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Abstract  

Bureaucratic dysfunction has significantly diminished job satisfaction 
and organizational commitment, leading many employees to 
experience job boredom—a negative emotional state characterized by 
low arousal, disengagement, and dissatisfaction. This phenomenon, 
common in monotonous work environments, undermines not only 
work performance but also employees’ personal well-being. Despite 
its prevalence, job boredom remains underexplored, especially 
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through qualitative approaches and within government-affiliated 
public service organizations, where job characteristics may increase 
boredom risk. 
To fill this gap, the present mixed-methods study investigates the 
antecedents of job boredom in the Ilam Provincial Electricity 
Distribution Company under Iran’s Ministry of Energy. Using Braun 
and Clarke’s (2006) thematic analysis, 16 key informants from 
operational units were interviewed until theoretical saturation. Six 
core themes were then structured into a questionnaire and validated to 
develop an Interpretive Structural Model (ISM). 
Results reveal a hierarchical structure of antecedents at individual, 
job-related, organizational, and extra-organizational levels. Mid-level 
factors, including social environment and human resource 
management, mediate higher-level antecedents, suggesting that job 
boredom emerges from a complex, multi-layered interplay of 
contextual and managerial factors. 
 
Keywords: Job Boredom, Ilam Province, Electric Power Distribution, 
Job-Related Factors. 

1. Introduction 

Job boredom—manifested as low arousal, disengagement, and 
dissatisfaction—has gained increasing relevance in contemporary 
organizations. Traditionally associated with repetitive tasks, recent 
research highlights intensified control mechanisms, performance 
monitoring, and rapid ICT developments as additional contributors 
(Ohana et al., 2024). While some studies acknowledge potential 
positive outcomes, such as enhanced creativity (Park et al., 2019) and 
purposeful job search behavior (Van Tilburg & Igou, 2017), the 
preponderance of evidence underscores its negative effects, including 
decreased motivation, higher turnover, and reduced well-being. 
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Despite its prevalence across professions (Harju et al., 2014), job 
boredom remains underexplored, particularly regarding qualitative 
insights and contextual antecedents in public service organizations 
(Khan et al., 2022; Van Hoof & Van Hoof, 2014). The characteristics 
inherent to service roles further heighten employees’ vulnerability to 
boredom (Velasco, 2017). To address these gaps, the present mixed-
methods study investigates the multilevel antecedents of job boredom 
within the Ilam Provincial Electricity Distribution Company, a 
government-affiliated service provider under Iran’s Ministry of 
Energy. Combining thematic analysis and interpretive structural 
modeling, the study seeks to elucidate the mechanisms that foster 
disengagement in such organizational contexts. 
The findings are expected to inform organizational strategies aimed at 
mitigating employee dissatisfaction and disengagement, particularly in 
frontline operational units, thereby reducing turnover, enhancing 
workforce sustainability, and supporting the stability of electricity 
distribution amid supply-demand challenges. Accordingly, the central 
research question guiding this study is: What is the interpretive 
structural model of the job boredom phenomenon in the studied 
population? 

2. Review Literature  

Job boredom can create conditions in which individuals blame 
themselves due to the circumstances they face (Sepehvand, Vishlaghi, 
& Alavi-Matin, 2023). It is defined as a transient and unpleasant 
emotional state characterized by intense disinterest and difficulty 
concentrating on ongoing activities (Kim et al., 2024). Job boredom 
arises from low levels of arousal and underutilization of individuals’ 
physical or cognitive capacities (Game, 2001; Game, 2007; Kass, 
Vodanovich, & Callender, 2001). According to Mann and Cadman 
(2014), boredom is interpreted as an intention to withdraw from or 
show disinterest in a situation or interaction, often as a response to 
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insufficient work demands. Consequently, job boredom is 
distinguished from more person-centered work-related disorders such 
as job stress and job depression, which typically emerge in response to 
excessive work demands (Seppälä et al., 2024). In the workplace, 
boredom is considered a transient emotional experience that dissipates 
once an individual is no longer exposed to a monotonous or 
unstimulating task or situation. However, repeated exposure to 
boredom-inducing situations may result in employees continuing their 
work in the same disengaged mental state, and organizations often 
tolerate such bored employees within their workforce (Johnsen, 2016). 

3. Methodology 

This study utilizes a mixed-methods design. The qualitative phase 
employed thematic analysis based on Braun and Clarke’s (2006) six-
step framework: (1) data familiarization, (2) initial code generation, 
(3) selective coding, (4) identification of sub-themes and main themes, 
(5) thematic quality evaluation, and (6) final reporting. Data collection 
involved in-depth interviews with 16 key informants from operational 
units. Theoretical saturation was reached after 13 interviews; however, 
three additional interviews were conducted to enhance credibility and 
capture supplementary insights. Interviews lasted 1–2 hours and were 
audio-recorded with consent. To ensure methodological rigor, Lincoln 
and Guba’s (1985) trustworthiness criteria—credibility, dependability, 
confirmability, and transferability—were applied (Mohammadpour, 
2019). In the quantitative phase, six core themes derived from the 
qualitative analysis were operationalized into paired constructs within 
a structured questionnaire. Key informants from the qualitative phase 
reviewed this questionnaire, facilitating the development of an 
Interpretive Structural Model (ISM). 
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4. Results and Findings 

The findings indicate that job boredom in the studied organization 
emerges from the interplay of individual, job-related, organizational 
contextual, and extra-organizational antecedents, which form 
foundational layers that drive disengagement. At intermediate levels, 
factors related to the organizational social environment and human 
resource management (HRM) act as enablers for higher-level 
antecedents. Driving power and dependency analysis revealed that 
individual antecedents, intra-organizational job-related and contextual 
factors, and HRM practices possess high driving power and low 
dependency, positioning them as primary drivers of job boredom. In 
contrast, antecedents associated with the organizational social 
environment and extra-organizational factors display higher 
dependency and lower driving power, indicating susceptibility to 
influence by other factors. MICMAC analysis categorized antecedents 
into four clusters: Linkage cluster: Individual, job-related, 
organizational context, and social environment antecedents, showing 
mutual influence with both high driving and dependency. 
Independent cluster: HRM antecedents with strong driving power and 
minimal dependency, highlighting their dominant role. Dependent 
cluster: Extra-organizational antecedents with high dependency and 
limited influence on others. Key antecedents at different levels 
include: 
Individual factors: Resistance to innovation and dissatisfaction with 
career progression, consistent with psychological barriers to 
engagement (Oreg, 2003; Martin et al., 2006; Harju et al., 2017). Job-
related factors: Task nature, job characteristics, job transitions, and 
physical work environment as contributors to boredom (Loukidou et 
al., 2009). Organizational context factors: Bureaucracy, rigid 
regulations, authoritarian management, departmental silos, and 
resource constraints, intensifying boredom, while supportive 
management mitigates it (Loukidou et al., 2009; Scott & Fischer, 
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2023; Van Wyck et al., 2016; Martin et al., 2023; Schaufeli, 2013). 
Social environment factors: Psychological insecurity and low 
organizational cohesion, highlighting the importance of workplace 
relationships (Bahadurzade et al., 2024; Lim et al., 2025; Jolly et al., 
2022). HRM factors: Ineffective appointment, selection, 
compensation, and performance management systems as structural 
enablers of disengagement (Arasli et al., 2006; Bute, 2011; Oyadiran 
et al., 2023). Overall, the study demonstrates that individual, 
organizational, and extra-organizational factors interact to shape job 
boredom, with HRM practices and intra-organizational job/contextual 
elements serving as the most influential drivers, while social and 
external factors are more dependent on these primary drivers. 
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 یشغل یحوصلگ یب پیشایندهاياز  يریتفس يساختار يارائه الگو
 رویسازمان وابسته به وزارت ن کیدر 

 دانشیار گروه مدیریت، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ایلام، ایلام، ایران * محمد تابان
     

 رانیا لام،یا لام،یدانشگاه ا ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ت،یریگروه مد اریدانش     ویسه  صیدمهدي
     

  پور حامد قاسم
آبـاد،   دکتري مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرسـتان، خـرم  

 ایران

  چکیده
آن کارمنـد نـه تنهـا     چارچوباست که در  يادار ستیز روزمرگیو  ییمعنا یاز احساس ب یبیترک یشغل یحوصلگ یب

. دهـد  یاز دسـت م ـ  زی ـن یمعمول شغل فیانجام وظا يرا برا شیرمق خو ینوآورانه ندارد، حت زشیتأمل و خ يبرا یینا
پژوهش  نیپژوهش حاضر است. ا يمحور سؤال شود، یم یشغل یحوصلگ یب دةیکه کارمند به چه علت گرفتار پد نیا

کارکنـان   انی ـدر م یشـغل  یحوصـلگ  یاز پیشـایندهاي ب ـ  يریتفس ـ يسـاختار  يسـاز  به دنبـال مـدل   ختهیآم  روشپایۀ بر 
از نفـر   16پژوهش تعداد  اینکنندگان  است. مشارکت لامیبرق استان ا يروین عیتوز  ) شرکتی(صف یاتیعمل يواحدها

اعتمـاد بـه    تی ـاز قابل نـان یدعـوت شـدند. بعـد از اطم    قی ـمصاحبۀ عم يکه برا باشند یبه روش هدفمند م مطلعین کلیدي
نشـان داد مـدل    جینتاشد.  عیتوز نیشیکنندگان در مرحلۀ پ مشارکت انیم یپرسشنامۀ زوج ،يساز ها، به منظور مدل داده

. در سـطح اول  منجـر شـده اسـت    عامـل   6بـا   سـطح  3 بـه تشـکیل   یشـغل  یحوصـلگ  یب ـ پیشایندهاي يریتفس يساختار 
 يندهایشـا یپو  یمـرتبط بـا بافتـار سـازمان     یمرتبط با شغل، درون سـازمان  یدرون سازمان يندهایشایپ ،يفرد يندهایشایپ

سازمان و سطح سـوم   یاجتماع طیمرتبط با مح یماندرون ساز يندهایشایپشدند. در سطح دوم،  ییشناسا یبرون سازمان
که گسترة پیشـایندهاي   دهد ینشان م ها افتهی نیا شدند. هویدا یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یدرون سازمان يندهایشایپ
 .شده است دهیکش نیز زمانسا رونیفراتر رفته و دامنۀ آن تا ب ياز مرز سطح فرد یشغل یحوصلگ یب

 .توزیع برق، استان ایلام، پیشایندهاي مرتبط با شغل حوصلگی شغلی، بی  :ها دواژهیکل
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 مقدمه
رضایت شغلی و ها را فراگرفته است که  سایۀ کژکارکردهاي بوروکراسی چنان سازمان

). 1401 (اشتیاقی و همکاران، علاقه به سازمان به کمترین حد و اهمیت خود رسیده است
و   معنایی اي از احساس بی اي از کارمندان با آمیخته تعداد قابل توجه در چنین اوضاعی

این . )Goldberg et al, 2016( حوصلگی در محل کار تنها حضور فیزیکی دارند بی
روح و روان  بر که است پیوستار در لبۀ تاریک رفتار سازمانی حقیقتی سوي پدیده در یک

)؛ Li, Kaltiainen & Hakanen, 2024( است گشته حاکم ها سازمان و تبع آن افراد
 ,Miao, Yang & Xie( اند سخن به میان آورده ها نابودي سازماناز اي که برخی  گونه به

ترك شغل و تمایل به بازنشستگی پیش از موعد در  ) و به عنوان نشانه، رشد شتابان2025
 ,Harju, Hakanen( دهند حوصلگی در شغل نسبت می طی سی سال گذشته را به بی

Schaufeli, 2016حوصلگی شغلی، حالتی از انفعال عمیق ناخوشایند و عدم علاقه و  ). بی
 ,Krejcova et al( تمرکز ناچیز همانند برانگیختی کم و ناخشنودي در محل کار است

 & Schaufeli( رود شمار می )؛ که موقعیت و وضعیت کاري تحریک کنندة آن به2025

Salanova, 2014 و از این ظرفیت برخوردار است که کارکنان را با احساس روزمرگی (
) و علاوه بر Van Hooff & Van Hooft, 2016مواجه سازد ( معنایی مطلق بیشغلی و 

). مطالعات Mishra, 2025( سازد زندگی کاري، زندگی شخصی آنها را نیز متأثر می
 Development Dimensions(  دهد یک سوم از شاغلان بریتانیایی نشان می

International, 2004 کنند درصد از آنها در بخش خدمات مالی کار می 50)، که 
)Loukidou, Clarke & Daniels, 2009(  درصد در ایالات متحده با  52و

اگرچه در نگاه ). Kamila & Mufai, 2023( کنند وپنجه نرم می حوصلگی دست بی
دانیم ولی طبق  میمداوم کارهاي تکراري  حوصلگی را در انجام نخست پیشایند بی

هاي کنترل، نظارت بر وظایف و رشد سریع  مطالعات، امروزه استفاده روزافزون از مکانیزم
 با). Ohana et al, 2024( حوصلگی اثر گذاشته است فناوري اطلاعات و ارتباطات بر بی

دو  يا از محققان، آن را سکه یبرخ یول یشغل یحوصلگ یبپیدایی آثار ناگوار از  وجود
 ,Park et al( تیمانند خلاق یمثبت يندهایآن ممکن است پسا گرید يکه رو دانند یرو م

 Van( با معنا يها شغل پیدا کردنافراد جهت  يجستجو مانند ی)، و رفتار اجتماع2019
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Tilburg & Igou, 2017یحوصلگ یب روي منفیحاضر بر  قیوجود تحق نی) باشد. با ا 
 نیا یآن است. پژوهشگران معتقدند به رغم گستردگ يتمرکز دارد و به دنبال واکاو یشغل
 کی )؛Harju, Hakanen & Schaufeli, 2016( مختلف يها و حرفه عیدر صنا دهیپد

 یموضوع ،رو نی). از اKhan et al, 2022( گرفته شده است دهیناد یقاتیموضوع تحق
 يها فقدان فهم به تجارب افراد از رهگذر روش کند، یم جلب توجه شتریب انیم نیکه در ا

ها و  و مغفول ماندن چیستی، پیشایندها، زمینه )Van Hoof & Van Hoof, 2014( یفیک
عمومی وابسته به دولت است. این در   هاي ارائه دهندة خدمات پسایندهاي آن در سازمان

حوصلگی شغلی براي  بیهاي خاص مشاغل خدماتی مستعد پیدایی  حالی است که ویژگی
مطالعۀ  نۀیدر زم یکاهش خلأ پژوهش دین منظور برايب). Velasco, 2017( افراد است

 ییمطالعه با هدف شناسا نی، ارسان ي خدمات ها در سازمان یشغل یحوصلگ یب پیشایندهاي
 -ی در یک سازمان خدماتی وابسته به وزارت نیروشغل یحوصلگ یب پیشایندهاي ظهور

وجود  لیبافتار، چند دل نیدر انتخاب ا انجام شد. -توزیع نیروي برق استان ایلامشرکت 
 شرکت ی درشغل يزا عوامل استرس ییشناسا«ی پژوهش طرح مطابق نتایج دو اولاً داشت:

ارائه الگوي ارتقاي انگیزش کارکنان شرکت «) و 1399» (لامیا استان برق توزیع نیروي
شغلی با توجه به   هاي آشکاري دال بر استرس ) نشانه1403» (توزیع نیروي برق استان ایلام

) و همچنین، 1403بافت کارگاهی و خدماتی شرکت توزیع برق وجود دارد (شیري، 
تفاوتی نسبت به سازمانی، غیبت و... در  علاقگی به کار، بی کاري، بی سؤرفتارهایی نظیر کم

) اگر چه در نگاه نخست 1403، شود (صارم و همکاران بین کارکنان شرکت مشاهده می
ها، حکایت از دغدغۀ مدیران این شرکت است، ولی در عمل  ها براي شناخت مؤلفه تلاش

شود و ساري و جاري بودن هر یک از آنها  اقدامی در جهت بهبود وضعیت مشاهده نمی
 هاي موجود در لبۀ تاریک رفتار سازمانی را فراهم ساخته است. اسباب ظهور دیگر پدیده

هاي  مطابق گزارش موجود در معاونت منابع انسانی شرکت، تعداد بالایی از درخواست اًیثان
هاي سازمانی در درون شرکت متعلق به واحدهاي عملیاتی است و  و تغییر پست  جایی جابه

دیدگی و ناتوانی در انجام وظایف شغلی  حتی برخی با ارائه مستندات پزشکی دال بر آسیب
برخی از پرسنل در است را دارند. حتی مشاهده شده  واحدهاي عملیاتی زسعی در خروج ا

سطوح مدیریتی نیز بخاطر مخالفت با جابجایی آنها با استفاده از قانون کارهاي سخت و 
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سال سابقۀ خدمت قابل قبول از شرکت  20قانون تأمین اجتماعی) با  76آور (مادة  زیان
تأمل آن است که بسیاري از کارکنان از پذیرش تر و قابل  اند. نکتۀ جالب خارج شده

حوصلگی ناشی  ها را بخاطر آنچه بی ها و بخش یریت برق شهرستانمدنظیر  یهای مسئولیت
زنند و اشتیاقی  اند، سرباز می هاي کار در این مسئولیت عنوان کرده ها و سختی از چالش

هاي مذکور  در پستبراي آن ندارند و ادامۀ خدمت در سطح کارشناسی را به حضور 
دهند. این موضوع به چالشی براي مدیران کلان شرکت تبدیل شده است و از  ترجیح می

مدت به نوعی به مسکن درمانی بپردازند و  اند تا با تجویزهایی کوتاه این رو درصدد برآمده
هاي مالی  هاي قانونی در جبران خدمات با اختصاص برخی از مشوق با وجود محدودیت

 اضافه کار دوم تا حدودي این وضعیت را تلطیف نمایند. نظیر 
توان گفت اگر  بندي این بخش می با توجه به مطالب مطروحه و براي جمع

گذاران شرکت توانیر به طور اعم و شرکت توزیع نیروي برق استان ایلام به طور  سیاست
به  یاتیعمل ياحدهادر و ژهیبه و یزگیانگ یب يها و نشانه یتیدر مقابل احساس نارضااخص 

سطوح کلان و گستردة  رتبعات آن دنیندیشند،  يا برق چاره يانرژ عیتوز کانیمثابۀ نوك پ
همچنین، اگر نرخ بالاي خروج  .شود یم دهید یاسیو س یفرهنگ ،یاجتماع ،ياقتصاد

مراتب سازمانی در واحدهاي عملیاتی را مورد  داوطلبانه و عدم تمایل به بالاروي از سلسله
پروري  هاي استخدام، آموزش و جانشین کرد در حوزه وجه قرار ندهند بایستی براي هزینهت

به رفتار پرسنل  یده در جهت کیتار يا دهیاز پد ها، این نشانه آماده باشند. به طور کلی، 
 يبرا نینو يا و برنامه گرفته نشوند يهشدارها جدو اگر  دارد تیبرق حکا يانرژ عیتوز

که در حال حاضر  صنعت برق اتیح جیبه تدر ،ترتیب داده نشودکار  طیمحدر  ییشکوفا
سؤال  ن،یبنابرا مواجه خواهد شد. يبا خطر جد با ناترازي در تأمین انرژي برق مواجه است،

 یحوصلگ یب دةیپد يریتفس يمدل ساختار :شود یطرح م گونه نیپژوهش حاضر ا يمحور
 در جامعۀ مورد مطالعه چگونه است؟  یشغل

 مبانی نظري
 حوصلگی شغلی پردازي پدیدة بی مفهوم

هشدار داد که  Nietzsche  (1878)در اوایل قرن نوزدهم، با وقوع انقلاب صنعتی،
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 1شود و انسان به بازیگوشی حوصلگی کارگران می فرهنگ ماشینی به تدریج منجر به بی
نخست شاید در نگاه ). Cummings, Gao & Thornburg, 2016( آورد روي می

 از یکی شغلی به عنوان حوصلگی گرفت اما امروز از بی هشدار نیچه را کسی جدي نمی
 ,Kim et al( کنند با پیامدهاي متعدد یاد می کار محیط در عاطفی هاي                حالت ترین     رایج

نشان  2023در سال  2پل به عنوان مصداق، نتایج نظرسنجی شرکت تحقیقات آن ).2024
کارگر آمریکایی، تقریباً نیمی از آنها حداقل سه روز در هفتۀ کاري  2000که از میان  داد
احساس  کیعنوان   بهلگی حوص یب ،یشناخت روان اتیدر ادب. شوند حوصله می بی

 يدیکه افراد را به دنبال اهداف جد ؛)Elpidorou, 2014شده است ( یمعرف يعملکرد
زمان بهینه براي سازمان از  ،يدر تمام طول روز کارکه در صورت جذب افراد زدیانگ یبرم

ساز  تواند زمینه میحوصلگی شغلی،  . بی)Bench & Lench, 2013( رود دست می
وضعیتی باشد که فرد خود را به دلیل شرایط ایجاد شده، سرزنش نماید (سپهوند، ویشلقی و 

 گذرا و ناخوشایند عاطفی حالت یک عنوان   حوصلگی شغلی به  ). بی1402متین،  علوي
 علاقه عدم هاي جاري خویش احساس نسبت به فعالیت فرد آن در که شود می تعریف

حوصلگی شغلی، حالتی  ). بیKim et al, 2024( شود می تمرکز در مشکلدچار  و شدید
پذیري و عدم به کارگیري توانایی بدنی یا  عاطفی است که از سطوح پایین تحریک

 & Game, 2007 Kass, Vodanovich ;2001 ,گیرد  شناختی افراد نشأت می

Callender.(  اعتقادبه Mann &  Cadman )2014( حوصلگی به عنوان قصد  بی
حوصلگی  . زیرا بیشودیم ریعدم علاقه به آن تعب ای و /تعاملگیري از یک موقعیتکناره

شود. به همین سبب،  تعبیر می 3معمولاً به عنوان پاسخی به تقاضاهاي ناکافی در کار
هاي منبعث از شغل نظیر استرس شغلی  تر بیماري هاي فردمحور حوصلگی شغلی از حالت بی

متمایز  ،کنند حد شغلی ظهور می و افسردگی شغلی که در پاسخ به تقاضاهاي بیش از
حوصلگی در محل کار احساسی گذرا تعریف  بی). Seppälä et al, 2024( گردد می
کننده قرار نگیرد، از  شود که پس از اینکه فرد دیگر در معرض فعالیت یا موقعیت خسته می

رو شود، ها ایجادکننده روب رود. با این وجود، اگر فرد به طور متوالی با موقعیت بین می

                                                           
1 . Play 
2 . OnePoll 
3 . insufficient demands at work 
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تواند با همان وضعیت روحی و روانی به کار خود ادامه دهد و سازمان نیز کارمندي  می
 ). Johnsen, 2016( کند در بدنۀ خویش تحمل میحوصله را  بی

 حوصلگی شغلی علل و پیامدهاي بی

 نهیو پرهز ناسالم رمولد،یسازمان غ کی ، مختصآناز  منتج يو رفتارهااین پدیده 
 ,Harju, Hakanen, Schaufeli, 2016; Schaufeli, Salanova(شود  یم فیتوص

(نظیر حجم کار و  1حوصلگی در محل کار، پاسخی به کمبود تقاضاهاي شغلی ). بی2014
زیرا کاري که فاقد چنین چون استقلال و تنوع مهارت) است.  (هم 2مسئولیت) و منابع شغلی

 Toscanelli et(کند  هایی باشد، انگیزه و تشویق لازم را براي کارمند ایجاد نمی ویژگی

al, 2022حوصلگی شغلی ممکن است پاسخی به کمبود  ). علاوه بر این، طبق مطالعات بی
حوصلگی شغلی را  ). برخی بیWestgate & Wilson, 2018( معنا در فعالیت باشد

) با فشار زمانی، حجم Loukidou et al, 2009رفته از کار یکنواخت و تکراري (نشأت گ
 دانند می ،مدت بخشی از یک شغل است هاي کاري یا زمانی که سفر طولانی کار در نوبت

)Driskell, Salas & Driskell, 2018 اما امروزه، مشاغل متعددي در صنایع و .(
 شد درگیر هستند. گروهی از مشاغل مانند رانندههاي مختلف با این بیماري رو به ر حرفه

 & Maeland( سربازان ؛)Hancock &  Krueger, 2010( فضانوردان کامیون،

Brunstad, 2009 (اند را با  که به واسطۀ ماهیت وظایف با جامعه بیگانه شده بانان و زندان
 کابین فضاپیما، ن،نظیر زندا قفسچون  کند. آنها در واحدهاي هم احساس تنهایی مواجه می

 ریسک با دستۀ دیگر، مشاغل اند. محبوس خارجی کشور یک در نظامی پایگاه کامیون،
 ,Hancock &  Krueger( عملیاتی اطلاعات مأموران مرزي، گشت افسران مانند بالا

 ,Anderson, 2015; Phillips( پلیس افسران امنیتی، متخصصان نگهبانان، ؛)2010

به  مشاغل محتواي این. هستند هواپیما خلبانان و ؛)Watt, 2002( نشانان )؛ آتش2016
تنها  اي سامان یافته است که در یک بازة زمانی طولانی، حجم کاري پایینی دارند و گونه

شود.  مورد نیازشان می بالا هاي مهارت مدت،  کوتاه هم به صورت لحظات آن در برخی از

                                                           
1 . job Demands 
2 . job resources 
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 مانند هستند. سنگین کاري هاي مسئولیت با خبره متخصصان شامل مشاغل از دیگر گروهی
 ,Csikszentmihalyi( جراحان ؛)Weinger, 1999( بیهوشی متخصصان قطار، مهندسان

 رغم علی که) Harper, 1987( وکلا و) Gamsby, 2012( گران )؛ درمان2000
 که هستند برانگیزي چالش هاي پرونده به رسیدگی به مجبور اغلب خود بالاي تخصص

 مانند خلاقی افراد میان در حوصلگی همچنین، بی .آنهاست مهارت سطح از تر نازل بسیار
 & Parasuraman( است ناسازگار تحصیلاتشان با آنها واقعی شغل که ارکستر نوازندگان

Purohit, 2000( حوصلگی شغلی در مشاغل مختلف نشان  تجربۀ بی شود. می مشاهده
کنندة آن نیست، بلکه کیفیت کار است که آن را  بینی دهد تنها کمیت و حجم کار پیش می

که امروز  طوري به ). Harjo, Hootegem & Witte, 2023( دکن بینی می پیش
حوصلگی شغلی دیگر منحصر به کارهاي تکراري و در اصطلاح یقه آبی نیست. بلکه،  بی

عالی حوصلگی حتی ممکن است در میان یقه سفیدها و کارمندان با تحصیلات  تجربۀ بی
توجه است، مرتکب  یب ،حوصله یکارمند ب ک). یNoury et al, 2022نیز دیده شود (

 ,Cummings, Gao & Thornburgشود ( یتواند باعث بروز حوادثیشود و میاشتباه م

 ,Bruursema, Kessler & Spector؛ که به وجهۀ سازمان خدشه وارد کند ()2016

2011; Harju, Hakanen & Schaufeli, 2016 اي تلخ را براي خویش  )؛ و تجربه
 کاري رفتارهاي افزایش با شغلی حوصلگی ). بیToscanelli et al, 2022رقم بزند (

 & Harju, Hakanen)؛ تمایل به ترك خدمت (Kim et al, 2024( غیرمولد

Schaufeli, 2016تفاوتی سازمانی ( )؛ بیVan der Heijden, Schepers & 

Nijssen, 2011 () تعهد سازمانی پایینReijseger et al, 2013شغلی ) و نارضایتی 

)Kass et al, 2001اي قابل اعتنا جهت کاوش در سپهر مطالعات مدیریت رفتار  ) پدیده
 Wiesner, Windle( سازمانی است. همچنین، این پدیده در بعد فردي با علائم افسردگی

& Freeman, 2005؛ اضطراب( )Game, 2007مت روانی پایین ()؛ سلاLi, 

Kaltiainen, Hakanen, 2023) ؛ کسالت عمومی(Guglielmi et al, 2013 نیز (
  مرتبط است.

 



 1404زمستان |  118 شماره | 34 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 100

 

 پیشینۀ تجربی پژوهش
هاي اطلاعات علمی داخلی نشان  در باب پیشینۀ تجربی پژوهش، جستجو در بانک

تمرکز خویش را بر مفهوم  ،شناسی و تربیتی دهد پژوهشگران داخلی در علوم روان می
اند. با این وجود، بررسی  آموز گذاشته با تأمل بر قشر دانشجو و دانش» حوصلگی بی«

هاي مرتبط با آن نظیر ملال شغلی  خانواده حوصلگی شغلی و هم محققان روي کلیدواژة بی
و کسالت شغلی باعث شد چند پژوهش محدود شناسایی شوند. سپهوند، ویشلقی و علوي 

گري کسالت  شده و پیامدهاي آن: نقش میانجی فراشایستگی ادراك«) در مقالۀ 1402ن (متی
ادراك کارکنان از فرا که  ندبه این نتیجه رسید» شغلی، بیگانگی شغلی و خستگی عاطفی

 یو خستگ یشغل یگانگیب ،یکسالت شغل گريیانجیمبه طور مستقیم و با خود،  یستگیشا
نامۀ  ) در پایان1402را در پی دارد. آبرون ( لدرمویرفتارهاي کاري غی، عاطف

در  یشغل تیو رضا یحوصلگ یب يا نقش واسطه نییتع«ارشد خود با عنوان  کارشناسی
به این نتیجه » شموكیمعلمان شهر د یشغل یبا فرسودگ یشخص يها ارزش نیارتباط ب

قرار است. حوصلگی شغلی و فرسودگی شغلی معلمان رابطۀ معناداري بر بین بی ندرسید
هاي شخصی و فرسودگی شغلی معلمان نقش  حوصلگی شغلی، بین ارزش همچنین بی

 کند. میانجی ایفا می
اي ملال شغلی در رابطۀ  نقش واسطه«) در مقالۀ 1403مرادي، جمیلیان و نوکنی ( 

که به این نتیجه » شناختی در محیط کار هاي ناسازگار اولیه با بهزیستی روان طرحواره
 يها واره و معنادار و طرح یاثر منف یشناخت روان یستیبر بهز هیناسازگار اول يها طرحواره

 يها واره اثر طرح ،نیهمچن رد، رسیدند.اثر مثبت و معنادار دا یبر ملال شغل هیناسازگار اول
 . مثبت و معنادار بود یشناخت روان یستیبر بهز یملال شغل ۀبه واسط هیناسازگار اول

آگاهی در رابطۀ بین  اي ذهن نقش واسطه«) در مقالۀ 1403عبدلی و زارعی ( 
 ند کهبه این نتیجه رسید» حوصلگی شغلی با رضایت شغلی و نیت ترك شغل بی
حوصلگی شغلی به طور مستقیم بر رضایت شغلی و نیت ترك شغل اثر مستقیم دارد.  بی

رضایت شغلی و نیت ترك شغل، حوصلگی شغلی،  همچنین، ذهن آگاهی در رابطۀ بین بی
اي جامع و  نقش میانجی بر عهده دارد. نکتۀ شایان توجه آن است که هیچ کدام مطالعه

اند. با این وجود، این موضوع در  درخور با نگاه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی نبوده
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زوایاي  هاي متعددي از خارج از کشور بسیار مورد عنایت قرار گرفته است و پژوهش
 :شود اند که به برخی از آنها اشاره می گوناگون این موضوع را مورد کنکاش قرار داده

 Harju & Hakanen (2016)  به » حوصلگی شغلی در کارهاي دفتري بی«در مقالۀ
هاي شغلی، از عوامل  این نتیجه رسیده بودند که تکراري بودن وظایف و کمبود چالش

 این دسته مشاغل است.حوصلگی شغلی در  پیدایی بی
 Harju, Hakanen & Schaufeli (2016)  توان بازآفرینی شغلی در «در مقالۀ

اند اشتیاق شغلی  به این نتیجه رسیده» حوصلگی شغلی و افزایش اشتیاق کاري کاهش بی
سازد و این اشتیاق منجر به افزایش شوق به  اسباب بازآفرینی شغلی در آینده را فراهم می

  کاهد. حوصلگی شغلی می شود و از شدت بی هاي بیشتر در کار می براي چالشجستجو 
Velasco (2017)  حوصلگی شغلی در میان کارکنان بخش خدمات؛  فهم بی«در مقالۀ

اند که ماهیت وظایف  به این نتیجه رسیده» هاي کیفی و پیامدهاي آن براي کارکنان بینش
شود.  حوصلگی شغلی می نجر به بروز بیتکراري، یکنواخت و همیشگی بخش خدماتی م

حوصلگی در مشاغل خدماتی از ظرفیت بالاتري  در حقیقت این پژوهش اذعان دارد که بی
 براي پیدایی برخوردار است.

Harju, Seppälä & Hakanen (2023) و خسته؟  حوصله       یب»با عنوان  یدر پژوهش
 اند دهیرس  جهینت نیبه ا »یشغل یودگو فرس یحوصلگ یب ،یشغل يها اثرات متقابل استرس

 یو فرسودگ یحوصلگ یب نیو ب شود یم یشغل یحوصلگ یمنجر به ب کیساختار بوروکرات
در بررسی پیشینۀ تجربی پژوهش چند نکته قابل  برقرار است. يرابطۀ مثبت و معنادار یشغل

کیفی و پژوهش   هاي داخلی از طریق روش ) در هیچ کدام از پژوهش1تأمل است: 
ها  حوصلگی شغلی در سازمان ها مرتبط با آن، به بررسی ابعاد، علل و پیامدهاي بی استراتژي

حوصلگی شغلی در  پرداخته نشده است. افزون بر این، با وجود مصادیق متنوع از وجود بی
هاي بسیار اندکی توسط محققین حوزة منابع انسانی و  پژوهش ،ها میان کارکنان سازمان

زمانی به نگارش درآمده است. بنابراین، پژوهش حاضر اولین مطالعه با هدف رفتار سا
حوصلگی شغلی در یک سازمان وابسته به دولت توسط  هاي ایجاد کنندة بی اکتشاف مؤلفه
هاي  رسد پژوهش ) به نظر می2. استآموختگان رشتۀ مدیریت منابع انسانی  تیمی از دانش

که ظهور  يطور اند به نگري مواجه تک بعديصورت گرفته در خارج کشور با نوعی 
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اند. این  حوصلگی شغلی را تنها در ماهیت و محتواي شغل و ساختار بوروکراتیک یافته بی
حوصلگی شغلی  در حالی است که این پژوهش، با نگاهی چندوجهی به علل ظهور بی

ل خدماتی حوصلگی شغلی در مشاغ هایی با هدف فهم بی ) اگرچه پژوهش3پرداخته است. 
کدام از آنها در بستر صنایع استراتژیک نظیر   در خارج از کشور انجام گرفته است اما هیچ

اند.  کند، نبوده هاي خاص که آن را از سایر صنایع متمایز می برق با شرایط و ویژگی
هاي توزیع برق به مثابۀ ضلع سوم تأمین برق پایدار  بنابراین، این مطالعه، در یکی از شرکت

 راي شهروندان به انجام رسیده است. ب

 روش 
شود. در همین راستا، در مرحلۀ  پژوهش حاضر در زمرة پژوهش آمیخته تعریف می

هاي متنوع تحلیل  استفاده شده است. از میان سنخ 1کیفی، از استراتژي تحلیل مضمونی
 استفاده شده Braun & Clarke (2006) اي مرحله 6مند  مضمونی از چارچوب نظام

. کدگذاري 3. ایجاد کدهاي اولیه؛ 2ها؛  . آشنایی با داده1است. این چارچوب شامل: 
 ،. ارزیابی کیفیت و ارائه گزارش نهایی5 ؛. شناخت مضامین فرعی و اصلی4گزینشی؛ 

ها در مرحلۀ کیفی، مصاحبۀ عمیق است.  آوري داده شود. ابزار اصلی جمع می
فر از مطلعین کلیدي در واحدهاي عملیاتی (با ن 16کنندگان بخش کیفی، تعداد  مشارکت

هاي سازمانی سیمبان، راننده خودروي سنگین، سراکیپ اتفاقات، رئیس ادارة  پست
برداري، اپراتور مشترکین، مأمورین قطع و وصل،  تعمیرات و اتفاقات، رئیس اداره بهره

رشناس تعمیرات برداري، کا برداري، کارشناس بهره بهره  اپراتور دیسپاچینگ، تکنسین
شبکه، کارشناس خط گرم) شرکت توزیع نیروي برق استان ایلام بودند که به روش 

جهت شرکت در جلسۀ  ،گلولۀ برفیبا روش قضاوتی هدفمند در آغاز فرآیند و در ادامه 
مصاحبه از آنها دعوت به عمل آمد. محققین در ابتدا به ترتیب و به طور هدفمند به سراغ 

و  1برداري، رئیس ادارة اتفاقات ناحیۀ  سازمانی مدیر دفتر نظارت بر بهرهسه نفر با پست 
هاي مختلف  سال خدمت در بخش 29سراکیپ اتفاقات شهرستان ایلام هر یک  با سابقۀ 

برداري وارد شرکت  واحدهاي عملیاتی رفتند که هر سه نفر با پست سازمانی سیمبان بهره

                                                           
1 . Thematic analysis 
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بی تا سطح مدیریتی ارتقا پیدا کرده بودند به همین مرات توزیع شده و به تدریج و  سلسله
دلیل اشراف کاملی به وضعیت و شرایط کاري در این واحدها داشتند. بعد از انجام 

هاي غنی، براي انتخاب  مصاحبه، به دلیل وسواس محققین نسبت به دریافت داده
تحقیق معرفی کردند و شوندة بعدي از آنها سؤال شد و آنها نیز نفر بعدي را به تیم  مصاحبه

طور کلی براي انتخاب  ادامه پیدا کرد. با این وجود، به 16این روند تا مصاحبۀ 
 کنندگان سه شاخص مدنظر محققان بود:  مشارکت

 سال مرتبط با صنعت برق داشته باشند؛   15سابقۀ خدمت بالاي  ) 1
 باشند؛  کل دوران خدمت خویش را در واحدهاي عملیاتی شرکت سپري کرده   )2
شهرستان مختلف استان را در کارنامه داشته باشـند (بـه دلیـل     2سابقۀ خدمت در حداقل   )3

 شرایط متفاوت آب و هوایی و گستردگی شبکه در شمال و جنوب استان ایلام).  
ام  13بود که در مصاحبۀ  1ها، اشباع نظري قاعدة استاندارد براي پایان فرآیند مصاحبه

ا تیم تحقیق بخاطر افزایش اعتبار و همچنین از قلم نیفتادن نکات د امشاین امر حاصل 
ها  مصاحبه دیگر نیز ترتیب دادند. زمان تقریبی هر کدام مصاحبه 3کلیدي تکمیلی، تعداد 

شونده،  انجامید و با کسب اجازه از مصاحبه ساعت به طول می 2تا  1به طور میانگین، 
افزار  د از اتمام هر مصاحبه، متن کامل در نرم. بع2شد ها به طور کامل ضبط می مصاحبه
Word (2006)گانۀ استاندارد  هاي شش از گام مندي به طور کامل ترانویسی شد و با بهره 

Braun & Clarke  تحلیل بخش کیفی آغاز شد. به منظور اعتبارسنجی این بخش از
طور  که به Lincoln & Guba (1985)  مبتنی بر چهار شاخص» قابلیت اعتماد«شاخص 

 5، تأییدپذیري4پذیري ، اطمینان3کنند شامل باورپذیري جداگانه ولی مرتبط به هم عمل می
 شش). در ادامه، با ورود به مرحلۀ کمی، 1398پور،  (محمد استفاده شد 6پذیري و انتقال

                                                           
1 . Theoretical saturation 

تـا از   کـرد نفر راننـده سـنگین بـه محـل کـار عملیـاتی آنهـا مراجعـه          2نفر از سیمبانان و  4. محققن جهت مصاحبه با  2
شـوندگان   نفـر از مصـاحبه   9. افزون بر این، تعداد هاي نظري خود را تکمیل نماید دیده و یادداشت نحوة کار رانزدیک 

 اجازه ضبط مصاحبه را ندادند.  
3 . Credibility 
4 . Dependability 
5 . Confirmability 
6 . Transferability 
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مؤلفۀ اصلی به صورت زوجی در قالب پرسشنامه براي اظهار نظر مطلعین کلیدي مرحلۀ 
پژوهش به دست آید. دلیل استفاده از این  1ساختاري تفسیري  یم شد تا مدلپیشین تنظ

نفعان (کارکنان، مدیران، شرکاء،  هاي عملیات نرم، ذي روش این است که در روش
ناپذیر از مسئله هستند و هدف پژوهش حل  ها) جزئی جدایی مشتریان و به طور کلی انسان

). بنابراین، از آنجا که هدف این 1403زاده،  نژاد، مشداوي و موسوي (شریعت مسئله است
حوصلگی شغلی و ارائه راهکارهایی به منظور حل و یا  پژوهش شناسایی پیشایندهاي بی

مرحلۀ  6کاهش این پدیده است، از روش مذکور استفاده شده است. این رویکرد شامل 
، 4نهایی، ماتریس دسترسی 3، ماتریس دسترسی اولیه2ماتریس خودتعاملی ساختاري

 5مک تفسیري و تجزیه و تحلیل میک –ها، ترسیم مدل ساختاري  بندي مؤلفه سطح
 ). 1401نژاد،  شود(شریعت می

 ها  یافته
 ششهمانطور که بیان شد در بخش کیفی از استراتژي تحلیل مضمونی چارچوب 

استفاده شده است. در مرحلۀ اول (آشنایی با  Braun & Clarke (2006)اي  مرحله
پردازد تا به طور عمیق ضمن  ها می ها) محقق به طور فعال به مطالعه و مرور مکرر داده هداد

ها و الگوهاي مستتر در آنها در قالب نکات کلیدي آشنا شود تا براي  ها با ایده شناخت داده
مرحلۀ کدگذاري آماده شود. در مرحلۀ دوم، محقق با مطالعۀ نکات کلیدي (عبارات نمونه) 

شود؛  کند. این مرحله تنها به کدگذاري ختم نمی یه را از دل آنها استخراج میکدهاي اول
شود. در مجموع در این  بلکه رجوع دوباره به کدها و اضافه و حذف آنها را نیز شامل می

 کد اولیه شناسایی شد. در ذیل نمونۀ کدگذاري گزارش شده است.  153مرحلۀ تعداد 
، کدهاي اولیۀ شناخته شده به صورت گزینشی در مرحلۀ سوم (کدگذاري گزینشی)

گیرند. کدهاي تکراري از نظر معنی، غیرمرتبط، ناقص و حتی کلی  مورد بررسی قرار می
 .کد اولیۀ مجزا به دست آمد 102شوند. در نهایت، تعداد  نیز ترکیب و یا از فرآیند حذف می

                                                           
1 . Interpretive structural modeling 
2 . Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 
3 . Reachability Matrix (RM) 
4 . Final reachability matrix (FRM) 
5 . MICMAC 
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 . نمونۀ عبارات کلیدي و کدها1جدول 
 کدهاي اولیه عبارات کلیدي ردیف

1 

 يهم پست بالاسر یاداره هستم و وقت سیپست رئ نیسالهاست در هم«
برق شهرستان از  ریمد ژهیشده اقدام کردم با من مخالفت کردن [به و یخال

از من کمتر بوده  شهیکه سابقش هم يا گهید یخودش] ؛ کس يترس جا
تر هضمت  راحت یباش گوتر قربان بلهتر و  پخمه یگذاشتن... [هر چ

 ]».کننیم

 مخالفت با 
 ارتقاي شغلی 

2 
وابسته  گنیم نکهیداره چون به ا یساختار سفت و سخت یلیشرکت خ«
هم در مقابل  ی) به دولت اما همۀ امور مال دولت سازمان دولتیردولتی(غ

 ».مقاومت داره...  دیکار جد

ساختار سازمانی 
 مراتبی سلسله

3 

... دی]، همش دنبال کار جدیمثل فرفره بودم [مثل قِرق لیاوا« 
و  کردنینم يهمکار نقدیکارها را طول دادن و ا نقدیخوردن] اما ا [افسوس

سر ساعت  خامیفقط م رمینم دیاصلا دنبال کار جد گهیپول ندادن الان د
 4م  ».و برم... چون ارزشش رو نداره...  امیب

و  یالیر تیفقدان حما
از  رانیمد یالیرریغ

 ها طرح

4 
کار برام  نیو تکرار ا میهست نیسال است که اپراتور مشترک 18 کیمن نزد«

 یتفاوت یب یدچار نوع گهید یو روان یخسته کننده شده از نظر روح یلیخ
 2م  ».جا هستم... هیشدم همش 

وظایف تکراري و 
 یکنواختی

       
اي که از نظر مفهومی با  کدهاي اولیهدر مرحلۀ چهارم (تعریف مضامین فرعی و اصلی) 

د. نشو هاي معناداري تحت عنوان مضمون فرعی تعریف می یکدیگر ارتباط دارند، در دسته
شود. طی این گام، مشخص شد که برخی  ها، پالایش آنها آغاز می بندي بعد از اتمام دسته

ها با یکدیگر  هاي پیشنهاد شده، واقعا مضمون نیستند و یا برخی از مضمون از مضمون
همپوشانی داشتند که از روند تحلیل حذف شدند. در ادامه نیز، مضامین فرعی از بعد 

تحت عنوان مضامین  ،تر هاي گسترده مفهومی با یکدیگر ارتباط داشتند در قامت مضمون
 مضمون اصلی کشف شد.  6مضمون فرعی و  21بندي شدند. در نهایت تعداد  فرعی دسته

 کدگذاري اولیه، مضامین فرعی و اصلی. 2جدول 
 مضمون اصلی مضمون فرعی کدهاي اولیه

هاي به سرانجام نرسیده/ فقدان حمایت ریالی و  برنامه
ها/ تعلل عامدانه و عدم همکاري  غیرریالی مدیران از طرح

 واحدي/   بین

تراشی در مقابل  مانع
 ها نوگرایی

 پیشایندهاي فردي
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 اولیه، مضامین فرعی و اصلی. کدگذاري 2جدول ادامه 

 مضمون اصلی مضمون فرعی کدهاي اولیه

تجربۀ تبعیت/ تجربۀ تخریب شخصیت/ تجربۀ مواجه با 
کمیتۀ انضباطی/ تجربۀ مخالفت با ارتقاي شغلی/ تجربۀ 

ه و تشویق/ عدم یعدالتی در نحوة تنب کاهش مزایا/ ادراك بی
 خاطر دستاوردها/  هقدردانی ب

ر هاي مسی تلخکامی
 شغلی

 پیشایندهاي فردي

بر بودن/  تکرار و یکنواختی/ حجم بیش از حد کار/ زمان 
جنبۀ فوریت/ اهمیت و حساسیت/ خطرات بالقوة بدنی/ 

العبور براي انجام وظایف/  مسیرهاي طولانی و صعب
 زا با پاسخگویی بالا/  مسئولیت

 ماهیت وظایف
 شغلی

پیشایندهاي درون 
مرتبط با  -سازمانی

 شغل

سازمانی/ تفویض برخی   عدم تطبیق مدرك تحصیلی با پست
 از وظایف خارج از شرح شغلی ابلاغی/ 

 گذار از
 شرایط و شرح شغلی

پذیري و استقلال شغلی  گردش کنُد شغلی/ فقدان انعطاف
نبودن نقش در  مهارتی/ شفاف تنوع ناچیز/ فاقد نیاز به

/ فقدان عملیات اجرایی/ عدم نیاز به ظرفیت شناختی بالا
فرصت استراحت کافی به دلیل بار مسئولیت/ فشار مسئولیت 

 ها/ کاري  ها و جمعه و سنگینی بار روانی در شیفت

 هاي ویژگی
 شغلی

 تصویر شغلی پندارانه به مشاغل عملیاتی نظیر سیمبانی/  نگاه کوچک
کننده  آمیزي کسل کوچک، رنگ  فضاي کاري یکنواخت (اتاق

اي قدیمی)/ سروصدا و آلودگی  هاي رایانه و تکراري، سیستم
آلات و ابزارآلات  صوتی/ چینش تکراري و همیشگی/ ماشین

قدیمی/ ساعات کاري طولانی (کار زیر تابش مستقیم نور 
 خورشید و هواي سرد زمستان)/ 

 محیط فیزیکی
 شغل

 هاي سیاسی/ هاي مدیریتی برپایۀ بده بستان ارتقاء به پست
منسانی در انتصابات/ مداخلۀ افراد و نهادهاي خارج از 

هاي عادلانۀ ارتقاي شغلی/  شرکت در انتصابات/ نبود فرصت
 پروري/ فقدان برنامه و عدم اعتقاد به جانشین

نظام انتصاب 
 محور  ناشایسته
 

پیشایندهاي درون 
رتبط با م –سازمانی 

 مدیریت منابع انسانی
ها  اعمال سلیقه در تبدیل وضعیت (شرکتی به رسمی)/ سهمیه

و قوانین حمایتی در تبدیل وضعیت/ عدم تناسب شغل با 
هاي خارج از ضابطه با مدارك  خصایص شخصی/ استخدام

تحصیلی غیرمرتبط با صنعت برق/ بالابودن درصد استخدام 
 درصد)/ 47به  53یاتی (جاي عمل هاي ستادي به در پست

 نظام انتخاب
 نامناسب
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 . کدگذاري اولیه، مضامین فرعی و اصلی2جدول ادامه 

 مضمون اصلی مضمون فرعی کدهاي اولیه

ناترازي میان حجم و سختی کار با میزان حقوق دریافتی/ 
تناسب مزایاي رفاهی با میزان و سختی کار/ تعیین و  عدم

مبتنی بر روابط غیررسمی/ سختی موافقت با  پاداش پرداخت
استحقاقی/ همتراز پنداشتن مشاغل عملیاتی با   مرخصی

 پشتیبانی از حیث میزان تلاش و زحمت/ 

 ناکارآمدي نظام
 جبران خدمات

پیشایندهاي درون 
مرتبط با  –سازمانی 

 مدیریت منابع انسانی
حق زبانی و چابلوسی بر عملکرد واقعی/ اعطاي  برتري چرب

جذب (حق نگهداشت) براساس روابط غیررسمی/ تعیین 
امتیاز ارزشیابی سالیانه مطابق با سیاست خودي و غیرخودي/ 

 گیري بجاي بهبود/ تمرکز بازخورد غیراصولی و تأکید بر مچ
 ها/  موفقیت بجاي اشتباهات بر

 انحراف در
 مدیریت عملکرد

گیري/ تعدد قوانین و  مراتب زیاد/ تمرکز تصمیم سلسله
 وپا گیر/   مقررات/ فرآیندهاي اداري دست

شدن  بوروکراتیزه
 ساختار سازمانی

پیشایندهاي درون 
مرتبط با  -سازمانی

 بافتار سازمانی

شرایط سخت قانونی براي تغییر پست سازمانی/ الزامات 
(اجبار در طی مسیر قانونی در جلوگیري از تغییر مسیر شغلی 

گیرانه در تعیین نوع ارتباط  شغلی خطی)/ قوانین سخت
 (مرتبط، غیرمرتبط و مشابه) سوابق کاري/

 الزامات
 ناپذیر انعطاف

بعدي  حاکمیت نگرش مهندسی بر نحوة هدایت و اداره/ تک 
بینی در اقدام و عمل مدیر/  بار آمدن نسلی مدیران/ ذره

گر/  و مزایا/ سؤاستفاده گري در تعیین پاداش حساب
عدم تشویق براي  /مدیریتی نرم هاي مهارت فاقد سرپرستان

کاهش مزایا به نیت  /ها جدید برنامه و اجراي پردازي ایده
 سازي فرد مستعد/  مخدوش

سبک مدیریت 
 فردمحور

هاي متعدد در مقابل  همکاري بین واحدي/ کارشکنی عدم
انجام وظایف محوله/ ها/ تعلل تعمدي دیگران در  برنامه
مندي بودن  ملزمات/ قدرت خرید در واحدي بین تفاوت

 ها/ سازي گیري و تصمیم برخی از واحدها در تصمیم

 اي شدن جزیره
 واحدها

 ملزومات و تجهیزات کمبود/ مالی منابع و بودجه کمبود
توزیع مناسب  ها و ابزارها/ عدم بودن دستگاه قدیمی /کاري

 ها/  ابزارها و تجهیزات بین شهرستان

هاي مالی و  محدودیت
 لجستیکی
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 . کدگذاري اولیه، مضامین فرعی و اصلی2جدول ادامه 

 مضمون اصلی مضمون فرعی کدهاي اولیه

بدگمانی/  از مملو روابط ها/ دیدگاه بیان براي بسته فضاي
 هاي بدون اسم/  پراکنی گزارش

ناایمنی روانی ادراك 
پیشایندهاي درون  شده

مرتبط با  -سازمانی
 محیط اجتماعی سازمان

کننده بودن میان  هاي ناسالم میان همکاران/ حس تمام رقابت
 در باندبازي/ تلاش در مقصرجلوه دادن دیگران/ همکاران

 کاري/ گویی/ پنهان شرکت/ رواج دروغ

 وفاق
 ادراك نشده

هزینه/  -ها/ ناترازي درآمد  تورم و افزایش مداوم سطح قیمت
نرخ بالاي بیکاري در سطح جامعه/ انتخاب اجباري به دلیل 

 نبود شغل جایگزین/ 
 وضعیت اقتصادي

پیشایندهاي برون 
 سازمانی

شده  افزایش تنش در سطح جامعه/ یأس و ناامیدي مستولی
بودن سرمایۀ اجتماعی/ افزایش نگرانی نسبت  در جامعه/ پایین

به آینده/ افزایش میزان جرم جنایت/ جو روانی ناشی از 
 ها/  ها و ناکارآمدي اختلاس

 وضعیت اجتماعی

هاي برق  هاي مداوم برق/ سوختن و خرابی دستگاه قطعی
بالارفتن قیمت برق و به تبع آن تغییر نگرش جامعه  خانگی/ 

نسبت به مأموران و کارمندان شرکت/ توهین و پرخاش 
ارباب رجوع بابت قطعی برق/ پرخاشگري بابت هزینۀ بالاي 

 مصرف برق/ نگاه حق به جانب جامعه/

شدن تصویر  مخدوش
 سازمانی

         
ها) از رهگذر چهار شاخص باورپذیري،  در مرحلۀ پنجم (ارزیابی و کیفیت داده

باورپذیري، گیرد. شاخص  پذیري صورت می پذیري، تأییدپذیري و انتقال اطمینان
نفر  3هاي فرعی و اصلی، میان  هاي نهایی شامل کدهاي اولیه، مضمون بندي دسته

ها، توزیع  درست محققین از گفته کنندگان در پژوهش جهت آگاهی از برداشت مشارکت
هاي تحقیق در مکان مورد مطالعه  آوري داده پذیري، شرح کامل جمع اطمینانبه منظور شد. 

  تأییدپذیري، پس از توضیح هر یک مضامین فرعی، یک نمونهدر جهت آورده شده است. 
بودن  دهندة واقعی هاي ذکر شده در مصاحبه با شمارة کد آورده شده است که نشان از جمله

همچنین، براي حصول اطمینان از هاي اصلی است.  ها و مبتنی بودن نتایج بر داده یافته
اضر از نوع تنوع حداکثري (کارگر، گیري تحقیق ح پذیري نتایج کیفی، نمونه انتقال

 . تکنسین، کارشناس، رئیس اداره و مدیر دفتر) در واحدهاي عملیاتی شرکت توزیع برق بود
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رسد. گامی که در آن ارتباط بین  در نهایت، مرحلۀ ششم با گزارش نهایی به پایان می
ن داد که ها نشا تجزیه و تحلیل مصاحبهشود.  کدها، مضامین فرعی و اصلی روایت می

خرده عامل پیشایندهاي  22عامل گسترده و  6کُنش  هم حوصلگی شغلی از بر پدیدة بی
هاي مسیر شغلی)، پیشایندهاي  ها و تلخکامی تراشی در مقابل نوگرایی فردي (شامل مانع

چون وضعیت اقتصادي، وضعیت اجتماعی و مخدوش شدن تصویر  برون سازمانی (هم
سازمانی مرتبط با محیط اجتماعی سازمان (مثل ناایمنی روانی  سازمانی)، پیشایندهاي درون

ادراك شده و وفاق ادراك نشده)، پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با بافتار سازمانی 
   فردمحور، سبک مدیریتیناپذیر،  (شامل بوروکراتیزه شدن ساختار سازمانی، الزامات انعطاف

  حوصلگی شغلی . پیشایندهاي بی1نمودار 
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 یدرون سازمان يندهایشایپهاي مالی و لجستیکی)،  اي شدن واحدها و محدودیت جزیره
محور، نظام انتخاب نامناسب،  چون نظام انتصاب ناشایسته هم ی (منابع انسان تیرمدی با مرتبط

ناکارآمدي نظام جبران خدمات و انحراف در مدیریت عملکرد) و پیشایندهاي درون 
هاي  مرتبط با شغل (ماهیت وظایف شغلی، گذار از شرایط و شرح شغلی، ویژگیسازمانی 

 گیرد. شغلی، تصویر شغلی و محیط فیزیکی شغل) شکل می
سازي ساختاري تفسیري  از حصول قابلیت اعتماد به نتایج کیفی، در بستر مدل پس

)ISMبندي سطححوصلگی شغلی و  روابط پیچیده میان عوامل پیدایی بیمنظور درك  ه) ب، 
شد تا ارتباط زوجی میان پیشایندها را در یک ماتریس و با  از مطلعین کلیدي خواسته 

 مطابق با دستورالعمل ذیل مشخص کنند:  Vو  A ،X ،Oحروف 

 . دستورالعمل انتخاب حروف در پرسشنامۀ زوجی3جدول 
V  1(یا(  مؤلفهi  بر مؤلفهj گذارد. تأثیر می X  یا)ارتباط دو طرفه بین  )2i  وj 
A  مؤلفه  )-1(یاj  بر مؤلفهi .اثر است O (یا صفر)  هیچ ارتباطی بینi  وj .وجود ندارد 

         
منظور  ن،یمؤلفه واقع در ستون است. همچن jمؤلفه واقع در سطر و منظور از  iمنظور از 

با احصاي نظر اکثریت مطلعین کلیدي در دو مؤلفه، رابطۀ تقدم و تأخر است.  نیاز رابطۀ ب
سازي به دست  ها، ماتریس خودتعامل ساختاري به عنوان آغازگر مدل باب هر یک از مؤلفه

 آید که در جدول زیر گزارش شده است.  می

 . ماتریس خودتعاملی ساختاري4جدول 
 6 5 4 3 2 1 ها مؤلفه

  A X A V V پیشایندهاي فردي

   A X A A مرتبط با شغل –سازمانی  پیشایندهاي درون 
مرتبط با  –سازمانی   پیشایندهاي درون

    X V V مدیریت منابع انسانی

مرتبط با بافتار  –سازمانی   پیشایندهاي درون
     V V سازمانی

مرتبط با محیط  –سازمانی   پیشایندهاي درون
      V اجتماعی سازمان

       سازمانی پیشایندهاي برون
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شوند. بر این اساس،  در ادامه، نمادهاي ماتریس خودتعاملی به صفر و یک تبدیل می
ها jها و iدر ورودي  Xها و در نماد jدر ورودي  Aها، در نماد iدر ورودي  Vباید در نماد 
ماحصل این جایگذاري تشکیل صفر قرار داده شود. عدد ها،  در مابقی سلولعدد یک و 

 پذیري اولیه است که در جدول زیر گزارش شده است.   ماتریس دسترس

 . ماتریس دسترسی اولیه5جدول 
 6 5 4 3 2 1 ها مؤلفه

  1 1 0 1 0 پیشایندهاي فردي

   0 0 1 0 مرتبط با شغل –سازمانی  پیشایندهاي درون 
مرتبط با  –سازمانی   پیشایندهاي درون

    1 1 1 مدیریت منابع انسانی

مرتبط با بافتار  –سازمانی   پیشایندهاي درون
     1 1 سازمانی

مرتبط با محیط  –سازمانی   پیشایندهاي درون
      1 اجتماعی سازمان

       پیشایندهاي برون سازمانی
     

پذیري در روابط  پذیري نهایی از خاصیت انتقال سپس، براي تشکیل ماتریس دسترس
 iگاه  شد، آن kمنجر به  jو  jمنجر به  iشود. براساس این خاصیت اگر  ماتریس استفاده می

ها میزان  ها و ستون شود. در حاشیۀ این ماتریس از مجموع اعداد ردیف kباید منجر به 
 تبدیل 1 به صفر عناصر برخی ترتیب، شود. بدین عامل تعیین می وابستگی و قدرت نفوذ هر

 .است شده گزارش 5 جدول در که شد خواهند
آنها   موقعیتمقدمۀ تعیین  ها و  ماتریس دستیابی نهایی، تعیین سطح مؤلفه دیگر کاربرد

دستیابی منظور، با استفاده از این ماتریس، مجموعۀ  مک خواهد بود. بدین در ماتریس میک
ها) براي هر متغیر تعیین  نیاز (اثرپذیري یا ورودي ها) و مجموعۀ پیش (اثرگذاري یا خروجی

پذیرد.  هایی است که از آن تأثیر می شود. مجموعۀ دستیابی شامل خود مؤلفه و مؤلفه می
گذارد. پس از  هایی است که بر آن تأثیر می نیاز نیز شامل خود مؤلفه و مؤلفه مجموعۀ پیش

نیاز براي هر مؤلفه، مجموعۀ مشترك براي هر  عیین مجموعۀ دستیابی و مجموعۀ پیشت
اي داراي  آید. سپس براي تعیین سطح در مدل ساختاري تفسیري، مؤلفه دست می مؤلفه به
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بالاترین سطح است که مجموعۀ دستیابی و مجموعۀ مشترك آن کاملاً یکسان باشد. پس 
هاي باقیمانده  آنها را از جدول حذف کرده و با بقیه مؤلفه یکسان، يها از تعیین سطح مؤلفه

یابد. پس از  ها ادامه می شود و این کار تا تعیین سطح همۀ مؤلفه می داده جدول بعد تشکیل
 شود. ها مشخص شد، مدل ساختاري تفسیري ترسیم می اینکه سطوح همۀ مؤلفه

 . ماتریس دستیابی نهایی6جدول 

 6 5 4 3 2 1 ها مؤلفه
قدرت 

 نفوذ

 6 1 1 *1 1 *1 1 پیشایندهاي فردي

 6 *1 *1 1 *1 1 1 مرتبط با شغل –سازمانی  پیشایندهاي درون 
مرتبط با  –سازمانی   پیشایندهاي درون

 6 1 1 1 1 1 1 مدیریت منابع انسانی

مرتبط با بافتار  –سازمانی   پیشایندهاي درون
 6 1 1 1 1 1 1 سازمانی

مرتبط با محیط  –سازمانی   پیشایندهاي درون
 5 1 1 *1 0 1 *1 اجتماعی سازمان

 4 1 0 *1 0 1 *1 پیشایندهاي برون سازمانی

  6 5 6 4 6 6 میزان وابستگی

 . تعیین سطح متغیرها7جدول 

 ها مؤلفه
مجموعۀ 
 دستیابی

مجموعۀ 
 نیاز پیش

مجموعۀ 
 مشترك

 سطح

 1 1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 پیشایندهاي فردي

 1 1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 مرتبط با شغل –سازمانی  پیشایندهاي درون 

مرتبط با  –سازمانی   پیشایندهاي درون
 مدیریت منابع انسانی

3 3،5،6 3 3 

مرتبط با بافتار  –سازمانی   پیشایندهاي درون
 سازمانی

1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 1،2،3،4،5،6 1 

مرتبط با  –سازمانی   پیشایندهاي درون
 محیط اجتماعی سازمان

3،4،5 4،5،6 4،5 2 

 2 4،6 4،6 3،4،5،6 پیشایندهاي برون سازمانی



 113 | تابان و همکاران  | ...  یک سازمان در یشغل یحوصلگ یب پیشایندهاياز  يریتفس يساختار يارائه الگو    

 

ها به صورت بالا به پایین  بندي مؤلفه الگوي شماتیک سطح 2در ادامه، در قالب نمودار 
 اثرپذیر) مرتب شد.   –(اثرگذار 

 حوصلگی شغلی مدل ساختاري تفسیري پیشایندهاي بی. 2نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 تشکیل سطحسه  از پژوهش این تفسیري ساختاري مدل شود می مشاهده که همانطور
 و کمتر ها مؤلفه تأثیرپذیري شدت از رویم می پایین سمت به بالا سطح از چه هر است، شده

 بالایی سطوح در موجود به عبارت دیگر، عوامل. شود می افزوده آنها اثرگذاري شدت به
پیشایندهاي  پیشایندهاي فردي، مثال، براي دارند. عوامل سایر به نسبت بیشتري تأثیرگذاري

 که در مرتبط با شغل، پیشایندهاي مرتبط با بافتار سازمانی و پیشایندهاي برون سازمانی
حوصلگی شغلی در  بسترهاي بالاتري در ظهور و تقویت پدیدة بی هستند، بالاتر سطح

یندهاي مرتبط با محیط کنند در سطوح دوم و سوم پیشا جامعۀ مورد مطالعه فراهم می
اند که زمینۀ   اجتماعی سازمانی و پیشایندهاي مرتبط با مدیریت منابع انسانی شناسایی شده

شوند. سپس درجۀ قدرت وابستگی و  بالاتر از خود سبب می  لازم را براي ظهور سطوح
 گزارش شده است.  8شود که در جدول  ها محاسبه می میزان نفوذ هر یک از مؤلفه

برون  پیشایندهاي
 سازمانی

مرتبط با  پیشایندهاي
 بافتار سازمانی

مرتبط با  پیشایندهاي
 شغل

فردي پیشایندهاي  

مرتبط با  پیشایندهاي
 محیط اجتماعی سازمان

مرتبط با  پیشایندهاي
 مدیریت منابع انسانی
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 حوصلگی شغلی . درجۀ نفوذ و میزان وابستگی پیشایندهاي بی8 جدول

 6مؤلفۀ  5مؤلفۀ  4مؤلفۀ  3مؤلفۀ  2مؤلفۀ  1مؤلفۀ  ها مؤلفه

 4 5 6 6 6 6 قدرت نفوذ

 6 5 6 4 6 6 قدرت وابستگی
        

شود: پیشایندهاي فردي، پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با  همانطور که ملاحظه می
شغل و بافتار سازمانی و پیشایندهاي مرتبط با مدیریت منابع انسانی از قدرت نفوذ بالایی 

ها از قدرت بالایی براي  . این مؤلفهدارندها وابستگی  برخوردار هستند و کمتر به دیگر مؤلفه
روي سایر  حوصلگی برخوردارند و به عنوان پیش گیري پدیدة بی ر روند شکلاثرگذاري ب

آفرین هستند. مؤلفۀ درون سازمانی مرتبط با محیط اجتماعی  ها در ساخت نقش مؤلفه
حوصلگی  سازمانی و مؤلفۀ برون سازمانی از قدرت وابستگی بیشتري در ساخت پدیدة بی

پذیرند و به نوعی وابسته آنها در  ها اثر می هبرخوردار هستند. به عبارتی از سایر مؤلف
 گیري پدیده هستند.   شکل
 آن جایگذاري و نفوذ قدرت و وابستگی میزان شاخص دو در حاصله مقادیر به توجه با

در  اثرگذار هاي مؤلفه میزان وابستگی و نفوذ وضعیت مک، میک اي چهارخانه ماتریس در
 .آمدحوصلگی شغلی به دست  ظهور پدیدة بی
 حوصلگی شغلی وابستگی پیشایندهاي بی و میزان. نمودار قدرت نفوذ 3نمودار 

  
8 7 6 5 4 3 2 1  
        8 
 7    نفوذ پیوندي   

        6 
        5 
        4 
 3    استقلال وابستگی   

        2 
        1 
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 ماتریس بر روي عوامل وابستگی و نفوذ قدرت محاسبۀ شود، می ملاحظه که همانطور
پیشایندهاي فردي، پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با  که دارد آن از حکایت مک میک

شغل، پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با بافتار سازمانی و پیشایندهاي درون سازمانی 
 داراي شاخص 4شوند. این  مرتبط با محیط اجتماعی سازمان در خوشۀ پیوندي تعریف می

 این تاثیرپذیري و تاثیرگذاري عبارتی به. هستند بالایی نفوذ قدرت و بالا وابستگی قدرت
 در اساسی تغییرات باعث ها شاخص این روي بر کوچکی تغییر هر و بالاست بسیار عوامل

مؤلفۀ پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با مدیریت  .شود می حوصلگی شغلی بی وضعیت
شود که داراي قدرت نفوذ بالا و میزان وابستگی کم  خوشۀ نفوذ تعریف می منابع انسانی در

شود. در نهایت، مؤلفه پیشایندهاي  که با نفوذترین عنصر از میان عناصر شناخته می است
وابستگی زیادي به  ،گیرد. در این خوشه، عنصر برون سازمانی در خوشۀ وابستگی جاي می

 گذارد.  ذ کمی بر دیگر عناصر مینفو ،دیگر عناصر دارد و در مقابل

 گیري  بحث و نتیجه
–تر بیان شد، مطابق با سؤال محوري پژوهش حاضر، مدل ساختاري طور که پیش همان

حوصلگی شغلی در میان کارکنان واحدهاي عملیاتی شرکت توزیع  یندهاي بیپیشا تفسیري
 .بندي شد دستهنیروي برق استان ایلام، در قالب شش مؤلفه و در سه سطح 

در سطح نخست مدل، که داراي بیشترین اثرگذاري و کمترین اثرپذیري است، 
سازمانیِ  سازمانیِ مرتبط با شغل، پیشایندهاي درون پیشایندهاي فردي، پیشایندهاي درون

سازمانی شناسایی شدند. آنچه مشخص است، در  مرتبط با بافتار سازمانی و پیشایندهاي برون
سازمانی و  کنش سه سطح فردي، درون حوصلگی شغلی حاصل برهم بی این سطح پدیدة

 .سازمانی است برون
ده به  هاي مسیر شغلی، دو شناسۀ معنا کامی ها و تلخ تراشی در برابر نوگرایی مانع

دهد برخی از مطالعات  اي نشان می . بررسی مقایسه. روند شمار می پیشایندهاي فردي به
 ,Oreg, 2003; Martin, Sadlo & Stew, 2006; Harju, Schaufeli( چون هم

Hakanen, 2017; Van Tilburg & Igou, 2012; Van Hooft & Van Hooft, 
این دو  کنند. تأیید میحوصلگی شغلی  یندهاي شناسایی شده را در ایجاد بی) پیشا2016

شدن امید به بهبود   شده در طی مسیر شغلی و کمرنگ ههاي تجرب خرده مفهوم، به شکست

https://www.researchgate.net/profile/Edwin-Hooft?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
https://www.researchgate.net/profile/Edwin-Hooft?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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سازمانی اشاره دارند که کارمند را از نظر ذهنی از سازمان جدا ساخته و از آنجا که با 
هاي شغلی مواجه است، امکان خروج فیزیکی از او  چسبندگی شغلی بخاطر کمبود گزینه

شغلی، زیست اداري خویش را تفاوتی ناشی از نارضایتی  سلب شده به همین دلیل با بی
دهد در آغاز ورود به  دهد. سیر تحول فکري این دسته از کارکنان نشان می ادامه می

هاي  هاي جدیدي را به نیت بهبود روند اجراي فعالیت ها و طرح شرکت با اشتیاق، ایده
جا که  سازي آنها عزم کرده است. اما از آن واحد سازمانی متبوع مطرح ساخته و براي پیاده

اند، در این میان، اگر  نظر کرده اند و از پشتیبانی صرف مدیران چندان وقعی به آنها نداده
هاي فراوان به مرحلۀ اجرا نیز رسیده است، یا با خساست مالی  وقوس طرحی نیز بعد از کش

هاي معمول اداري یا  شرکت در میانۀ راه مواجه شده و یا در گیرودار کاغذبازي
بین واحدي در همان میانۀ راه، به طور کامل رها شده است. بنابراین، آن   همکاري عدم

کارمند نوگراي دیروز تبدیل به کارمند خستۀ امروز شده که تنها در وقت مقرر اداري و در 
ورزي  نماید. زیرا دیگر نه نایی براي اندیشه چارچوب شرح وظایف ابلاغی انجام وظیفه می

ي عمل نوگرانه مانده است.  افزون بر این، زندگی اداري برخی دارد و نه رمقی براي او برا
کندن از انجام  هاي تلخی در شرکت همراه شده که منجر به دل از کارمندان همراه با تجربه

موقع و دقیق کارها و وظایف شغلی شده است. به طوري که تنها به منظور دوري کردن  به
دهند. تجربۀ  معمول وظایف محوله را انجام میهاي اداري در حد  از گرفتار شدن در حاشیه

تبعیت، تجربۀ مواجه با کمیتۀ انضباطی و تجربۀ مخالفت با ارتقاي شغلی تنها مصادیقی از 
ی است که کام برخی از آنها تلخ کرده است. براي حذف یا حداقل کنترل یها آن تلخی

 شود  رفتارهاي منبعث از این پیشایند پیشنهاد می
اي مجزایی  هاي جدید، ردیف بودجه ها و برنامه ت نیرو براي طرحمدیران وزار

اختصاص دهند. البته صرف تخصیص بودجه نیز راهگشا نخواهد بود. بلکه آنها باید مدیران 
ها  پردازي و ارائه برنامه هاي توزیع را جهت حمایت و تهییج همکاران براي ایده شرکت

تمامی سطوح جریان داشته باشد به طوري که  گري باید در ملزم نمایند. این نقش حمایت
افزون بر این، لازم است مدیران  کلیۀ معاونین و مدیران میانی نیز از این روند پشتیبانی کنند.

ها را در نظر داشته و آن را با همکاران در سطوح  ها و برنامه بالاسري احتمال شکست طرح
شود ارائه ایده، ثبت دانش در  اد میمختلف سازمان به اشتراك بگذارند. همچنین، پیشنه
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هایی در ارتقاي شغلی و  عنوان شاخص نظام مدیریت دانش و مشارکت در نظام پیشنهادها به
 .هاي توزیع برق در نظر گرفته شود اي در شرکت نظام انتخاب و انتصاب مدیران حرفه

مندي علاوه بر این، مدیران باید بپذیرند که اشتباه در طی مسیر شغلی هر کار
ناپذیر است و مطابق روندهاي روز جهان، انجام اشتباه را نوعی یادگیري قلمداد  اجتناب

هاي کاري، جایزه تعیین  هاي تراز جهانی براي اولین اشتباه کنند. حتی برخی از شرکت می
مثابه حذف کارمند از چرخه ارتقاي شغلی تلقی شود؛ بلکه  اند. نباید اولین اشتباه، به کرده
 .شد ی پذیرفت که اشتباه جزئی از انجام وظایف است و براي آن مشروعیت قائلبایست

 حاضر، کنندگان در پژوهش شده در تحلیل مصاحبۀ مشارکت ییدیگر مقولۀ شناسا
پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با شغل است. به عبارتی به زعم آنها ماهیت و محتواي 

شود. ماهیت وظایف شغلی، گذار از شرایط و شرح  حوصلگی شغلی می شغل منجر به بی
هاي شغلی، تصویر شغلی و محیط فیزیکی شغلی معناده به پیشایندهاي مرتبط  شغلی، ویژگی

 & Loukidou, Loan-Clarke( چون اي متعددي همه باشند. پژوهش با شغل می
Daniels, 2009; Harju, Hakanen, Schaufeli, 2016;  Yaghmaie, 2017; 

Schott & Fischer, 2023) حوصلگی شغلی  هاي مذکور را در ظهور بی نقش مؤلفه
 توان گفت هنگامی که کارکنان به طور مستمر با وظایف اند. در این باب می  تأیید کرده

هاي شناختی، ارجاع بار  گیري از ظرفیت چالش، بدون نیاز به بهره تکراري و یکنواخت، بی
هاي کنُد شغلی، استقلال و آزادي عمل ناچیز،  اضافی خارج از شرح مصوب شغلی، گردش

  هاي ارزش شمردن برخی از مشاغل عملیاتی و فضاي نامساعد فیزیکی با چینش کم
به تدریج نوعی  ،هیزات اداري و عملیاتی مواجه باشندهمیشگی و یکنواخت لوازم و تج

کند به طوري که نتوانند از حداکثر ظرفیت و  یأس و دلزدگی روح و روان آنها درگیر می
استعدادهاي خویش استفاده کنند. با توجه آثار منبعث از این پیشایند، جهت حذف یا 

   د:شو حداقل کنترل آنها، پیشنهادهایی به شرح ذیل ارائه می
هـایی نظیـر اسـتقلال شـغلی،      سازي آن، که از این طریـق ویژگـی   بازطراحی شغل با غنی   -

توانــد  شــود، مـی  آزادي عمـل، مسـئولیت و ظرفیــت پاسـخگویی بـه مشــاغل اضـافه مـی      
هایی کـه بـا اسـتمرار، تکـرار، تبعیـت از قـوانین و        هاي کنونی را متحول کند؛ شغل شغل

هـاي متنـوع، افـراد شـاغل را بـا خسـتگی و        از به مهارتنبودن و عدم نی مقررات، چالشی
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  .اند فرسودگی مواجه کرده
هـاي   طراحی و تبیین مسیر شغلی مطابق با زمینۀ تحصیلی فنی یا غیر فنی (بـه دلیـل جهـان      -

زمینۀ  علـوم مهندسـی و علـوم انسـانی) از طریـق تعریـف مسـیر و نقـاط          متفاوت در پس
هـاي کلیـدي عملکـرد بـه دو      گرفتن اهـداف و شـاخص   کلیدي ارتقاي شغلی با در نظر

چـون   صورت سخت نظیر توان تخصصی و دانش کاري (سوابق شغلی مرتبط) و نرم هم
 روحیۀ کار تیمی، توان حل مسأله، رهبري، حل تعارض، مدیریت هیجانات و...؛ 

فــروردین) در شــرکت؛ تــدارك  29آوریـل (  18برگـزاري جشــن روز جهــانی ســیمبان     -
هـاي آنهـا در کنـار سـایر      هـا و خـانواده   ثري براي این مراسم و دعـوت از سـیمبان  حداک

همکاران در محیطی ترجیحاً غیررسمی باعث تقویت حس ارزشـمندي در میـان آنهـا و    
شـود. از ایـن طریـق سـایر همکـاران نیـز بـه         هاي آنها می افتخار در میان اعضاي خانواده

خواهند برد و آن  چرخۀ توزیع برق بیشتر پی ها در اهمیت، ارزش و نقش کلیدي سیمبان
 شود؛   ها به آن اشاره شد تلطیف می که در مصاحبه اي هپندران نگاه کوچک

منـدي از   هـا فضـاي بـاز، بهـره     گیـري بـه سـمت    هـا و جهـت   هاي بین اتاق حذف پارتیشن   -
هـا و راهروهـا و الزامـی کـردن خریـد میـز و        آمیـزي اتـاق   هاي روشن براي رنـگ  رنگ

تواند به محیط کار حـس راحتـی اضـافه     ندلی مطابق با استانداردهاي ارگونومیک میص
مراتبـی،   کند و علاوه بر ایـن، فضـایی ایـن چنینـی منجـر بـه تعـدیل سـاختارهاي سلسـله         

گـذاري دانـش میـان همکـاران      اي شدن، مشـوق تعامـل و اشـتراك    جلوگیري از جزیره
 شود.   می

کنندگان در پژوهش،  از نظرگاه مشارکت حوصلگی شغلی دیگر عامل پیدایش بی
شدن  سازمانی مرتبط با بافتار سازمانی بود که شامل پنج شناسه: بوروکراتیزه پیشایند درون

اي شدن  ساختار سازمانی، الزامات قانونی نامنعطف، سبک مدیریت فردمحور، جزیره
دهد که  ان میاي نش بررسی مقایسه. شود هاي مالی و لجستیکی، می واحدها و محدودیت

 Loukidou etبه عنوان نمونه  .آمده همراستایی دارند دست هاي متعددي با نتایج به پژوهش

al (2009) مراتب و قوانین و مقررات  هاي آن نظیر سلسله ساختار بوروکراتیک و نشانه
)  Scott & Fischer )2023دانند.  حوصلگی شغلی مؤثر می متعدد را در پیدایی بی

مراتب  گیرانه و سلسله هاي شغلی، قواعد و قوانین سخت ابق تئوري ویژگیمعتقدند مط
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شود که اثر معناداري در پیدایی  پیچیده منجر به کاهش اختیار و تنوع وظایف می
که در  ی) معتقدند کارمندانVan Wyck et al )2016حوصلگی شغلی دارند.  بی

علاوه بر از  ابند،ی یپرورش م ريي تکراادار فیثابت و وظا يها از دستورالعمل یچارچوب
حوصلگی شغلی را براي خویش  یادگیري، احتمال افتادن در تلۀ بی  دادن فرصت دست

گر نقش کلیدي در  معتقدند مدیران حمایت Martin et al (2023)کنند.  دوچندان می
کنند.  حوصلگی جلوگیري می گرایی دارند و از احتمال افتادن کارکنان در دام بی تنوع

Schaufeli )2013هاي مدیریت متمرکز بر فرد، داراي اثر  ) نیز باور دارد که سبک
معتقدند که  Petrou et al (2012).سازي بازآفرینی شغلی هستند مستقیمی براي خنثی

فقدان منابع مالی و لجستیکی به طور مستقیم از توان کارکنان براي تغییر ماهیت کار 
توان  انجامد. در تبیین این یافته می حوصلگی شغلی می یش بیکاهد و در نتیجه به افزا فرومی

پیشایند حکایت از سازمانی ایستا دارد که با محیطی یکنواخت،  که این چنین نوشت این
غیرچالشی و غیرانگیزشی، کارمند را محصور کرده است. ساختارهاي بوروکراتیک، در 

برخوردار نیستند و به سختی  مقابل تغییر و تحول محیط پیرامون، از چابکی چندانی
ي شرکت توزیع برق،  از این رو، در بدنهتوانند خود را با شرایط جدید وفق دهند.  می

گیري و قوانین و مقررات متعدد باعث شده  مراتبی، تمرکز شدید تصمیم ساختار سلسله
ي طور مستمر خود را با دستاوردها بایست به است که، برخلاف ماهیت انرژي برق که می

کنندگان در پژوهش،  مشارکت. ي تحول و بهبود عقب بماند محیطی تطبیق دهد، از قافله
دانند. تطبیق  حوصلگی در شغل می سبک مدیریت فردمحور را از دیگر اسباب ظهور بی

نیافتن ساختار کلان شرکت توزیع با شرایط محیطی، سبک و سیاق مدیریت شاغل در این 
کند. زمانی که مدیر بالاسري با  می و مسنوخ پیروي میهاي قدی شرکت هم از همان سبک

بینی است که روند  ، قابل پیشاستهاي قدیمی در حال حکمروایی  همان روش
به شدت مقاومت  کارکنان عمل در مقابل هرگونه آزادي باشد و متمرکز ها گیري تصمیم
ره نبرده و مجبورند در چنین شرایطی، کارمندان از تنوع کارکردي و ابتکار عمل به نمایند.

هاي  طبق اوامر رفتار کنند که این امر نیز به تدریج روحیۀ خلاقیت و یادگیري مهارت
دهی  اي شدن واحدها از دیگر مضامین فرعی در شکل ستاند. جزیره نوپدید را از آنها بازمی

سجام شکستن ان به مضمون درون سازمانی مرتبط با بافتار سازمانی است. این مؤلفه به درهم
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سازمانی اشاره دارد. به دلیل سنگینی و حاکمیت نگرش مهندسی صرف بر شرکت، 
هاي  گیري در حوزه هاي فنی دست برتر را براي تصمیم هاي مربوط به بخش معاونت

غیرمرتبطی نظیر منابع انسانی دارند. این موضوع سبب شده که تعاملات مؤثري بین واحدها 
هاي تغییر و تحول سازمانی از همان نطفه با شکست مواجه  صورت نگیرد و بسیاري از برنامه

هاي مالی و لجستیکی از کاهش توان سازمان در فراهم کردن تجهیزات و  شود. محدودیت
هاي مالی و لجستیکی  امکانات کاري بخاطر فقدان منابع مالی حکایت دارد. محدودیت

ورد نیاز جهت ایفاي وظایف هاي م شدن اولین خواسته شوند کارکنان از فراهم باعث می
شغلی ناامید شوند و به همین خاطر به مرور زمان از سازمان خویش دلزده شده، به طوري 

زیرا  ؛هاي نوگرا و حتی وظایف معمول ندارند اي براي انجام فعالیت که تمایل و حوصله
ش گذاري در یک بخ این کمبود منابع مالی چه به عمد (عدم تمایل سازمان به سرمایه

هاي درون سازمان و درنتیجه عدم تزریق منابع مالی به واحدهایی خاص)  خاص و درگیري
سازمان  ،کند. در نبود منابع مالی کافی کارمند را با جدایی عاطفی از سازمان مواجه می

دارد. چنین فضایی بار  چالش نگه می عملاً کارکنان را در مسیرهاي شغلی ثابت و اغلب کم
حوصلگی شغلی را  برد و احتمالاً تجربۀ بی تحرك را بالا می رایط کمروانی ناشی از ش

شود  مطابق این پیشایند و به منظور حذف و یا کاهش اثرات آن پیشنهاد میدهد.  افزایش می
هاي اضافی و یا تجمیع آنها و  مراتب زائد، پست ساختار شرکت توزیع با حذف سلسله
ق و سازگاري بیشتري با تغییر و تحولات پیرامون قابلیت ایجاد ساختار ماتریسی از انطبا

روحی  مراتب و یا حداقل تعدیل آن از خشکی و بی برخوردار باشد. حذف سلسه
کاهد و روحیۀ خلاقیت و نوآوري را میان کارمندان تشویق  ساختارهاي بورکراتیک می

م دانش بین کنند. همچنین، ساختار ماتریسی منجر به همگرایی، افزایش تعامل و تسهی می
شدن شرکت جلوگیري به  شود و از سیلویی مندي از امکانات یکدیگر می واحدي، بهره

شود فرآیندهاي شرکت با مشارکت حداکثري واحدها  آورد. همچنین، پیشنهاد می عمل می
به طور کامل احصا شود و با بازبینی آنها نسبت به حذف فرآیندهاي اضافی، ناقص و 

خدمات شرکت به موقع و با سرعت بیشتري انجام شود. از طرف  پیچیده اقدام گردد تا
سازي،  چون توان رهبري، ارتباطات اثربخش و شبکه هاي نرم هم دیگر، توسعۀ مهارت

تواند مدیران را از سبک  هوش هیجانی، حل مسئله، تحمل ابهام و مدیریت تعارض می
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ي کارا و مؤثر افزایش دهد. سنتی خوگرفته به آن جدا کرده و توان آنها را براي راهبر
هاي ارزیابی شایستگی، مدیران را از نقش غیرفعال کنونی خود،  همچنین، لازم است کانون

تري  تر و مهم پردازند، جدا کرده و نقش فعال ي شایستگی می که تنها به صدور گواهینامه
آخرین روندهاي بایست با  ها می ها واگذار کنند. این کانون ي مدیریتی به آن در چرخه

هاي نرم مدیران اختصاص دهند.  ي رهبري و مدیریت، وزن بالاتري به شایستگی پیشرفته
ي عملکرد  کننده هایی نظیر توانش ذهنی و شناختی، تضمین دهی بالا به شاخص صرف وزن

 .باشد موفق در آینده نمی
مان با دو سطح دوم مدل ساختاري تفسیري، پیشایندهاي مرتبط با محیط اجتماعی ساز

است. این پیشایند به روابط مابین  شناسۀ ناایمنی روانی ادراك شده و وفاق ادراك نشده
همکاران و جو مستولی بر سازمان اشاره دارد که نحوة تعاملات بین افراد در محیط سازمان 

 ,Bahadurzadeهاي  دست آمده با نتایج پژوهش را شکل داده است. نتیجۀ به

Edmonson & Kerrissey (2024) شود اثرات  که معتقدند ایمنی روانی بالا باعث می
 Lim, Xi & Teo حوصلگی شغلی تضعیف شد. هاي منابع کاري بر بی منفی محدودیت

et al (2025) رسند که ایمنی روانی کم، توانایی کارکنان را براي  به این نتیجه می
شود.  و تنوع شغلی محدود میهاي خلق معنا  کاهد و در نتیجه فرصت بازآفرینی شغلی می

Jolly,Kong & Kim (2022) هاي سازمانی و  هاي ناسالم در محیط که رقابت
دانند. در  حوصلگی شغلی می را منجر بی» هر کس براي خود«طلبی و رشد فرهنگ  منفعت

نظرات  توان گفت در قامت این پیشایند همکاران از بیان نقطه آمده می تبین نتیجۀ به دست
ر باب مسائل متنوع درون سازمانی و حتی مسائل محیط پیرامون، بخاطر ترس و خویش د

کنند. جو  نظر می بدگمانی که به همکاران خویش دارند به طور آگاهانه و هدفمند صرف
هاي متعدد بدون اسم  پردازي و گزارش پراکنی حاکم بر بستر مورد مطالعه مملو از دروغ
وارد کردن بر تصویر آنها به عمل  حتی خدشه  است که برخی با هدف حذف دیگران و

هاي  هاي غیرکارکردي جایگزین رقابت یت، رقابتآورند. در این جو ملامال از سم می
همکاران براي  برخی ازتوان به تلاش  از نمودهاي آن می ؛سازنده و کارکردي شده است

هاي درون سازمانی،  دادن به گعده هاي دیگران به نام خود و شکل تمام کردن مجموع تلاش
 به دنبال یارگیري براي حداکثرسازي منافع خود اشاره کرد. 
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ها و  ا توجه به آثار ناشی از این پیشایند، مدیران شرکت بایستی با برگزاري گردهماییب
گشت و مسابقات  هاي گل هاي خانوادگی در محیط خارج از شرکت، تدارك برنامه جشن

ها، نسبت به ایجاد حس  ي آن همکاران و اعضاي خانوادهفرهنگی، ورزشی و غذایی براي 
همچنین، برگزاري جلسات تسهیم دانش، در . تعامل و ترویج صمیمیت سازمانی اقدام کنند

سازي نظام مدیریت دانش و با حضور الزامی همکاران مرتبط با دانش مربوطه،  قالب پیاده
اي که غالباً  شود؛ مسأله نش میمنجر به تقویت فرهنگ دانشی و جلوگیري از احتکار دا

 .دهد اعتمادي میان فردي رخ می ناشی از بی
صورت تیمی  ها را به ریزي و اجراي فعالیت شود مدیران برنامه در این راستا، پیشنهاد می

هاي فردي در جمع همکاران،  در دستور کار قرار دهند، ضمن تشویق و تمجید موفقیت
آموزشی گروهی و برگزاري مستمر جلسات گفتگو محور هاي  اعزام کارکنان به مأموریت

ها براي حل مسائل احتمالی یا بازنگري در روندهاي  به منظور دریافت و پالایش ایده
موجود را مورد توجه قرار دهند. اجراي چنین راهبردهایی به تقویت حس همیاري و 

زیادي از بروز  علاوه بر این، این رویکرد تا حد .انجامد همدلی میان کارکنان می
ي  کند و کارکنان را نسبت به آینده هاي مخرب میان همکاران جلوگیري می رقابت

 .سازد مشترك تحت چتر سازمان متحد می
پیشایندهاي درون سازمانی مرتبط با مدیریت منابع انسانی با چهار شناسۀ نظام انتصاب 

خدمات و انحراف در مدیریت  محور، نظام انتخاب نامناسب، نظام ناکارآمد جبران ناشایسته
 ,Arasli, Bavikهاي ( آمده با یافته دست عملکرد سطح سوم ساختار را سامان داد. نتیجۀ به

Ekiz, 2006; Oyadiran, Ishaq & Kola, 2023;  همسو است. به زعم (
مندي  هاي مدیریتی در شرکت از رهگذر بهره در پژوهش، ارتقا به پست کنندگان مشارکت

زبانی  کند؛ بلکه از کریدور روابط غیررسمی، چرب هاي سخت و نرم عبور نمی یاز شایستگ
گذرد. آنها معتقدند  اي می هاي سیاسی، ملاحظات قومی و قبیله بستان و چاپلوسی، بده

 هاي ارتقاي شغلی به شکلی عادلانه در بین آنها توزیع نشده و بالا رفتن از نردبان فرصت
یتی در شرکت بسیار تنگ و باریک است. به عنوان مصداق دشوار و حلقۀ مدیر ،سازمانی

هاي گذشته به واسطۀ برخی از  افزون بر این، نظام انتخاب و استخدام شرکت در طی سال
خوش تغییراتی شده  هاي بیرونی، دست آمیز و فشارهاي افراد و گروه ضیهاي تبع سهمیه
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د با توان بالقوة مدیریتی تهی را از ورود نیروي انسانی تازه نفس، مستع  است که شرکت
 کرده است. 

صدا طی شد و کسی از آثار آن مطلع نبوده است اما امروز  این روند اگرچه در آغاز بی
هاي مدیریتی با چالش انتخاب فرد اصلح مواجه است.  شرکت براي بعضی از پست

تی با کنندگان در پژوهش، بین میزان حقوق و مزایاي دریاف همچنین، به زعم مشارکت
حجم و سختی کار، ناترازي آشکاري برقرار است. مشاغل عملیاتی با مشاغل پشتیبانی 

شود، با توجه به شرایط کاري این بخش از برخی مزایاي رفاهی  همتراز در نظر گرفته می
هاي تفریحی،  گیري از مکان تخفیفات مناسب جهت بهرهچون مهمانسرا،  قابل توجه هم

هایی را  شده بخشی از چالش کت خبري نیست. این مصادیق بیانرستوران و.. در این شر
گذارد. در این  دهد که بر ناکارآمدي نظام جبران خدمت شرکت توزیع صحه می نشان می

ها و  ها، مهارت شده است که عملکرد افراد براساس توانایی شرکت این باور نهادینه 
گیرد.  زبانی و چاپلوسی تعلق می شود؛ بلکه وجه برتري به چرب ها ارزیابی نمی پیگیري

شود، بازخورد عملکرد با  العادة امتیاز جذب، هر ساله طبق روابط غیررسمی تعیین می فوق
شود و بهبود و توسعه در آن جایی  کردن نقاط ضعف ارائه می گیري و پررنگ هدف مچ

 ندارد.
ود توسعۀ فرهنگ ش به مدیران شرکت پیشنهاد می ،اساس آثار منبعث از این پیشایند بر 

اظهار وجود را مورد توجه قرار دهند. به عبارت دیگر، با اختصاص فرصت عادلانه و رقابتی 
هاي مدیریتی یا  براي ارتقا در مناصب مدیریتی در قالب برگزاري فراخوان عمومی پست

سازي نمایند تا هر کس به  آزمون صلاحیت شایستگی مدیریتی، این مقوله را نهادینه
همچنین، اگرچه با تصویب برخی هاي خویش در مناصب قرار گیرند.  شایستگیاقتضاي 

شرکتی (تأمین نیرو) و حجمی به  قوانین حمایتی، حجم قابل توجهی از نیروهاي قرارداد
شود براي حمایت از نیروهاي تحت قرارداد  قرارداد دائم تبدیل شدند، اما پیشنهاد می

برگزار شود. این اقدام با ایجاد عدالت استخدامی  پیمانکار، آزمون تبدیل وضعیت اشتغال
سابقه، از ورود نیروهاي فاقد مهارت و دانش کافی جلوگیري  میان کارکنان با سابقه و کم

مند  کرده و از شدت حسادت کارکنانی که به دلیل نداشتن شرایط، از قوانین حمایتی بهره
 .کاهد اند، تا حدودي می نشده
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هایی مواجه شده است،  پروري تاکنون با چالش ي جانشین امهاگرچه اجراي عملی برن
هاي آموزشی، ضمن تبیین اهمیت این  شود مدیران شرکت با برگزاري دوره پیشنهاد می

ي آینده اقدام  ي مدیریت استعداد، نسبت به شناسایی مدیران شایسته مقوله، و اجراي برنامه
 .نمایند

هاي اقامتگاهی در  ها و مجتع ي با برخی از هتلنامۀ همکار افزون بر این، عقد تفاهم 
برخی از شهرهاي مسافرپذیر نظیر مشهد، تهران و شمال کشور، چند رستوران در داخل 

هاي حمایتی نظیر  هاي لوازم خانگی، پوشاك و مواد غذایی و تعریف برنامه استان، فروشگاه
زندگی شخصی منجر به هاي  بینی و بحران پرداخت وام ضروري در شرایط غیرقابل پیش

شود. به مدیران  تزریق حس آرامش و ادراك نقش حمایتی سازمان توسط کارکنان می
دهی ذهنی مدیران میانی در تعیین سقف پاداش  شود براي دوري از ارزش پیشنهاد می

(وصول مطالبات، پاداش شش ماه اول و دوم سال، پاداش اربعین و...) به همکاران با تعریف 
عدالتی در پرداخت تا حدودي  عینی عملکردي از گسترش ادراك حس بیهاي  شاخص

هاي مدیریت عملیاتی (با تأکید بر برق  بکاهند. همچنین، نظام جبران خدمات پست
ها) به دلیل نبود جاذبه براي پذیرش مسئولیت آنها بایستی مورد بازبینی  ها و بخش شهرستان

هاي مرتبط با وصول  کاري مصوب، پاداش اضافهبالا بردن درصد حق جذب، . قرار گیرد
 شرکت ي هزینه با تشویقی–وري، برگزاري سفرهاي تفریحی مطالبات، فروش انرژي و بهره

 این در ممکن راهکارهاي جمله از ستادي، مدیریت هاي پست تصاحب به دادن اولویت و
 .شوند می محسوب زمینه

 لازم است )خصوص پرداخت پاداشبه جبران خدمات ( گرفته در پیش روالهمچنین، 
اطلاع کافی داده  پردخت زانیو م ییچرا نۀیهمکاران در زم ۀیکلو به  سازي شود شفاف

ریزي  شود برنامه عدالتی نکنند. به مدیران پیشنهاد می شود تا نسبت به روال آن احساس بی
اي کوتاه مدت و گذرا در نظر نگیرند؛ بلکه آن را امري مستمر و  نیروي انسانی را رویه

در نگرانه و  تواند نیازهاي استخدامی سازمان را با دیدي آینده همیشگی بدانند که می
  اندیشی نمایند. همچنین براي دوري ترین زمان ممکن شناسایی و براي رفع آنها چاره کوتاه

شود مدیران نظردهنده دورة آموزشی  هاي ذهنی عملکرد، پیشنهاد می گزیدن از ارزیابی
شناخت خطاهاي ادارکی ارزیابی عملکرد را سپري نمایند تا نسبت به خطاهاي ادراکی 
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دا کنند. در ادامه، با تعیین انتظارات و اهداف عملکردي در ابتداي خویش بصیرت کافی پی
براي بهبود عملکرد و  شناختی با همکاران، مشاهدة فعال و مربیگري سال و قرارداد روان

انجام بازخورد اثربخش نسبت توسعۀ کارکنان ذیل نظام مدیریت عملکرد اقدام مفیدي 
 دهند. 
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