به اصل کار،  که وقتایی .8
 بکنم. نهیبه
خیلی وقتا یهو حواسم به یک چیزی خارج از سازمان پرت میشه و همون فکرمو گرفتار میکنه، اونوقته که کم کار می شم و سعی  .9

 میکنم با دلائل غیر قابل پذیرش توجیهش کنم.
 مو درست وبه موقعخود های تیمسئولموظایف و لیدل نیکنم و به هم ینم فهیاحساس انجام وظ ی و کارمزندگ زمان هایی هست کهتو .10

 دم. یانجام نم
یوقتایی که میزان عملکردمو با بقیه مقایسه ول، کنم یخوب کار م،واقعا سنجم یبا توانم م وکنم و عملکردم یم یکارهروقت که وجدان .11

 کنم. یاز جون و دل کار نم می کنم و می بینم بیشتره،
ی منفی میاد سراغم و در اصل همون تلاش کردنم رو به صفر می رسونه و دیگه روین میکنم بعضی وقتا که میرم تو لاا خودم، یهحس  .12

 نمی گذاره درست کار کنم.
ذارم م احترام نمیگبه خودمدیگه کنم و  یفراموش م همیشه تلاش می کنم کم کاری نکنم، ولی بعضی وقتا بخاطر فشار کاری خودمو هم .13
 دم. یرو خوب انجام نم مکارهاو کم توجهم  و
جود ودیگه در من که متاسفانه  نگذار هست ریتاث امهمه کار یرو یشور و شعف به زندگ، ندارم ی به زندگیاقیاشت خیلی وقته که .14
 .شما هم فکر نکنم کارساز باشهپژوهش.هندار
 ملوبیم به نحو مها ییو توانا ها لیپتانس و درگیرشون میشم،دیگه نمی تونم از کنم یفکر م یمنوادگامشکلات خ معضلات و به یوقت .15

 و موجب سهل انگاریم در کار میشه. استفاده کنم
در اصل بیخیال کار دم و  ینشون م یفیضع یازخودم رفتارها ،م شدهوطاقتم تم دیگه احساس کنم صبر ندارم و تهر وقتو محیط کار،  .16

 .شمیم کردنم
ار کهمین مسئله روی دارم و  یرفتارم کنترل کم یرو جهیدر نت و تعادلم رو از دست میدم،کنم  یتها حد وسط امور رو گم مقو یبعض .17

 کردنم اثر منفی می گذاره.

 هیاول میو استخراج مفاه یدیکل یعبارتها یصورتبندسوم: مرحله 
صاحبهها  یدیکل یدر مرحله قبل جملات و عبارتها شده   یم انجام 

شده و پس از پالا    ستخراج  مرحله،  نی. در ادندیگرد یینهاآنها، شیا
 . در واقعدهاند  ی گرد یمفهوم یبه عبارتها    لی عبارتها و جملات تبد   

 یددستهبن یبرا هیاول مِیبوده است که مفاه نیمرحله ا نیا یاصلهدف
 میمفاه نیکنند. ا دایپ پرورششده و جادیا یو ساختِ مفاهیم انتزاع

. دهندی را شااکل م یدارشااناختیپد یرهایتفساا هیو اول یاصاال هیپا
داشااته و برگرفته از جملات و  یتجرب یتیماه دارشاادهیپد مِیمفاه

صاحبهها      یدیو کل یمحور یعبارتها شده از م ستخراج  ستند ا . بر ه
نا در ا  نیا ماه       نیمب ها و جملات  بارت له، ع  دای پ یمفهوم یتیمرح

 یادی بن یِتجرب مِیبه مفاه   لی تبد مجدد آنها،   یبا صاااورتبند   و کرده
صلبند  یبرا ص  یِمف شناخت یپد یفهایتو شد. در مرحله   یدار خواهند 

شده بود که با پالا    یو عبارت محور جمله 179قبل،  ستخراج   شیا
 دهیدارگردیپد اولیه مفهوم 179در مرحله سااوم،  ،یو مفهومساااز

 .است
له چهارم:    ته  مرح ند دسااا فاه  یِب یه  میم غام و   و اول  پالایش و اد

 مفاهیمفرعی )دسته اول( استخراج
یاهمال کاری کارکنان دانشااگاه دارشااناساایپد لیمرحله تحل این در

نکر  کهشد. همانمور  داریو پد ییشناسا   هیاول می، مفاهآزاد اسلامی 
شکلگ    ادیبن میمفاه نیا د،یگرد ساسِ  م شدنِ مفاهی  داریو پد یریوا
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 دارند که یتجرب یتیماه هیاول میمفاهو خرد هستند. در واقع،  فرعی
 مِیاهمف افتنِیو  میمفاه شِیپالا  قِیبا ارتقاا سااامح انتزاعِ آنها از طر   

شترا، مفاهیم   یو معنا تیماهی دارا سته اول( یا همان  م فرعی )د
ست می آیند  سته   شده  داریپدفرعی می. تعداد مفاهگویه هابد در )د

پالایش و        ندِ یفرآ یِممورد بود که 292، اول( یه و  ثانو کدگذاری 
ادغااام و حااذف مفاااهیم تکراری و ادغااام مفاااهیم مشاااترا    

بد  مفهوم272به  ند. ا   لی ت عد، بن     نیشاااد له ب فاهیم در مرح  ادِی م
صل  مفاهیمیِ ریشکلگ  شکل م  یِو محور یا  نی. ادهندی پژوهش را 

صل  ص مفاهیم به طور مف س  فیتو (برای 3که در جدول)شده   ریو تف
به    ها برخی از نکر نمونه  جام   یبرآمده از مصااااحبهها    ینقلقول ان

 پرداخته می شود:شده، 

 
 

 مفاهیم فرعی)دسته اول(آنها در قالب  یشده و صورتبند داریپد اولیه مِیمفاه.نمونه ای از 3جدول 
 مفاهیم فرعی)دسته اول( مفاهیم اولیه

زمانی که علاوه بر وظایف خودم باید کارهای زیاد و اضافی که مدیرم بهم واگذار کرده رو انجام بدم 
 یمنگکار و سرزند تیفیککاهش باعث هاتیفعال یحجم اضافخیلی تحت فشارم و روحیم ضعیف میشه، 

اریمم پایین هو داغونم می کنهو به همین خاطر دقت در اجرای کارم رو از دست میدم و راندمان کشیم
 میاد و  این شرایط باعث میشه نتونم کارامو به نحو درست و به موقع انجام بدم و عقب میفتم.

 زیاد بودن فشار کاری
 حجم اضافی کار و فعالیت
 کاهش سرزندگی و نشاط

 روحیه ضعیف کارکنان

 کم دقتی در روند اجرای کار

درست از پسشون بر بیام و همش حس ناتوانی  چون تو انجام کارها به خودم اعتماد ندارم، نمی تونم
 دارم و این باعث میشه قدرتم رو از دست بدم و در نتیجه کم کار میشم.

 احساس نا کارآمدی
 بی اعتمادی به خود

 احساس ناتوانی
م می خوانبه صورت هر زماناعتماد به نفس کمی که دارم مانع از پذیرش مسولیت در من میشه و 

 لقبو کنم یفکر م ی بهم بدن،ترس همه وجودمو فرا می گیرهو یکجوراییتیمسئول دستوری یک
 تهش خراب می کنم، واسه همینم ازش فراریم و نمی تونم خوب کار کنم.برام سمهو  تیمسئول

 اجبار در پذیرش مسولیت

 احساس ترس

 مفاهیم فرعی )دسته دوم(:استخراجِ پنجممرحله 
شده یپد اولیه میمرحله قبل مفاه در ستهبند  دار به  لیشده و تبد  ید

ی ادیبن ،مفاهیم نیشدند. ا فرعی)دسته اول( یا همان گویه ها مفاهیم 
مفاهیم فرعی )دسااته دوم( یا همان مولفه هامی شاادنِ  داریپد یبرا

شند  ساختارِ پد   یکه به نوع با ساسِ  شناخت یا یِ مؤلفه های اهمال دار
د نکه در مرحله بعد ارائه خواه دهندی م شااکلرا کاری کارکنان

اهمال کاری کارکنان دانشگاه از  قیعم یفیمرحله، توص نیشد. در ا
نا    آزاد اسااالامی ئه شاااد. مب ئه ا  یارا ها یتوصااا نیارا و  قیعم یف

 مفاهیم فرعیکارکنان دانشگاه آزاد،  یاز اهمال کار یدارشناختیپد
(به برخی از آنها 4)اساات که در جدولِ  دارشاادهیپد )دسااته دوم(

 اشاره شده است:

 
 

 مفاهیمفرعی )دسته دوم(آنها در قالب  یشده و صورتبند داریپد . نمونه ای از مفاهیم فرعی)دسته اول(4جدول 
 مفاهیم فرعی )دسته دوم( مفاهیم فرعی )دسته اول(
 زیاد بودن فشار کاری

 ضعف در برنامه ریزی

 نگر نبودن ندهیآ
 به هدف دنیرس یبرا یزینداشتن برنامه ر

 در انجام امور یداریناپا
 یابلاغ یتداخل برنامه ها

 یمیمح راتییبر اساس تغ یزیعدم برنامه ر
 برنامه ها یابلاغ و اجرا نیب یوستگیعدم پ

 متضاد یابلاغ بخشنامه ها
 یناگهان یابلاغ بخشنامه ها

 بخشنامه هایدر مورد عدم اطلاع رسان
 منظم نبودن و بی برنامگی در امور

 مختلف دانشگاه یبخشها نیب یعدم هماهنگ
 ینبود آموزش غلبه بر اهمال کار

 کارکنان های مفید شغلیو آموزش  زگردینبود م ضعف در آموزش های توانمندساز
 یعدم آموزش تفکر انتقاد
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 334 اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان کاری اهمال های مولفه و ابعاد شناسایی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 7, Issue 1, Spring 2023 

 صورت بندی ابعاد اهمال کاری کارکنانششم: مرحله 
 دارشدهیو کلانِ پد یبخش، ساختار روابط مفاهیم خرد، اصل نیدر ا

در ادامه ابعاد، مؤلفه ها   هدف،   نیا لبه ین ی. براشاااودی م یبررسااا
)مفاهیم فرعی دساااته دوم( و گویه ها ) مفاهیم فرعی دساااته اول( 

کاری   برای هر بعد به تفکیک نشاااان داده شاااده اسااات. اهمال      
سته کارکنان      سلامی با توجه به تجارب زی شگاه آزاد ا کارکنان دان

اجتماعی(  بود که در  -ساااازمانی -دساااته کلان )بعدفردی   3دارای 
 ادامه به توضیح و تفسیر این ابعاد پرداخته شده است. 

 
 بعد سازمانی-1

کارکنان دانشااگاه آزاد  یاهمال کارها از بعد سااازمانی طبق یافته
سلام  شد که هر مؤلفه، گویه ها ی مربوط به    14ی ا مؤلفه حاصل 

 شود :خود را دارا می باشد که در این قسمت به آن اشاره می
 ،نگر نبودن ندهیآی)زیاد بودن فشااار کاری، زیضااعف در برنامه ر-

در انجام  یداریناپا، به هدف دنیرسااا یبرا یزینداشاااتن برنامه ر   
ها      ، امور مه  نا خل بر مه ر  عدم  ی، ابلاغ یتدا نا بر اسااااس  یزیبر
ابلاغ  ،برنامه ها یابلاغ و اجرا نیب یوستگیعدم پی، میمح راتییتغ

عدم اطلاع ی، ناگهان یابلاغ بخشاانامه ها، متضاااد یبخشاانامه ها
، منظم نبودن و بی برنامگی در امور، بخشاانامه های در مورد رسااان

 (.مختلف دانشگاه یبخشها نیب یعدم هماهنگ
نبود آموزش غلبه بر اهمال )انمندسااازتو های در آموزش ضااعف-

ید شاااغلی   و آموزش  زگردینبود می، کار  نان   های مف عدم  ، کارک
قاد  ها   ی، آموزش تفکر انت هارت  ی، کار گروه  یکمبود آموزش م

ها   باط  یکمبود آموزش مهارت  آموزش مهارت  ی، ضاااعف در ارت
عدم آموزش ، با علم روز ییعدم آشاانای و تخصااصاای، حرفه ا یها
ضمن   یآموزش ها ی، نبود اجبار به شرکت در سازمان  دیجد نیقوان

 (.خدمت
  رانیمد ، دسااات ریعدم نفون در کارکنان ز   )تی ریمد  در ضاااعف-

 رانینبود مدی، انیم رانیمد یو دلساارد یدیناام، نینشاا زیپشاات م
 (.دلسوز

 ینبود انواع وام برا    ، کم  یل ی حقوق خ   ی)در امور مااال   ضاااعف -
ضافه   عدمی، حقوق کاف شیعدم افزا، کارمندان پرداخت کارانه و ا

، در پرداخت پاداش ریتاخ، نبود نظام پاداش مناساابمناسااب، کار
نکردن ساالسااله مراتب در  تیرعا، در پرداخت اضااافه کار ریتاخ

 بودن زیناچ ، کار  زانیمتناساااب نبودن پاداش با م   ، پرداخت پاداش  
، خط فقر ریحقوق ز زانیم، کمبود بودجه دانشاااگاه، پاداش زانیم

ق حقو افتنین شیافزای، منابع مال صیدانشااگاه در تخصاا تیمحدود
 یشااغل حاتیترج ریسااا تیاولوی، مواز یمتناسااب با سااازمان ها

 در قالب کار یکسب منفعت شخص   ی، سازمان  فهی)شغل دوم( بر وظ 
 (.کمتر اما حقوق مصوب

 یدر اجرا ضیتبع)کم دقتی در روند اجرای کار،  در اجرا ضاااعف-
امه ، ابهام در بخشنبخشنامه ها داشتن بعضی، قابلیت اجرایی ننیقوان

 (.بخشنامه ها یدر اجرا ریتاخها و آیین نامه ها و مقررات، 
سازمانی  - سالم جو  سترس در محیط کار،  نا  طیوجود تنش در مح)ا

بالا و خارج از قوان   ، کار  طیمنعمف نبودن مح، کار   و نیتوقعات 
، نامملوب یسااازمان ، محیطعوامل تنش زا شیافزای، عرف سااازمان

 (.همکاران نیتعارض ب، نگرش مثبت به سازمان نداشتن

نبود جو ضعف در فرهنگ مشارکت)فرار از ارتباط با همکاران، -
 ارک  تفکری، نبود مشاااارکت تی رینبود مد ی، و کار گروه  یهمکار 
ستفاده مد ی، گروه صم   ریعدم ا شارکت کارکنان در ت  یریگ میاز م
جانشااا   ، ها  نگ  ماهنگ ، رانیمد  یپرور نینبود فره  نیب ینبود ه
 (.ریگ میتصم رانیمد
ضعف در رهبری انگیزشی)مدیر به معنای مجری اوامر بالادستی،    -

، وجود دی با برنامه جد     دی جد  ریمد الگو، عدم وجود   رانینبود مد 
 مدیران بی انگیزه، ضعف در توانمندی مدیران(.

عدم  ی، انی ارشاااد و م رانیعدم نظارت بر مد   )در نظارت  ضاااعف-
ظارت  نان    قیدق ن کارک بازخورد ، بر  جام  یریمچ گ، نگرفتن   در ان
کاران      ریبرخورد غ، امور با اهمال  مدار نبودن  ، قاطع  عدم  ، قانون 

عدم درخواسااات ، وجود نظارت نامحساااوس بر عملکرد کارکنان
، مدار نبودن فیتکلی، باز یپارت، از کارکنان یدوره ا یگزارش ها

صلا  نکردن  ی، اهمالکار یالگو ریمد ، سازمان  یمیقد یها هیروا
 از ادیاسااتفاده ز، رانیمد یکم کار، شاافاف ینبود دسااتور العمل ها

 ی)وب گردی((..مجاز یشبکه ها
ی)عاادمااارزیاااباایاادقاایااقااوعاالااماای،     اباایااارز ضااااعااف در -

عااادماااتااادویاااناااناااظااااماااارزیاااابااایااامااانااااساااااب،         
کنااان،                        یرکااار نباااسااااا کنااا یکااار ب خودارزیااا یو ی توانااا م عااد

 نبودنظامارزیابیجامععملکرد(.
، گرید یاز سااازمانها ییروهاین ی)حضااوردر سااازمانده ضااعف-

سب ن  نگهداری صص،  روهاینا منا صم ی متخ بالا به  یها یریگ میت
، نیمهاجرت متخصااصاا، کمبود افراد متخصااص در سااازمان، نییپا

وط با  نا مرب یلیمدرا تحص، فرد با شغل و بالعکس فیتناسب ضع 
ی لشغ  فیوظا حیعدم تشر ، عدم تمابق شغل و علاقه کارکنان،  شغل 

فتن به کارنگرتوسط مدیر، ندانستن شر  شغل کارکنان تازه وارد،     
، روهایمناساب ن  یعدم ساازمانده ، ارشاد از بدنه دانشاگاه   رانیمد
س یس  صب ها  یا شا ، بودن  عزل و ن س ی، سالار  سته ینبود   رینبود م
عزل و ، کارکنان یجابجا نمودن افراط، مناسااب یشااغل شاارفتیپ

عداد ن  ، رانیمد  ادی نصاااب ز تدو  ، کار  یرویکاهش ت نظام   نیعدم 
 .(نیجانش رانیمد یتجربگ یب، کارکنان یارتقاا و رتبه بند

 یمحل طیبا توجه به شرا نیعدم وضع قوانی)در قانون گذار ضعف-
و  یفرهنگ یها  یژگیبا توجه به و    نیعدم وضاااع قوان ی، منمقه ا 

در برابر  ییو پاساااخگو یمشاااخص نبودن حد و مرز کاری، تیقوم
 ی(.نبود ضابمه مدار، محوله فیوظا
شت ضعف در - نرم افزارها و برنامه ها  جادیعدم ای)نرم افزار یبانیپ

کاربسااات،   نرم افزارها پس از اجرا  شیآزما ، ازی بر اسااااس ن و 
م عد ، نبودن نرم افزارها  یکاربرد ، کاربرپساااند نبودن نرم افزارها   

روز نبودن نرم افزار به  ، مشاااارکت کارکنان در خلق نرم افزارها    
شت ، ها سترس نرم افزارها  حیصح  یبانیعدم پ سان ، و در د  یبه روز ر
 ی(.ادار ونیاتوماس نییسرعت پای، ادار ونیاتوماس فیضع
ارتباطات ناسااالم سااازمانی)ارتباط ضااعیف با همکاران، اجتماعی -

 یاساایمناقشااات ساانبودن کارکنان، عدم همکاری با ارباب رجوع، 
د و ناکار آم یآب زن ریبه ز لیتما، و فرادسااتان رانیکارکنان با مد

مان  ها   ، جلوه دادن عملکرد ساااااز تار نه ی جو یتلاف یرف  هی عل  ا
 سمیمکان کیبه عنوان  یاستفاده از اهمال کار، همکاران و سازمان
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 و همکاران  اکبرپور  335

 1402بهار ، 1، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 یفقدان روابط اجتماع  ی، ارتباط نا مناساااب با ارباب رجوع،      دفاع 
 در سازمان(. زیمحبت آم

 بعد فردی-2
کارکنان دانشااگاه آزاد  یاهمال کار یافته ها از نظربعد فردی،طبق 
سلام  سته ها    بودمؤلفه 15یدارا یا شاخص ها و د  یکه هر مؤلفه 

شد که در   یمربوط به خود را دارا م شاره    با سمت به آن ها ا این ق
 شود :می
م عدضعف در ارتباطات عاطفی کاری)اجبار در پذیرش مسولیت،   -

 ی(.اطفو ع یروح توانتوجه به 
ضای اطمینان بین افراد،    - حس  یالقاضعف در اعتماد متقابل)نبود ف
 (.گرانیعدم اعتماد به د، کارکنان یبه توانمند یاعتماد یب
کار،       - جام  مانع درونی ان تلاش عدم  ضاااعف در انگیزه درونی)

ی، اصاالا  نکردن رفتار منف ،در انجام امور یحوصاالگ یبمحوری، 
صلا  امور  ش  یحس ب وجودشغلی،   عدم ا عدم ، در کارکنان یارز

شغل  یمنف دگاهید، در کار تیخلاق شغل ، به    لیتما، عدم علاقه به 
 هزیعدم انگ ، از موعد  شیپ یبه بازنشاااساااتگ    لی تما ، دی به بازخر  

 ی(.ریادگیعدم علاقه به ، عدم افتخار به شغل، شرفتیپ
شاط،     - سرزندگی و ن  یگزیانگ یبضعف در انگیزهبیرونی)کاهش 

ی، احساااس بیشااتر کار کردن نساابت به زندگ مشااکلاتاز  یناشاا
بودن منزلت  نییپای کمک معیشاااتی، بساااته ها   همکاران، کمبود 

داشتن  ی، نزندگ تیفیکم بودن کی، ناکاف یامکانات درمانی، اجتماع
حس حمایت از طرف سااازمان، یکسااان بودن افراد سااختکوش با  

 یها برنامه ی، برجسته نبودن حیتفر یکمبود برنامه هاسایر افراد،  
کمبود در دانشااگاه، تاکید بیشااتر به مراساام های عزاداری،    شاااد

اردوها  یعدم برگزاری، و گروه یورزشاا یمسااابقات و برنامه ها
ندان    یبرا مل برا  اری نبود اخت، کارم نان    یع  یها  زهیانگ، کارک
 .(هیو تنب قیعدم استفاده از تشو، کار طیگرانه در مح بیتخر
ستی)   - ش  دنیدضعف در نوع دو عدم ، نیکارکنان به مثابه مهره ما

ی سااالمه طلب ، دوساااتانه   یپاساااخ ها   ی، نبودتقدم منفعت گروه  
نان،     قدان احترام و مهرورز کارک جا ی، ف قرار  گرانید یخود را 

 (.دلسوز نبودن، و انسجام یعدم فرهنگ همدل، ندادن
، حس بد نسااابت به کرونا     مشاااکلات عاطفی ناشااای از کرونا)    -

 (.کرونا طیدر شرا یافسردگ
خانوادگ    ضاااعف در خود مراقبتی)- کار   یتداخل مشاااکلات  ، با 

، بودن آساااتانه تحمل    نییپا مشاااکلات فردی خارج از ساااازمان،   
باط نا    ارتخودکنترلی پایین، فقر خود مدیریتی، نگاه منفی به خود،     

 ، نا مهربان بودن با خود(.با خود حیصح
عدم ، کارها عدم انجام درسااتی حین کار، پرداز تفاوتی)رویابی -

 یکارها   اولویت بندی  عدم  آگاهی از علت و فلسااافه انجام کار،       
ستگ ی، ضرور  ریو غ یضرور  ش  یخ  ،کارها یتیاهم یب ،از کار ینا

ضروری،   شمردن امور عدم تمرکز بر امور  سرد ، کوچک  در  یدل
کنان ی کارالیخ یب، پنهان کردن اشتباهات ، بی انضباطی،  انجام امور

 نداشااتندر انجام کار، خود ارزیابی ضااعیف نساابت به نتایج کار،  
 (.حس خوب نسبت به سازمان

عجله کردن ، نکردن  امور یبند تیاولوضعف در مدیریت زمان) -
 ی(.نبود ضرب الاجل کار، اتلاف وقتی، وقت نا شناس، در امور

شااک در ، نکردن یشاایچاره اندضااعف در توان تصاامیم گیری) -
ترس و اجتناب از ی، ریگ مینبود شاااجاعت تصااامی، ریگ میتصااام
صم  شفاف ی، ریگ میت صم  تیعدم  شد  رانیمد ماتیت  ارینبود اخت، ار
 ی و اجرایی(.انیم رانیدر مد یریگ میتصم
شغلی)   - شغل ضعف در اهداف  شغل  یرقابت، هدفمند نبودن   ،نبودن 

ی، عدم تمرکز بر اهداف کاری، بی ثباتی در     ساااتمینبود تفکر سااا
 ی(.عدم تفکر راهبرداهداف کاری، هدف گزین نبودن، 

های لاعلاج، داشاااتن اختلال        - ماری  یاد)بی یت و اعت ماری، معلول بی
حرکتی، اساااتفاده از مواد روان  –گفتاری، معلولیت های جسااامی   

شدن   زولهیاگردان، مشکلات اعصاب و روان، کاهش توان جسمی، 
ست و پا گ ، طر کرونابخا ضع ، کرونا یرید شرا  فیارتباط   طیدر 

 (.کرونا
ضااعف در ساالامت روان)احساااس نا کارآمدی، بی اعتمادی به    -

ی، وسواس افراط ییکمال گرای، عدم خود باورخود، احساس ترس، 
کارها،     جام  عدم تمرکز بر زمان      عدم  در ان ها،  نایی  تمرکز بر توا

سی،       شنا سئولیت در زندگی، وظیفه ن  عدمحال، کم بودن احساس م
ی، ناتوانی  به زندگ   اقی عدم اشااات ، قید خود را زدن،  به خود  احترام

، حاد ییدرون گرانهادینه شده در نهن، از دست دادن تعادل روانی،  
ن       حواس پرت نده،   ی، عدم خودکارآمدی فردی، کارکنان  ا امید از آی
سردگ افزایش  ساس  ، صادق نبودن با خود ، کارکنان ی دراف عدم اح

 (.گول زدن خود، مانزبا سا یگانگیو  تیهو
ضعیف،      - سلامت معنوی)وجدان کاری  شتن ام ضعف در  به  دیندا
پاسااخگو نبودن ، جایغرور بی، در زندگ یعدم احساااس معن، ندهیآ

 (.عدم توکل بر خدا، در محضر خدا
، در هنگام کار یانجام امور شاااخصااادر آخرت باوری)ضاااعف -
 تی عدم رعا  ، خداوند در کارها     یعدم توجه به رضاااا   ی، اکار ی ر

کاهش باور به ، ناظر ندانسااتن خداوند به اعمالی، اخلاق یارزشااها
 ی(.منفعت طلبی، پا گذاشتن وجدان کار ریز، آخرت

 بعد اجتماعی-3
تایج از   ماع  طبق ن عد اجت کار   یب ان دانشاااگاه آزاد  کارکن   یاهمال 

سلام  شد   مؤلفه  3یا صل  سته ها    حا شاخص ها و د  یکه هر مؤلفه 
شد که در   یمربوط به خود را دارا م شاره    با سمت به آن ها ا این ق

 می شود :
عوامل اجتماعی نامناسب)توجه به حاشیه های جامعه بجای اصل    -

کارکنان،   نامناساااب    یاجتماع  گاه یجا ، مینبود فرهنگ تکر کار،  
 پایین در جامعه(. شان شغلی

شکل در ارتباطات    - سالم خانوادگی، اجتماعی)وجود م ارتباطات نا
فرهنگ اهمال  جادیا، گرانیعدم توجه به مشااکلات دخانوادگی، 

 (.نا مناسب یریالگو پذ، در جامعه یکار
 ی، اعمال دستورات غیر تفکر حزب تیحاکمنفون جریانات سیاسی)  -

ستان، پارتی       سط بالاد سی تو شنا شگاه کار ، بازی افراد با نفون در دان
 دریافت رشوه از افراد ثروتمند و با نفون(.

مرحله هفتم: مراجعه مجدد به مشارکت کنندگان به منظور موثق  
 دادهها)اعتبارسنجی( نمودن

ضر ا  پژوهشدر ش    نیحا سئله به دو  ستفاده قرار گرفته   وهیم مورد ا
آن، متن  یِازادهسا یپاول، پس از انجام مصااحبه و  وهیاسات. در شا  
آنان صاااورت گرفته بود،  باکه مصااااحبه  کارکنانیمصااااحبه به 
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هند. قرار بد دییخودشان را مورد تأ یگفتههاازگردانده شد تا صحتِب
 باکه درباره آنها ابهام وجود داشاات، یدر مورد نکات ن،یعلاوه بر ا

 وهی. شاادیابهامات برطرف گرد نیمشااارکتکنندگان بحث شااد و ا
 است. پس از  دارشده یپدمدل و  جیصحتِ نتا  یدوم، مرتبط با بررس 

 نیا ،یدارشااناختیپد مدلشاادنِ  داریو پد یینها یهایانجام کدگذار
به برخ   ندر جامعه ای وسااایع تر       از یمدل  تا     کارکنا ئه شاااد  ارا
 ندیقرار بدهند. فرآ دییپژوهش را مورد تأ  یینها  یافتهها ی موثقبودنِ 

شر     آنانی برا مدلشدنِ   داریپد شد و خودِ مدل هم ت  حیشر  داده 
 هایو کدگذار مدلتِیکل کارکنان دانشگاه آزاد اسلامیت،یشد. در نها

وجود  یمفاهیم ابهامات یقرار دادند. تنها در مورد برخ دییتأ موردرا
ستهبند    شت که در د صلاح  یینها یِدا که مدل نهایی اهمال  دیگردا

شکل       سلامی در  شگاه آزاد ا شاهد می   1کاری کارکنان دان قابل م
 باشد:

 
 . مدل نهایی اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی1شکل 

، همانگونه که قابل ملاحظه اسااات اهمال کاری          1طبق شاااکل  
بعد اصااالی شاااامل بعد      3اسااالامی در  کارکنان دانشاااگاه آزاد    

 3مولفه( و بعد اجتماعی)با  15مولفه(، بعد فردی)با  14سازمانی)با  
 مولفه( می باشد.

 
 نتیجه گیری

هانشااان داد اهمال کاری کارکنان دانشااگاه آزاد اساالامی با   یافته
بعد ساازمانی،   3توجه به تجارب زیساته کارکنان به طور کلی در  

عاد نیز دارای      فردی و اجتماعی رخ   کدام از این اب می دهد که هر 
ساس یافته ها عواملی مثل    ستند، بر ا ر ضعف د مولفه های مختلفی ه

 در ضاااعف، توانمندسااااز  های  در آموزش ضاااعفی، زیبرنامه ر  
، ناسالم، جو سازمانی در اجرا ضعفی، در امور مال ضعفیت، ریمد

شی،        ضعف در رهبری انگیز شارکت،   ضعف ضعف در فرهنگ م
در  ضااعفی، در سااازمانده ضااعفی، ابیارز ، ضااعف درنظارتدر 

ی و ارتباطات ناسااالم نرم افزار یبانیپشااتی،ضااعف در قانون گذار
سازمانی می    شود که  سازمانی باعث اهمال کاری کارکنان در بعد 

و همکاران؛ پژوهش  حسینی نسب  این یافته همسو با نتایچ پژوهش  
 شکاری ؛ حاجی حسنی و حاجی حسن؛   قلندریو همکاران،  رئیسی 

حاااجی پورعبااایی و و هکاااران؛  عساااکری تبااارو همکاااران؛ 
شارما    ؛ امیرماهانی ستیا و  سروکا بود که  ساعینی  ؛ کا واینهارت و ا

کاری          ید وجود عواملی در اهمال  تای هدی در جهت  همگی شاااوا
 سازمانی بود.

ضعف در ارتباطات ع    شان داد عواملی مثل   اطفیهمچنین یافته ها ن
کاری، ضعف در اعتماد متقابل، ضعف در انگیزه درونی، ضعف در     
انگیزه بیرونی، ضاعف در نوع دوساتی، مشاکلات عاطفی ناشای از     

کرونا، ضاااعف در خود مراقبتی، بی تفاوتی، ضاااعف در مدیریت      
زمان، ضااعف در توان تصاامیم گیری، ضااعف در اهداف شااغلی،    

وان و ضااعف در بیماری، معلولیت و اعتیاد، ضااعف در ساالامت ر
ساالامت معنوی و ضااعف در آخرت باوریکه باعث اهمال کاری  

سو با نتایج های    کارکنان در بعد فردی می شود که این یافته ها هم
گذشااته بود که هر کدام به شااکلی شاااهد و گواهی جهت وجود  
 برخی عوامل در اهمال کاری فردی کارکنان در سازمان ها هستند.

یافته ها       نامناساااب، ارتباطات        و در نهایت طبق  ،عوامل اجتماعی 
ناسااالم خانوادگی، اجتماعی و نفون جریانات ساایاساای باعث اهمال 

شود که این یافته همسو با نتایج   کاری کارکنان در بعد اجتماعی می
پژوهش های قبلی بود که هر کدام به شاااکلی نشاااان دهند وجود 

 عواملی برای اهمال کاری اجتماعی کارکنان هستند.
ب  یکار  طیتوان گفت در شااارا یم ها  افته ی نیا نییدر تب ا موجود و 

سازمان     سوم،  در مواجهه با جامعه  رانیها و جامعه اشروع هزاره 
یو نوآور راتییکه در آن بر اثر تغ  یاهساااتند؛ جامعه    یاطلاعات 

طات و اطلاع   ،یکیتکنولوژ یها  با مات     یرساااانارت خد ئة   ،و ارا
ها و  چالش  جاد یباعث ا   ها ینوآور نیکرده و ا دای پ ییسااارعت بالا  

 طیارتباط با مح یها در خصوص چگونگسازمان یبرا ییهافرصت
مان و ضااارورت  موثر در درون و برون یها نقش یفا یو ا  سااااز

سازمان با تغ    ساختن  ست؛ تغییراتی     یمیمح راتییهماهنگ  شده ا
خود را با آن موافق و همراه نسااازد، چه بسااا  ها که اگر سااازمان

به ورطة نابودی بکشاااند. از این رو سااازمان باید تنها    راان سااازم
ر و تمبیق مداوم، عنصااری که ییک ویژگی ثابت داشااته باشااد: تغی

ساختن محیمی             ست.  صر ارتباطات ا سازمانها در ع صلی  شاکله ا
یادگیرنده و افزایش شاااایساااتگی و قابلیت منابع انساااانی، لازمة        
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س      تیموفق صر ارتباطات ا ضو آن هر  سازمان ها در ع ت که هر ع
لحظه به دنبال یافتن اطلاع از نیاز برای تغییر، کساااب اطلاعات و       

کارگیری آن ایده در عمل، برای دانش لازم، ارائه ایده مناسااب و به
جاد شاااده در محیط       با تغییرات ای مان  تمبیق دادن خود و سااااز

 . خارجی است
اهر کژ اهمال کاری ساااازمانی از مهم ترین مظ    ها نشاااان داد  یافته  
ساااازمانی اسااات که نقش مهمی در کاهش خروجی های       یرفتار 

به همین ملوبسازمان و افزایش متغیرهای نامملوب سازمانی دارد.   م
شه        سی و ری سترده باید مورد برر ساله اهمال کاری به طور گ دلیلم
شناسایی شوند، لذا از آنجا که     یابی قرار گیردتاعوامل اثر گذار آن 

سلامی     شگاه آزاد ا شی  های مهم سازمان یکی ازدان ست که   آموز ا
عالی کشاااور   نقش  ظام آموزش  هده دارد خمیری در ن مال   بر ع اه

نان می     کارک ن کاری  تا در عملکرد      توا های ها و ن د در عملکرد آن 
دانشااگاه اختلال ایجاد کند و باعث کاهش بهره وری آن شااود، لذا 

های پژوهش حاضااار،عوامل اهمیت این مسااائله طبق یافتهبه دلیل 
 موثر بر اهمال کاری کارکنان دانشگاه شناسایی شد.
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