
  

  
 چکیده

 ،ياعتقاد ،ياقتصاد(ي عوامل برون سازمانیهدف این پژوهش بررسی رابطه
کاري در مدیریت آموزش و پرورش با توجه به نقش موثر بر اهمال) یاسیس و یفرهنگ

پژوهش از نظر . واسطه گري رضایت شغلی و فرسودگی شغلی انجام گرفته است
نمونه ي . همبستگی بود –روش تحقیق آن به صورت توصیفی. هدف کاربردي است

ران و کارشناسان اداري مدیریت آموزش و نفراز مدیران، دبی 400پژوهش شامل
با روش نمونه گیري طبقه اي متناسب باحجم انتخاب  که پرورش شهر اصفهان بودند

 ،)1951(روث و لدیف شغلی تیرضاهاي استاندارد ابزارهاي پژوهش پرسشنامه. شدند
پرسشنامه فرسودگی شغلی و ) 1390(اهمال کاري سازمانی صفاري نیا و رازلیقی

  ها با استفاده از روایی محتوایی وروایی پرسشنامه. بود) 1985( و جکسونسلش م
ارزیابی الگوي . پایایی آن ها با استفاده از آلفاي کرونباخ مورد تایید قرار گرفت

آزمون  الگویابی تحلیل معادلات ساختاري، پیشنهادي و آزمون اثر میانجیگري از طریق
وهش بیانگر تطابق وبرازش الگوي پیشنهادي با نتایج پژ .سوبل و رگرسیون انجام شد

مدل تایید شده نشان داد عوامل برون سازمانی،رضایت شغلی و . داده هاي واقعی بود
گري همچنین نقش میانجی. ي معناداري دارندکاري رابطهفرسودگی شغلی با اهمال

 ،ياقتصاد(رضایت شغلی و فرسودگی شغلی در رابطه بین عوامل برون سازمانی 
براساس . کاري در سازمان مورد تایید قرارگرفتبااهمال )یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد

می شود مدیران آموزش و پرورش باید از  یافته هاي به دست آمده پیشنهاد
هاي شغلی آنان از اولویتبنابراین رضایت. شغلی کارکنان جلوگیري نمایندفرسودگی

کاري کارکنان را در سازمان به  کاري و کم میزان اهمال کاري مدیران است تا بتوان
  .دادحداقل ممکن تقلیل 

  
  :کلید واژه

شغلی، فرسودگی شغلی، برون  کاري، رضایتاهمالمدیریت آموزش و پرورش، 
  سازمانی

  

 مقدمه
 کلید آنها2اثربخش مدیریت و 1سازمان یکسرمایه اجتماعی  مهمترین انسانی نیروي

 همدیگر با این نیروها به مربوط هاي رویه و ها سیاست اگر. است سازمان موفقیت
 استراتژیک هاي برنامه و سازمان اهداف به دستیابی در اي ملاحظه قابل سهم و تطابق
در مسیر موفقیت سازمان . است تر محتمل سازمانی موفقیت به دستیابی باشند داشته

ها، مدیران  با چالش ها و آفت هاي اساسی روبرو هستند که موجب اختلال در کار 
 کارياهمالبدون شک یکی از این آفت ها بحث . سازمانی و عدم موفقیت آنها می گردد

سرچشمه آسیب روانی است که از حالات نفس آدمی چرا که اهمال کاري یک . است 3
-هاي مختلف زندگی فردي، خانوادگی، شغلی و اجتماعی رخ میوقعیتگیرد و در ممی

 .است بشري ، یکی از موانع پیشرفت و سعادت جوامعموضوع ناخوشاینداین . دهد
 تیاهم از باشد یم افراد بعهده سازمان در که شغل و فیوظا انجام در يکار اهمال
 تیمسئول کی بلکه ستین يفرد تیمسئول کی شود یم واگذار فرد عهده بر که یتیمسئول سازمان در رایز. است برخوردار یخاص

 بهره به یابیدست و سازمان اهداف به دنیرس يبرا نیبنابرا. شود یم سازمان در ییکارآ و یاثربخش به منجر تینها در و است یاجتماع
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 مطرح مشکل کی بعنوان شهیهم يکار اهمال اگرچه. کند یم تامل قابل را سازمان در يکار اهمال موضوع به توجه سازمان در يور
  .کند وارد سازمان به را جبران رقابلیغ يها بیآس تواند یم اما ستین

از این رو، اهمال کاري پدیده اي وابسته به . اهمال کاري پدیده ي جدیدي نیست و شاید در کشورهاي در حال رشدبیشتر شایع است
اسلامی ما ، بار ها و به شکل هاي  -در فرهنگ ایرانی. فرهنگی بتوان تعبیر و تفسیرکردفرهنگ است و بر اساس ارزش ها و آموزه هاي 

کاري، پیامدهاي نامطلوب متعددي در اهمال  ].1[گوناگون بر لزوم استفاده بهینه از زمان و نیفکندن کار امروز به فردا تاکید شده است
و همواره عوارض منفی بر سلامت جسمانی، روانی و نیز بهره وري فرد برجا  زندگی فردي، خانوادگی و سازمانی کارکنان به دنبال دارد

کاري علاوه بر تاثیر گذاري منفی بر بهره وري سازمان، در سطح فردي بر شیوه رفتار کارکنان در محیط کار موثر اهمال. گذاردمی
 این مطلوبتر هرچه جهت بکارگیري آنان ارآییک بر مؤثر عوامل و انسانی نیروي هاي ویژگی و خصوصیات شناخت بنابراین. است

به طوري که در حوزه هاي علوم اعصاب و علوم . تمامی سازمان ها می باشد مدیران و رهبران هاي دلمشغولی از یکی سازمانی سرمایۀ
- زیرا سازمان ].2[رفتاري اهمال کاري به عنوان یک تاخیر غیر منطقی علی رغم آگاهی شخص به وخامت اوضاع در نظر گرفته می شود

کاري باشند، خستگی، ناامیدي، ترك کار، غیبت از کار و عدم موفقیت و مشکلات جسمی و روحی از هایی که افرادآن مبتلا به اهمال
 و ییکارا مستلزم عملکرد شیافزا ،یسازمان اتیادب در هاي سازمانی آنان خواهد بود وویژگی کارکنان، افت عملکرد و کارآیی از ویژگی

 ابدی یم کاهش کار تیفیک باشند، داشته يکار اهمال محول، فیوظا انجام در یانسان منابع چنانچه. است) انسان جمله از( منابع یاثربخش
 و يفرد يور بهرهلذا می توان گفت . مدیران سازمان ها تمام تلاش خود را در جهت افزایش بهره وري سازمان مصروف می دارند ].3[

 و يور بهره بر یمنف عوارض شهیهم باًیتقر که است یعوامل جمله از ي نیزکار اهمالو  است رانیمد یاصل يها دغدغه از یکی یسازمان
  . گذارد می جا بر سازمان و فرد یستیبهز

 قدم چهاست که مهم ترین عوامل بروز اهمال کاري در مدیریت آموزش و پرورش چیست؟ و  نیا پژوهش ي اساسیمسئلهبا این حال 
ي عوامل برون در رابطه که است نیا دنبال به مسئله یاصل صورت ب،ترتی نیبد برداشت؟ براي کاهش آن دیبا را هایی

 وجود ییرهایمتغ است ممکن ،کاري در مدیریت آموزش و پرورش موثر بر اهمال) یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصاد(سازمانی
 به، گردد فزایش یا کاهش این آسیب در فرایند مدیریت متبوعا سبب رابطه نیا در خود پنهان و آشکار ریتاث با بتوانند که باشند داشته

تحت  دیریت سازمان می تواندم نکهبه ای توجه با. ندینما ي نقشفایا ی در این فرایندانجیم ی توانند به عنوانم رهایمتغ یبرخ گرعبارت دی
که خارج از سبک و سیاق مدیریت قرار گرفته و موجب کاهش یا افزایش آفت اهمال ی اسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصادتاثیر عوامل  

 بامی تواند نقش واسطه گري در این بین داشته باشند؟  5و فرسودگی شغلی4متغیرهایی همچون رضایت شغلی کاري گردد، آیا تاثیر
تاثیر عوامل برون سازمانی  در این فرایند آسیب زا که  کارياهمال ي مشاهده و پرورش و آموزش سازمان در ي محقق تجربه به توجه

 ضرورت و شودیم روشنپژوهش، همچنین بررسی متغیر هاي واسطه گر به خوبی  به موضوع پرداختن تیاهمبسیار قابل تامل  است، 
کاري، با این اهمال با ی شغلیفرسودگ نیب مثبت روابط وجودکاري  اهمال و شغلی تیرضا نیب یمنف روابط وجودبه  توجه با دارد

 لذا د،یگرد مشاهده کمتر ي مذکوررهایمتغ با ای اندك اریبس ای نهیزم نیا در گرفته انجام هاي پژوهش نیهمچن  .موضوع پرداخت
 فراوان هايی نظمیببه نظر می رسد . شودیم مشخص شازپی شیب یانجهاي میریمتغ گرفتن نظر در با پژوهش نیا انجام ضرورت

 ارباب کار درانجام ریتاخ ی امتحان،انیپا و مستمر نمرات موقع به ارائه در ریتاخ کار، محل به خروج و ورود در کاري اهمال جملهاز
 از ياریبس و یآموزش و يادار جلسات در موقعبه حضور در ی حوصلگیب و ریتاخ ها، بخشنامه به گوییپاسخ در ریتاخ رجوع،
، ناشی از عدم رضایت شغلی و برز فرسودگی شغلی است شده معمول و عیشا پرورش و آموزش کارکنان نیب در که ینچنی نیا يموارد

 مسئله بندي صورت نیبنابرا. به طوري که حاصل تاثیر عوامل برون سازمانی در مدیریت آموزش و پرورش باشد. مترتب بر آن باشد
 کارياهمال عوامل برون سازمانی موثر بر ي رابطه در ی شغلیفرسودگشغلی و تیرضا ی گريانجیم نقش یبررس عنوان با پژوهش ي
 زان،ری برنامه ران،یمد برداري بهره و مورداستفاده تواندیم کهنای ضمن پژوهش نیا جینتا. گرفت شکل پرورش و آموزش مدیریت در
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 به تواندیم نچنیهم باشد، دیمف يریشگیپ يبرا ي مناسبراهکارها ي ارائه در و رد،یگ قرار پرورش و آموزش رانیدب و کارشناسان
 گشاراه و کننده لیتسه ینشرآثارعلم و توسعه جهت در تا گرفتهقرار کیآکادم و ايحرفه پژوهشگران اریاخت در مستند منبع کی عنوان
  . باشد

. اهمال کاري را می توان از مهم ترین دغدغه ها و مشکلات مدیران به ویژه مدیریت آموزش و پرورش درمحیط کار سازمانی نام برد  
خلاء موجود در نظام آموزشی . وري سازمانی آن را تحت الشعاع قرار دهدتواند بهرهکاري در مدیریت آموزش وپرورش میزیرا اهمال

کاري در با توجه به این که شناسایی عوامل موثر بر اهمال. امه ریزان و مدیران به این مسئله بسیار مهم استناشی از کم توجهی برن
. رسدبخش دولتی به ویژه در آموزش و پرورش ایران کمتر مورد توجه نظر قرار گرفته است؛ پژوهش در این زمینه ضروري به نظر می

نیروي انسانی کارآمد بی شک به عنوان  . گرددد نیروي انسانی شاغل در سازمان بر میکاري مستقیماً به عملکرزیرا موضوع اهمال
هاي مطلوب دردستیابی به اهداف تواند با بهره گیري از زمان  براي سازمان فرصتآیند و میمهمترین سرمایه سازمانی به شمارمی

هاي کاري را کاملا وابسته به استفاده کارآمد ازمنابع نیروي حیط، موفقیت مدیران و م)1993( 6بطوري که هرسی بلانچارد. ایجاد کنند
سازمان به ي درکارمالاه .تواند موفقیت مدیران را با مشکل مواجه کند، اهمال کاري استیکی از عناصري که می ].4[انسانی دانسته است

 کاري، دشمن سازمان و مانع رشد بهرهزمانی؛ اهمالازدیدگاه سا ].4[گرددی بر میشغل فیتکال لیتکم ایهدفمند شروع  رانداختنیتاخ

  ].5[وري و خلاقیت است

تأخیر . ]7[ ؛]6[کند  یمبه هدف دنبال ن دنیرس يکار را تا آخر برا یبه انجام کار دارد ول لیاز امتناع است که فرد تما یشکل يکار اهمال
، تأخیر عمدي در انجام وظایف محول شده علیرغم آگاهی از پیامدهاي منفی آن و ]8[هاي اجتماعی در امور مرتبط با شغل و فرصت

به  ، و]10[کاري انجام ندادن کاري است که فرد فرصت انجام آن را دارد اهمال. ]9[ی استوقت و نگرش منف اتلاف ف،یدر انجام تکل ریتاخ
در  در انجام امور، یو سردرگم ابهام ف،یاز تکل يزاریب ،یپرت حواس ،يپرخاشگر، ]1[حیرت وسرگردانی از جمله  یمتفاوت يهاگونه

هاي مهم سازمان به طوري که از هایی در موقعیتکاري در سازمان تمرکز دارد بر جنبهاهمال. ]11[ ؛]8[؛ ]9[کند یم دایپ یکار تجل طیمح
وظایف تکمیل نشده ناشی از اهمال کاري بلافاصله ممکن است هم موجب کاهش عملکرد . ]12[کنند تکمیل وظیفه مشخص خود اجتناب می

فردي و هم کاهش اثربخشی در سازمان گردد و همچنین آنها ممکن است منبعی براي ایجاد استرس و فشارهاي روانی براي اعضاي 
  .]13[سازمان شود 

در . حساس است که در معرض آسیب هایی چون اهمال کاري قرار داردمدیریت آموزش و پرورش از جمله نهاد هاي اجتماعی بسیار 
 یآن در زندگ یو عوارض منف امدهایکس آن را دوست ندارد؛ اما با پ چیاست که ه یاز سرشت آدم ریجدا ناپذ ی، بخشاهمال کاريواقع 

 آن يکارکردها ایها مولفه قیتواند از طریم مدیریت آموزش وپرورش در  يکاراهمال .]14[است  بانیدست به گر یو سازمان يفرد
دا یپ وامثالهم نمود ياستراتژ فرهنگ، ساختار، ،يزیبرنامه ر ها،روش اطلاعات، ستمیس ،يرهبر ،نیقوان ارتباطات، ،يریگ میتصم :مانند

  .گردد متبوع به سازمان بیو آس اختلال جادیباعث ا کرده و
 شخصیتی ویژگی نوعی منظور آید، بلکه می پیش اوقات گاهی که نیست معمولی و طبیعی تأخیري بحث، مورد کاري اهمال از منظور 

بدین ترتیب، با معانی گوناگونی تجلی می . رساند می آسیب انسانی کیفیت روابط به و کند می ایجاد اختلال فردي رضایت در که است
، به 13، به تاخیر اندازي12، دودلی11، مسامحه10، آسان گیري 9، به تعویق انداختن 8، سهل انگاري7این واژه معادل تعلل ورزي . یابد

 ؛]16[؛ ]15[است  16نو این دست و آن دست کرد 15، سبک گرفتن امور14وبژه به علت عادت در بی دقتی یا تنبلی، تاخیر غیر ضروري
کار به شود که فرد اهمالاي که نامعلوم است و همین عامل سبب میکند، آیندهکار دائما شروع کار را به آینده محول میفرد اهمال. ]17[

شود فرد عمدتاً انجام کارها را به تعویق اندازد و زمان را در واقع اهمال کاري غاصب زمان است و باعث می. نتیجه مطلوب خود نرسد
  . ]18[از دست بدهد 
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 ممکن کنند، یم اهمال کاري ها حوزه از یکی در که يافراد. فتدیب اتفاق فرد هر یزندگ مختلف يها حوزه در تواند یم اهمال کاري       
 مثلاً. اند ستهینگر اهمال کاري به بعد کی از تنها قاتیتحق اغلب ،یشناس علت نهیزم در. باشند داشته تعلل زین گرید هاي طهیح در است
 يها پژوهش یفراوان. اند داده قرار نظر مد را يفرد عوامل و اند ستهینگر اهمال کاري به یتیشخص یژگیو کی عنوان به فقط یبرخ

 با که اند دانسته يا نهیزم و یطیمح عوامل جهینت را کارياهمال  ها، قیتحق از گرید یبرخ. است مشهود کاملاً نهیزم نیا در شده انجام
 تعلل بر مؤثر یتیموقع يرهایمتغ از گرید یکی ].19[است الاجل ضرب و کار انجام مهلت عوامل نیا از یکی. کند یم رییتغ طیشرا به توجه

 يجستجوها رغمیعل .]20[شوند یم انداخته قیتعو به شتریب دارند، فرد يبرا يکمتر تیجذاب که ییکارها لیاست باور به. است کار تیماه
 به گذشته قاتیتحق در ن،یا بر علاوه  نشد، افتی وص بررسی عوامل سازمانی و متغیر هاي واسطه گر مذکورخص در فراوان،

 نیا در. بلکه بیشتر عوامل فردي و شخصیتی در اهمال کاري مورد بررسی قرار گرفته است. است نشده پرداخته یسازمان عواملمتغیر
 در یاحتمال عوامل و یقبل قاتیتحق اساس بر سازمانی با رویکرد عواملی که خارج از مدیریت آموزش و پرورش بوده و عوامل پژوهش،

و   يبند طبقه اقتصادي، فرهنگی و سیاسی ،اعتقادي عوامل دسته چهار قالب در نظران صاحب اجماع از پس و استخراج نشده، گرفته نظر
متغیر  نیا ریتأث زانیم و وزن قطعاً). 1 شکل( است با میانجی گري دو متغیررضایت شغلی و فرسودگی شغلی مورد بررسی قرارگرفته

ي و فرد عوامل ریتأث خصوص در محققان نهیزم شیپ به توجه با نیبنابرا. ستین کسانی اهمال کاري ادامه و جادیا در ها و عوامل
 مورد هاي جداگانه هیفرض عنوان به و شده گرفته نظر در عوامل ریسا از تر شیب يفرد عوامل ریتأث پژوهش یمفهوم مدل شخصیتی در

 .است گرفته قرار یبررس

عواملی که خارج از کنترل مدیریت آموزش و پرورش است، و می توانند نقش قابل توجهی در بروز اهمال کاري در مدیریت نظام     
بنابراین اگر این عوامل که در اینجا همان عوامل اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی و سیاسی هستند متناسب با نیاز . آموزشی داشته باشند

 عامل مهم ترین با توجه به اینکه. ]9[اشند، می توانند در کارکنان احساس نارضایتی در کار ایجاد نمایندهاي کارکنان سازمان نب

ارزش  با بیشینه و ارزشمند ماندگار، ايسرمایه به انسانی نیروي براي تبدیل. می باشد انسانی نیروي کارایی سازمان ها  و اثربخشی
 در خود نقش ایفاي به بدون دغدغه و خاطر آرامش امنیت، با بتوانند تا نمود فراهم آنان برايشرایطی  است لازم ؛ سازمان براي آفرینی

بدین منظورشناخت عوامل موثر در افزایش . درنیکارگ به را خود ییتوانا و تلاش حداکثر سازمان اهداف راستاي در و پرداخته سازمان
در این میان رضایت شغلی نقش پر رنگی پیدا می . بسیار حایز اهمیت استکارآیی و احساس رضایت فردي و همچنین موفقیت شغلی 

بنابراین براساس صورت مسئله پژوهش در بررسی رابطه ي عوامل برون سازمانی موثر بر اهمال کاري نقش میانجی گري . ]20[کند
  . متغیر رضایت شغلی مورد مطالعه قرار می گیرد، که لازم است این متغیر تبین گردد

 و واثربخشی کارآیی میزان در مهمی بسیار نقش عوامل برون سازمانی کنار در که مهمی بسیار هاي مقوله رضایت شغلی از     

 عوامل زرضایت شغلی ا.  بسیاري از مدیریت ها مغفول واقع شده است در متأسفانه ولی دارد، افراد روانی و جسمی سلامت همچنین
 .]21[ودش فرد یروان سلامت موجب هم و شود يفرد و یشغل تیموفق ،يفرد تیرضا احساس ،ییکارآ شیافزا جهت در مهم اریبس

 هایی سازمان. کنند می ارزیابی کلی نگرش یک را شغل به نسبت فرد نگرش و کنند می تعریف کلی مفهوم یک عنوان به را شغلی رضایت
 مشکلات و موفقیت عدم و کار از غیبت کار، ترك ناامیدي، خستگی، باشند،می شغلی رضایت عدم و کارياهمال به مبتلا آن افراد که

 سال از .]22[ ،]3[بود خواهد آنان سازمانی هايویژگی از کارآیی و عملکرد افت تحول، عدم و آنان کارکنان ویژگی از روحی و جسمی
 نهضت ،)1920(صنایع مهندسی مهم جنبش سه تأثیر تحت و سازمانی اساسی هاي مؤلفه از یکی عنوان به شغلی رضایت تاکنون 1930
 در متعددي بسیار تحقیقات. است گرفته قرار بررسی و مطالعه مورد کار ماهیت یا رشد دیدگاه و) 1940 و 1930( انسانی روابط

 .]23[ ،]24[است گرفته صورت سازمانی و انسانی متغیرهاي سایر و سازمان اثربخشی بر آن تأثیر و شغلی رضایت خصوص
 در موجود مشکلات و مسائل از ياریبس گشاي راه ی تواندم خود شغل و سازمان با رابطه در افراد مثبت يها نگرش و احساسات

 از یکی و دارند خود یکنون مشاغل مورد در افراد که است باورها و احساسات از اي مجموعه شامل شغلی تیرضا .]25[باشد سازمان
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 .]23[ ،]26[ ،]25[گرددیم يفرد تیرضا احساس زین و ییکارآ شیافزا موجب که یعامل. شودیم محسوب یشغل تیموفق در مهم عوامل
 نظر در ،]25[شغل مختلف هاي جنبه به نسبت فرد احساسات و ها نگرش از اي مجموعه را شغلی رضایت رویکردهاي تفکر، این کنار در
 همچنان اما باشد، کارکنان شغلی تیرضا کاري اهمال کاهش و یسازمان وري بهره هاي راه از یکی ی رسدم نظر به کهنیا با. گیرند می
 يسو به را فرد و شود لیتبد یتینارضا منبع به مرور به بخش تیرضا شغل کی است ممکن باشد، یروان فشار عمده منبع ی تواندم کار

  .]27[دهد سوق ی شغلیفرسودگ

 برند،  معلمان می رنج آن عوارض از روبرو هستندو مختلفی مشکلات و فشارها ها، استرس با سازمان هر در شاغل افراد که همانطور

 ناشی فرسودگی این .است آنها میان در شغلی فرسودگی بروز ها استرس ایننتایج   از یکی . هستند مواجه مختلفی هاي استرس با نیز

 می آنها ازمهمترین. گذارد می برجاي فردي و اجتماعی و زندگی خانواده سازمان، در زیادي عوارض تنیدگی، به مربوط العمل عکس از

 نهایت در شغل و تغییر کار، محیط در تضاد و کشمکش تنی، روان مختلف هاي شکایت متوالی، کار، تأخیرهاي از کارکنان غیبت توان

حجم زیاد : به شش عامل سازمانی اشاره می شودعوامل متعددي در ایجاد فرسودگی شغلی موثرند که در اینجا . برد نام را خدمت ترك
. ]28[هاي فرد و محیط کارکار، میزان مهارت عملکرد بر کار، پاداش کم، نداشتن ارتباط اجتماعی، تبعیض درمحیط کار، تضاد بین ارزش

هایی که پژوهش. دها بررسی شده است معلمان هستنهاي ناخوشایند در آنازجمله اقشاري که فرسودگی شغلی به عنوان تجربه
به . ]30[، ]29[استهاي شغلی دیگر بودهدرکشورهاي مختلف در مورد فرسودگی شغلی صورت گرفته، برروي معلمان بیشتر ازگروه 

هاي هایی که سابقه حرفشان را ترك کنند و حتی آن، معلمان سه برابر بیشتر احتمال دارد شغل 17و کورمانولوین گزارش شینوکاتزل
عبارت   19، فرسودگی شغلی در تعریف فرودنبرگر 18طبق گزارش کاپوتو. ]31[دارند، بیشتراحتمال دارد شغل خود را ترك کنندبیشتري 
پیگیري خستگی ناپذیر اهداف بدون داشتن منابع کافی که منجر به دگرگونی تعهد، وضعیت خسته کننده براي متخصصان : است از

فرسودگی شغلی تنها خستگی و فشار ناشی از کار مداوم نیست، بلکه آسیب هاي روانی . ]32[دشودلسوز و یکه تازي غیر دلسوزان می
، و با تاثیر منفی که برنگرش شغلی کارکنان ]34[ کندهاي خارج از کار او نیز سرایت می، به سبک زندگی فرد و ساعت]33[ مرتبط با کار

در . ]36[؛ ]35[ایتی، کم کاري، کاهش عملکرد شغلی و افزایش انگیزه مالی می شود بدبینی، نارض: دارد؛ منجر به رفتارهاي نامطلوب مانند
/ شود و خود را به صورت خستگی هیجانیواقع فرسودگی شغلی یک فرایند روانشناختی است که تحت استرس شغلی شدید حادث می

که به پاسخ دهندگان اجازه  ی؛جانیه یخستگ .]37[دهد نشان می) تضعیف عملکرد(، کاهش انگیزه و پسرفت20عاطفی، مسخ شخصیت
 زین ؛تیمسخ شخص. ندینما انیکار را ب طیو مح انیدر برابر مددجو یعاطف یاز اندازه و خستگ شیدهد احساسات مربوط به ضعف بیم

 تیاحساس کفا .ندینما انیب انینسبت به مددجو یتفاوتیو ب یعلاقگیبخود را به شکل  يهادهد که نگرشیپاسخ دهندگان اجازه م به
خود  انیدر ارتباط با مراقبت از مددجو تیبه موفق دنیو رس یستگیاحساس شا زانیدهد که میهم به پاسخ دهندگان اجازه م ی؛شخص

بنابراین فرسودگی شغلی یک وضعیت فشار آور است که با نشانه هایی نظیر فرسودگی ذهنی و خستگی جسمی، .  ]38[ندینما انیرا ب
همچنین سطح فشارروانی، نوع فشارروانی، شخصیت فرد، ماهیت شغل یا . ]39[اتفاق می افتد ... کاهش کارآمدي و گیري از کار،کناره 

گیرد، باعث هایی که فرد براي مقابله با فشار روانی به کار مینقش فرد، نوع زندگی فرد درخارج ازمحیط کار، سبک زندگی فرد، سبک
  . ]40[شودر میایجاد فرسودگی شغلی در کا

 
  بررسی  پیشینه تحقیق. 1

 ارتباط موضوع به یجهات از که پژوهش چند نیبنابرا. نشد افتی حاضر، پژوهش موضوع با مشابه یقیتحق پژوهش نهیشیپ مرور با        
- درخصوص عوامل برون سازمانی موثر بر اهمال     : یا به صورت ترکیبی با متغیرهاي پژوهش مرتبط هستند، اشاره می شود دارند،

کند؛ به نظر ناظرین مستقیم کارمندان، که بیان می) 1987( 21کوته: هایی چونتوان به پژوهشکاري در مدیریت آموزش و پرورش می
ن یا سطح بسیار بالا نیز همچنین حقوق پایی. ]41[هاي فردي بوده استاختلاف موجود در میزان اهمال ورزي کارکنان ناشی از زمینه
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کاري را به باور نداشتن افراد به که علل  اهمال) 2001( 23و تاکمن) 1995( 22بلانک استین و مارتین. ]39[کندکاري ایجاد میاهمال
سعادي و  و )2013( 24میشرا چایر.  ]15[توانایی شان براي انجام کاري، به تاخیر انداختن پاداش و نوع منبع بیرونی گزارش کردند 

، دریافت که )1388(خسروي. ]42[، ]43[نشان دادند؛ روش ها و رویه هاي سازمانی با اهمال کاري رابطه معنادار دارند) 2013( 25نعیم
اند که عوامل ، دریافته)1389(کاظمی، فیاضی وکاوه. ]23[کاري و حقوق و مزایا و ارتقا کارکنان رابطه معکوس برقرار استبین اهمال

پس از عوامل فردي، : آن ها گزارش کردند. فردي، محیطی و سازمانی: بندي عبارتند ازکاري سه دسته اند، که این دستهبر اهمالموثر 
  .]5[عوامل سازمانی و محیطی در رتبه دوم و سوم قرار دارند

، )1386(، حاجی آقا بزرگی)1388(د خسرويمانن. اندکاري را مورد تایید قرار دادهشغلی با اهمال ي رضایتبرخی تحقیقات رابطه     
شغلی دریافت که بین رضایت ) 1987(همچنین کوته. ]44[، ]23[دارد وجود رابطه شغلی رضایت و کارياهمال بین طورکلینشان دادند؛ به

کاري کاهش و کارکنان اهمالدریافت با بالا رفتن آگاهی ) 2011( کریستین و اسکوارکادنا. ]41[ي منفی وجود داردکاري رابطهو اهمال
-کاري انجام گرفته است که میهمچنین تحقیقات دیگري نشان دادند فرسودگی شغلی با اهمال.. ]45[یابدمیشغلی آنان افزایش رضایت 

. ، جیشاناهان، ام.استید، آر. ]46[شوددریافت که اهمال کاري موجب فرسودگی شغلی می) 2007( 26سایروس: توان از تحقیقاتی چون
نشان داد ) 1391(امیرخانی رازلیقی .  ]47[کاري با فرسودگی شغلی رابطه معنادار دارد نشان دادند اهمال) 2010( 27نیوفلد، آر، دبلیو جی

 ابراز) 1391(صفاري نیا و همکاران . ]4[کاري سازمانی با برانگیختگی شناختی و فرسودگی شغلی کارکنان ارتباط معنادار دارد که اهمال
 گزارش) 1394(خدابخشی، سپهوندي، شیخ الاسلامی وحبیبی . ]48[کاري و فرسودگی شغلی رابطه مستقیم استکردند ارتباط اهمال

- دریافته) 1395( بابلان و معینی کیا زاهد ،محمدي ].49[ کاري و فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معناداري وجود داردکه بین اهمال ندداد

  ]. 50[هاي آن غیر از مولفه فقدان موفقیت فردي با اهمال کاري رابطه مثبت و معنادار داردتمام مولفهفرسودگی شغلی و اند 
  :داد قرار کلی طبقۀ دردو را آنها توان می که اند برشمرده کاري اهمال براي را گوناگونی عوامل همچنین روانشناسان

 خود احساس: کار است مانند اهمال فرد خود به مربوط که هایی ناهنجاري و ها آسیب یعنی روانی و درونی عوامل - 1
 گناه قاطعیت فقدان گونه، وسواس کمال گرایی تحمل، آستانه بودن پایین خود، حد از بیش توقع بینی، کوته بینی، کم
    ]. 23]. [53[، ]52[، ]12[ ،]2[اضطراب افسردگی، شرمساري، یا

 مـی  نشـان  را خود محیط اطراف، یا و اشخاص دیگر با ارتباط هنگام که هایی آسیب یعنی محیطی و بیرونی عوامل - 2

 تـلاش  بادیگران، بازي لج دیگران، برابر در مسئولیت عدم احساس موجود، وضع از نارضایتی :چون عواملی .دهد
  دوستی و همنشینی انفعالی، پرخاشگري و کاري اهمال همگان، رضایت جلب براي

   ]. 23[، ]54[دیگران از حد از بیش ع توق کننده، سرگرم و انگیز هوس عوامل همکاران، با
کاري و رضایت شغلی و نیز رابطه معنادار و مثبت بین اهمال پیشینه پژوهش حاکی از آن است که رابطه معنادار و منفی بین اهمال  

کاري با نقش سازمانی موثر بر اهمالي عوامل برون بنابراین مطالعه حاضر با هدف تعیین رابطه. کاري و فرسودگی شغلی وجود دارد
با توجه به . واسطه گري  رضایت شغلی و فرسودگی شغلی کارکنان مدیریت آموزش و پرورش  شهر اصفهان انجام گرفته شده است

  .طراحی و ترسیم گردید 1پیشینه پژوهش، الگوي مفهومی پژوهش در قالب شکل 
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  الگوي مفهومی پژوهش): 1(شکل شماره 
 در یاس ـیس و یفرهنگ ـ ،ياقتصاد ،ياعتقاد يها مولفه با یسازمان درون عوامل بعد در يکار اهمال ریمتغ یبررس با حاضر پژوهش

 مـورد  زی ـن را یشـغل  یفرسـودگ  و یشـغل  تیرضا يا واسطه يها ریمتغ يگر یانجیم نقش است کرده یسع پرورش و آموزش تیریمد
 يا واسـطه  نقش نییتع و یسازمان برون عوامل با ي رابطه در يکار اهمال بر موثر عوامل یبررس با همزمان  نیبنابرا. دهد قرار مطالعه

 بـرون  عوامـل  ریتـاث  کنتـرل  يبـرا  مناسـب  يبسـتر  جادیا با  همواره که يطور به. است پرداخته موضوع نیا نییتب مذکوربه يها ریمتغ
 نیبـد .  گـردد  لیتسـه  زی ـن یشـغل  تیرضـا  شیافـزا  و یشغل یفرسودگ کاهش يها نهیزم و دیآ فراهم سازمان يکار اهمال در یسازمان
  :دیگرد مطرح ریز يها هیفرض پژوهش، یمفهوم يالگو و پژوهش نهیشیپ به توجه با منظور

  فرضیه هاي پژوهش. 1.  1
ي پرورش رابطهبا میزان رضایت شغلی کارکنان آموزش و ) یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصاد(بین عوامل برون سازمانی: 1فرضیه 

  )a.(معنادار وجود دارد
با میزان فرسودگی شغلی کارکنان آموزش و پرورش ) یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصاد(بین عوامل برون سازمانی: 2فرضیه 

  )b.(ي وجود داردرابطه
  )c.(کاري درمدیریت آموزش و پرورش رابطه وجود داردبا اهمال یشغل تیرضابین : 3فرضیه 
  )d.(کاري درمدیریت آموزش و پرورش رابطه وجود داردبین فرسودگی شغلی با اهمال: 4فرضیه 
در سازمان رابطه  یشغل تیرضاي کاري به واسطهو اهمال) یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصاد(بین عوامل برون سازمانی: 5فرضیه 

  )e. (وجود دارد
ي فرسودگی شغلی در سازمان کاري به واسطهو اهمال)  یاسیس و یفرهنگ ،ياعتقاد ،ياقتصاد(بین عوامل برون سازمانی: 6فرضیه 

  )f. (رابطه وجود دارد
 .الگوي مفهومی با داده هاي پژوهش برازش دارد: 7فرضیه

  روش شناسی پژوهش.  2
به روش توصیفی، همبستگی  هاي ح طر از اطلاعات گردآوري نحوة لحاظ از و کاربردي تحقیقات دسته در هدف لحاظ از پژوهش این

 یکدیگر با متغیر چندین یا روابط همبستگی ها طرح نوع این در. است 28تحلیلی از طریق مدل یابی مبتنی بر الگوي معادلات ساختاري

جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه دبیران، مدیران و کارشناسان اداري آموزش و پرورش نواحی شش  .گیرد می قرار بررسی مورد
-و با استفاده از روش نمونه گیري طبقه) 1977( 29با استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه کوکران . بود1395اصفهان درسال گانه شهر 
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-انتخاب شدند و پرسشنامه ها توزیع و بعلت عدم پاسخگویی بعضی نمونه)نفر92و 28، 280(نفر به ترتیب 400اي متناسب با حجم، تعداد

  . . لیل استفاده گردیدپرسشنامه در تح 394ها، تعداد

  ابزار پژوهش .  3
در ابزار کمی علاوه بر پرسشنامه، ویژگی هاي . از ابزارهاي پرسشنامه محقق ساخته و استاندارد استفاده شده است در این پژوهش،

  . ، نیز استفاده گردید)سن، جنس، مدرك تحصیلی، سابقه خدمت، دوره تحصیلی و محل خدمت(دموگرافیک شامل سوالاتی هم چون

  پرسشنامه اهمال کاري سازمانی. 1. 1.  3
ماده  25؛ این مقیاس داراي ]55[کاري سازمانی پژوهش حاضر براي سنجش میزان اهمال کاري نیز ازپرسشنامه  استاندارد اهمالدر    
خرده . ارزیابی می کند) همیشه(تا پنج ) هرگز(درجه از یک  5زیر مقیاس است که، اهمال کاري سازمانی آزمودنی را را در طیفی  3و 

اعتبار این مقیاس از دو روش بازآزمایی و . ، بود)ماده4(، بیزاري از تکلیف )ماده5(، تشویش ذهنی )ماده16(مقیاس ها شامل ناکارآمدي 
براي کل آزمون و همچنین ضریب هماهنگی درونی  750/0با استفاده از روش بازآزمایی برابر . ضریب آلفاي کرونباخ بدست آمده است

با استفاده از . روایی آن نیز از دو طریق ملاکی و سازه برآورد شده است. محاسبه شد) 1(جدول 892/0براي کل مقیاس ) آلفاي کرونباخ(
محاسبه ) p<0/001( 633/0؛ ضریب روایی همزمان وابسته به ملاك بیرونی براي کل نمونه برابر ]56[پرسشنامه سهل انگاري اجتماعی 

  .شده استگردید و جهت روایی سازه از روش تحلیل عاملی داده ها استفاده 
 

  شغلی تیرضا ي پرسشنامه. 2. 1.  3
 سنجش منظور به] 57[  1روث و لدیف توسط 1951 سال در این پرسشنامه. ي  رضایت شغلی بود رسشنامهپرسشنامه استاندارد دیگر پ

 تا شودمی خواسته دهندگان پاسخ از پرسشنامه این در. است اي گزینه 5 سؤال 19 شامل و شد ساخته افراد شغلی رضایت میزان
-4-3-2-1يها هیدرگو گذاري نمره وهیش. کنند مشخص اي درجه 5 مقیاس روي بر شان شغل به نسبت را خود هاي نگرش و احساس

 نمره عکسبر صورت به ها هیگو هیبق. است شده منظور) موافقم کاملا(5 تا) مخالفم شدت به(1 ها نهیگز يبرا6-8-10-13-14-16-18

 نمره کسب نیبنابرا. باشدیم 95 برابر آن ي نمره حداکثر و 19 برابر ابزار نیا هاي هیگو ي نمره حداقل بیترت نیا به. اند شده گذاري
 مهیدون روش به) 1373(يمختار توسط روث و فیلد شغلی رضایت پرسشنامه پایایی. بود خواهد شتریب شغلی تیرضا ي منزله به شتریب

]. 58[اند کرده گزارش 93/0 معادل را آن ییاپای بیضر کرونباخ،-يآلفا روش از استفاده با) 1373(يکرمرود و زاده عبداالله و 78/0 کردن
  .کردند محاسبه 68/0 را آن ییاپای بیضر کرونباخ، يآلفا روش از استفاده با زین) 1388( زاده لیخل و ییرضا

  پرسشنامه فرسودگی شغلی. 3. 1.  3
این ابزار، پرسشنامه اي است که . ]3[ساخته شده است) 1985(معلمان توسط مسلش و جکسونپرسشنامه فرسودگی شغلی براي 

خرده مقیاس . خرده مقیاس  می باشد 3ماده با  22این پرسشنامه داراي . برآورد جدیدي از پدیده ي تنیدگی یا فرسودگی، مبتنی است
ز صفر درجه اي ا 7پاسخ ها بر روي طیف . ، است)ماده8(، عملکرد فردي )ماده5(، مسخ شخصیت)ماده9(هاي آن شامل خستگی عاطفی

و  79/0، 92/0اعتبار این پرسشنامه توسط مسلش و جکسون بر اساس خرده مقیاس ها به ترتیب .  تنظیم شده است) همیشه(6تا ) هرگز(
و  93/0ضریب ) 1376(، نظریان 91/0ضریب ) 1375(خالدي. که این پرسشنامه در ایران چندبار اعتبارسنجی ش. محاسبه شد 71/0

  .]59[گزارش کرده است  71/0و  79/0، 90/0مقیاس ها را به ترتیب ضریب خرده ) 1379(بدري 
واس 18 نسخه  33براي بررسی روایی ابزارها با توجه به تعداد ابعاد و حجم نمونه، علاوه بر روایی محتوایی، از نرم افزارهاي ایموس

ها آمده و ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه 35کفایت حجم نمونه ضریب آزمون) 1(در جدول . استفاده گردید23 نسخه  34پی اس اس
  .است
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  ضریب آزمون کفایت حجم نمونه و آلفاي کرونباخ): 1(جدول

  آلفاي کرونباخ  سطح معنا داري  ضریب آزمون   متغیر
  0/823  001/0  791/0  کاري عوامل موثر بر اهمال

  0/892  001/0  882/0  کاري سازمانی اهمال
  0/81  001/0  832/0  رضایت شغلی

  0/93  001/0  899/0  فرسودگی شغلی
در سطح آمار . ها در دو سطح توصیفی و استنباطی صورت گرفتهاي حاصل از اجراي پرسشنامهیراي تجزیه و تحلیل اطلاعات و داده

تعیین روابط توصیفی از درصد، فراوانی، میانگین، انحراف معیار و در سطح آمار استنباطی از تحلیل مسیر، رگرسیون چندگانه و براي 
 .است استفاده شده ]60[ 36گري متغیرها، از آزمون سوبلبین متغیرها و میزان رابطه از مدل یابی ساختاري و براي آزمون اثر میانجی

 
  هاي پژوهش یافته. 4
ري افراد تاثیر کابر میزان اهمال) اعتقادي، اقتصادي، سیاسی و فرهنگی(هدف پژوهش حاضر این است که آیا عوامل برون سازمانی 

هاي گري رضایت و یا فرسودگی شغلی باشد؟ بدین جهت فرضیهتواند به علت نقش میانجیدارد و اگر جواب مثبت است آیا این تاثیر می
  :پژوهش مورد بررسی قرار گرفت و نتایج آن بصورت زیر است

  بررسی معناداري ضرایب  مسیرمستقیم و نتیجه آزمون فرضیات). 2(جدول 

یه
ض

فر
  

ــریب    ضرایب مسیرها  رابطه مورد بررسی ضــ
   تعیین

ــطح  ســـــ
  معناداري

 

نتیجـــه 
  آزمون

  سیاسی  فرهنگی  اعتقادي  اقتصادي

  تایید  00/0  22/0  87/0  0/50  1/1  0/68  رضایت شغلی     برون سازمانی                 1
  تایید  00/0  78/0  13/0  -05/1  -15/0  -33/0  فرسودگی شغلی           برون سازمانی            2
  تایید  00/0 43/0  1/2  -23/3  -23/6  -26/5  کارياهمال    برون سازمانی                    3
  تایید  00/0  10/0  -1/73  کارياهمال      رضایت شغلی                   4
  تایید  00/0  12/0  10/1  کارياهمال       فرسودگی شغلی               5

  ؛)2(بنابراین براساس جدول . معنادار است 95/0باشد، مسیر مورد نظر با اطمینان> P 05/0اگر 
،  05/0در سطح معناداري ) = β 87/0، 50/0، 1/1،  68/0(براساس ضرایب مسیر عوامل برون سازمانی به رضایت شغلی : فرضیه اول

درصد تغییرات رضایت شغلی افراد مربوط 22بطور کلی ) R2(فرضیه اول مورد تایید قرار می گیرد و همچنین با توجه به ضریب تعیین
  .باشدبه تغییرات عوامل برون سازمانی می

در سطح معناداري ) = β 13/0،  05/1، -15/0،  -33/0(براساس ضرایب مسیرعوامل برون سازمانی به فرسودگی شغلی : فرضیه دوم 
درصد تغییرات فرسودگی شغلی افراد  78/0بطور کلی ) R2(به ضریب تعیین فرضیه دوم  مورد تایید می گیرد و همچنین با توجه  05/0

  .مربوط به تغییرات عوامل برون سازمانی است
فرضیه سوم مورد تایید  05/0در سطح معناداري ) β  = -73/1(براساس ضریب مسیر رضایت شغلی به اهمال کاري : فرضیه سوم

  .درصد تغییرات اهمال کاري کارکنان مربوط به رضایت شغلی است 10/0دهد نشان می) R2(قرارمی گیرد وهمچنین ضریب تعیین
فرضیه چهارم نیز مورد  05/0در سطح معناداري) = β 10/1(با توجه به ضریب مسیرفرسودگی شغلی به اهمال کاري : فرضیه چهارم

. کاري کارکنان ناشی از فرسودگی شغلی استاهمالدرصد تغییرات  12/0دهد نشان می) R2(تایید قرار می گیرد و همچنین ضریب تعیین
کاري را تبیین ، فرسودگی شغلی نسبت به رضایت شغلی درصد بیشتري از تغییرات اهمال)R2(بنابراین با توجه به میزان ضریب تعیین

  .کندمی
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  بررسی معناداري ضرایب مسیرهاي غیرمستقیم و نتیجه آزمون فرضیات): 3(جدول 

یه 
ض

فر
  

معناداري  βضرایب مسیر   مورد مطالعهمسیر 
P.value 

  نتیجه آزمون 

  تایید  00/0  -87/0  50/0  1/1  68/0  رضایت شغلی >>>برون سازمانی  5

  تایید  00/0  62/1  43/25  -43/22  -03/5  کارياهمال >>>برون سازمانی 
  تایید  00/0        58/1- کارياهمال >>>رضایت شغلی 

  تایید  00/0  40/0  01/1  -16/0  -33/0  فرسودگی شغلی>>>برون سازمانی   6
  تایید  00/0  58/0  31,65  -10/26  -15/5  کارياهمال >>>برون سازمانی 

  تایید  00/0        23/5 کارياهمال >>>فرسودگی شغلی 

  ؛)3(همچنین براساس جدول
 - 87/0، 50/0، 1/1، 68/0(به رضایت شغلی برابر) اعتقادي، اقتصادي، سیاسی، فرهنگی(ضریب مسیرعوامل برون سازمانی: فرضیه پنجم

β = (001/0در سطح خطاي= Pهاي اقتصادي، اعتقادي و فرهنگی مثبت و معنادار و عامل ي عاملطوري که رابطهبه . باشدمعنادار می
نشان از رابطه معکوس و ) β=  -58/1(کاري برابرهمچنین ضریب مسیر رضایت شغلی به اهمال. سیاسی معکوس و معنادار است

/ 22(پنجم را تایید کرده و با توجه به ضرایب تعیین هاي تجربی گردآوري شده، فرضیهتوان نتیجه گرفت دادهبنابراین می. معنادار دارد
0R2 =( و )0/ 19R2 = ( سازمانی  درصد تغییرات رضایت شغلی افراد مربوط به تغییرات عوامل برون22بطور کلی) ،اعتقادي، اقتصادي

  .باشدکاري ناشی از رضایت شغلی کارکنان میدرصد اهمال19و) سیاسی، فرهنگی
-25/1، -06/0، -33/0(به فرسودگی شغلی برابر) اعتقادي، اقتصادي، سیاسی، فرهنگی(عوامل برون سازمانیضریب مسیر: فرضیه ششم

 ،16/0 β = (0/00 در سطح معناداري= Pهاي اقتصادي، اعتقادي وفرهنگی معکوس و معنادار و ي عاملبه طوري که رابطه. می باشد
، حاکی از رابطه مثبت و )β=  23/5(رسودگی شغلی به اهمال کاري برابرهمچنین ضریب مسیر ف. عامل سیاسی مثبت و معناداراست

 0/ 78(هاي گردآوري شده فرضیه ششم را نیز تایید کرده و با توجه به ضرایب تعیین توان نتیجه گرفت؛ دادهبنابراین می. معنادار است
R2 = ( و)0/ 15 R2 = (وامل برون سازمانی درصد فرسودگی شغلی کارکنان مربوط به ع78/0بطور کلی) ،اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی

  .باشددرصد اهمال کاري ناشی از فرسودگی شغلی آنان می15و) سیاسی
بر رضایت ) اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی، سیاسی(، عوامل برون سازمانی) 4(و) 3(هاي مطابق مسیرهاي مستقیم و غیر مستقیم در جدول

. کاري کارکنان آموزش و پرورش تاثیر داردهمچنین  رضایت شغلی و فرسودگی شغلی نیز بر اهمالشغلی و فرسودگی تاثیر دارند 
گرانه رضایت شغلی و ي میانجیرابطه. گري داشته باشندتوانند نقش میانجی بنابراین رضایت شغلی و فرسودگی شغلی  در این مدل می

  .شودخلاصه می) 5(ج در جدول شود و نتای فرسودگی شغلی از طریق آزمون سوبل بررسی می
  کاريگري رضایت شغلی و فرسودگی شغلی در تاثیر عوامل برون سازمانی بر اهمالنقش میانجی): 4(جدول 

  
  مسیرها در مدل

ــرایب  ضــــــ
  استاندارد

ــاي  خطــــــ
  استاندارد

معنی داري  Sآزمون سوبل
p 

ــه  نتیجــ
  آزمون

جی
یان

ش م
نق

ي 
گر

یت
ضا

ر
 

لی
شغ

  

 038/0 0/257 شغلی رضایت > اقتصادي
45/5- 00/0 

  تایید

 076/0 -835/0 اهمال کاري > شغلی رضایت

 038/0 112/3 شغلی رضایت  > اعتقادي
36/3- 00/0 

  تایید
 076/0 -835/0 اهمال کاري > شغلی رضایت 

 038/0 567/0 شغلی رضایت  > فرهنگی
87/8 00/0 

  تایید
 076/0 -835/0 اهمال کاري > شغلی رضایت 

 038/0 -897/0 شغلی رضایت  > سیاسی
05/12 00/0 

  تایید

 076/0 -835/0 اهمال کاري > شغلی رضایت 

ن ش 
ـــ

ق

  تایید 00/0 -93/2 021/0 -335/0 فرسودگی شغلی > اقتصادي
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 805/1 375/5 اهمال کاري > فرسودگی شغلی

 021/0 -063/0 فرسودگی شغلی > اعتقادي
11/2- 034/0 

  تایید
 805/1 375/5 اهمال کاري > غلیش فرسودگی

 021/0 233/1  فرسودگی شغلی > فرهنگی
97/2 003/0 

  تایید
 805/1 375/5 اهمال کاري  > شغلیی فرسودگ

 021/0 156/0 فرسودگی شغلی > سیاسی
77/2 005/0 

  تایید
 805/1 375/5 اهمال کاري > فرسودگی شغلی

. معنادار است 95/0گري عامل مورد نظر با اطمینان باشد، میانجی 96/1در صورتی که قدر مطلق آماره آزمون سوبل بزرگتر از    
بواسطه فرسودگی شغلی و یا رضایت شغلی با ) اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی، سیاسی(بین عوامل برون سازمانی)  4(جدول براساس 

گري فرسودگی شغلی و رضایت شغلی در تاثیر عوامل کاري کارکنان آموزش و پرورش رابطه معنادار وجود دارد و نقش میانجیاهمال
بر ) اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی و سیاسی(شود، معنادار بودن ارتباط عوامل برون سازمانیمیکاري پذیرفته برون سازمانی بر اهمال

  . کاري استسایر عوامل برون سازمانی با اهمال گري مکمل رضایت و فرسودگی شغلی در ارتباطکاري حاکی از میانجیاهمال
  .هاي پژوهش برازش دارد الگوي مفهومی با داده: 7فرضیه

  
  
  
  
  
  
  
 

  

  
  

 هیاول مدل برازش): 2( شکل
به . شودو ضریب تعیین دیده می) مقادیر بتا غیر استاندارد(الگوي اصلی پژوهش به همراه ضرایب غیر استاندارد مسیر) 2(در شکل  

است و بیانگر آن است که عوامل برون سازمانی، رضایت شغلی و )   =R2 262/0(کاريعنوان مثال ضریب تعیین متعلق به اهمال
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هاي برازش در مدل اولیه چندان از آن جا که شاخص. کاري را دارنددرصد قدرت توصیف و تبیین اهمال 26فرسودگی شغلی تنها 
  . شودمناسب نیست، مدل اولیه بصورت زیر اصلاح می

گري رضایت شاخص هاي ارزیابی مدل معادله ساختاري عوامل برون سازمانی موثر بر اهمال کاري با نقش میانجی )  5(جدول
  شغلی و فرسودگی شغلی

 GFI  شاخص
 TLI  PNFI  PCFI  RMSEA  CMIN/DF  

 90بـــزرگ تـــر از   بازه مورد قبول
  درصد

 90بـــزرگ تـــر از 
  درصد

 50بــزرگ تــراز  
  درصد

 50بــزرگ تــراز  
  درصد

تـا   01/0مقدار بـین 
  08/0تا  04/0

  5کوچک تر از 

  03/4  059/0  588/0  730/0  912/0  934/0  الگوي تحلیلی اولیه
  009/3  03/0  566/0  711/0  965/0  965/0  الگوي تحلیلی اصلاح شده

  
که بازه  =RMSEA 03/0درصد و شاخص 90هر دو بزرگتر از GFI  ،965/0=TLI=965/0مقادیر اصلاح شده  ) 5(براساس جدول

  .بنابراین الگوي تحلیلی اصلاح شده به شکل زیر برازش مناسبی دارد. مناسبی از الگو را نشان می دهند

 
  
 

  برازش مدل اصلاح شده): 3(شکل 
زمانی که مقادیرحداقل سه  "شود زیرا مدل پژوهش مدل نسبتاً قابل قبولی است و فرضیه هفتم نیز پذیرفته می)  5(براساس جدول   

هاي مفهومی با دادهبنابراین الگوي . ]61[ "توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول است شاخص برازش مطلوب باشند می
  .پژوهش برازش دارد

    

  نتیجه گیري
به طوري که می تواند خسارت هاي جبران ناپذیري را بر . اهمال کاري در مدیریت آموزش و پرورش پیامدهاي منفی و نامطلوبی دارد  

اعتقادي، (بنابراین هدف پژوهش حاضر تعیین رابطه بین عوامل برون سازمانی . فرایند تعلیم و تربیت و نسل آینده برجاي بگذارد
گري رضایت شغلی و فرسودگی شغلی بوده کاري در مدیریت آموزش و پرورش  با نقش میانجیبر اهمال) اقتصادي، فرهنگی، سیاسی

ها ذکرشد، به طوري که نشان داد عواملی خارج از کنترل مدیریت هستند و از نتایج حاصل از انجام این پژوهش که دربخش یافته. است
می توان گفت مدیریت نقشی در آن ندارد ولی موجب بروز اهمال کاري کارکنان  محیط پیرامون سازمان بر آن تحمیل می شوند و اگرچه
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با این حال برخی متغیر ها نیز در این فرایند تاثیرگذارند که در این پژوهش رضایت شغلی و فرسودگی شغلی بررسی و . می شود
  . مطالعه شده است

با رضایت شغلی درمدیریت آموزش و ) ي، اقتصادي، فرهنگی، سیاسیاعتقاد(بین عوامل برون سازمانی: یافته هاي پژوهش نشان داد 
بنابراین بر اساس روابط مثبت ومعنادار عوامل اقتصادي واعتقادي و فرهنگی و روابط معکوس . ي معناداري  وجود داردپرورش رابطه

لانه در سازمان برقرار باشد و کارکنان از و معنادار بین عوامل سیاسی با رضایت شغلی ، حکایت از آن دارد که اگر پرداخت هاي عاد
  پاداش هاي متناسب با کار انجام شده 

از آنجا که کارکنان دائما خود  را با سایر کارکنان چه در . برخوردارباشند، میزان رضایتمندي ایشان نیز سیر صعودي خواهد یافت
شوند که از همکاران خود کمتر دریافت می کنند، احساس  دستگاه خود و چه در خارج از دستگاه خود مقایسه می کنند، اگر متوجه

وقتی تعارضی در ادراك فرد از تلاش و پاداش در مقایسه با دیگران باشد، کارکنان سازمان تلاش کمتري کرده و . نارضایتی می کنند
شغلی بهتر و بیشتري را به همراه بنابراین اوضعیت اقتصادي بهتر و عادلانه تر براي کارکنان رضایت . کارایی کمتري خواهند داشت

به عبارت . همچنین کارکنانی که داراي اعتقادات، باورها و تعهد باشند در انجام وظایف خود تلاش بیشتري را نشان خواهند داد.  دارد
کارکنان موثر تر  دیگر باورها و اعتقادات درونی افراد که بیشتر زمینه مذهبی و دینی دارد می تواند در خودشکوفایی و خود کنترلی

با نهادینه شدن اعتقادات . بدین ترتیب افراد در سازمان داراي یک وجدان کاري درونی خواهند بود که بر خودشان نظارت دارند. باشد
 پس بالا بودن سطح باورها و اعتقادات کارکنان زمینه رشد وافزایش. افراد میزان رضایت شغلی آنان نیز به مراتب بالاتر خواهد بود

به طوري که هرچه سطح فرهنگ کارکنان بالاتر . در بعد فرهنگی نیز همین روال صادق است. رضایت شغلی ایشان رانیز فراهم می آورد
زیرا عموما به نظر می رسد کارکنانی که از سطح فرهنگی بالایی . باشد میزان رضایت مندي شغلی آنان نیز رو به افزایش خواهد بود

به عبارت دیگر از شغل خود . دهند شغلی را انتخاب نمایند که میزان رضایت شغلی شان در آن شغل بالاتر باشد برخوردارند، ترجیح می
همچنین این قبیل ازکارکنان اگربا همکاران پویا و کارا معاشرت داشته باشند از کارایی بیشتري نیز . قبل از هرچیز لذت ببرند

  .برخوردارند
به عبارت دیگر بیانگر این است که عزل و نصب هاي سیاسی و به . ت شغلی رابطه معکوس را نشان داداما رابطه عامل سیاسی با رضلی

هاي سیاسی،  استفاده ابزاري از کارکنان سازمان موجب کاهش  دور از اصل شایسته سالاري، زد و بند هاي سیاسی، دخالت جریان
ن عامل سیاسی در مدیریت آموزش و پرورش باعث کاهش رضایت شغلی بنابراین افزایش میزا. میزان رضایت شغلی کارکنان می شود

، )1993(، جاج)1987(، کوته]23[ )1976(یافته هاي این پژوهش  به طور ترکیبی با یافته هاي پژوهش هاي گرونبرگ. کارکنان می گردد
 )2015(، بنکا و هوزین شی]45[ )2011(کریستین و ، اسکوارکادنا)1389(، کاظمی و همکاران ]62[ )2002(، آریلی و ورتنبروخ)1996(رابینز

همچنین یافته پژوهش حاضر نشان داد که رضایت شغلی نقش میانجی گري در رابطه ي . همخوانی دارد) 1395(، کریمی و همکاران]63[
در کارکنان افزایش پیدا  بنابراین زمانی که رضایت شغلی کاهش پیدا کند، اهمال کاري. عوامل برون سازمانی موثر بر اهمال کاري دارد

یافته هاي این پژوهش با یافته هاي پژوهش . افزایش اهمال کاري نیز منجر به کاهش بهره وري مدیریت و سازمان می گردد. می کند
 همچنین در بخشی از یافته ها نیز با پژوهش. همسویی دارد) 1998(،،  ادوانس بلس]64[ )1384(، کجباف )1987(، کوته)1388(خسروي 

  .همخوانی ندارد) 1382(و کوزه چیان) 1995(، برایفیلد و کراکت)1995(هاي رابینز
با فرسودگی شغلی ) اعتقادي، اقتصادهمخوانی  ي، فرهنگی، سیاسی(هاي پژوهش نشان داد که بین عوامل برون سازمانیهمچنین یافته

ل اقتصادي و اعتقادي و روابط مثبت و معنادار عوامل فرهنگی براساس روابط منفی و معنادارعوام. کارکنان رابطه معناداري وجود دارد
ها هرچه در افزایش ارتقا منزلت اقتصادي و اعتقادي کارکنان خود برنامه و سیاسی با فرسودگی شغلی،می توان ابراز کرد سازمان

افزایش . ی کارکنان حرکت کرده اندریزي منطقی و هدایت شده و طبعاً به دور از تبعیض داشته باشند در کاهش میزان فرسودگی شغل
ها در تصمیم ها و شایسته سالاريها در نظام آموزشی و سیاسی کردن آموزش و پرورش به طوري که توجه به جایگاهسیاسی کاري



  
  97بهار /سال هفدم/ نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              

  
  

  
  
  

248

سودگی هاي سیاسی در بدنه نظام آموزشی افزایش یابند از سوي دیگر با افزایش میزان فرهاي مدیریتی نگردد و احزاب و گروهگیري
ها و توان دخالت خرده فرهنگدر بعد فرهنگی نیز چون این رابطه گزارش شده است می. شغلی و بیزاري شغلی مواجه خواهیم شد

خرده فرهنگ هاي حاکم بر سازمان باید مسیر رشد و همدلی در سازمان قرارگیرد ،نه .هاي فرهنگی ناشی از آن را موثر دانستتفاوت
تنش را در سازمان ایجاد کند ،زیرا این فضا نیروي فعال کارکنان که باید صرف بهره وري سازمان گردد، را در اینکه فضاي اختلاف و 

این فرایندکه بیشتر حاکی از طرز .مسیرحل بحران هاي داخلی سازمان ناشی از دعوا ودرگیري هاي فرهنگی وقومیتی قرار می دهد 
ه ها وروش هاي موجود کار است، منجر به خستگی روحی وروانی کارکنان، مسخ تفکرکارکنان نسبت به کار و محیط کارشان وروی

- این یافته. شخصیت و بیزاري از کار در قالب فرسودگی شغلی کارکنان  و در نهایت اهمال کاري  کارکنان را  در سازمان فراهم می کند

، )1394(، خدابخشی و همکاران)1391(ي نیا و همکاران ، صفار)1391(، امیرخانی رازلیقی  ]65[ ؛)1390(ها با نتایج پژوهش امامی
، بلانک استین و )2010(، استید وهمکاران)2013(، سعادي و نعیم)2013(میشرا چایر ،)1395(، محمدي و همکاران)1395(محمدي
  .همسویی دارد ]67[) 1395(، امین بیدختی، حسین زاده، علیجانی، بلوچی و نعمت اللهی]66[ ؛)1998(و تاکمن) 1995(مارتین

گري رضایت شغلی برقرار است و با وارد شدن رضایت معنادار هستند شرایط براي میانجی e و  cو  aبا توجه به این که مسیرهاي 
اعتقادي، (گري رضایت شغلی در تاثیر عوامل برون سازمانیاز آن جا که نقش میانجی. شغلی به مدل پژوهش تمامی روابط معنادار شدند

شود، بنابراین نقش رضایت شغلی در تاثیر عامل سیاسی  کاري بر اساس آزمون سوبل پذیرفته میبر اهمال) فرهنگی، سیاسیاقتصادي، 
  .گري استکاري بطور کامل میانجیبر اهمال

ن فرسودگی گري فرسودگی شغلی برقرار است و با وارد شدمعنادار هستند شرایط براي میانجی f و dو  bبا توجه به این که مسیرهاي 
گري فرسودگی شغلی در تاثیر عوامل برون از آن جا که نقش میانجی. شغلی به مدل پژوهش تمامی روابط معنی دار شدند

شود، بنابراین نقش فرسودگی شغلی  کاري بر اساس آزمون سوبل پذیرفته میبر اهمال) اعتقادي، اقتصادي، فرهنگی، سیاسی(سازمانی
کاري از آن جا که هم بدون حضور گري است و در رابطه بقیه عوامل بر اهمالکاري بطور کامل میانجیمالدر تاثیر عامل سیاسی بر اه

گري فرسودگی شغلی نیز کاري تاثیر دارند و نقش میانجیفرسودگی شغلی در مدل و هم با حضور آن در مدل، این عوامل بر اهمال
کاري بصورت مکمل ي سایر عوامل بر اهمالگري فرسودگی شغلی بر رابطهمیانجیبراساس آزمون سوبل پذیرفته شده است، بنابراین 

  .است
عوامل برون سازمانی موثر بر با بنابراین با توجه به نتایج پژوهش حاضر که نشان داد رضایت شغلی و فرسودگی شغلی در رابطه ي 

ت و سبک مدیریت در آموزش و پرورش به منظور توسعه و اهمال کاري نقش واسطه گري را ایفا می کنند، شایسته است شرایط مدیری
افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان متناسب با شرایط و مقتضیات زمانی تغییر نماید که نتیجه آن به مطلوبیت روابط مدیریت و 

غیر فرسودگی شغلی که همچنین در مورد مت. کارکنان منتهی گردد و این افزایش سطح بالاي روابط به بهره وري سازمانی منجر شود
به نطر می رسد . نقش میانجی گري آن تایید گردد، باید با افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان از فرسودگی شغلی آنان نیز کاسته شود

توجه همزمان به این متغیرها از سوي مدیریت می . با افزایش رضایت شغلی کارکنان میزان فرسودگی شغلی ایشان نیز تعدیل گردد
د میزان اهمال کاري کارکنان را کاهش داده و سازمان و کارکنان را به سمت اهداف مشترك و در نهایت به بهره وري سازمانی توان

  .نزدیک تر نماید

  پیشنهادات پژوهشی
ر با توجه با به نتایج پژوهش حاضر و سایر پژوهش هاي مرتبط توصیه می شود بررسی ارائه مدل علت شناختی و کاربردي د      

  .خصوص راهکارهاي کاهش اهمال کاري در سازمان ها مورد مطالعه قرار گیرد
  .هاي آتی مقایسه براساس متغیرهاي جمعیت شناختی زنان و مردان صورت پذیردجهت پژوهش
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پیشنهاد شناسایی عوامل موثر بر اهمال کاري با بررسی در حوزه هاي دیگر آموزش و پرورش از جمله مناطق و شهرستان هاي دیگر 
 .می گردد

تواند به توسعه و پیشرفت این پدیده در سازمان کمک قابل توجه کاري میمتغیرهاي فعلی و ترکیبی از سایر متغیر هاي میانجی دراهمال
  .نماید

وز آن را ر گرفته شود تا بدین طریق بتوان علل برظدر ن سازمانکاري و موثر بر اهمال مختلفهاي بعدي متغیرهاي پیش بین پژوهشدر
  .یا کاهش آن کردو اقدام در جهت رفع  شناسایی

انجام پژوهش فرا تحلیل بر روي پژوهش هایی که در زمینه اهمال کاري در نظام آموزشی صورت گرفته، می تواند راهگشاي محققان در 
  .پژوهش هاي مرتبط با موضوع مذکور باشد

 .کارشناسان و مدیران به روشن شدن موضوع بیشتر و بهتر کمک خواهد کردانجام پژوهش حاضر به تفکیک با جامعه آماري معلمان، 

  

  پیشنهادات کاربردي
  :تلاش در جهت کاهش اهمال کاري در آموزش و پرورش از طریق ) الف 

ن انجام کار تعدیل کردن تاثیر عوامل برون سازمانی موثر بر اهمال کاري مانند پرداخت هاي عادلانه در نظام آموزشی و متناسب با میزا
 کارکنان و کیفیت آن 

 ...توجه به سطح رفاه کارکنان از طریق پرداخت یارانه هاي رفاهی، بهداشت، مسکن، حمل و نقل و

 توجه به نظام آموزشی به عنوان یک نظام سرمایه اي نه مصرفی در پیشرفت و توسعه کشور

آنان به طوري که کارکنان احساس کنند هر وظیفه اي که باید در یک استقرار نظام ارزیابی عملکرد کارکنان متناسب با شغل و وظایف 
 .زمان خاص انجام دهند حساب و کتاب دارد و باید پاسخگو باشند

ایجاد یک سیستم آموزش کارکنان به طوري که آموزش حین خدمت منجر به افزایش توان کاري کارکنان گردد نه صرفا یک آموزش 
 .صوري و کلیشه اي باشد

 یري و جذب نیروها از طریق مراکز تربیت معلم بر اساس تعهد، تخصص و علاقه مندي آنانبکارگ

سیاست زدگی و دخالت هاي بی حد و اندازه ي جریان هاي سیاسی باید از سر آموزش و پرورش کم شود زیرا براي آن به مثابه سم 
سله مراتب اداري انجام پذیرد نه صرفا براساس حزب و به طوري که عزل و نصب ها متناسب با شاستگی افراد و بر اساس سل. است

 .باند و گروه سیاسی حاکم

 .اعتقادات و باورهاي کارکنان باید تقویت و در سازمان به عنوان یک اصل و ارزش اساسی تلقی گردد

  افزایش رضایت شغلی کارکنان ) ب

تربیت و کارکنان در ابعاد درون سازمانی و برون سازمانی و افزایش تعهد مدیریت عالی سازمان آموزش و پرورش به نظام تعلیم و  -
  توجه همزمان به نیازهاي سازمان و کارکنان 

  پایبندي مسئولان مافوق به وعده وعیدها واز همه بالاتر رفتار مدیریتی عادلانه و به دور از تزویر -
زیرا ماهیت . و پرورش متناسب با نظام آموزشی دانشگاههااجراي نظام رتبه بندي کارکنان و نظام حقوق و مزایاي کارکنان آموزش  -

  .هردو وظیفه شبیه به هم است و به عبارتی معلم کارمند نیست
  استفاده واقعی و ملموس از مشارکت، نظرات و پیشنهادات کارکنان در سازمان  -

  کاهش  فرسودگی شغلی کارکنان در آموزش و پرورش) ج
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د نظام ارتقا حرفه اي کارکنان آموزش و پرورش بازنگري وبازنویسی گردد تا با غنی سازي مشاغل علاوه بر فعالیت هاي فوق بای -
  .آموزشی و فراهم کردن زمینه سهیم سازي کارکنان در فرایند آموزش و پرورش کاري کرد که کارکنان خود را متعلق به آن بدانند

وظایف محوله به . ماندن هر فرد در سالیان متمادي در یک رده و انجام کارهاي تکراري و خسته کننده فرسودگی ایجاد می کند -
کارکنان باید از یک سیر صعودي تبعیت نماید به طوري که هر فرد بداند شغلش پویاست و موفقیت در این رده موجب ارتقا ایشان به 

  . داش بالاتر استرده بالاتر و کسب سمت و پا
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 و آموزشی انتشارات مؤسسۀ مرکز: قم درمان، راهکارهاي و علل بررسی کاري اهمال .( 1385 ) مرتضی تهرانی، آقا .]52[
  .خمینی امام پژوهشی
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 مـدیران و  شـغلی  رضـایت  و سـازمانی  تعهد ارتباط بررسی .( 1382 ) پور طالب جواد؛ زارعی، هاشم؛ چیان، کوزه  .]53[
 )23(2 و 1 ش یازدهم، سال المپیک، فصلنامه خراسان، استان هاي آموزشگاه بدنی تربیت مرد معلمان

: تهـران  زاده، میرهـادي  طـلا  عظیمـی،  ناصر :ترجمه ساز، زندگی هاي اندیشه .( 1385 ) ویندي درایدن، مایکل؛ نینان،. ]54[
  . تارا فرهنگ

ساخت و هنجاریابی پرسشنامه اهمال کاري سازمانی و بررسـی آن بـا برانگیختگـی    ). 1391. (امیرخانی رازلیقی، زهرا. ]55[
  .دانشگاه پیام نور تهران. روانشناسی عمومی. کارشناسی ارشد. شناختی و فرسودگی شغلی کارکنان

طـرح پژوهشـی   . اجتماعی در مردان شهر تهـران ساخت و اعتبار یابی آزمون سهل انگاري ). 1389. (صفاري نیا، مجید. ]56[
  . دانشگاه پیا نور تهران

.]٥٧[ Brayfield AH, Rothe HF (١٩٥١) “An index of job satisfaction”. Journal of Applied 
Psychology. ٣١١-٣٠٧ (٥) ٣٥. 

نقـش بـا عملکـرد و خشـنودي شـغلی      بررسی رابطه فشار روانی ناشی ازتعارض و ابهام ). 1386. (ارشدي، نسرین. ]58[    
خیز جنوب منطقه اهواز، باتوجه به اثرهاي تعدیل کننده استقلال کاري و پیوستگی گروهی در کارکنان شرکت ملی مناطق نفت

  .148-129 ):14(2مجله علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز،
  .نشرویرایش. آزمونهاي روانشناختی). 1391. (، مهنازعسکریان. کامکاري، کامبیز. محمود ساعتچی،. ]59[   

]٦٠[ .Sobel, M. E. (١٩٨٢). Asymptotic confidence intervals for indirect effects in 
structureequations models. In: Leinhart S, editor. Sociological methodology. (pp. ٣١٢-٢٩٠). 
San Francisco: Jossey-Bass. 

مدل سازی ساختاری با ). ١٣٩٤. (مھدویان، وحید. پھلوان شریف، سعید. ]٦١[   Amos .انتشارات بیشھ.   
]٦٢[ . Ariely dan, Wertenbroch, Klaus (٢٠٠٢). Procrastination, and performance, 

phsychological sience, vol ١٣, no ٣. 
 ]٦٣[  Bańka, A. Hauziński,A.(٢٠١٥). Decisional procrastination of school-to-work transition: 

Personality correlates of career indecision. Polish Psychological Bulletin. ٤٤-٣٤ ,(١)٤٦. 
تان شرکت ملی نفـت ایـران تعیـین    بررسی دیدگاه هاي کارکنان و سرپرس). 1384.(کجباف، محمدباقر؛ پورکاظم، طاهره.]64[ 

  .1ش . سال هفتم. نشریه تازه هاي علوم شناختی. عوامل انگیزشی و رابطه آن با رضایت شغلی
بررسی رابطه میان جهت گیري هدف پیشرفت شغلی با فرسودگی شغلی و تعلـل ورزي معلمـان   ). 1390. (امامی، پریسا.]65[

دانشکده علوم تربیتـی  . پایان نامه کارشناسی ارشد رشته روانشناسی). شخص تحلیل مبتنی بر(دوره ي ابتدایی شهر تبریز 
  .و روانشناسی  دانشگاه تبریز

]٦٦[ .Tuckman BW.(١٩٩٨). Using tests as an incentive to moti-vate procrastinators to study. 
Journal of Experimental Education;٤٧-٦٦:١٤١. 

پیش بینی اهمال ). 1395.(بر؛ حسین زاده، مهدي؛ علیجانی، رسول؛ بلوچی، حسین؛ نعمت الهی، مجیدامین بیدختی، علی اک.]67[
فصـلنامه  . کاري کارکنان فرماندهی انتظامی شرق تهران بر مبناي سرمایه اجتمـاعی بـا نقـش واسـطه اي فرسـودگی شـغلی      

  .137-119): 59) (13.(توسعه سازمانی پلیس
  

  ها پی نوشت
                                                             

١. Procrastination 
٢. Management 
٣. Organization 
٤. Hercy &belanchard 
٥. Job- motivation 
٦. Job- Bournout 
٧. Delay 
٨. Indifference 
٩. Postpone 
١٠. Lenient 
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١١. Negligence 
١٢. Doubt 
١٣. Tarry 
١٤. Linger 
١٥. Belittle 
١٦. Linger 
١٧. Shane katzl & Korman  Levine 
١٨. Caputo 
١٩. Freudenberger 
٢٠. Depersonalization 

 


