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Purpose: The purpose of the present study was to present and validate the model of prevention of 
procrastination among employees of Islamic Azad University 
Methodology: The present research was conducted with the qualitative method of 
phenomenology, in order to identify the procrastination employees of Islamic Azad University, first 
all employees of Islamic Azad University in the year (2019-20) were considered, then using the 
multi-stage cluster random sampling method, A total of 384 people were selected as a sample for 
the initial investigation, and by implementing Takman's procrastination questionnaire (1991) on 
these people, finally, 25 qualified people were identified for this research. The research tool was a 
semi-structured interview, and the data reached theoretical saturation up to the number of 15 
people. Data analysis was done based on the 7-step method of Claisey. To measure the validity of 
the data, two methods of review of participants and review of non-participating experts were used 
in the research. 
Findings: The revealed findings were 179 extracted key terms (primary concepts), 292 secondary 
concepts (first category), 32 secondary concepts (second category) and 3 main concepts 
(dimensions). 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 findings showed that the employee procrastination prevention model consists 
of 3 main dimensions including organizational dimension (with 14 components), individual 
dimension (with 15 components) and social dimension (with 3 components). 
Conclusion: The findings showed that, according to the prevention model, the components of the 
organizational dimension include carrying out planning in affairs, promoting empowering training, 
strengthening the management system, improving financial affairs, improving the implementation 
of affairs, a healthy and appropriate organizational atmosphere, and promoting culture. 
Participation, the presence of motivational leadership, improvement of monitoring and evaluation, 
improvement of organization in the organization, appropriate legislation, appropriate software 
support, and healthy and appropriate communication in the organization. 
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 مقدمه

بوده و یکی از دغدغه های پژوهشگران است و به دلیل حساسیت حرفه ای، درک بسیاری از رفتارهای انسان به علت پیچیده بودن آن ها بسیارمشکل 
که در بسیاری  درصدد آنند تا علت و منشا رفتار انسانی را کشف نمایند. یکی از رفتارهای پیچیده، اهمال کاری یا به آینده موکول کردن کارهاست. عادتی

که این ویژگی از تمایلات ذاتی انسان است. اهمال کاری عملی است که در اغلب موارد جز استرس،  از افراد وجود دارد تا جایی که پژوهشگران بر این باورند
دهای به هم ریختگی و شکست های پیاپی پیامد دیگری ندارد و در اغلب موارد می تواند از طریق ممانعت از پیشرفت و عدم دسترسی به اهداف، پیام

رود انجام شود اشاره  یکه انتظار م یکار فیوظا یعمد قیعواهمال کاری به ت(؛ Dasht Borgi ،2016باشد) نامطلوب و جبران ناپذیری به همراه داشته
تنظیمی و تمایل در  (؛ یا به عنوان فقدان خودHe, Wu, Wu, Fu ،2021)کارکنان دارد یو توسعه سازمان یبر زندگ یو گسترده ا قیعم راتیکه تأث ،دارد

 (Aynur, Murat, Can ،2011رسیدن به یک هدف ضروری است، توصیف می شود. ) به تاخیر انداختن آنچه برای
های رو به رشد، هنوز در مورد علل اهمال کاری، بشر باید دانش خویش را گسترش دهد. از این روست که برخی معقدند  بر این اساس و علی رغم پژوهش

(؛ تعلل ورزی )اهمال کاری( به عنوان عادتی در نظر گرفته می Steel  ،2007ده است )اهمال کاری به عنوان یکی از موارد درک نشده بشریت باقی مان
توام است و در شود که شیوع فراوانی در جوامع مختلف دارد و روند رو به رشد آن بسیار گسترده است. این عادت، با تاخیر در انجام دادن کار یا مسولیت 

. اگرچه ممکن است پیامدهای منفی این عادت در زندگی روزمره مشخص و نمایان نباشد، اما زیان های برخاسته نتیجه پیامدهای نا خوشایندی به همراه دارد
ا نمایان می از شیوع این رفتار در بین افراد و گروه های مختلف در سازمان ها، مهم و قابل ملاحظه است و همین امر ضرورت جلوگیری از چنین رفتاری ر

(؛ به تعبیری دیگر اهمال کاری به عنوان فقدان خودتنظیمی و تمایل در به تاخیر انداختن آنچه برای رسیدن به یک هدف Ali Madad  ،2009سازد )
 ( . Aynur, Murat, Can ،2011ضروری است توصیف می شود. )

 ریکارکنان تأث یبر نوآورها را به تعویق می اندازند می باشد و رهبرانی که اهمال کار هستند و کار کننده بیرفتار تخر نوعیانداختن کار  قیعوهمچنین به ت
 راتییکه در برابر تغ کندیم فیرا تضع یآن دسته از کارمندان یدر واقع نوآور اهمال کار،رهبر  کپژوهش ها نشان داده اند که ی جینتا. دنگذار یم یمنف

اهمال  (.Shin, Grant  ،2021بهتر می توانند فرایند نوآوری را پیش ببرند) ،دنشویرهبر قاطع نظارت م کیتوسط چنین کارمندانی  یقتو. کنندیم مقاومت
 (Huang & et al  ،2022)در دسترس استپیشگیری از آن در مورد  یحال دانش محدود نیدر سازمان ها است، با ا جیرا دهیپد ککاری ی

(. Chu, Choi  ،2005گذارد )ت جسمی، عادات غذایی و ورزش افراد بر جای میمطالعات اخیر نشان داده اند که تعلل در انجام کارها اثرات منفی بر سلام
ری کارکنان و همین اثرات منفی بر کارکنان نیز از ضرورت های پرداختن به عوامل زمینه ساز اهمال کاری در محیط کار می باشد. بر این اساس اهمال کا

نان تعریف کرد که در آن کارمند به صورت ارادی کار خود را به تعویق می اندازد و انتظار می را می توان به عنوان نوعی از شکست در خود تنظیمی کارک
 (.Ismail  ،2022رود، این امر اثر افزایشی در به تعویق افتادن کارها در محیط کار داشته باشد)

هر جامعه، از ارکان مهم رشد و پیشرفت همه  یو سیاس یاقتصاد ،یاجتماع ،یتوسعه فرهنگ یربنایبه عنوان اساس و ز یو آموزش یخدمات یها سازمان
جلب  یبرا یدر فشار دائم نکهیدلیل ا به که کارکنانشان ،(Jalili Shishvan, Tabatabai Adnan, Jalili Shishvan  ،2018)شوندی جانبه کشورها قلمداد م

 ,Srivastava)رو هستند روبه گذارد،ی ها تأثیر م که بر رفاه آن یدشوار طیرشرایسازمان قرار دارند، بیشتر با استرس و سا یور بهره بهبود و نفعانیذ تیرضا

Dey  ،2019 ؛ لذا با توجه به اهمیت روز افزون نقش آموزش عالی و دانشگاه ها و همچنین اهمیت خاص اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد در میزان)
ل کاری کارکنان در دانشگاه عواقب ناگواری برای فرد، شغل، سازمان و اجتماع در پی دارد، لذا لازم ها و با توجه به اینکه اهما موفقیت یا عدم موفقیت آن

 است با توجه به پژوهش هایی که تا کنون درباره عوامل موثر بر اهمال کاری کارکنان در دانشگاه ها انجام شده مانند :
 Raisi, Hashemi Sheikhرابطه معنادار وجود دارد؛ با اهمال کاری  یشغل یخستگ نیب ( نشان داد2022) Hosseini Nesab, Zarei, Kavahپژوهش 

Shabani, Fatehizadeh (2022 )کارکنان رابطه  یو اهمال کار یهنجار یب ،یناآگاه ،یناتوان ،یشغل یهودگیب ،یشغل یاجتماع یانزوا نینشان داد که ب
؛ معنادار وجود دارد یرابطه منف یشغل یو اهمال کار یریپذ تیمسئول نینشان داد بQalandari (2021 ) یها افتهی جینتا؛  وجود دارد یداری مثبت و معن

Haji Hasani, Haji Hasani (2021 )کرد.  ینیبشیپ ییتعارض زناشو قیکارکنان دانشگاه شهرکرد را از طر یاهمال کاری شغل توانیکه م ندنشان داد
( در 2019) Askari Tabar, Askari Tabar؛ گذارد یمکارکنان عملکرد  یبر رو ییبه سزا ریتاث یشغل یفرسودگ( نشان داد 2021) Morshediپژوهش 

 Ghahramani Qara Shiranوجود دارد؛ پژوهش ای و حمایت اجتماعی با اهمال کاری شغلی بین اخلاق حرفه پژوهش خود نشان داد که رابطه معناداری

and Mirjafari (2020 نشان داد )های ؛ یافتهکارکنان، رابطه منفی معناداری وجود دارد اریاهمال ک و تاب آوری بینAskari Tabar, Askari Tabar 

 Farhadi, et alکارکنان وجود دارد. نتایج  در یشغل یبا اهمال کار یاجتماع تیو حما یاخلاق حرفه ا نیبی معناداری همبستگ( نشان داد که 2019)
 اهمال کاری، رابطه معنا دار مثبت وجود دارد، ( نشان داد که بین اعتیاد به اینترنت و1397)

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%87%D9%85%D8%A7%D9%84%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/


 همکاران(و راکبر پو)  ...یاز اهمال کار یریشگیمدل پ یارائه و اعتبارسنج /298

  

( به این نتیجه رسیدند که سازمان دهی نادرست کار )عدم مدیریت( باعث به وجود آمدن چند 2022) Vveinhardt, Srokaهمچنین در تحقیقات خارجی 
به طور مثبت اهمال  تصمیم گیری و کلیل کاری نشان داد که هر دو نوع اهماHe, Wu, Wu, Fu (2021 ) جینتاوظیفگی و اهمال کاری می شوند؛ 

تفاوت  نشان داد کهAsio (2021 ) مطالعه؛ است یتریقو کنندهینیبشیبه عنوان پ یریگمیو اهمال کاری تصم کنندیم ینیبشیکار را پ محیط کاری در
؛ پژوهش و سنوات خدمت مشاهده شد یمدن تیس جنس، وضعبر اسا یدر گروه بند یکار کارکنان دانشگاه یو بهره ور یدر سطح اهمال کار یدار یمعن

Kastiya, Sharma (2020 ) اعتیاد به اینترنت برای رسانه های اجتماعی به طور مثبت با اهمال کاری مضطرب در محل کار در میان کارمندان نشان داد
بین اهمال کاری و استرس شغلی وجود دارد؛ پژوهش ( نشان داد همبستگی مثبت 2019) Rahman, Qamar-ul-islam؛ پژوهش هزاره مرتبط بود
Darmi, Kusni (2019 نشان داد که )گذارد یم ریبر استرس و عملکرد کارکنان تأث یاهمال کار.  

 قیفرهنگ کار از طر تیاست و چون وضع ازیاز کار مطلوب و مثبت مورد ن تیحما ییبه سمت شکوفا عیبه جهت حرکت سرباتوجه به نتایج پژوهش ها، 
 نیو احسنت و همچن یدر گرو انجام امور محوله به طور جد یکه رشد و توسعه هر سازمان ییشود و از آنجا یمتحول م یعوامل شناخته شده فرهنگ کار

که به استناد منابع  است؛ چرا یمهم و قابل بررس ی، کارکنان ادارات و سازمان ها امر"یاهمال کار" زانیاز م یاست؛ لذا آگاه یاراز هرگونه اهمال ک زیپره
و جهان شمول و عالم  عیشا دهیپد کییدهند اهمال کار ینشان مپژوهشها است. متأسفانه  شتریب یلیخ میکن یاز آنچه تصور م یاهمال کار زانیمعتبر م

و همین (.Steel, Brothen, Wambach  ،2001برند. ) یرنج م یمشکل دائم کیبه عنوان  یدرصد افراد بزرگسال از اهمال کار 20تا  15است و  ریگ
 میزان شیوع از دلایل مهم برای اقدام به پژوهش در این حوزه است.

در انجام وظایفشان حال مساله این است، از آنجا که افزایش عملکرد سازمانی در دانشگاه آزاد مستلزم کارایی و اثر بخشی کارکنان می باشد، چنانچه کارکنان 
کم می شود و بدین ترتیب موجب اتلاف سایر منابع سازمانی می شوند، در نتیجه اهمال کاری به عنوان یک آسیب همواره اهمال کاری کنند، کیفیت کار 

ق قوانین و کارکنان را در راه رسیدن به موفقیت تهدید می کند، در دانشگاه پاسخگویی به مراجعین و دانشجویان و انجام سریع امور مربوط به آنها طب
ن شرح وظایف شغلی افراد، ضروری می باشد و اگر به این مسایل مهم پرداخته نشود، کارایی دانشگاه پایین می آید و به مرور، دانشجویان مقررات و همچنی

نسبت  جسته ایو مشتریان آن از دست می روند و دانشگاه آزاد در عرصه رقابت با سایر دانشگاه ها دچار افول می گردد. در دانشگاه نیروی انسانی نقش بر
منابع به آن  به سایر عوامل دارد که باید به عنوان یک عامل موثر و دارای نیازهای مادی و معنوی، اهداف فردی، توقعات گروهی و سازمانی بیش از سایر

ه آزاد اسلامی ضرورت توجه گردد. در همین راستا شناسایی عواملی که باعث اهمال کاری کارکنان می شود و همچنین تلاش در جهت کاهش آن در دانشگا
 می یابد، از این رو هدف اصلی پژوهش حاضر نخست شناسایی عوامل اهمالکاری و سپس ارائه الگو جهت پیشگیری آن است.

 

 روش شناسی

روش تحقیق کیفی درصدد ارائه و اعتبارسنجی مدل پیشگیری از اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی بود از پژوهشگر در این تحقیق از آنجایی که 
به تجارب محقق بر اساس رویکرد پدیدارشناسی برگرفته از سنتِ پدیدارشناسی هوسرل، انتخابشد تا انجام شده در این پژوهش کیفی استفاده کرد که فرایند 

جب اهمال کاری کارکنان می شود ، لذا جهت ارائه مدل پیشگیری از اهمال کاری ابتدا لازم است عواملی که موپی ببرد کارکنان در این خصوص زیسته 
 را انجام داده است:  ریکردن آن اقدامات ز یاتیپژوهشگر به منظور عملشناسایی شود که بر این اساس در پژوهش حاضر 

 یمرور و بررسو مورد گردیدند به متن  لیتبد سپس و ندشد ادهیانجام شده پ یها مصاحبه کلیه ،طی این مرحله :ها متن مصاحبه یادهسازیمرحله اول: پ
شده  انیشوندگان ب که توسط مصاحبه یا مسئله چیشود و ه یبه متن نوشتار لیتبد اتیجزئ کردنِ متن همه ادهیهنگام پ تلاش شد که. گرفتندقرار  هیاول

که در مراحل  یمیمفاه و موجود فاهیمم نیدر ارتباط برقرار کردن ب ها ادداشتی نیاند. ا نوشته شده یلیتحل یها ادداشتیمرحله  نیا در. فتدیاست، از قلم ن
احساس شدن با مشارکت کنندگان و  و هم یمنظور درک، همدل به مرحله، محقق نیدارند. در ا یاند، نقش محور شده داریپد یفیتوص یدارشناسیبعد پد

 یها و تأمل مطالعه نموده و مطالب و عبارت بار با دقت نیها را چند در مصاحبه ها آن یشده از سو انیب و تجارب ها فیتوص هیشوندگان، کل مصاحبه
 نوشته است. ادداشتیدر مورد آنها  از،یو در صورت ن کردهرا استخراج  یدیکل و مهم

 یدیمهم و کل یها آنها، جملات و عبارت هیاول یها و بررس کردن متن مصاحبه ادهیپس از پ: جملات معنادار و پاره ی کلیدیها مرحله دوم: استخراج عبارت
استخراج شوند که در  یجملات ها و شده است عبارت یسع نکهیها چند مسئله مدنظر بوده است. اول ا جملات و عبارت نیاستخراج ا در.اند ستخراج شدها

مرحله حذف  نیدر ا رمرتبطیغ یها و عبارت جملات ن،یبودهاند. بنابرا ی)اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی(مورد بررس دهیبا پد میارتباط مستق
شده  یاند. دوم، سع استخراج شده یو محور یدیها و جملات مرتبط، کل و از آنها عبارت شده شیمرحله پالا نیها در ا اند. در واقع، متنِ مصاحبه شده

شود  تیرعا یفیهش کپژو یاخلاق آورده شود تا هم اصول قیو به طور دق یشوندگان بدون دستکار نقل شده توسط مصاحبه یها عبارت و است جملات
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محقق در اپوخه  یها دگاهیها و د شده است تجربه یمرحله، سع نیدر ا واقع،استخراج گردد. در قیبه طور دق یافراد مورد بررس ستهیو هم تجارب ز
 ندیفرآ ،یدیکل و ا و جملات مهمه پس از استخراج عبارت نکهیآورده شود. سوم، ا یافراد مورد بررس ستهیو تجاربِ ز دگاهید گذاشته شود و تنها(پرانتز)

 رفت ندِیفرآ کی یمسائل و در ط نی. با در نظر گرفتن ااند شده اضافه و محدود حذف ،یتکرار میمعنا که مفاه نیدوباره آنها انجام شده است. بد شِیپالا
 د بوده است. مور 179اند که تعداد آنها  استخراج شده یدیکلپاراگراف های ها، جملات و  در مصاحبه یبرگشت و

انجام شده استخراج شده  یها مصاحبه یدیکل یها در مرحله قبل جملات و عبارت: هیاول میو استخراج مفاه یدیکل یها عبارت یصورتبندسوم: مرحله 
بوده  نیمرحله ا نیا یاصلف دح. در واقع اند دهیگرد یمفهوم یبه عبارتها لیها و جملات تبد مرحله، عبارت نی. در ادندیگرد یینها ها، آن شیو پس از پالا

را  یدارشناختیپد یرهایتفس هیو اول یاصل هیپا میمفاه نیکنند. ا دایپ پرورش شده و جادیا یو ساختِ مفاهیم انتزاع یبند دسته یبرا هیاول مِیاست که مفاه
 نی. بر اهستند ها استخراج شده از مصاحبه یدیو کل یمحور یداشته و برگرفته از جملات و عبارتها یتجرب یتیماه دارشدهیپد مِی. مفاهدهندی شکل م
 یها فیتوص یِبند مفصل یبرا یادیبن یِتجرب مِیبه مفاه لیتبد مجدد آنها، یبا صورتبند و کرده دایپ یمفهوم یتیمرحله، عبارتها و جملات ماه نیمبنا در ا

 اولیه مفهوم 179در مرحله سوم،  ،یساز و مفهوم شیشده بود که با پالا استخراج یو عبارت محور جمله 179خواهند شد. در مرحله قبل،  یدارشناختیپد
 .است دهیدارگردیپد

ی اهمال کاری کارکنان دارشناسیپد لیمرحله تحل این در: مفاهیمفرعی )دسته اول( استخراج پالایش و ادغام و و اولیه میمفاه یِبنددسته مرحله چهارم: 
و خرد  فرعیشدنِ مفاهیم  داریو پد یریگ و اساسِ شکل ادیبن میمفاه نیا د،یذکر گرد کهشد. همانطور داریو پد ییناساش هیاول می، مفاهدانشگاه آزاد اسلامی

مشترک،  یو معنا تیماهی دارا مِیمفاه افتنِیو  میمفاه شِیپالا قِیدارند که با ارتقاء سطح انتزاعِ آنها از طر یتجرب یتیماه هیاول میمفاه هستند. در واقع،
کد گذاری ثانویه  ِ ندیفرآ یِط مورد بود که 292، در )دسته اول( شده داریپدفرعی  می. تعداد مفاهفرعی )دسته اول( یا همان گویه ها بدست می آیندهیم مفا

و  یاصل مفاهیمیِ ریگ شکل ادِیمفاهیم در مرحله بعد، بن نیشدند. ا لیتبد مفهوم272بهو پالایش و ادغام و حذف مفاهیم تکراری و ادغام مفاهیم مشترک 
 . دهندی پژوهش را شکل م یِمحور

فرعی)دسته اول( یا همان گویه به مفاهیم  لیشده و تبد یبند دسته دارشدهیپد اولیه میمرحله قبل مفاه در: مفاهیم فرعی )دسته دوم(:استخراجِ پنجممرحله 
یِ مدل دارشناختیاساسِ ساختارِ پد یکه به نوع یا همان مولفه ها می باشند مفاهیم فرعی )دسته دوم(شدنِ  داریپد یبرای ادیبن ،مفاهیم نیشدند. ا ها

اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد از  قیعم یفیمرحله، توص نید شد. در انکه در مرحله بعد ارائه خواه دهندی م شکل را پیشگیری از اهمال کاری کارکنان
 .است دارشدهیپد مفاهیم فرعی )دسته دوم(کارکنان دانشگاه آزاد،  یاز اهمال کار یدارشناختیو پد قیعم یها فیتوص نیارائه ا یارائه شد. مبنا اسلامی
 به لین ی. براشودی م یبررس شده داریو کلانِ پد یبخش، ساختار روابط مفاهیم خرد، اصل نیدر ا: ششم: صورت بندی ابعاد اهمال کاری کارکنانمرحله 

ا )مفاهیم فرعی دسته دوم( و گویه ها ) مفاهیم فرعی دسته اول( برای هر بعد به تفکیک نشان داده شده است. اهمال در ادامه ابعاد، مؤلفه ههدف،  نیا
 دسته کلان شد 3کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی با توجه به تجارب زیسته کارکنان دارای 

مورد استفاده قرار  وهیمسئله به دو ش نیحاضر ا پژوهشر: ها دادهبارسنجی()اعت مرحله هفتم: مراجعه مجدد به مشارکت کنندگان به منظور موثق نمودن
ازگردانده شده تا بکه مصاحبه از آنان صورت گرفته شده بود،  کارکنانیآن، متن مصاحبه به  یِادهسازیپاول، پس از انجام مصاحبه و وهیگرفته است. در ش

 نیکنندگان بحث شد و ا مشارکت با که درباره آنها ابهام وجود داشت، یدر مورد نکات ن،یوه بر اقرار بدهند. علا دییخودشان را مورد تأ یها گفته صحتِ
 ،یدارشناختیپد مدلشدنِ  داریو پد یینها یهای است. پس از انجام کدگذار دارشدهیپدمدل و  جیصحتِ نتا یدوم، مرتبط با بررس وهی. شدیابهامات برطرف گرد

 مدلشدنِ  داریپد ندیقرار بدهند. فرآ دییپژوهش را مورد تأ یینها یها افتهیبودنِ  ارائه شد تا موثقدر جامعه ای وسیع تر کارکنان  از یمدل به برخ نیا
قرار دادند. تنها در  دییتأ مورد را های و کدگذار مدل تِیکل کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی ت،یشد. در نها حیشرح داده شد و خودِ مدل هم تشر آنانی برا
 .دیگرد اصلاح یینها یِبند وجود داشت که در دسته یمفاهیم ابهامات یورد برخم

. جهت شناسایی و انتخاب اند در شهرهای مختلف ایران بودهکارکنان اهمال کار دانشگاه آزاد اسلامی پژوهش حاضر،  درکنندگان  بر این مبنا، مشارکت
ن ر روی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی از نوع خوشه ای کارکنان اهمال کار با اجرای پرسشنامه اهمال کاری تاکم

گانه کشور )شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز( هر کدام یک استان انتخاب شد و  5چند مرحله ای که در مرحله اول از خوشه استان در مناطق جغرافیایی 
لامی در هر استان یک واحد دانشگاه آزاد اسلامی به قید قرعه انتخاب و به کل کارکنان سه سطح )عملیاتی، میانی در مرحله دوم از خوشه دانشگاه آزاد اس

ی که با استفاده از ارتباط با سایت سازمان حجم جامعه آمارو عالی( آنها پرسشنامه اهمال کاری شغلی به منظور تکمیل به شکل خود گزارش دهی ارائه شد. 
نفر برآورد گردید، ولی  Krejci & Morgan (1970 )384نفر بدست آمد، منطبق بر جدول  35000( تعداد 99-1398آزاد اسلامی در سال )مرکزی دانشگاه 
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داد پرسشنامه به دلیل اینکه روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای بوده و در این روش پرسشنامه در اختیار کل افراد موجود در خوشه قرار می گیرد تع
 مورد باقی مانده مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت. 391مورد مخدوش کنار گذاشته شد و  7مورد بود که حدود  398های جمع آوری شده 

.  /73 آن ییایو پا یابیهنجار اجرا و دانشگاه آزاد واحد رودهن انیدانشجو یمقدس ترجمه و بررو اتیپرسشنامه توسط ب ندر رابطه با پرسشنامه تاکمن، ای
در موقع  تیفعال یبه انجام افراط دیشد لیم افته،ی میتعم یبه گونه ا ریبه تاخ لیتما فیتوص یریاندازه گ به منظور TPS( 1(مهپرسشنا نیا بدست آمد. 
 رود.  یبه کار م یاز اهمال کار یناش یامدهایپ یبرایا  ندیناخوشا یانجام کارها
هستم  نیچن نید دارد و مطمئنا ادر من وجو لیتما نیدرمن وجود ندارد ، ا لیتما نی، ا ستمین نیچن نیمئنا اپرسشنامه شامل مط یها نهیگزبا توجه به 

ت وارونه ( به صور 16 -14-12- 7و چهار ماده )  میشوند. دوازده  ماده به صورت مستق یم ینمره گذار 4-3-2-1 ریبر اساس مقاد بیپاسخ ها به ترت
 . نموده استقضاوت  ریز راتنمبه دست آمده را جمع کرده و سپس بر اساس  های نمره دستورالعمل نمره دهی، پژوهشگراس بر اس شوند. یم ینمره گذار

 است.در فرد  نییپا یاهمال کار دهنده باشد، نشان 32تا  16 نی. چنانچه نمره محاسبه شده بالف
 .متوسط در فرد است یارباشد، نشان دهنده اهمال ک 48تا  32نی. چنانچه نمره محاسبه شده بب
 (. Safarzadeh  ،2012)بالا در فرد است یباشد، نشان دهنده اهمال کار 64تا  48 بین . چنانچه نمره محاسبه شدهج

د با اهمال بالاتر شده بود جزء افرا 48نفر از شرکت کنندگان که نمره پرسشنامه آنان از  25در بررسی نتایج و تحلیل پرسشنامه ها در پژوهش حاضر، تعداد 
ی در دانشگاه پرداخته شد.این کار کاری بالا شناخته شدند و سپس به جستجو و جمع آوری داده های کیفی در مورد تجارب زیسته آنان در زمینه اهمال کار

ها به کد ها و گروه بندی  چسببوسیله مصاحبه های ساختار نایافته نیمه عمیق با این کارکنان و جستجوی واحد های معنایی در هر قسمت و اختصاص بر
به ها ادامه یافت تا اینکه کدها به صورت مفاهیم، مرتبط کردن مفاهیم به یکدیگر برای بدست آوردن مجموعه کوچکتری از مفاهیم صورت گرفت. مصاح

 محقق در نفر پانزدهم به اشباع نظری رسید، ولی برای اطمینان بیشتر مصاحبه تا نفر بیستم ادامه یافت.
ی قرار ها موردبررس مصاحبه نیا یساز ادهیو متن حاصل از پ استساختار نایافته نیمه عمیق مصاحبه ، ها داده یآور جمع یمورد استفاده برا یاصل ابزار

سؤالات  دوم بخش و یبررس مورد ی کارکنانشناخت تیبوده است. بخش اول، مرتبط با اطلاعات جمع یدو بخش اصل شامل مصاحبه یراهنماگرفت. 
 نییبا تع یا تلفنیو در محل کار  یفرد با افراد به صورت مصاحبه بود. انجام کارکنان اهمال کار ستهیمرتبط با تجارب زصاحبه ساختار نایافته نیمه عمیق م

که  بوده است قهیدق 60تا  45 نیو زمان هر مصاحبه ب دیگردضبط و سپس یادداشت برداری  آنها یهماهنگ مصاحبه افراد با یبوده است. محتوا یوقت قبل
 سوالات مصاحبه شامل موارد زیر بود:

چه عواملی تا کنون  -2خاطره ای از اینکه در کارتان)در انجام وظایف شغلی تان( اهمال کاری کرده باشید )کارخود را به تأخبر انداخته باشید(، بیان کنید؛ -1
 در صورت لزوم سؤالات جزئی تری بر حسب پاسخ مصاحبه شونده پرسیده شد.- 3و  باعث شده که شما وظایف شغلی خود را با اهمال کاری انجام دهید

 نهیزم در( هوسرل یفیتوص یاسدارشنیو پد یدگریها یِریتفس یدارشناسیپدی)دارشناسیغالب پد کردیدو رو جهت تجزیه وتحلیل داده هابا توجه به اینکه
و هرکدام  شوندی جدا م گریکدیز اکامل  طور به لیتحل یروشها نهیدارند، اما در زم ییها اهتو... شب تیفیاعتبار و ک ،یریگ ها، نمونه داده یآور جمع

 کلمنیها از روش د داده لیحلتدر  کنند،ی م یرویپ یدگریها یِریتفس یدارشناسیروش پد از کنند. معمولاً کسانی که روشهای تحلیل خاصی را دنبال می
 Wirihana, Welch) نندکی استفاده م یزیکلا لیاز روش تحل کنند،ی م یرویهوسرل پ یفیتوص یدارشناسیکه از روش پد یکسان و کنندی استفاده م

انجام  یزیکلا یا مرحله فته یِدارشناسیپد فیتوص روش یها بر مبنا داده لیتحل ،یفیتوص یدارشناسیغالب بودنِ پد لیپژوهش حاضر به دل در(. 2018،
مسئله به  تِیاز کل یا درکتاست  ی گردیدهو کدگذار یبررس (مصاحبه افراد مورد)کنندگان  مشارکت فیبتدا توصهدف، ا نیبه ا ی رسیدنبرا شده است.

 میشده و در قالب مفاه یبند ها، مفهوم عبارت نیا ،یو مهم استخراج شده است و در گامِ بعد یدیکل یها و عبارت ها هیانی. پس از آن، بدیایدست ب
 یها فیبخش، توص نیند. در اا شده یدهاندرآمده و سازم یاصل یها و تم مفاهیمصورت  شده به نیتدو میمرحله بعد، مفاه اند. در قرار گرفته یمحور

ی)اهمال کاری کارکنان دانشگاه ررسبمورد  دهیپد ی. در مرحله بعد، ساختار اساساست شوندگان ارائه شده مصاحبه یها قول با استناد به نقل یدارشناختیپد
جهت اعتبار سنجی مدل، کنندگان  ارکتبا مراجعه مجدد به مشنیز ارائه شده است. در گامِ آخر یدارشناختیمدلِ پد قالبشده و در یبند فرمول می(آزاد اسلا

 .ردیقرار بگ دییمورد تا ها افتهیها و  داده بودن موثق شده است یسع
 
 

                                                           

1  - Tackman's procrastination test 



 301فحه ص( 1402 پاییز و زمستان) 2، شماره9 جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره

  

 یافته ها
بالاتر شده بود جزء افراد با اهمال  48نفر از شرکت کنندگان که نمره پرسشنامه آنان از  25عداد در بررسی نتایج و تحلیل پرسشنامه ها در پژوهش حاضر، ت

. این کار کاری بالا شناخته شدند که به جستجو و جمع آوری داده های کیفی در مورد تجارب زیسته آنان در زمینه اهمال کاری در دانشگاه پرداخته شد
به اشباع نظری رسید که  15ه نیمه عمیق با این کارکنان انجام گرفت که مصاحبه ها ادامه یافت تا اینکه محقق در نفر بوسیله مصاحبه های ساختار نایافت

 ( اطلاعات دموگرافیک آن ها ذکر شده است:1در جدول )
 

 اطلاعات دموگرافیک شرکت کنندگان در پژوهش .1جدول
 سابقه خدمت مدرک تحصیلی سمت سن  کد مصاحبه شونده

1 84  20 فوق لیسانس کارمند امور فارغ التحصیلان 

 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

مور پژوهشیکارمند ا 39 8  10 فوق لیسانس)دانشجوی دکتری( 

 16 فوق لیسانس کارمند آموزشی 40 9

 13 فوق لیسانس 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

وزشکارمندآم 35 14  10 لیسانس 

 20 فوق لیسانس کارمند امور پژوهشی 55 15

 

 یا مرحله هفت یِدارشناسیپد فیتوص روش یها بر مبنا داده لیتحل ،یفیتوص یدارشناسیغالب بودنِ پد لیپژوهش حاضر به دلبا توجه به رویکرد 
 که در ادامه به نتایج آن پرداخته می شود : انجام شد یزیکلا

ه ها یا همان )مفاهیم فرعی دسته دوم( در زمینه اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی با توجه به تجارب زیسته آن ها استخراج در این قسمت مولف
د، ساختار روابط مفاهیم خرمورد می باشد که  32( تعداد مؤلفه های اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی در کل 1گردیده است و با توجه به جدول )

در قالب ابعاد، مؤلفه ها )مفاهیم فرعی دسته دوم( و گویه ها ) مفاهیم فرعی دسته اول( در ، )ارائه مدل( هدف به لین یبرا دارشدهیو کلانِ پد یاصل
 ( نشان داده شده است. 2جدول)

 
 مفاهیم فرعی دسته اول و دوم و مفاهیم کلان پدیدار شده وصورتبندی آن ها در قالب ابعاد .2جدول

مفاهیم 
 کلان

مفاهیم فرعی دسته 
 دوم

 مفاهیم فرعی دسته اول

 سازمانی

 ضعف در برنامه ریزی
بر  یزیعدم برنامه ر ی،ابلاغ یتداخل برنامه ها ،در انجام امور یداریناپا ،به هدف دنیرس یبرا یزینداشتن برنامه ر، نگر نبودن ندهیآزیاد بودن فشار کاری، 

ی در مورد عدم اطلاع رسان ی،ناگهان یابلاغ بخشنامه ها ،متضاد یابلاغ بخشنامه ها ،برنامه ها یابلاغ و اجرا نیب یتگوسیعدم پ ی،طیمح راتییاساس تغ
.مختلف دانشگاه یها بخش نیب یعدم هماهنگ ، منظم نبودن و بی برنامگی در امور،بخشنامه ها  

ضعف در آموزش های 
 توانمندساز

 

 ی،کار گروه یکمبود آموزش مهارت های، عدم آموزش تفکر انتقاد ،کارکنان های مفید شغلیو آموزش  زگردیبود من ی،نبود آموزش غلبه بر اهمال کار
ی، نبود سازمان دیجد نیعدم آموزش قوان، با علم روز ییعدم آشنای و تخصصی، حرفه ا یآموزش مهارت های، ضعف در ارتباط یکمبود آموزش مهارت ها

.ضمن خدمت یآموزش ها اجبار به شرکت در  

 ضعف در امور مالی

در  ریتاخ ،نبود نظام پاداش مناسب مناسب،عدم پرداخت کارانه و اضافه کار ی،حقوق کاف شیعدم افزا ،کارمندان ینبود انواع وام برا ،کم یلیحقوق خ
 ،پاداش زانیبودن م زیناچ ،کار زانیدن پاداش با ممتناسب نبو ،نکردن سلسله مراتب در پرداخت پاداش تیرعا ،در پرداخت اضافه کار ریتاخ ،پرداخت پاداش

 تیاولو ی،مواز یحقوق متناسب با سازمان ها افتنین شیافزا ی،منابع مال صیدانشگاه در تخص تیمحدود ،خط فقر ریحقوق ز زانیم ،کمبود بودجه دانشگاه
.متر اما حقوق مصوبدر قالب کار ک یکسب منفعت شخص ی،سازمان فهی)شغل دوم( بر وظ یشغل حاتیترج ریسا  



 همکاران(و راکبر پو)  ...یاز اهمال کار یریشگیمدل پ یارائه و اعتبارسنج /302

  

 ضعف در اجرا
در  ریتاخ نامه ها و آیین نامه ها و مقررات،، ابهام در بخشبخشنامه ها ، قابلیت اجرایی نداشتن بعضینیقوان یدر اجرا  ضیتبع کم دقتی در روند اجرای کار،

.بخشنامه ها یاجرا  

 جو سازمانی ناسالم
 

 ، محیطعوامل تنش زا شیافزا ی،و عرف سازمان نیتوقعات بالا و خارج از قوان ،کار طیمنعطف نبودن مح ،کار طیوجود تنش در مح استرس در محیط کار،
.همکاران نیتعارض ب ،نگرش مثبت به سازمان ، نداشتننامطلوب یسازمان  

ضعف در فرهنگ 
 مشارکت

 میاز مشارکت کارکنان در تصم ریعدم استفاده مد ی،گروه کار تفکرود ی، نبمشارکت تیرینبود مد ی،و کار گروه ینبود جو همکار فرار از ارتباط با همکاران،
.ریگ میتصم رانیمد نیب ینبود هماهنگ ،رانیمد یپرور نینبود فرهنگ جانش ،ها یریگ  

ضعف در رهبری 
 انگیزشی

دیران بی انگیزه، ضعف در توانمندی مدیران.، وجود مدیبا برنامه جد دیجد ریمدالگو، عدم وجود  رانینبود مد مدیر به معنای مجری اوامر بالادستی،  

 ضعف در نظارت
 

قانون مدار  ،قاطع با اهمال کاران ریبرخورد غ ،در انجام امور یریمچ گ ،نگرفتن بازخورد ،بر کارکنان قیعدم نظارت دق ی،انیارشد و م رانیعدم نظارت بر مد
 یالگو ریمد ،مدار نبودن فیتکل ی،باز یپارت ،از کارکنان یدوره ا یواست گزارش هاعدم درخ ،عدم وجود نظارت نامحسوس بر عملکرد کارکنان ،نبودن

ی)وب گردی(.مجاز یاز شبکه ها ادیاستفاده ز ،رانیمد یکم کار ،شفاف ینبود دستور العمل ها ،سازمان یمیقد یها هیاصلاح نکردن رو ی،اهمالکار  

.جامع عملکرد یابینبود نظام ارز ،کارکنان ریکارکنان با سا یابیو خودارز ییعدم توانا ،مناسب یابینظام ارز نیعدم تدو ی،و علم قیدق یابیعدم ارز ضعف در ارزیابی  

 ضعف در سازماندهی
 

مهاجرت  ،کمبود افراد متخصص در سازمان، نییبالا به پا یها یریگ میتصم ی متخصص،روهاینا مناسب ن ، نگهداریگرید یها از سازمان ییروهاین حضور
ی توسط شغل فیوظا حیعدم تشر ، عدم تطابق شغل و علاقه کارکنان،نا مربوط با شغل یلیمدرک تحص ،فرد با شغل و بالعکس فیتناسب ضع ،نیتخصصم

 ،صب هابودن  عزل و ن یاسیس ،روهایمناسب ن یعدم سازمانده ،ارشد از بدنه دانشگاه رانیبه کارنگرفتن مد مدیر، ندانستن شرح شغل کارکنان تازه وارد،
 نیعدم تدو ،کار یرویکاهش تعداد ن ،رانیمد ادیعزل و نصب ز ،کارکنان یجابجا نمودن افراط ،مناسب یشغل شرفتیپ رینبود مس ی،سالار ستهینبود شا

.نیجانش رانیمد یتجربگ یب ،کارکنان ینظام ارتقاء و رتبه بند  

 ضعف در قانون گذاری
و  یمشخص نبودن حد و مرز کار ی،تیو قوم یفرهنگ یها یژگیبا توجه به و نیعدم وضع قوان ی،نطقه ام یمحل طیبا توجه به شرا نیعدم وضع قوان

ی.نبود ضابطه مدار ،محوله فیدر برابر وظا ییپاسخگو  

ضعف در پشتیبانی نرم 
 افزاری

عدم  ،نبودن نرم افزارها یکاربرد ،اربرپسند نبودن نرم افزارهاک و کاربست، نرم افزارها پس از اجرا شیآزما ،ازینرم افزارها و برنامه ها بر اساس ن جادیعدم ا
 ی،ادار ونیاتوماس  فیضع یبه روز رسان ،و در دسترس نرم افزارها حیصح یبانیعدم پشت ،به روز نبودن نرم افزار ها ،مشارکت کارکنان در خلق نرم افزارها

ی.ادار ونیاتوماس نییسرعت پا  

.دلسوز رانینبود مد ی،انیم رانیمد یو دلسرد یدیناام ،نینش زیپشت م رانیمد ،دست ریارکنان زعدم نفوذ در ک ضعف در مدیریت  

ارتباطات ناسالم 
 سازمانی

 

و  یآب زن ریبه ز لیتما ،و فرادستان رانیکارکنان با مد یاسیمناقشات س ارتباط ضعیف با همکاران، اجتماعی نبودن کارکنان، عدم همکاری با ارباب رجوع،
ی، ارتباط نا دفاع سمیمکان کیبه عنوان  یاستفاده از اهمال کار ،همکاران و سازمان هیعل  انهیجو یتلاف یرفتارها ،ار آمد جلوه دادن عملکرد سازمانناک

در سازمان. زیمحبت آم یفقدان روابط اجتماع مناسب با ارباب رجوع،  

 بعد فردی
 

ضعف در ارتباطات 
 عاطفی کاری

ی.و عاطف یروح توانعدم توجه به  یت،اجبار در پذیرش مسول  

ضعف در اعتماد 
 متقابل

.گرانیعدم اعتماد به د ،کارکنان یبه توانمند یاعتماد یحس ب یالقا نبود فضای اطمینان بین افراد،  

 ضعف در انگیزه درونی
 

در  یارزش یوجود حس ب شغلی، عدم اصلاح امور ی،فاصلاح نکردن رفتار من ،در انجام امور یحوصلگ یب تلاش محوری،عدم  مانع درونی انجام کار،
عدم  ،شرفتیپ زهیعدم انگ ،از موعد شیپ یبه بازنشستگ لیتما ،دیبه بازخر لیتما ،عدم علاقه به شغل ،به شغل یمنف دگاهید ،در کار تیعدم خلاق ،کارکنان

ی.ریادگیعدم علاقه به  ،افتخار به شغل  

ضعف در انگیزه 
 بیرونی

 نییپا ی کمک معیشتی،بسته ها ی، احساس بیشتر کار کردن نسبت به همکاران، کمبودزندگ مشکلاتاز  یناش یزگیانگ یب و نشاط، کاهش سرزندگی
ی، نداشتن حس حمایت از طرف سازمان، یکسان بودن افراد سخت کوش با سایر زندگ تیفیکم بودن ک ی،ناکاف یامکانات درمان ی،بودن منزلت اجتماع

و  یورزش یکمبود مسابقات و برنامه ها در دانشگاه، تاکید بیشتر به مراسم های عزاداری، شاد یبرنامه های، برجسته نبودن حیتفر ینامه هاکمبود بر افراد،
.هیتنبو  قیعدم استفاده از تشو ،کار طیگرانه در مح بیتخر یها زهیانگ ،کارکنان یعمل برا ارینبود اخت ،کارمندان یاردوها برا یعدم برگزار ی،گروه  

 ضعف در نوع دوستی
 یخود را جا ی،فقدان احترام و مهرورز ی کارکنان،سلطه طلب ،دوستانه یپاسخ ها ی، نبودعدم تقدم منفعت گروه ،نیکارکنان به مثابه مهره ماش دنید

.دلسوز نبودن ،و انسجام یعدم فرهنگ همدل ،قرار ندادن گرانید  

مشکلات  عاطفی 
 ناشی از کرونا

.کرونا طیدر شرا یافسردگ ،ت به کروناحس بد نسب  

 ضعف در خود مراقبتی
 ، خودکنترلی پایین، فقر خود مدیریتی، نگاه منفی به خود،بودن آستانه تحمل نییپا ، مشکلات فردی خارج از سازمان،با کار یتداخل مشکلات خانوادگ

، نا مهربان بودن با خود.با خود حیارتباط نا صح  

 بی تفاوتی
 

از  یناش یخستگ ی،ضرور ریو غ یضرور یکارها اولویت بندیعدم  آگاهی از علت و فلسفه انجام کار،عدم  ،عدم انجام درست کارها ی حین کار،ردازپ رویا
رکنان در ی کاالیخ یب ،پنهان کردن اشتباهات ، بی انضباطی،در انجام امور یدلسرد ،چک شمردن امور، عدم تمرکز بر امور ضروری،کارها یتیاهم یب ،کار

.نداشتن حس خوب نسبت به سازمان انجام کار، خود ارزیابی ضعیف نسبت به نتایج کار،  

ضعف در مدیریت 
 زمان

ی..نبود ضرب الاجل کار ،اتلاف وقت ی،وقت نا شناس ،عجله کردن در امور ،نکردن  امور یبند تیاولو  
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ضعف در توان تصمیم 

 گیری
 ارینبود اخت ،ارشد رانیمد ماتیتصم تیعدم شفاف ی،ریگ میترس و اجتناب از تصم ی،ریگ مینبود شجاعت تصم ی،ریگ میشک در تصم ،نکردن یشیچاره اند

ی و اجرایی.انیم رانیدر مد یریگ میتصم  

 ضعف در اهداف شغلی
عدم تفکر  ودن،هدف گزین نب ی،ی، عدم تمرکز بر اهداف کاری، بی ثباتی در اهداف کارستمینبود تفکر س ،نبودن شغل یرقابت ،هدفمند نبودن شغل

ی.راهبرد  

بیماری، معلولیت و 
 اعتیاد

 

شکلات اعصاب و روان، کاهش توان محرکتی، اعتیاد، استفاده از مواد روان گردان، –بیماری های لاعلاج، داشتن اختلال گفتاری، معلولیت های جسمی 
.کرونا طیدر شرا فیعارتباط ض ،کرونا یریدست و پا گ ،شدن بخاطر کرونا زولهیا جسمی،  

ضعف در سلامت 
 روان

تمرکز بر توانایی ها، عدم عدم  ا،ی، وسواس در انجام کارهافراط ییکمال گرا ی،عدم خود باور احساس نا کارآمدی، بی اعتمادی به خود، احساس ترس،
ی، ناتوانی نهادینه به زندگ اقیم اشتعد قید خود را زدن، ،به خود احترامعدم  تمرکز بر زمان حال، کم بودن احساس مسئولیت در زندگی، وظیفه نشناسی،

 ،کارکنان ی درافسردگز آینده، افزایش ای، عدم خودکارآمدی فردی، کارکنان نا امید حواس پرت ،حاد ییدرون گرا شده در ذهن، از دست دادن تعادل روانی،
.دگول زدن خو ،مانزبا سا یگانگیو  تیعدم احساس هو ،صادق نبودن با خود  

ضعف در سلامت 
 معنوی

.دم توکل بر خداع ،پاسخگو نبودن در محضر خدا ،جایغرور ب ی،در زندگ یعدم احساس معن ،ندهیبه آ دینداشتن ام وجدان کاری ضعیف،  

 ضعف در آخرت باوری
کاهش  ،ظر ندانستن خداوند به اعمالنا ی،لاقاخ یها ارزش تیعدم رعا ،خداوند در کارها یعدم توجه به رضا ی،اکاریر ،در هنگام کار یانجام امور شخص

ی.منفعت طلب ی،پا گذاشتن وجدان کار ریز ،باور به آخرت  

بعد 
 اجتماعی

عوامل اجتماعی 
 نامناسب

ن در جامعه.کارکنان، شان شغلی پایینامناسب  یاجتماع گاهیجا ،مینبود فرهنگ تکر توجه به حاشیه های جامعه بجای اصل کار،  

لم ارتباطات ناسا
 خانوادگی،اجتماعی

.در جامعه یفرهنگ اهمال کار جادیا ،گرانیعدم توجه به مشکلات د وجود مشکل در ارتباطات خانوادگی،  

 نفوذ جریانات سیاسی
فت رشوه از افراد نفوذ در دانشگاه، دریا ی، اعمال دستورات غیر کارشناسی توسط بالادستان، پارتی بازی افراد باتفکر حزب تیحاکم ،نا مناسب یریالگو پذ

 ثروتمند و با نفوذ.

 
اهمال کاری کارکنان می  همان طوری که در قسمت روش تحقیق اشاره شد جهت ارائه مدل پیشگیری از اهمال کاری ابتدا لازم بود عواملی که موجب

انجام  از ، پسراج مدل نهاییمولفه ها و استخکلیه این عوامل شناسایی شد،  باتوجه به نتایج، جهت اعتبار سنجی  1شود شناسایی شود که در جدول 
 دییخودشان را مورد تأ یها تِ گفتهشده تا صح بازگردانده که مصاحبه از آنان صورت گرفته شده بود، کارکنانیآن، متن مصاحبه به  یِساز ادهیمصاحبه و پ

پس از سویی دیگر  .دیمات برطرف گردابها نیکنندگان بحث شد و ا شارکتابهام وجود داشت، با م آنها که درباره یدر مورد نکات ن،یقرار دهند. علاوه بر ا
های مدیریت آموزش عالی، مدیریت  خبرگان مدیریت با گرایشاز  یبه برخ تحلیل نیا ،یدارشناختیپدمفاهیم شدنِ  داریو پد یینها یهای از انجام کدگذار

بودنِ  ارائه شد تا موثق ر ارتباط بودند،ددر دانشگاه آزاد اسلامی بودند و همچنین با کارکنان آموزشی و مدیریت منابع انسانی، که دارای سابقه پست اجرایی 
 . دهندقرار دییپژوهش را مورد تأ یینها یها افتهی

(، مؤلفه ها کد مفاهیم اولیه )شاخص ها کردن مشخصاستفاده شد؛ پس از  2(CVRهمچنین جهت بررسی روایی یافته ها از  برآورد نسبت روایی محتوایی)
بخش ابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها در سه طیف : ضروری است، مفید است ولی ضروری نیست و ضروری نیست، تهیه و طراحی  3و ابعاد، فرم یافته ها در 

یریت آموزش عالی که شد و از مدیران سطوح مختلف )عالی، میانی و اجرایی( در دانشگاه آزاد اسلامی و ترجیحا متخصص در حوزه مدیریت آموزشی و مد
نفربود که دربارۀ هریک از مفاهیم نظرخواهی  14دارای سمت و پست اجرایی در دانشگاه های آزاد اسلامی بودند و با کارکنان در ارتباط بودند که تعداد آنها 

 . دانشگاه آزاد اسلامی بودشده در زمینه اهمال کاری کارکنان ساخته، بررسی اعتبار مفاهیم شناسایی  این فرم محقق هدف از. شد
 . محاسبه شد ییمحتوایی رواسپس برای هرمفهوم، شاخص نسبت 

د که تعداد متخصصان پژوهش تغییر خواهد کر قبول قابل ییمحتوایی روابراساس تعداد متخصصانی که سؤالات را ارزیابی کردند، حداقل مقدار نسبت 
ها کمتراز میزانی باشد که شده برای آنیی محاسبه محتوایی روامفاهیمی که مقدارنسبت . باشد 0.51، ییمحتوایی روانفر بودند، باید نسبت  14حاضر که 

اند، باید کنار گذاشته شوند؛ زیرابراساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی کنندۀ سؤال، مشخص شدهباتوجه به تعداد متخصصان ارزیابی
  . ندارند

                                                           

2  - Content validity ratio 



 همکاران(و راکبر پو)  ...یاز اهمال کار یریشگیمدل پ یارائه و اعتبارسنج /304

  

𝐶𝑉𝑅 =
تعداد متخصصینی که گزینه موافق را انتخاب کرده اند −

تعداد کل متخصصین
2

 تعداد کل متخصصین
2

 

 
کد مورد تأیید قرار گرفت و  272کد حذف و  20مفهوم فرعی دسته اول پدیدار گردید که پس از بررسی استاد راهنما و مشاور تعداد  292در پژوهش حاضر 

ی آموزش عال تیریو مد یآموزش تیریحوزه مد نیارشد و متخصص رانیمدنفر از  14نشگاه آزاد اسلامی که  پس از بررسی پرسشنامه توسط خبرگان دا
شد و  51/0یی بالایمحتوایی روامفهوم فرعی دسته اول مورد تأیید قرار گرفت و موفق به کسب نسبت  266کد دیگر حذف و در نهایت  6بودند، تعداد 

 گرفت.  مورد تأیید متخصصین و خبرگان قرار
نکردن سلسله مراتب در  تیرعا، در انجام امور یداریناپاشاخص های بدست آمده،  ییمحتوا ینسب بیبا توجه به نظرات خبرگان و متخصصان و ضرا

ز خبرگان و ، ضریب لاوشه قابل قبولی را اجایغرور بو  گول زدن خود، عدم انجام درست کارهای، عزادار یبه مراسم ها شتریب دیتاک، پرداخت پاداش
 متخصصین کسب نکردند و لذا حذف شدند.

دسته کلان )بعد( بود که در ادامه به توضیح و تفسیر  3باتوجه به نتایج اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی با توجه به تجارب زیسته کارکنان دارای 
 این ابعاد پرداخته شده است. 

 بعد سازمانی اهمال کاری کارکنان-1
مؤلفه می باشد که هر مؤلفه گویه ها و دسته های مربوط به خود را دارا می باشد که در  14ی دارای کارکنان دانشگاه آزاد اسلام یاهمال کارزمانی بعد سا

 ضعفی، تیریدم ضعف، در آموزش توانمندساز ضعفی، زیضعف در برنامه رمراحل قبل این گویه ها و مؤلفه ها مطرح گردید. مؤلفه های بعد سازمانی شامل 
در  ضعفی، ابیارز ضعف در در نظارت و ضعف، ضعف در فرهنگ مشارکت، ضعف در رهبری انگیزشی، ناسالم، جو سازمانی در اجرا ضعفی، در امور مال

اهمال کاری کارکنان، ی و ارتباط ناسالم سازمانی می باشد که جهت تدوین مدل پیشگیری از نرم افزار فیضع یبانیپشتی و در قانون گذار ضعفی، سازمانده
 ( نشان داده شده است. 1مؤلفه های این بعد باید بصورت مؤلفه های مثبت باشند، لذا مفاهیم مثبت جهت تدوین مدل در شکل )
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 مولفه های بعد سازمانی مدل پیشگیری از اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی .1شکل

 

 بعد فردی-2
باشد  یمربوط به خود را دارا م یباشد که هر مؤلفه شاخص ها و دسته ها یمؤلفه م15ی دارا یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یاهمال کار از نظر بعد فردی،

ی ضعف در ارتباطات عاطفی کاری، ضعف در اعتماد متقابل، ضعف انگیزه درونی و بیرونی، ضعف . مؤلفه هادیشاخص ها مطرح گرد نیکه در مراحل قبل ا
مشکلات عاطفی ناشی از کرونا، ضعف در خود مراقبتی، بی تفاوتی، ضعف در مدیریت زمان، ضعف در تصمیم گیری ها، ضعف در اهداف  در نوع دوستی، 

مدل پیشگیری از اهمال  نیباشد که جهت تدو یم شغلی، بیماری، معلولیت و اعتیاد، ضعف در سلامت روان و سلامت معنوی و ضعف در آخرت باوری
بعد فردی اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد مثبت و مؤلفه های  میمفاه و نهایتا باشند بتمث یبصورت مؤلفه ها دیبعد با نیا یلفه هاکارکنان مؤ یکار

 ( نشان داده شده است.2در شکل) مدل نیجهت تدواسلامی اصفهان 
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 لامیمولفه های بعد فردی مدل پیشگیری از اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اس .2شکل

 

 بعد اجتماعی-3
باشد که  یمربوط به خود را دارا م یباشد که هر مؤلفه شاخص ها و دسته ها یمؤلفه م 3ی دارا یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یاهمال کار یبعد اجتماع

 یم گی، اجتماعی و نفوذ جریانات سیاسیعوامل اجتماعی نامناسب، ارتباطات ناسالم خانوادشامل  این مؤلفه ها. دیشاخص ها مطرح گرد نیدر مراحل قبل ا
مثبت جهت  یو مؤلفه ها میمفاه، لذا باشند بتمث یبصورت مؤلفه ها دیبعد با نیا یکارکنان مؤلفه ها یمدل پیشگیری از اهمال کار نیباشد که جهت تدو

 ( نشان داده شده است.3) در شکل مدل نیتدو

 
 اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامیمولفه های بعد اجتماعی مدل پیشگیری از  .3شکل

 
 292تعداد  ،صورت گرفتبا استفاده از تحلیل داده های بدست آمده از مصاحبه های کیفی ، ها افتهبا توجه به نتایج جهت بررسی اطمینان پذیری)پایایی( ی

 272 عدادت یکه پس از دو مرحله کدگذار و مشاور گذاشته شد هنمارا محترم دیاسات ی در اختیاربه دست آمد. سپس مجدداً کدگذارکد مفهوم اولیه )شاخص( 
 در حوزه مدیریت آموزشی و مدیریت آموزش عالی، نیمتخصص ی مدیران سطوح مختلف )عالی، میانی و اجرایی( غالباکشف و پس از بررس مفهوم اولیه

 مفاهیم مستخرج از متون ییایا یکدیگر، مقایسه و جهت بدست آوردن پا. سپس، نتایج این دو کدگذاری بدیرس دییبه تأ کد مفهوم اولیه 266 تیدرنها
توافق  یبه معنا کیعدم توافق و  یاست: صفر به معنا ریمتغ کیصفر تا  نیب ییایپا بی. ضردیاستفاده گرد یولستروش ه کشف شده از یوکد ها مصاحبه
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بدست آمد که نشان دهنده  97/0پژوهش  نیا هیدرصد توافق خبرگان بر مفاهیم پا ،نتایج(. با توجه به Haji Hasani, Haji Hasani ، 2021) کامل است
 ، قابل مشاهده است: 4که بر اساس نتایج مدل نهایی در شکل  اعتمادند قابل یادیز زانیبه م جینتاست که ا آن

 
 مدل پیشگیری از اهمال کاری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی.4شکل

 

 بحث و نتیجه گیری
 3مولفه( و بعد اجتماعی )با  15مولفه(، بعد فردی )با  14بعد اصلی شامل بعد سازمانی )با  3ه ها نشان داد، مدل پیشگیری از اهمالکاری کارکنان از یافت

 مولفه( شکل می گیرد.
ی، تیریمد ، تقویت سیستمتوانمندساز های وزشآم ی در امور، ارتقاءزیبرنامه ر های بعد سازمانی شامل انجامها نشان داد، طبق مدل پیشگیری، مؤلفهیافته
ی سازمانده ی، بهبودابینظارت و ارز و مناسب، ارتقاء فرهنگ مشارکت، حضور رهبری انگیزشی، بهبود سالمی امور، جو سازمانی اجرا ی، بهبودامور مال بهبود

سب در سازمان می باشد که این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های ی مناسب و ارتباط سالم و منانرم افزار یبانیپشتی مناسب، قانون گذاردر سازمان، 
Raisi, Hashemi Sheikh Shabani, Fatehizadeh (2022 ،)Qalandari (2021 ،)Morshedi (2021 ،)Askari Tabar, Askari Tabar (2019 ،)

Vveinhardt, Sroka (2022 و )Asio (2021می باشد که هرکدام جهت پیشگیری از اه ).مال کاری کارکنان به بعد سازمانی آن اشاره داشتند 
نفع سازمان و در تبیین این یافته می توان گفت در محیط های سازمانی نیروهای انسانی عمدتا با مسائل گوناگونی روبرو می شوند که گاهی این مسائل به 

از مسائل مهمی که در سازمان ها با آن روبرو هستیم، اهمال کاری  کارکنان و گاهی نیز باعث بوجود آمدن چالش هایی در محیط کار می شوند. یکی
ه همراه دارد، کارکنان می باشد که با توجه به دلایل زیادی ممکن است پیش بیاید و غالبا پیامدهای نا مطلوب و جبران ناچذیری را برای فرد و سازمان ب
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ل اثر گذار آن شناسایی شوند، به طبع از بسیاری موارد و مشکلات حاصل از آن در سازمان اگر این مسئله به طور گسترده بررسی و ریشه یابی شود و عوام
 هاجلوگیری خواهد شد.

ی بهبود ارتباطات عاطفی کاری، بهبود اعتماد متقابل، تقویت انگیزه درونی و بیرونی، تقویت نوع دوستی، مؤلفه ها نتایج نشان داد از نظر مولفه بعد فردی،
شکلات عاطفی ناشی از کرونا، تقویت خود مراقبتی، کاهش بی تفاوتی ها، بهبود مدیریت زمان، رشد توان تصمیم گیری، رشد اهداف برطرف نمودن م

که این یافته همسو با نتایج پژوهش  باشد یم شغلی،  ارتقاء سلامت جسمی و شخصی، رشد سلامت روان و رشد سلامت معنوی و تقویت آخرت باوری
 Ghahramani Qara Shiran and Mirjafari(؛ 2021) Haji Hasani, Haji Hasani(؛ 2022) Raisi, Hashemi Sheikh Shabani, Fatehizadehهای 

( می باشد که هرکدام جهت پیشگیری از اهمال کاری کارکنان به بعد فردی آن اشاره 2019) Darmi, Kusniو  Kastiya, Sharma (2020)(؛ 2020)
 داشتند.

یافته می توان گفت نیروی انسانی را باید به عنوان مهم ترین سرمایه یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی به اهداف  در تبیین این
 رقیبان عقبسازمان ایفا می کنند، امروزه سازمان ها هزینه های بالایی جهت جذب و نگهداری منابع انسانی صرف می کنند تا در عرصه ی رقابت از سایر 

ته است. نمانند. در عصر حاضر، به دلیل وجود رقابت بین سازمان ها و شرکت ها در جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع موجود اهمیت ویژه ای یاف
برخوردار نباشند و از سازمان ها اگر دارای بهترین فناوری بوده و از بهترین امکانات بهره مند باشند ولی از نیروی انسانی متخصص، متعهد، فعال و کارآمد 

نی از کیفیت توانایی آنان بهره لازم را نگیرند، قادر نیستند بر محیط اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل کنند. طبیعی است هر چقدر سرمایه انسا
 مطلوب تری برخوردار گردد، احتمال موفقیت، بقا و ارتقا سازمان بیشتر خواهد بود.

عوامل اجتماعی مناسب، ارتباطات سالم خانوادگی، شامل یکه این مؤلفه ها کارکنان دانشگاه آزاد اسلام یاهمال کاری بعد اجتماعا، و در نهایت طبق یافته ه
 Raisi, Hashemi Sheikh Shabani, Fatehizadehاجتماعی و جلوگیری از نفوذ جریانات سیاسی بود که این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های 

(2022 ،)Askari Tabar, Askari Tabar (2019 ،)He, Wu, Wu, Fu (2021 و )Rahman S, Qamar-ul-islam (2019 می باشد که هرکدام جهت )
 پیشگیری از اهمال کاری کارکنان به بعد فردی آن اشاره داشتند.

دارد، منابع انسانی به عنوان  یبه منابع انسان یبستگ یادید زبه اهداف بلند مدت آن ها تا ح یابیسازمان ها و دست تیموفقدر تبیین این یافته می توان گفت 
متخصصان  انش ژهیو تیشوند که با توجه به اهم یو.. شمرده م یاقتصاد ،یدولت ،یفاکتورهای اصلی بهره وری در هر نوع سازمان خصوص نییکی از مهم تر

 لهینوسیرا اجرا نموده و بد رانیمد یآنند که دستورالعمل ها یا و زحمات فراوان در پبرند، که با تلاش ه ینام م یانسان هیاز آنها به عنوان سرما یسازمان
مهم در جامعه باید توجه ویژه ای گردد  هایدهند. بنابراین، به کارمندان به عنوان سرمایه  شیسازمان را افزا یبهره ور جهیخود و در نت یو اثربخش ییکارا

تلاش و انگیزه آن ها را افزایش و از عواملی که منجر به افت بهره وری شغلی کارکنان و سازمان ها می شود  و با اجرای سیاست های کاربردی، میزان
 .کاست

 تشکر و قدردانی
 نماییم.در انتها از همه عزیزانی که به ما در انجام پژوهش حاضر یاری رساندند، تشکر و قدردانی می
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