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 اث تقدیم  
 تقدیم به مهربان فرشتگانی که:

پایان، کسانی که در تک تک  کنارشان عشق بیبخش زندگی من است و بودن در  نفسشان گرما  

اولین معلمانم در  گاه و حامی من بودند.  لحظات زندگی در سختی و آسانی، شادی و غم همواره تکیه

دوست داشتن  شادی را،  ها راستی را، درستی را، صداقت را، بخشیدن را،  زندگی که آموختم از آن

. و تمام چیزی که از این جهان میخواهم  رشان تجربه کردمرا و معنی حقیقی خانواده را با بودن در کنا

 است. دوستتان دارم.  شادی و سلامتی تک تک شما عزیزانم 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ه‌‌
 

 تشکر و قدردانی 
تشکر و    "نیاجناب آقای دکتر سید رضا حسینی  "های ارزشمند، استاد ارجمندماز زحمات و کمک

ی مباهات خواهد  مندی از محضر ایشان همواره مایهبهره نمایم. برای اینجانب  ابراز قدرشناسی می

 بود. 

مجتبی رجبی و سرکارخانم دکتر حوریه  از اساتید فرزانه و دلسوز، جناب آقای دکتر  همچنین  و  

 نامه را متقبل شدند، کمال تشکر و قدردانی را دارم. پوری که زحمت داوری این پایاندهقان
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 تعهد نامه 
تربیت  دانشکده  ورزشی رویدادهای مدیریت دانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته  فاطمه ندیم اینجانب 

ارتباط بین خودکارآمدی و سرسختی شغلی با اهمال  نامه دانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده پایان بدنی

ر سید رضا  جناب آقای دکتتحت راهنمائی کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی 

 . شوممتعهد می حسینی نیا

 برخوردار است .  نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالتتحقیقات در این پایان •

 در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است . •

دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا امتیازی در هیچ جا ارائه  نامه تاکنون توسط خود یا فرد  مطالب مندرج در پایان  •

 نشده است . 

باشد و مقالات مستخرج با نام » دانشگاه صنعتی کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می   •

 « به چاپ خواهد رسید .   Shahrood  University  of  Technology»  شاهرود « و یا  

  نامهپایان نامه تأثیرگذار بوده اند در مقالات مستخرج از  حقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمدن نتایح اصلی پایان •

 رعایت می گردد. 

نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای آنها ( استفاده شده است ضوابط و اصول  در کلیه مراحل انجام این پایان  •

 ه است .اخلاقی رعایت شد 

نامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده شده است  در کلیه مراحل انجام این پایان  •

                                                                                                                                                                       اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است .

     تاریخ                                                                                                                  

 امضای دانشجو                                                   

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر 

محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه های رایانه ای ، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته شده    کلیه حقوق معنوی این اثر و

باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود . استفاده  است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می 

 باشد. جع مجاز نمینامه بدون ذکر مر از اطلاعات و نتایج موجود در پایان 
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 چکیده 

ها در جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منافع  ها و شرکتبین سازمانرقابت  قرن حاظر، به دلیل وجود    در 

فناوری بوده و از بهترین امکانات ها حتی اگر دارای بهترین  موجود اهمیت بسیاری پیدا کرده است. سازمان

مند باشند، ولی از نیروی متخصص و کارآمد برخوردار نباشند قادر نخواهند بود بر محیط خود اثر گذاشته  بهره

های مهمی که نقش بسیار مهمی در میزان کارآیی و اثربخشی و  و در عرصه رقابت موفق باشند. یکی از مقوله

ها و موسسات  ها دارد مقوله اهمال در کار است که در سازمانراد در سازمانهمچنین سلامت جسمی و روانی اف

   ی شغل  یو سرسخت  یخودکارآمد   نیارتباط بپژوهش حاضر با هدف بررسی    شود.توجه کافی بدان مبذول نمی 

 ی انجام شد. کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضو کاریبا اهمال

- پژوهش، توصیفی و از نظر روش  یشیمایاطلاعات پ ی و از نظر جمع آور  ی پژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

خراسان  استان تمامی کارکنان شاغل در ادارات ورزش و جوانان را پژوهش این جامعه آماری باشد. تحلیلی می

نمونه به صورت در    97تشکیل دادند و تعداد  در این ادارات مشغول به کار بودند    1399رضوی که در سال  

(، پرسشنامه  1982شرر و مادوکس )  یگرفته شده پرسشنامه خودکارآمد به کار  یها ابزار  دسترس انتخاب شدند.

  به منظور تجزیه   ( بود.1991تاکمن )   یکار( و پرسشنامه اهمال2014و همکاران )  مز یورنو جم  ی شغل  یسرسخت

بهره گرفته    smartplsو    spss23با کمک نرم افزار  (  t) و ضرایب    و تحلیل اطلاعات و آزمون ضرایب تعیین 

خودکارآمدی بر سرسختی شغلی    های این پژوهش نشان داد که تایج به دست آمده از آزمون فرضیهن.  شده است

ها نشان داد که خودکارآمدی بر اهمال کاری    اثر مستقیم و معنادار دارد. در ادامه نتایج حاصل از تحلیل داده 

و معنادار سرسختی شغلی بر اهمال   های پژوهش حاضر اثر منفی ی و معنادار دارد. از دیگر یافتهشغلی اثر منف 

ها نشان داد که سرسختی شغلی در ارتباط بین  نتایج حاصل از تحلیل دادهنهایت  در  اری کارکنان است.  ک

 دارد.  کاری کارکنان نقش میانجی اهمال خودکارآمدی با

 ها کاری، خودکارآمدی، سرسختی شغلی، کارکنان، سازماناهمال  کلمات کلیدی:
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 فصل اول: کلیات تحقیق 
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  مقدمه -1-1

ی علمی تقریباً نزدیک به پنج دهه  همرتبط با حوزه سازمانی که از معرفی آن به جامع های مهم و یکی از سازه

تااز نظر روانشناسی، اهمال کاری است.اهمال  ی سازه گذرد،می به  انداختن غیرضروری  کاری به معنای  خیر 

امروز انجام شود، به هر دلیلی  کارها یا اجتناب از انجام کارهایی است که باید انجام شوند. یعنی کاری که باید  

کاری مانعی برای موفقیت است، زیرا کیفیت و کمیت  (. اهمال2007و همکاران،    1)شراو گرددبه فردا واگذار می

شود  کارها را کاهش داده و در عین حال موجب افزایش شدت استرس و پیامدهای منفی در زندگی افراد می

اند،  کاری مورد بررسی قرار گرفتهمتغیرهای مختلفی که در رابطه با اهمال(. از میان 2007،  2)هاول و واتسون 

از همه توجه محققان را به خود جلب کرده است )کلاسن  و    3متغیرهای فردی مانند خودکارآمدی، بیشتر 

 (. 2010همکاران، 

است. در این نظریه که بعدها   4یادگیری اجتماعی بندورا   ی کلیدی نظریهخودکارآمدی یکی از مفاهیم اصلی و  

به نظریه   1986و در سال   آن  یافت، خودکارآم  ینام  تغییر  اجتماعی  افراد  شناختی  باورهای  به معنای  دی 

(. طبق نظریه  1997هایشان برای انجام یک کار و یا انطباق با یک موقعیت خاص است )بندورا،  توانایی  ی درباره

دهد. خودکارآمدی  قرار می  تأثیر تفکر، احساس و رفتار افراد را تحت   یحقیقات بندورا خودکارآمدی، نحوه و ت 

-های مختلف مانند کیفیت تصمیمعملکرد را در موقعیتی های شناختی و نحوه تفکر، فرایند   یبالا در حیطه 

  ر تأثیهای فرد  تواند روی انتخاب فعالیتی رفتاری میکند. خودکارآمدی در حیطهیری و پیشرفت تسهیل میگ

تواند موجب افزایش یا کاهش انگیزش شود. افراد دارای خودکارآمدی  بگذارد، زیرا سطوح خودکارآمدی می 

برانگیز و بالاتری را انتخاب کرده و به خود اطمینان بیشتری دارند و کوشش و پافشاری   بالا، اهداف چالش

 (. 5،1996دهند )پاجارسبیشتری از خود نشان می
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رسد ارتباط مستقیمی با موفقیت افراد در سازمان داشته باشد، سرسختی  عواملی که به نظر می از طرفی یکی از  

های سخت و مشکل است. در واقع به  شغلی آنان است. سرسختی شغلی طاقت، توانایی و تحمل در موقعیت

مفهوم سرسختی  (. اولین فردی که  2004،  1های شناختی اشاره دارد )وودارد عملکردهای فرد براساس ارزیابی

ای است که دارای   بود. وی معتقد است که سرسختی ویژگی شخصیتی پیچیده  2کوباساشغلی را مطرح کرد  

(. افرادی که در مؤلفه »تعهد« نمره بالایی  1979جویی(، تعهد و کنترل است )کوباسا،  )مبارزهسه مؤلفه چالش  

پراسترس، آن موقعیت را فرصتی برای دستیابی به موفقیت و  های  جای اجتناب از موقعیت کنند بهکسب می 

آورند بر این باورند  دست میدانند. افرادی که در مؤلفه »کنترل« نمره بالایی به  دستاوردهای مهم و جالب می

توانند بر رخدادهای زندگی خود  هایشان در رویارویی و غلبه بر مشکلات تأثیر بسزایی دارد و می که تلاش 

کنند  جویی« کسب میها را تحت کنترل درآورند. افرادی که نمره بالایی در مؤلفه »مبارزه بگذارند و آن  تأثیر 

آید، نه در راحتی، آسایش، امنیت و زندگی  اعتقاد دارند که رضایت خاطر در سایه رشد مداوم به دست می

زای زندگی را به  های استرس  یتپذیری شناختی و قدرت تحمل رویدادها و موقع روزمره. این باور، انعطاف

 (.   2002و همکاران،  3همراه دارد )مدی 

 بیان مسئله  -2-1  

کارگیری هرچه بهتر و  هت به های نیروی انسانی و عوامل مؤثر بر کارآیی آنان ج شناخت خصوصیات و ویژگی 

. بنابراین نیروی  ها استنسازماهای رهبران و مدیران تمامی  ین سرمایه سازمانی، یکی از دغدغهتر امطلوب

ه  ترین سرمایه یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی سازمان ب عنوان مهمانسانی را باید به  

های اصلی مدیران است )کاظمی و  وری فردی و سازمانی، یکی از دغدغه  هاهدافش دارد. در قرن حاضر، بهر

 (.  1398همکاران، 

  منابع   بر   تسلط   بیشتر،  منافع   کسب  جهت  در   هاشرکت  و   هاسازمان  بین   رقابت   وجود   دلیل   به   حاضر،   قرن   در

  امکانات  بهترین  از  و   بوده  فناوری   بهترین  دارای  اگر  حتی  هاسازمان  بسیاری پیدا کرده است.  اهمیت  موجود
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  اثر  خود  محیط   بر بود نخواهند  قادر نباشند  برخوردار و کارآمد   متخصص انسانی نیروی  از  ولی باشند، مند بهره

  احتمال  شود،   بهتر و بالاتری برخوردار   از کیفیت   سرمایه  این  هر چه .  موفق باشند   رقابت  عرصه   در  و   گذاشته

 (. 1394  همکاران، و  عبدالهی) بود  خواهد  بیشتر سازمان ارتقاء و  بقاء موفقیت،

های مهمی که نقش بسیار مهمی در میزان کارآیی و اثربخشی و همچنین سلامت جسمی و  یکی از مقوله

ها و مؤسسات توجه کافی بدان مبذول  ها دارد مقوله اهمال در کار است که در سازمانروانی افراد در سازمان

وری و بهزیستی فرد و   واملی است که تقریباً همیشه عوارض منفی بر بهرهشود. اهمال در کار، از جمله عنمی

ها به زمان   کاری به تعویق انداختن کارها و محول کردن آن (. اهمال2004،  1گذارد )سیروس سازمان بر جا می 

زندگی مانند  های زیادی از شده، مشکل شایعی است که شامل حوزه گونه دلیل موجه تعریف  دیگر بدون هیچ 

  (. 2007،  2شده است )استیل انگاری نیز بیان کاری معادل تعلل و سهل  . اهمالشود مدرسه، کار و خانه می

  این  به   هابعضی  و  گرفته اند   نظر   در  شخصیتی   ضعف  یک  به عنوان  را  کاریاهمال  (، نیز 2014)  3گیون   و  اوکسز

  گونه های  به  ( اهمال کاران2017)  4تریسی .  دارند   پایینی   اعتمادبه نفس  کاراهمال  افراد  که  اند رسیده  نتیجه

  تکلیف،   از  بیزاری  پرتی،حواس   پُرکاری،  پرخاشگری،  سازی،نبحرا   دیدن،رؤیا  جمله،  از  می یابند   تجلی  متفاوتی

 (. 1396امور، اشاره کرد)زین آبادی و همکاران، انجام در   سردرگمی و ابهام

تایید  کاری بر سلامت روان مثل استرس، اضطراب و افسردگی را  بسیاری از مطالعات، پیامدهای منفی اهمال 

رزش  کاری اثرات منفی بر سلامت جسمی، عادات غذایی و واند اهمالاخیر نیز نشان داده   مطالعات  اند.  کرده

آ . سازمانگذاردافراد بر جای می  افراد  به  هایی که  ناکاری در کار میاهمالن مبتلا  امیدی،  باشند خستگی، 

کار، غیبت از کار و عدم موفقیت و مشکلات جسمی و روحی، از ویژگی کارکنان آنان و عدم تحول، افت  ترک

 (.  2004 ،سیروس های سازمانی آنان خواهد بود ) عملکرد و کارآیی، از ویژگی
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برشمرده اهمال کاری  برای  متعددی  دلایل  از جمله میپژوهشگران  مهارتاند،  به ضعف  های مدیریت  توان 

زمان، خودکارآمدی ضعیف، ناراحتی ناشی از دشواری انجام کارها )سرسختی شغلی(، ناتوانی در تمرکز کردن،  

واقعی و عادات کاری   منطقی، حرمت نفس پایین، تنفر از کار، ترس از انتظارات غیر اضطراب ، باورهای غیر

پذیرد،  کاری از عوامل فردی متنوعی تأثیر می  هر چند که پدیده اهمال  (.2007)هاول و واتسون،  اشاره کرد  

داشتن انگیزه، انتخاب هدف، کنترل عواطف  کند.  لیکن حالات انگیزشی افراد در وقوع آن نقش محوری ایفا می

ستند که احتمالاً می و احساسات منفی، پشتکار و پایداری به هنگام مواجهه با شکست همگی مفاهیمی ه 

  95  (. حدود 1392و همکاران،    شیخی نقشی منفی و کاهنده داشته باشند )کاری  اهمالوانند در ارتباط با  ت

  همیشگی   اهمال کاری  افراد،  درصد   20  تا  15  برای  اما  ورزند.می  اهمال  کارهایشان  در  گاهی   افراد جامعه  درصد 

  عاطفی و   شناختی،  هایمؤلفه  به   توجه   با  کاری   اهمال.  (2007  ،‌کند )استیلجلوه می   مشکل  یک  به صورت  و

  و   شغلی  تحصیلی،   جمله  از   زمینه های مختلف  در   تواند می  ( و  1391،  فاتحی   دارد )  گوناگونی  انواع   رفتاری،

  شغلی   مختلف   تکمیل تکالیف  یا  شروع   هدفمند   انداختن  تأخیر  به  سازمانی  . اهمال کاری دهد   رخ  تصمیم گیری 

  کمی برای  زمان  اهمال کار   افراد.  است  شده  گزارش  پوست  کارکنان سفید   توسط   اغلب   مزمن شکل  به  و  است

  نتیجه   در   شودمی  کار  شدن  انجام   ناقص  و  سبب عجله  عامل  همین  گیرند،می   نظر  در  بزرگ  فعالیت های  انجام

  انجام   فرصت برای  دادن  دست  از   سبب  کاریاهمال.  (2007است )استیل،    پایین  ها همواره آن  کار  کیفیت 

  دارند،  فرد  برای  کمتری  جذابیت  که  و کارهایی  (2007،  1شود )وودروف می  حال  زمان   در  بزرگ  کارهای  درست

  محققین   بعضی  به طوری که  است،  کاری متغیراهمال  شیوع  (. دامنه2007افتند )استیل،تعویق می  به  بیشتر

  بزرگسالان   در   کاریمیزان اهمال.  کرده اند   اعلام  درصد   95  تا  80  برخی   و   درصد   25  تا   15  آن را    شیوع   میزان

  افزایش   حال  کاران دراهمال  درصد   دهد می  نشان  یافته ها  به هرحالاست.    شده  گزارش %    20  -  15  حدود  نیز

 (.  2007)استیل، هستند  مشکل  این کردن   برطرف   تعدیل یا خواهان هاآن  درصد   95 از بیش  و است

نظر  با  )  مطابق  می1993بندورا  که  عواملی  یکی  است.  (  خودکارآمدی  بگذارد،  تأثیر  افراد  علمکرد  بر  تواند 

های گوناگون مثل تحصیل، ورزش، شغل و تجارت  کننده عملکرد فرد در حوزهبینیخودکارآمدی، متغیر پیش 
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  فرد   مشهود  هایتوانایی  ا  ر  خودکارآمدی(    2014)  نیز    و همکاران  1چانک  (.  1391و همکاران،    هاشمیاست )

  ساخته  خود  قضاوت  که خودکارآمدی، معتقدند  آنها. دانند  می  شده  تعیین  سطوح  در  فعالیت  یا یادگیری  برای

های مرتبط با   خودکارآمدی یکی از شاخص  .است  وظایفش  آمیز  موفقیت  انجام  در   هایشتوانایی  درباره  فرد

ای است  ر بندورا خودکارآمدی توان سازندهط باشد؛ بنابر نظکاری مرتبسلامت روان است که می تواند با اهمال

ای  قق اهداف مختلف به گونههای شناختی، اجتماعی، عاطفی و رفتاری انسان برای تح  که بدان وسیله مهارت

(. مفهوم خودکارآمدی به معنی توانمندی افراد در  1391شود )میکائیلی و همکاران،دهی میاثربخش سازمان

باشد و در واقع اطمینانی است شان میهای پیشایند بر زندگیی عملکردهای آتی و مدیریت موقعیتسامانده

دهد و انتظار نتایجی که به دست می آید را  ی را با توجه به موقعیت انجام می که فرد بواسطه آن رفتار خاص

ی رسیدن  قابلیت درک فرد در انجام وظایف لازم برا عنوان  خودکارآمدی به (.  2012و همکاران،  2براون دارد )

شود،  هایی که در شخص وجود دارد مربوط نمی به اهداف تعریف شده است . خودکارآمدی به تعداد مهارت

 ها، پرسیدن سؤال در شرایط گوناگون، ارتباط موفقیت بلکه به باورهایی همچون مطالعه کردن، انجام فعالیت

 ها اشاره دارد و فرد این باور را دارد که تحت شرایط خاص و موقعیت رکت موثر در بحثآمیز با اطرافیان و ش 

های مناسب برای  حلوانند از راه ت . این افراد با کنجکاوی و تلاش میواند آن کار را انجام دهد تهای مختلف می

های پژوهشی  . یافتهبیشتری برای حل مسائل نشان دهند حل مشکلات خویش بهره ببرند و از خود مقاومت  

دهد که هر قدر سطوح خودکارآمدی بالاتر باشد، استفاده از راهبردهای شناختی نیز بیشتر است و  نشان می

که چالش در مسئولیتی  افراد  دیرتربرانگیز مشارکت می اینگونه  و  می  کنند  و مشکلات  موانع  شوند  تسلیم 

  تفاوت های   شناسایی  به   خودکارآمدی   زمینه   در   تحقیقات  از   عمده ای   بخش   (.2012و همکاران،    3)ساربسکو

  دهد که می   نشان   مختلف  زمینه های   در   مطالعات   همچنین .  است  داشته   اختصاص  فرهنگی   و   فردی، نژادی 

(  42003لورا، و ویلیامز،   ،   میلتون   کارن،   دیونپورت،   ترسی،   لین   )اندرو،   نژاد   جنسیت،  متغیرهای   از   خودکارآمدی 

فرهنگ شغلی   رابطه  عنوان  تحت  پژوهشی  در  (2011)5  جینکر  تیموسین  .پذیردمی  تأثیر و    خودکارآمدی 

 
1.  Schunk 
2. Brown et al 
3. Sarbescu et al 
4. Andrew, lane Tracey, Devonport , Karen, Milton, Laura & Williams 
5. Tumucin Gencer 



7 
 

  نقش  شغلی  که خودکارآمدی  یافت  دست  نتیجه  این به  ترکیه  کوکاکولای  آکادمی  لیگ  در   شاغل نخبه  مربیان

با  ( در پژوهش خود  1394و همکاران )   کشاورز دارد.    مزبور   لیگ  در  شاغل  مربیان  کارآیی   افزایش  در   مهمی

  تهران به این ورزشی استان هیئت های مدیران شغلی خودکارآمدی کننده بینی پیش عوامل عنوان تعیین

که  رسیدند  خودکارآمدی  نتایج  رشته   سطح  و   شغلی   بین    ورزشی  رشته   در   مدیریت  تحصیلی،   تحصیلات، 

  ارتباط  تهران   استان  ورزشی  هیئت های  مدیران   قهرمانیسابقه    و   ورزشی  سابقه  وضعیت استخدام،   تخصصی،

   .دارد وجود  معناداری

اهمال با  از شاخص های متضاد  توانایی   شغلی  سرسختی   کاری، سرسختی شغلی است. یکی دیگر    و   طاقت، 

  زندگی   رخدادهای  بر  توانند می   سرسختی بالایی دارند،  که  افرادی.  است  مشکل  و  سخت  موقعیت های   در  تحمل

به    مداوم  رشد   یسایه  در  خاطر  رضایت  که  درآورند و اعتقاد دارند   کنترل  تحت  را   ها آن   و  بگذارند   تأثیر  خود

  نحوه   است  ممکن  که   است  شخصیتی   ویژگی  سرسختی  .(1380  همکاران،   و  )مدی  راحتی  در   نه   آید، می  دست

استرس    موقعیت  آمیز  موفقیت  تحلیل   در  را  آنها  یعنی  کند   تعدیل افراد  در  زا رابا موقعیت های استرس   مقابله

  مؤلفة  سه   از   که  کند می معرفی  پیچیده ای  شخصیتی   ویژگی  را  ( نیز سرسختی 1979کوباسا)  . کند می  یاری   زا

 .است تشکیل شده ( مبارزه جویی)  چالش و  کنترل  تعهد،

  با  مقابله  در  را  افراد توانایی سرسختی معتقدند که پژوهشگران از  بسیاری و  بوده مورد توجه  سرسختی امروزه 

  کند میفشارزای شغلی عمل    عوامل  برابر  در  محافظت کننده  سپری  همچون  و  کند می  شغلی تقویت  فشارهای

نظر می  (. 1،2008  ویلامنز   و   پیکانو   رولاند،  )بارتون،  مقابل مشکلات  به  پایین در  واجد سرسختی  افراد  رسد 

  روانی   فشار   و   آسیب   بیشترین  به   مدت  بلند   در  و   هند دمی  نشان  خود   از  شدیدی  هیجانی   زندگی واکنش های 

طاقت    دیگران   برای   که  رویدادهایی   با  درگیری   به رغم  بالا  سرسختی   افراد دارای   در حالی که   شوند؛ می  مبتلا 

  که   است  نکته  این  مبین  پژوهشی   های یافته  ( 1979  )کوباسا،  مانند می  تندرست  و  سالم   است،  بیماری زا  و   فرسا

،  2008،  2دارد)بروکس   های ورزشی کارکنان به خصوص کارکنان سازمان  سلامت  بر   مثبتی   اثر  شغلی  سرسختی

 
1 Bartone, Roland, Picano & Williams 
2. Brooks 



8 
 

 بتوانند میزان مدیران که باشد فراهم شرایطی ورزش و جوانان ادارات در اگر  بنابراین(.  2011،  1هیستاد و بریک 

کارکناناهمال شغلی   را  خود کاری  سرسختی  و  خودکارآمدی  عملکرد   برای زمینه دهند  کاهشبا  افزایش 

 .(2011هیستاد و بریک،)سازمانی و موفقیت فراهم خواهد شد 

های گوناگونی انجام گرفته است  کاری کارکه در زمینه اهمال گردد می ملاحظه  پژوهشی  ادبیات  بر  مروری  با

 سازمانی تفاوتی بی و  سکوت های مؤلفه بین  رابطه ( به بررسی1398از جمله در پژوهشی عبداللهی و همکاران ) 

  متغیر   با هم   سازمانی  بی تفاوتی   و  سکوت  متغیرهای معلمان تربیت بدنی پرداختند. سازمانی کاری اهمال با

  دار معنی  سازمانی  تفاوتیبی   متغیر  سهم  فقط   این مورد  در.  نمایند می  پیش بینی   و  تبیین  را  سازمانی  کاریاهمال

سازمانی اهمال  کاهش  باعث  معلمان،  سازمانی  تفاوتیبی  کاهش  یعنی   است،   برعکس؛  و  شودمی  آنان  کاری 

  تفاوتی بی   سکوت و   رفع   چاره جویی،   و   کارکنان   هایتوانمندی   توسعه   جهت   در   تلاش   شود می  پیشنهاد  بنابراین

  تا   گیرد  قرار  هاسازمان ریزانبرنامه  و سیاست گذاران  کار دستور   در  جدی  اولویت   یک   عنوان  به   آنان،   سازمانی

 بررسی  موضوع  با پژوهشی در  ( 1394اندام ) و  کریمیهمچنین    . شود  کاسته   کارکنان   کاری میزان اهمال  از

 که دادند  نشان جوانان و  ورزش  در  کارکنان  کمالگرایی ابعاد و  خودکارآمدی  با آن  ارتباط  و  کار  در تعلل

مسئولیت   دلیل افزایش به  این شاید  است. مجرد افراد از بیشتر  متأهل، افراد )اهمال کاری( کار در  تعلل  میزان

 (1395همکاران) و  نادینلویی بابایی  .باشد  خود  شغلی وظایف  انجام و  کار  محیط  در  بیشتر،  خانوادگی  های

 پرداختند  تحصیلی زمان مدیریت و کاریاهمال بر زمان مدیریت مهارت های آموزش  اثربخشی به بررسی نیز

 مدیریت ولی  می دهد  کاهش را  کاریاهمال زمان، مدیریت هایمهارت که آموزش  داد  نشان تحقیق  نتایج

 باعث خودتنظیمی هایمهارت و زمان  مدیریت هایاین آموزش  بر  علاوه و دهد می  افزایش را تحصیلی زمان

 .شود می تحصیلی زمان مدیریت  رفتارهای  افزایش

  کاری اهمال و  تحصیلی  انگیزه تحصیلی،  خودکارآمدی  بین روابط  به بررسی در مطالعه خود ( 2018) 2مالکوک 

نتایج  دانشگاه  دانشجویان   در   تحصیلی  پرداختند.    حدی   تا  تحصیلی   انگیزه  که   دهد می  نشان  مطالعه   ترکیه 

 
1. Hystad & Brevik 
2. Malkoç 
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  بررسی   به   نیز  (2020)1  سینگهمچنین    . است  تحصیلی  کاریاهمال  و  تحصیلی   خودکارآمدی  بین   رابطه  واسطه 

  شناسی  وظیفه   نتایج،  طبق.  پرداختند   کاری اهمال  و   شناسیوظیفه  بین   رابطه  در   خودکارآمدی  میانجیگری   نقش

شناسی    وظیفه .  است  داده  نشان  دهندگان  پاسخ   تأخیر  در  توجهی  قابل  غیرمستقیم   تأثیر  خودکارآمدی  طریق  از

 .  شودمی  خودکارآمدی  تحریک  باعث 

و اینکه بیشتر تحقیقات در زمینه اهمال کاری بر روی دانش آموزان و    شده   مطرح  مسائل   بنابراین با توجه به 

.  ی مورد بررسی قرار گرفته استورزش   یهاسازمان  در معلمان انجام شده است و کمتر در ورزش و به خصوص  

خودکارآمدی و سرسختی  ی بین  این سؤال است که چه ارتباط  بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی به 

 وجود دارد؟  کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضویشغلی با اهمال

 

 اهمیت و ضرورت تحقیق  -3-1

  عظیم   منبع   این   توجه به .  است  متخصص   و   کارآمد   انسانی  منابع  از   بهینه   استفاده   درگرو   جوامع   پیشرفت   امروزه 

  مناسب  افراد   استقرار  و همچنین  ها آن  مشکلات   و   نیازها   گرفتن  نظر   در   و  انسانی  منابع  مدیریت   زمینه ی  در

  علم   نظریه پردازان .  (1396متین،  )زارعی   سازمانی است  هر   پیشرفت  و  موفقیت   در  مؤثر   عوامل   از   سازمان ها  در

  برای  عنصر  مهمترین به عنوان  را  انسانی عامل  سازمان در  عنصری پیچیده  به عنوان انسان شناخت  با مدیریت

  سنتی   نقش های  در  نه تنها  انسانی  منابع  به  روزافزونی  توجه  و  کنند می  معرفی   بقای سازمان  و  موجودیت  حفظ 

  انجام   سازمان برای   تجهیزات  نه تنها  امروز  مدرن   هایسازمان  در.  اند داشته  معطوف  آن   مدرن   نقش  بلکه در   آن

اداره  بلکه  گردد،  روز به   همواره  و  باشد   بررسی  تحت  پیوسته  باید   کار  اثربخش   پیوسته  باید   انسانی  مدیران 

  سرمایه ی   مهمترین  از آنجا که .  (1395)رضائیان،    دهند   قرار  مورد توجه  کلان  سطح   در  را  کارکنان  انتظارات

  سازمان  اهداف  تحقق  احتمال آنان  کاری   کیفیت   و  ها به آن توجه  بنابراین  است آن  انسانی نیروی  سازمان  یک

  بهترین   از  و  بوده  فناوری  بهترین  دارای   اگر  ها. سازمان(1394عزیزی،    )رفیعی، گودرزی،  دهد می   افزایش  را

  گذاشته   محیط اثر  بر   بود  نخواهند   قادر  باشند،  کارآمد   و  متخصص  انسانی  منابع   فاقد   ولی   باشند   مند امکانات بهره

 
1. Singh 
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  موفقیت،   احتمال  گردد،  تری برخوردارمطلوب  کیفیت  از  سرمایه  این  هرچه.  کنند   عمل  موفق  رقابت  عرصه  در  و

  مؤثر   عوامل   و   انسانی  منابع   های ویژگی  و   شناخت خصوصیات  بنابراین.  بود  خواهد   بیشتر  سازمان  ارتقاء  و   بقاء

  میزان  در   که   مهمی  بسیار  های مقوله  از جمله.  است  ها سازمان  مدیران  هایاز دل مشغولی  یکی   آنان،   کارآیی   بر

  مؤسسات ایرانی   و  سازمان ها  به ویژه  مؤسسات و  هاسازمان  در  متأسفانه  ولی  دارد،  اثر  افراد  اثربخشی  کارآیی و 

  بی ثمر   کار   یک   انجام   به   منجر   کاریاهمال.  کاری استاهمال  های مقوله  است،   نشده  مبذول  بدان   کافی   توجه 

  او   به  نسبت  نیز  دیگران نگاه  و  کند   گناه  احساس   فرد  می شود  باعث  و  زمان است  سارق  کاریاهمال.  می شود

واقع  می کند   تغییر (.   2013)ساتن،    است  آینده   به   عمل  ارجاع  و   کار  انجام   انداختن  تعویق  معنی  به   و در 

  معطل   وری، بهره   کاهش  و   عملکرد   افت   که  گذارد می  جای  به   سازمان  و   فرد   در   نامطلوبی   عوارض  کاریاهمال

  وظایف   انجام   در  تأخیر  و   جابجایی   و   غیبت   افزایش  کارکنان،   انگیزه  کاهش  نارضایتی،  ایجاد  و  مراجعین  کردن 

(.  2008کلاسن،    ، 1391نیا،   صفاری)است    آنها  جمله  از  سازمان   به  فرد  منفی  نگرش   و   وقت   اتلاف   فرد،  شغلی

  بتواند   تا  آورد  متعددی  دلایل  نظر،  مورد  عادات  دادن  جلوه  موجه  برای  کند می  وادار  را  فرد  عوارضی،  چنین

   (  1391  نیا، صفاری ) سازد مرتفع را  خود ذهنی درگیرهای 

  گذارند. مفهوم   تأثیر سختی شغلی  گوناگونی از جمله خوکارآمدی و سربر کاهش اهمال کاری در سازمان عوامل  

خودییتوانا  به  فرد  هایقضاوت  یا  باورها  بر  خودکارآمدی  ها  و   وظایف  انجام  در  های    دارد  اشاره  مسؤلیت 

  مدت  و  کند صرف می   کار   یک   در  که  تلاشی   اندازه  او،   رفتار   بر   فرد  باورهای خودکارآمدی   و   (   1،2004کارآدماز )

  با   افراد(.  2012،  2)السون  گذاردمی   تأثیر  کند می  مقاومت  ها برابر آن  در مسأله  با  برخورد   صورت  در  که  زمانی

افراد  بنابراین،  دارند،  خود  هایتوانایی  درباره   بدبینانه  خودکارآمدی کم، تفکرات   بر   که  موقعیتی  هر  در  این 

باشد،  هایشانتوانایی  از   ها آن  نظر  اساس  تکالیف    بالا،  خودکارآمدی   با  افراد   مقابل  در .  کنند می   دوری   فراتر 

  انگیز  چالش تکالیف  هاآن. گیرند می  در نظر شوند، مسلط  ها آن بر  توانند می که  هاییچالش عنوان به را سخت

  شان مشکلات، تلاش   وجود  صورت  در  و   ابد یمی  بهبود  خودکارآمدی شان  سریع تر حس  کنند،می  انتخاب  را

 
1. Karademas 
2. Olson 
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 در عملکرد افزایش یافته سطوح به خودکارآمدی  بالای  درجات که شده دریافت گونه موثر خواهد بود. این

شود.  عث افزایش موفقیت شغلی و کاری میسرسختی شغلی با(.   1،1220)پنگ   شودمی منجر تکالیف از  شماری

زا است،  بیماریفرسا و هایی که برای دیگران طاقت  افراد واجد سرسختی شغلی بالا به رغم درگیری با روایداد

زندگی واکنش هیجانی  مانند در مقابل افراد دارای سرسختی پایین در مقابل مشکلات  سالم و تندرست می 

های پژوهشی بیان  شوند. یافتهشترین آسیب و فشار روانی دچار میدهند و در بلند مدت به بیشدید نشان می 

افزایش سرسختی شغلی   با  دارد.  کارکنان  بر سلامت  اثر مثبتی  نکته است که سرسختی  این  میزان  کننده 

     (.2012)پنگ،  یابد میو درگیری با کار افزایش بهزیستی، عزت نفس، میزان موفقیت 

و سرس  گفته شده خودکارآمدی  موارد  به  توجه  اهمالبا  میزان  توانند،  می  و کمختی شغلی  کاری در  کاری 

افزایش انگیزش کارمندان و  وری و کارآیی بیشتر کارمندان،  را کاهش دهند و باعث افزایش بهرهها  سازمان

ها و ادارات به خصوص ادارات ورزش و جوانان شوند. بنابراین با توجه  سازمان در سازمان  به   مثبت فرد   نگرش 

اینکه به دلیل  انجام شده     به موارد بیان شده و  آماریشان بیشتر دانش آموزان،    هاینمونه بیشتر تحقیقات 

کمتر توجه    های ورزشی و کارکنان ادارات ورزشی و جواناندر سازمانرمندان ادارات بودند و  دانشجویان و کا

شغلی با اهمال ن پژوهش به بررسی ارتباط بین خودکارآمدی و سرسختیباید تا در ایشده است لذا ضرورت می

 ؟ پرداخته شودجوانان استان خراسان رضوی کاری کارکنان در ادارات ورزش و 

 اهداف پژوهش  -4-1

 هدف کلی  -1-4-1

و جوانان استان    کاری کارکنان ادارات ورزش با اهمال  شغلیمدی و سرسختی  آارتباط بین خودکار  بررسی

 .رضوی خراسان

 اهداف اختصاصی  -2-4-1

 . و جوانان استان خراسان رضوی کاری کارکنان ادارات ورزش اهمال رمدی بآخودکار تأثیر  تعیین -1

 
1. Peng 
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 . و جوانان استان خراسان رضوی کاری کارکنان ادارات ورزش اهمال رب شغلیسرسختیتأثیر تعیین  -2

 . و جوانان استان خراسان رضوی کارکنان ادارات ورزش  شغلی سرسختی برمدی آخودکارتأثیر تعیین  -3

کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  غیرمستقیم خودکارآمدی بر اهمال  تأثیرتعیین    -4

 واسطه سرسختی شغلی.رضوی به  

 های پژوهش فرضیه -5-1

 دارد.    تأثیر و جوانان استان خراسان رضوی  کاری کارکنان ادارات ورزش اهمال ر مدی بآخودکار -1

 دارد.  تأثیر  و جوانان استان خراسان رضوی  کاری کارکنان ادارات ورزش اهمال  رب شغلی سرسختی -2

 دارد.  تأثیر  و جوانان استان خراسان رضوی کارکنان ادارات ورزش  شغلیسرسختی بر مدی آخودکار -3

کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی به واسطه سرسختی  خودکارآمدی بر اهمال  -4

 غیرمستقیم دارد.  تأثیرشغلی 

 های پژوهش پیش فرض-6-1

 .اند ه بیان نمود ه آنمنتخب به این پرسشنامه با دقت پاسخ داده و ادراک خود را دربار   نمونه -1

 . شناسند را می  های پژوهشمولفهمنتخب، واژگان و مفاهیم مرتبط با    نمونه -2

گیری  اندازه   موضوع پژوهشرا در ارتباط با    نمونه  ها و ادراکات آوری شده، دانش، مهارتهای جمع داده  -3

 .کنند می 

 .نماید دهندگان را منعکس میها به درستی ادراکات پاسخ تفسیر داده -4
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 ی پژوهش هاریمتغ یاتیعمل و  یمفهوم فیتعار  -7-1

 خودکارآمدی  -1-7-1

به عنوان باور و قضاوت شخص از توانایی خود برای انجام    ( خودکارآمدی را1977بندورا )   :مفهومی  تعریف

اجتماعی، عبارت است از    - یک تکلیف خاص تعریف کرده است. خودکارآمدی از نظر نظریه پردازان شناختی  

 (.  2010، 1گافنی و گری )  هایشان نسبت به انجام تکالیف ویژههای افراد در مورد تواناییقضاوت

شرر و   نامه خودکارآمدیای است که از پرسشمنظور از خودکارآمدی در این پژوهش نمره :عملیاتی تعریف

 آید. است به دست می سؤال  17که دارای   ( 1982) 2مادوکس 

 سرسختی شغلی  -2-7-1

کند  ای از باورها در مورد خود و جهان تعریف می ( سرسختی شغلی را مجموعه1983کوباسا )  تعریف مفهومی:

جویی تشکیل یافته است و در عین حال یک ساختار واحد است که از  ؤلفه تعهد، کنترل و مبارزهکه از سه م 

 (. 0201و همکاران،  3گیرد )ایساکسون عمل یکپارچه و هماهنگ این سه مؤلفه مرتبط با هم منشأ می

سرسختی شغلی  نامه  ی است که از پرسشانمره در این پژوهش  سرسختی شغلی  منظور از   تعریف عملیاتی:

آید. ابعاد این متغیر در این مطالعه  می  دست  به است    سوال   17که شامل  (  2014)و همکاران    4مورنو جیمز 

 کنترل، تعهد و چالش است. 

 کاری اهمال -3-7-1

وعده به انجام دادن آن در    عنوان تمایل به دوری از انجام یک فعالیت،  کاری را بهاهمالتعریف مفهومی:  

تعریف    ها و عذرهای متفاوت برای توجیه این تأخیر و دوری از سرزنش ناشی از آندیگر و استفاده از بهانهزمان  

 . (  2009و همکاران،  5ند )موسر اکرده

 
1. Gafni & Geri   
2. Scherrer & Maddox 
3. Isaksson et al 
4. Moreno james 
5. Moser et al 
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سؤالی    16نامه  ای است که از پرسشکاری شغلی در پژوهش حاضر نمرهمنظور از اهمال  تعریف عملیاتی:

 . آید ( به دست می1991) 1تاکمنکاری شغلی  اهمال

 پژوهش قلمرو -8-1

    یزمان قلمرو -1-8-1

   باشد.می 1399شش ماهه اول سال  حاضر پژوهش یزمان قلمرو    

   یمکان قلمرو -2-8-1

 باشد.به ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی می مربوط یمکان  قلمرو  نظر  از  پژوهش نیا    

   یموضوع  قلمرو -3-8-1

مدیریت  درحوزه  یموضوع   نظر  از  پژوهش  نیا گرایش  با  بدنی  به   تربیت  و  دارد  قرار  بین  ورزشی  ارتباط 

-می  و جوانان استان خراسان رضوی   کاری کارکنان ادارات ورزش با اهمال  شغلیمدی و سرسختی  آخودکار

 پردازد. 

 محدودیت های پژوهش  -9-1

 محدودیت های قابل کنترل  -1-9-1

 پژوهش محدود به کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی بود. های آزمودنی -1

 بوده است.1399محدوده زمانی  اجرای پژوهش سال  -2

 محدودیت های غیرقابل کنترل   -2-9-1

 های مختلف بوده اند، احتمالا تفاوت فرهنگی وجود دارد. ها در شهرستانبا توجه به اینکه آزمودنی  -1

 ها از سوالات به دلیل عواملی از قبیل عدم توجه و عدم دقت. احتمال برداشت متفاوت آزمودنی -2

 ها به تمامی سوالات پرسشنامه.عدم پاسخگویی بعضی از آزمودنی -3

 
1. Takman 
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 ها هنگام تکمیل پرسشنامه. شرایط یکسان برای تمامی آزمودنی عدم ایجاد -4

 اری به خاطر شیوع کرونا ویروس. دسترسی محدود به جامعه آماری و نمونه آم  -5
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 فصل دوم: چارچوب نظری پژوهش 
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 مقدمه  -1-2

یابی به مبانی نظری موضوع و تدوین چارچوب مفهومی تحقیق، مطالبی پیرامون  رو برای دستدر فصل پیش

شود و در پایان پیشینه داخلی و خارجی  کاری بیان میخودکارآمدی، سرسختی شغلی و اهمالمفاهیم 

 گردد. مرتبط با متغیرهای پژوهش بررسی می 

 مبانی نظری  -2-2

 خودکارآمدی - 1-2-2

 خودکارآمدیشناخت   -1-1-2-2

شمار می رود و عبارت است از  آمدی عمده ترین و اصلی ترین مکانیسم در کارکرد شناختی انسان به  خودکار

(. در چهار چوب  1992،  وراهایشان جهت اعمال کنترل روی حوادث موثر زندگی )بند باورهای افراد در مورد لیاقت

بت به  های خود نسرای باورهای قوی در مورد تواناییداشود که افراد  خودکارآمدی بندورا چنین عنوان مینظریه 

کنند و در نتیجه عملکرد  انجام تکالیف کوشش و پافشاری می  های خود تردید دارند، در افرادی که در مورد توانایی

 گیری عوامل انگیزش و شناختی نقش دارند. ر است. عوامل بسیاری در شکلها در انجام تکالیف بهتآن

است. هر پژوهشی در این زمینه    های روان شناختی ایجاد کردهای تازه در پژوهشباورهای خودکارآمدی زمینه

وری آن کمک کند. از لحاظ علمی با توجه به  شته باشد و به شناخت ماهیت و کنش تواند جنبه اکتشافی دامی

 سازد. هشی را نمایان میاهمیت چنین پژو آمدی تا حدودی ت گسترده امید با باورهای خودکاراثرا

ی )به قضاوت فرد در مورد  های یادگیری است. خودکارآمد ی از مفاهیم مورد تاکید در نظریهآمدی، یکخودکار

  خودکار   . تئوری(2004، 1وولفلک)   شود ت آمیز یک تکلیف یا کار( گفته میهای خود برای انجام موفقیّتوانایی

  از   شده  خواسته  رفتار  انجام  در   هایشتوانایی  به  نسبت  فرد   نفس  عزت  و  اطمینان  و  اعتماد   نقش  به   بندورا،   آمدی

  فعالیت   برای   اندازه  چه  تا  افراد  که  کند می  تعیین  کارآمدی  خود  . باورهای (1982   2آدامز  و  بندورا)دارد    تاکید   وی

.  (2001، 3شانک  و  پاجارس )نمایند  می  مقاومت  موانع  برابر  در  میزان  چه  تا  و  کنند می   صرف  انرژی  خود

 
1. Vvlflk 
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  پایین   سطح  خودکارآمدی  دارای   آموز  دانش  مثال،  عنوان  به.  است  گذار  تاثیر  بسیار  فرد  رفتار  بر  خودکارآمدی

  ای فایده  بکشد،  زحمت  اندازه  هر  که  کند می   فکر  زیرا  نکند،   آماده  را  خودش   امتحان  یک  برای  حتی  است  ممکن

از    نخواهد  خوردار  بر  شخص  مقابل،  در  دداشت  بالا  سطح  موفقخودکارآمدی  و  وارتر  امید  کارها  انجام  تر  ر 

تر می  _ترتیب  یادگیری ما به وسیله خودکارآمدی سطح پایین محدود  (. بدین1395،  است)حبیبی کلیبر و بابایی

آمدی اطمینانی است  (. بنابراین،خودکار1387ابد )سیف،  یآمدی سطح بالا افزایش میی خودکارشود و به وسیله

،   1گذارد و انتظار نتایج بدست آمده را دارد )بندورا و اس چاکتار خاص را با موفقیت به اجرا میخص، رفکه ش 

  فعالیتی   یا  کار  انجام  برای   لازم  هایتوانایی  و  ها(. به طور کلی هماهنگی که افراد بر این باور باشند که قابلیت2004

.  کرد  خواهند   پیدا  دست  بهتری  نتایج  به   نهایت  در  و  کنند می   صرف  را  بیشتری  وقت  تکلیف  آن   انجام  برای   دارند،  را

 2گرین و همکاران (.  2004،  پروین ) گذاردمی   تاثیر  فرد  هیجانات  و  عملکرد  انگیزش،  تفکر،   بر   خود،   از   افراد   ادراک 

بین  داد  نشان   ایمطالعه  در(  2004)   و   شناختی  راهبردهای  از   گیریبهره  بالای  سطوح  با  خودکارآمدی؛  که 

  عنوان   به   را خودکارآمدی(  1997)بندورا   . دارد معناداری وجود   ی رابطه  درسی  تکالیف  دادن   انجام   در  فراشناختی

  هنجار   با   فرد   عملکرد   که   زمانی .  است  کرده   تعریف   مشخص  موقعیت   یک   در   عمل   یک   انجام   توانایی   از   فرد   باور

  ضعیف   عملکرد  که   حالی  در  شود می  کارآمدی  افزایش  یا  حفظ   به  منجر  باشد   آن  از  فراتر  یا  و   هماهنگ  فردی   های

  های جنبه  از   بسیاری  بر  خودکارآمدی  باور.  گرددمی   خودکارآمدی  کاهش  موجب  فردی  هنجارهای   از  ترپایین  و

  تاثیر   برانگیز   چالش  مسائل  با   رویایی   و   پایداری   و   استمرار  سطح   تلاش،  میزان  گیری، تصمیم   گزینش،   مثل  زندگی

  و   عمیق  راهبردهای  با  مثبت  بطور  خودکارآمدی  که   دهند می  نشان  پژوهشی  هاییافته(.  1991  بندورا،)  دارد

  خودکار داد که  نشان  خود  پژوهش  در  نیز ( 2004)3(. جاکابوسکی و دیمبو  2004 گرین،) است ارتباط  در   معنادار

 . است  بخش نظم  خود  یادگیری کننده بینی  پیش بهترین  آمدی
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 خودکارآمدی از نگاه پژوهشگران  -2-1-2-2

(. در اکثر این  1،2003اند )لایننبرینک و پنتریچ  ای بسیاری نیز به باورهای خودکارآمدی اشاره داشتههپژوهش

متغیرهای  آمدی به عنوان متغیر میانجی اثرات  ای است که باورهای خودکارها معمولاً این ارتباط به گونهپژوهش

  یافته .  کردند می   اعمال  پیشرفت  متغیر   بر   را   خود   باورهای  دیگر   و   حبس   و   شناختی  توانایی   گذشته،   چون تجارب

دهد  می  نشان  2=38/0  حدّ  در  متوسط   طور  به   را  پیشرفت  و  خودکارآمدی  باورهای  روابط   نیز  فراتحلیل  یک  های

  عبارت   که  است  شده   ادراک  کارآمدی   بخش،   نظم   خود  یادگیری  بر  موثر   عوامل   از  دیگر   یکی   .(1991  ،2  مولتون)

  قایل   شخصی  اهداف  به   رسیدن  راستای   در  وظایف  انجام  برای  آموزان  افراد    که  اهمیتی  و   ارزش   میزان   از  است

  آینده   انگیزش   کار، روی  از   خطی   ترکیب  یک(  2004) بریکمن    و   میلر  مدل  (.2004  ،3بریکمن  و  میلر)هستند  

  منجر   افراد   آینده   ارزشمند   شخصی   اهداف  چگونه   دهد می  توضیح   که   است   بندورا   اجتماعی  شناختی  نظریه   با  محور 

  گسترش   و   سازی روشن  .کنند می  تسهیل  را   آینده   اهداف  به   دستیابی   که   شود می  جزئی  اهداف   از   نظامی   ایجاد   به 

  می   مواجه   آن   با  اطراف   محیط   در   که  هایی انتخاب  از   کدامیک  دهند   تشخیص  که   کند می   کمک   افراد   به   اهداف  این

  به   اشاره(  2004)بریکمن    و  میلر.  باشد   هاآن  آتی  ارزشمند   شخصی  اهداف  به  رسیدن  برای   ابزاری  تواند می  شوند،

  از   یکسری  در   .کنند می  بخش  نظم  خود  یادگیری  بر  سودمندی  صورت   به  افراد  جاری  وظایف  ادراک  مثبت   تاثیر

  توانایی   و   تبحری   اهداف   که  زمانی   حتی   سودمندی،   ادراک   که   دریافتند (  1996و همکاران،  4میلر )   نیز   مطالعات

  عمیق  شناختی  راهبردهای از  استفاده  و  بخشی  خودنظم  مهم  کننده بینی  پیش  یک  شوند، می کنترل   شده ادراک 

  عبارتی   به.  است  جاری  هایفعالیت  مدت  طولانی   هایپیامد   بینی   پیش   توانایی  شده   ادراک   سودمندی  .است

  افراد با .  است  آینده  ارزشمند   اهداف   تحقیق   برای   او   حاضر  رفتار   سودمندی   از   فرد  شناخت  شده   ادراک  سودمندی 

  شوند، می  برانگیخته   تکالیف  در   سایرین  از   بیشتر   خود   آینده  اهداف  تحقق   برای  کلاس   سودمندی   از   مثبت   ادراک 

و )دارند    محیط   در   بهتری  عملکرد   و   هستند   ترکوش   سخت   برند، می  بکار   موثرتری  یادگیری   راهبردهای    فالت 

 . (2004، 5لنز  اندریسنو
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 نظریه خودکارآمدی -3-1-2-2

های رفتاری افراد در  رآمدی، در پیش بینی و تعیین الگواند که مفهوم خودکاشواهد تجربی متعددی نشان داده

( فرض می  1986های شناختی بندورا )(. در نظریه2005  1باشد )زاژاکووا و همکاران، های مختلف، موثر میبافت

فعالیت  شود تعیین  در  خودکارآمدی،  میکه  تعقیب  افراد  که  آنهایی  که  تلاشی  میزان  تعقیب  کنند،  برای  ها 

(.  22006باشد )گری،  مواجهه با موانع احتمالی، مهم میگیرند و سطوح متمایز مقاومت افراد در  ها به کار میفعالیت

دهد که از مفهوم خودکار، به طور وسیعی، در قلمروهای مطالعاتی مختلف استفاده شده  ها نشان می مرور پژوهش

های تحصیلی،  اند که در زمینهتایج برخی از مطالعات تاکید کرده(. برای مثال، ن 2007  3است )پری و همکاران،

آمدی تحصیلی تبیین می  تحصیلی، از طریق باورهای خودکار  در صد تغییر پذیری نمرات پیشرفت  14تا    11بین  

 (. 2001 4شود )کان و ناتا، 

آمیز تکالیف تحصیلی، در یک  به توانایی خود در انجام موفقیت  کارآمدی تحصیلی بیانگر اطمینان فرد باورهای خود

  فهوم خودکارآمدی، (. محققان مختلف، به منظور بررسی م2003  5طراز مشخص، می باشد )بانگ و اسکالویک، 

وای  گیری تحصیلی، یک درس خاص یا محتسطح کاملاً ویژه از اندازه  اند. در یک ابزارهای متفاوتی را گسترش داده

آمدی کلامی و ریاضی جزو آن دسته از مقیاس  های خودکارکنند. برای مثال، مقیاس درسی ویژه را اندازه گیری می 

 (. 6،1992کنند )زیمرمن و همکارانیک درس خاص را اندازه گیری میای  هایی هستند که دانش وابسته به محتو

( و  2005زاژاکووا  )سولبرگ  کالج  خودکارآمدی  فهرست  از  الگوگیری  با  را  خودکارآمدی  پرسشنامه   )

نتای19937همکاران، بنابراین،  داد.  توسعه  ویژگی(  و  عاملی  ساختار  به  مربوط  روانج  پرسشنامه  های  سنجی 

(،  2005کاران )( گزارش شد. در پژوهش زاژاکووا و هم2005خودکارآمدی ، اولین بار به وسیله زاژاکووا و همکاران )

های اصلی نشان داد که از چهار عامل اطمینان به توانایی خود در انجام موفقیت آمیز تحصیلی  نتایج تحلیل مولفه

اطمینان به توانایی خود در مدیریت موفقیت امیز کار، خانواده  در ، اطمینان به توانایی خود در تعامل با دیگران و  
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تایید کرد.  ل شده است. شاخصو دانشگاه تشکی تاییدی، وجود عوامل چهارگانه را  بر ارزش تحلیل عامل  های 

همبستگی منفی و معنادار بین نمرات متغیرهای خودکارآمدی و استرس فردی روایی همگرای را تایید کرد. در  

 ضریب آلفای کرانباخ عامل خودکارآمدی مبین پایایی بالا مقیاس بود. نهایت، 

 عوامل موثر بر خودکارآمدی  -4-1-2-2

یادگیری، جهت رویکردهای  مانند  متغیرهایی  به  پیشرفت  فردی  عوامل  پیرامون  جدید  هدف،  تحقیقات  گیری 

از  ی یادگیری و فراشناخت را شامل میتنظیمی، راهبردهاخودکارآمدی، خود  شوند و در مورد عوامل محیطی 

 (. 2003،  1ها و سایر عوامل می باشد )بوهل  مهمترین عوامل متغیرهایی چون خودکارآمدی افراد، رضایت شغلی آن

نتایج مطلوب از فعالیت  عوامل موثر بر خودکارآمدی عبارت است از قضاوت درباره توانایی خود برای بدست آوردن  

ها با مشکل روبرو هستند،  باط با افرادی که انگیزه چندانی ندارند و در انجام فعالیتها، حتی در ارتو یادگیری

(.  1997ها تلاش و پشتکار در موفقیت نیز تاثیرگذار خواهد بود )بندورا، ر این است که این باور بر فعالیتاعتقاد ب

در زمینه خودکارآمدی و سایر  های گوناگونی  ( پژوهش1997ارآمدی توسط بندورا )از زمان معرفی مفهوم خودک

های بسیار زیادی متغیرهای که بر خودکارآمدی و سایر عوامل  تبط به آن انجام شده است و پژوهشعوامل مر 

است یا  گذار  ای که بر خودکارآمدی افراد تاثیر هت و پژوهش های بسیار زیادی متغیرمرتبط به آن انجام شده اس 

توان به رضایت شغلی و  (. از جمله این موارد می 1998، 2رار داده است )راس پذیرد، مورد بررسی قاز آن تاثیر می

پذیرد )مورد و  از باورهای خودکارآمدی تاثیر می  مستقیمشاره کرد که به طور مستقیم و غیرنیز موفقیت شغلی ا

ورهای  افراد با با  تواند از چند طریق بر پیشرفت تاثیر بگذارد. احتمال استفاده(. خودکارآمدی می1992  3اسلمن، 

از نوآوری بالا  افراد دارای احساس پایین خودکارآمدی بیشتر  خودکارآمدی  ها در محیط کاری، نسبت به سایر 

 است. 

اند  های قبلی خودکارآمدی ادراکی را با افزایش انگیزش افراد همبسته دانستهعلاوه بر این محققان در پژوهش

پذیر  برای افزایش کارآمدی افراد تاثیرتواند عاملی باشد  خودکارآمدی افراد همچنین می (.  1986،  4)اشتون و وب 
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زیر یا  در و  افزایش  آندستان،  فعالیتگیری  در  و ها  اجتماعی  آنهای  مشکلات  کوشش  با  رویارویی  در  ها 

شده است. بر  (. در مورد رابطه خودکارآمدی افراد و رضایت شغلی آنان نیز تحقیقات زیادی انجام  1986)راس،

خودکارآم میان  نیز  تجربی  شواهد  زمینهاساس  تمام  در  افراد  عملکرد  و  دارای  دی  افراد  دارد.  وجود  رابطه  ها 

های  اند. همچنین، سایر بررسیربوط به کار، نمرات بالایی داشتههای ممدی بالا در انجام وظایف و آزمونخودکارآ

  حاکی   محققان  نتایج  .است  یادگیری   هایناتوانی  و   فرد   کارآمدی خود   باورهای   انجام شده گویای وجود رابطه بین

  ناتوانی   به   افراد مبتلا   خودکارآمدی  ادراک   افزایش  و  بهبود  بر  اجتماعی  –   شناختی  ی مسئله  حل   آموزش   تاثیر   از

 .(1388، به نقل از زینلی پور، زارعی و زندی نیا ، 1990، 1است )تاکمن و سکتن یادگیری 

  در .  باشد می  سرسختی   یادگیری؛  و  مطالعه  به   افراد   گرایش  در  موثر  عوامل   از  یکی  خودکارآمدی  دیگر،  سوی  از

  یادگیری   به  که  است  رفتارهای  برای   فرد   حرکت   موتور  و دارد  یادگیری   در  مهمی و  اساسی  نقش   عامل،   این  واقع، 

(  1953)لوول    و  اتکینسون، کلارک  کلند،  خودکارآمدی مک   نظریه  اصلی  واضعان.  شودمی  منجر  موثر  و  بهتر

  که   هاییفعالیت  در  شرکت  و  موفقعیت  کسب  برای  اشتیاق  و  میل  یعنی  سرسختی  بر  خودکارآمدی  تاثیر.  هستند 

  به   رسیدن   میل   با  پیشرفت  به   نیاز (.  2،2006  اسلاوین)است    وابسته   شخصی   توانایی   و   کوشش  به  هاآن  در  موفقیت

  سرسختی   بر  خودکارآمدی  تاثیر  به  راجع  تحقیقات.  شودمی  مشخص   نظیربی  اهداف  انجام  و  برتری   از  بالایی  معیار

 : که است داده نشان

است.    های گوناگون متفاوت و تحت تاثیر خودکارآمدی بر فرهنگ اجتماعی افرادو گروهکوشی افراد  سخت -1

   های آموزشی کسب کرد. برنامهق محیط اجتماعی، فرهنگی و توان از طریبنابراین خودکارآمدی را می 

است    صادق  تنبه  و  پاداش   مورد  که  آید می  بدست  جریانی  همان  از  افراد   بر  خودکارآمدی   تاثیر -2

 . (3،1994باهارگاوا)
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 وراثت  -1-4-1-2-2

ی به اختلالات گوناگونی  در تعریفی جدید از ناتوانی و عدم خودکارآمدی آمده است: ناتوانی و عدم خودکارآمد 

گذارد.  ت کلامی و یا غیر کلامی تاثیر میدهی یا استفاده از اطلاعاند که فراگیری، حفظ، درک، سازمان کاشاره می 

های متوسط  ودکارآمدی به همراه دیگر تواناییاین اختلالات از نارسایی در یک یا چند فرآیند روانی مرتبط با خ

 (. 2005 1، گیرند )هیلرای تفکر و استدلال آوری نشات میضروری ب

توان به دو طبقه ی  م توانایی در یادگیری فعال را میهای یادگیری و عد عدم خودکارآمدی فرد در کار و اختلال

ی اختلال در یادگیری فعال و عدم خودکارآمدی فرد در  ژنتیکی( تقسیم کرد. اجزای عمده  –بزرگ رشدی )ارثی  

  فکری   های اختلال  و حرکتی  ادراکی   هاینارسایی  ای،حافظه  هایاختلال  ادراک،  و   توجه  شغل عبارت اند از: نقص 

  توانایی   عدم   و   کردن   حساب  و   نوشتن  ،   کردن   هجی   تکلم،  در   نارسایی:  از  اند   عبارت  دارند   وراثتی   منشاء  که   زبانی  و

  استثنایی  کودکان  از طبقه   یک  عنوان به  فردی  هایتوانایی  که هنگامی (. 1389 کاکاوند، و  احدی )فعال  یادگیری 

  های ناتوانی  شیوع   تخمین هستند؟  هاناتوانی  دارای   کودکان  از  تعداد   چه  که  است  این  سوال   اولین  شدند،  پذیرفته

  این   شیوع   میزان .  است  شده   گزارش   مختلف   هایپژوهش  در   درصد   30  تا  1  ی دامنه  نیست؛   یکسان  یادگیری 

(.  1389  کاکاوند،  و   احدی )  است  متفاوت   استفاده   مورد   هایملاک  به   توجه   با  و   دیگر   یجامعه   به   ای جامعه  از   اختلال

  دخترها   و   پسرها  بین   1  به   4  رواج   ها، کلینیک  و   مدارس   از  آمده   بدست  های گزارش   نیز  جنسیتی   های تفاوت  نظر   از

 پسرها از  تر کم  دلایلی   به  بنا  دختران  که  است این  زمینه  این  در  ممکن  های فرضیه از یکی  البته . اند کرده مطرح  را

 شوند.می شناسی

مخت مطالعات  اختلالات،  ایجاد  علل  بررسی  جنبهدر  کودکان،  عامل خصوصیات  سه  محیط  لف  خانوادگی،  های 

اند  های کودکان نشان دادهثت را به عنوان عوامل اصلی تاثیرگذار در تواناییاجتماعی و از همه مهمتر عامل ورا

 (. 2،2008)هیمان و برگر 

بین این عوامل، پرداختن به خصوصیات افراد )عامل وراثت( حائز اهمیت است؛ به طوری که عوامل انگیزشی و   از

شناسان و متخصصان  شوند. روانیادگیری محسوب میشناختی و استعدادهای فردی از جمله عوامل وراثتی موثر بر  
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های گوناگون درسی  ری و عملکرد افراد در حوزهتعلیم و تربیت از دیرباز به بررسی تاثیر عوامل انگیزش در یادگی

  مشکلات   مختلف  عوامل  با   شغلی  های موفقیت  عدم  دلیل  به  افراد  (.2002،  1اند )لنین برینک و پینتریچ توجه داشته

  این   از  که   دهند می   نشان  خودشان   از   روانی  و   روحی   و   احساسی  مشکلات  و  شوند می  مواجه   انگیزشی   و  رفتاری

  شمار   به  آنان،   مشکلات   از  برخاسته  مشکلات  ترینمهم  از  یکی   عنوان   به   فرد   خودکارآمدی   باورهای   با  لطمه   میان

 . رودمی

 موقعیت  -2-4-1-2-2

  دگرگون   را  رفتارشان  و   اندیشه  آن   با  هاانسان  که   شماردمی   انسان   توانایی   ترین   رایگان  اندیشی   خود (  1986) بندورا  

  های   باور  یعنی  است،  خودکارآمدی  های دریافت  یبرگیرنده  در  هاارزیابی  خود  این.  کنند می   ارزیابی  و  سازند می

  ها   بدان  آینده  های  موقعیت  به   دهیسازمان  برای  که   هاییکنش  سازیپیاده  و  دهیسازمان   برای  فرد  هایتوانایی

  کنشی   و  افراد   هایگزینش بر  هاآن.  گذاردمی   اثر  رفتار  بر   روش   چند   به  توانمندی  باورهای  حقیقت،  در.  است  نیاز

  به نفس   اعتماد   و   شایستگی  احساس   که   کنند می  شرکت  کارهایی  در   افراد   نیز   و   گذاردمی  اثر   گیرند می  پی   که 

  با  کار  یک  انجام  به باور  نیرومندی و  سطح؛ فراگیرندگی   گزارش   با را  افراد خودکارآمدی  پژوهشگران .باشند  داشته

  اندازه   ی درباره   افراد   از  تواند می   خودکارآمدی   ابزارهای   شغلی،  های موقعیت  در.  کنند می  گیری اندازه  آن   در   روزی پی

  خود   بردهای  راه  در  شرکت  یا  ویژه،  کارهای  انجام  ،(8119  2وبتز،   هکت)  مسائل  حل  در  شانتوانایی  به  که   یی

 کسانی   اجتماعی،  شناختی  پردازاننگره    دیدگاه  از.  (1996  پاجارس،  از  برگرفته)کند    پرسش  دارند؛  باور  ساماندهی

  اجتماعی  بدکارکردی  و  روانی  فشارهای  برابر  در  شانپذیری  آسیب  احتمال  کارآمدند   روانی  فشارهای  برابر   در  که

 احساس   از  کارکرد   و  اجتماعی  های ورزیکنش  مانند   مختلف   هایموقعیت  در   که   کسانی   همچنین،  .است  ترکم

 (. 1995 ،  بندورا)شوند می  گیتنیده و  اضطراب  گرفتار ترکم برخوردارند، نیرومندی کارآمدی

صی کم و بیش  تواند باورهای شخژه دریافت شده است، یعنی فردی مییی ویاخودکارآمدی عموماً همچون گستره

پژوهشگران مفهومی  وری داشته باشد. شماری از  ی کنشهای ویژهای متفاوت یا موقعیتهاستواری را در گستره
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ی فراخ  اند که به اعتماد عمومی در توانایی رویارویی شخص با گستره افته از خودکارآمدی را نیز آوردهگسترش ی

 (. 1982کند )شرر، ها یا موقعیت های جدید اشاره میاز درخواست

 زمان  -3-4-1-2-2

ی آن، موجودی ناتوان و درمانده در  نتیجهترین فرآیندی دانست که در  توان خودکارآمدی را بنیادیجرات می   به

ی و قدرت اندیشه او  های شناخترسد که تواناییرشد جسمی به فردی تحول یافته می  طی زمان و در تعامل و 

ل  شناسد. تنوع بسیار زیاد و گسترش زمانی یادگیری انسان برای کارآمد شدنش به وسعت طوحدو مرزی نمی

دی زندگی و  های فردی زیادی که در توانایی با هم دارند، برخی افراد در روند عاعمر اوست. افراد علی رغم تفاوت

 (. 1389شوند )کارگر شورکی، ملک پور و احمدی، یادگیری دچار مشکل می

گذراند، هنگام برخورد  رای انجام کارهایشان زمان میها چه اندازه بکند که انسانباورهای خودکارآمدی تعیین می

ند. هم چنین،  کنند و آیا در برخورد با موقعیت های گوناگون چه اندازه نرمش پذیرتا کی پایداری میها  با دشواری

این افرادی با باورهای خودکارآمدی  گذارد. بنا برهای هیجانی افراد اثر میهای اندیشه و واکنشخودکارآمدی بر الگو

بینانه    که تنیدگی، افسردگی و دیدی باریک  پایین شاید باور کنند که وضع حل نشدنی است و این باوری است

های  دهد. از سوی دیگر، خودکارآمدی بالا در هنگام نزدیک شدن به کار و کنشبرای گره گشایی پرورش می 

ی توانمند  آمدی پیش بینی کننده خودکار  سان، باورهای کند. بدیندشوار، به پدیدایی احساس آسانی کمک می

 بود.برای پیشرفت فرد خواهد 

-ها و محیط ( به نام خودکارآمدی در رشته1997ی کوتاه دارد که با نوشتار بندورا )ی خودکارآمدی تاریخچهسازه

یافتهای گوناگون آزمایش شده و پشتوانهه از  انتظار،  هایی فزاینده  بر پایه نگرش ارزش  ها دریافت کرده است. 

ها و ارزش تقویت کننده است که به پیامد  های احتمالی کنشامد ی پیاز برآینده باورهای افراد دربارهانگیزش در آغ

 (. 1982، 1)راتر  ها میدهند 

ها با ارزش باشد آما زمانی که  شوند که پیامد مورد انتظار برای آنی برای انجام تکلیف برانگیخته میافراد زمان

 دارند.ها ارزش نداشته باشد برای انجام تکالیف آمادگی کمتری  پیامدها برای آن
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هایشان از کاری که  ها وابستگی فراوانی به داوریگوید که چون پیامد مورد انتظار انسان( چنین می 1986بندورا )

گمان  های پیامد بیای خودکارآمدی کنترل شود، انتظارتوانند انجام دهند دارد، در این مواقع، اگر ادراک همی

 داشت. های رفتار خواهد نقشی به سزا در پیش بینی

 ابعاد خودکارآمدی -5-1-2-2

های اجتماعی و ابراز وجود، سلامتی   خودکارآمدی در بررسی مسائل بالینی مانند بیهوده ترسی، افسردگی، مهارت

انگیزش فرد و ریشه در  (، نقش خودکارآمدی بیشتر د1985،  1)اولیری   و در کارکرد ورزش به کارآمده است ر 

گیرد. با این همه ،  های خود نمایه را در بر می ه اجتماعی شناختی دارد که نگرهگاهای نظری غیر از دید دیدگاه

 باورهای شایستگی خود دریافته یا باورهای شایستگی فرد است.

آمدی به توان فرد در رویارویی با مسائل برای رسیدن به اهداف و موفقعیت او اشاره دارد. خودکارآمدی  خودکار

تاثیر ویژگی های هوش و توان یادگیری دانش آموز باشد تحت تاثیر ویژگی های شخصیتی  بیشتر از این که تحت  

از جمله، باور داشتن خود )اعتماد به نفس(، تلاشگر بودن و تسلیم نشدن، وارسی علل عدم موفقیت به هنگام  

و تحت  یمی(  های اجتماعی رسیدن به هدف )خود تنظمات و روش ناکامی )خود سنجشی(، آرایش جدید مقد 

ها )خود رهبری( قرار دارد. این عوامل در برخی از دانش آموزان حتی بیشتر از توان یادگیری  کنترل در آوردن تکانه

(. پیاژه  1390،گل محمدی،  1386، پور جعفر دوست،1386شود )بهرامی،موجب پیشرفت و موفقیت تحصیلی می

گیرد که در محیط  شماری شکل میسازی بیمدی طی درون سازی و برون  های خودکارآمعتقد است طرحواره

گیخته در  شود که فرد به طور خود انی به واسطه انگیزه درونی موجب میدهد. خود کارآمد های غنی رخ می 

را به جنب و جوش  کارآمدی دست یابد. طبعیت همچون معلمی نامرئی است که فرد محیط تلاش کند و به خود 

 (. 1380ود را در مراحل متنوع و متفاوت تحول آشکار نماید )شریفی درآمدی ، های گوناگون خدارد تا ظرفیتوا می 

های مختلف، بالاخص در موقعیت  های چشمگیری در موقعیتبا خودکارآمدی بالا شاهد موفقیت  معمولاً افراد 

نیاز به تسلط  ( نیز معتقدند انگیزه پیشرفت با  2005)2(. کارن و همکاران  1986های شغلی خود هستند )بندورا،

بالای برتری ارتباط دارد. بنابراین داشتن    هایعمل کردن و پیروی کردن از معیار  بر تکالیف دشوار، بهتر از دیگران
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ه دنبال آن به سطح  شود فرد از حداکثر توان خود برای رسیدن به هدف استفاده کند و بانگیزه بالا موجب می

کارآمدی و انگیزه تلاش نیز همین  های خودبدیهی است که بین زیر مجموعهبد.  کارآمدی دست یابالایی از خود 

ریزی  راسد و برای رسیدن به هدف برنامههدیگر، هنگامی که فرد از شکست نمیتعامل پویا وجود دارد. به عبارت 

به   شده قبلی گیرد )خود سنجی(، با توجه به مقدمات تنظیم برنامه ها توان خود را در نظر می کند، در تنظیم می

ر رسیدن به هدف، خود را  باوری(، و در نهایت با کنترل گام به گام رفتار خود، د موفقیت خود امیدوار است )خود

کند. وی همواره از انگیزه بالای پیشرفت نیز برخوردار است؛ زیرا عامل یاد شده ارتباط مستقیمی با  رهبری می

 ساز انگیزه پیشرفت خواهد بود.  کسب موفقیت دارد و تجارب موفقیت آمیز زمینه

رد. این نیروی  از طرفی دیگر، اعتماد بر این است که باورهای خودکارآمدی نقش مهمی در رشد انگیزش درونی دا

رد  یابد که تمایل برای دستیابی به این معیارها در فرد ایجاد شود و در صورت کسب نتیجه فدرونی وقتی رشد می

یابد که تمایل برای دستیابی به این  ند. این علاقه درونی وقتی رشد میکمیبه خود سنجی مثبت دست پیدا  

  کند. این علاقه د به خود سنجی مثبت، دست پیدا میمعیارها در فرد ایجاد شود و در صورت کسب نتیجه فر 

 (.  1382 کدیور،) شود می محیطی  پاداش  حضور بدون و  مدت طولانی  در  فرد های تلاش  موجب  درونی 

 سرسختی شغلی  -2-2-2

 تاریخچه سرسختی  -1-2-2-2

ه هشتاد قرن بیستم بر  سرسختی یک سازه شخصیتی مثبت است که برای اولین بار توسط مدی و کوباسا در ده

ی و تحمل  شغلی به معنای طاقت، توانایسرسختی  های وجودی شخصیت مورد توجه ویژه قرار گرفت.اساس نظریه

  دارد وودارد های شناختی اشاره  سخت است و در واقع به عملکردهای فرد براساس ارزیابیل و  های مشکدر موقعیت

کند که  در مورد خویشتن و جهان تعریف می  ( سرسختی روانشناختی را ترکیبی از باورها1979)   کوباسا. (2004)

ن به عوامل مؤثر پاسخ کوباسا در تلاش برای رسید   از سه مؤلفه تعهد، کنترل و مبارزه جویی تشکیل یافته است.

( اشاره  1956یفی در کار سلیه ) کند، به نکات ظرمنفی وقایع استرس زا را کنترل میدر برابر استرس که تأثیر  

های میانجی استرس و بیماری شامل آمادگی فیزیولوژیکی، تجربیات دوران اولیه کودکی، منابع  کند. واسطهمی

خص  شود( همگی مسؤل چیزی هستند که سلیه آن را شیوه مشکید میصیت )که در اینجا بر آن تأاجتماعی و شخ
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( بیان کردند که سرسختی روانشناختی  1984  ،کوباسا)مدی و   نامد. زای زندگی میبرخورد هر فرد با وقایع استرس 

های پر  ود که انسان موقعیتش رایط محیط ایده آل است و باعث مییک احساس عمومی است مبنی بر اینکه ش 

جای تجارب  ها را به تجارب بزرگ و پیشرفته به  جالب ببیند و به این صورت که آن  استرس را بالقوه، با معنی و

های شغلی عمل  نوان سپری محافظ در مقابل تنیدگیکند.  سرسختی شغلی به عمختصر و کوچک تبدیل می 

 ( . 2008 ،و همکاران1کند)بارتون می

 تعاریف سرسختی  -2-2-2-2

ر  ( در مورد سرسختی ارائه شده است و همچنین مورد توافق همگان قرا1979)  کوباسایفی که توسط  بنابر تعر

سرسختی   منظومه"دارد؛  و  ویژگیمجموعه  از  منبع  ای  عنوان  به  که  است  شخصیتی  برابر  های  در  مقاومت 

اساسی دارند، که مجموع  . علاوه بر این افراد سرسخت سه مشخصه "کند زای زندگی عمل میرویدادهای استرس 

مردم و فعالیت هایی که انجام   )الف( هدفمند بودن و تعهد عمیق به شود: آن ویژگی سرسخت بودن را منجر می

گیرند )ب( احساس کنترل داشتن بر وقایع و رویدادهای پیرامون خود،  هایی که بر عهده میدهند و مسئولیتمی

 ها به عنوان یک چالش معمول.  و دگرگونیر نظر گرفتن تغییر و نیز )ج( توانایی د

 افرادی  .نماید  ایفا انسان  زندگی کیفیت در  اساسی نقش تواند می که است هایی مؤلفه از  یکی سرسختی

 سوی  از دارند،  بیشتری مقاومت آفرین استرس  عوامل  برابر در هستند  برخوردار بالایی سرسختی  از که 

 آسیب  و شکنند می  سریعاً  زا استرس  عوامل برابر  در برخوردارند  پایینی سرسختی  از  که  افرادی دیگر

 (. 2007و همکاران،  2لمبرت )  بینند می

در تعریف دیگر سرسختی یکی از عناصر شخصیت است که همه افراد درجاتی از آن را برخوردارند و همچون سایر  

ساختارها )یا صفات( شخصیتی، همواره در تغییر و تحول است و میزان و پویایی سرسختی تحت تاثیر تجارب  

ی به عنوان یک صفت شخصیتی  رشدی، تفاوت های فردی، جنسی و سنی است. از این رو سرسختی روان شناخت

  (. 2014،  3)دای، هانسون، مالتبی، پروکترو وود   بیماری شناخته شده استیک تعدیل کننده رابطه میان استرس  و  

 
1. Bartone et al 
2. Lambert et al 
3. Day, Hanson, Maltby, Proctor & Wood  
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تعریفی دیگر روانشناختی سرسخدر  باورسرسختی  از  ترکیبی  را  روانشناختی  و جهان    هاتی  مورد خویشتن  در 

  سرسختی شغلی  (.2012،  1کنترل و مبارزه جویی تشکیل یافته است )شوری کند که از سه مؤلفه تعهد،  تعریف می

(.  2014)مورنو جیمنز و همکاران    شود های مشکل و سخت شغلی تعریف میبه عنوان توانایی و تحمل موقعیت

ی این که چه کسی است  شخصی که از تعهد بالایی )نقطه مقابل بیگانگی( برخوردار است، به اهمیت ارزش و معنا 

ند،  دهد، پی برده است. افرادی که در مولفه کنترل )نقطه مقابل ناتوانی( قوی هستهایی انجام میو چه فعالیت

تلاش آنچه را در اطرافشان    دانند و براین باورند که قادر هستند بابینی و کنترل می رویدادهای زندگی را قابل پیش

بل احساس خطر یا ترس( نیز باور به این موضوع است که  دهد را تحت تاثیر قرار دهند. چالش )نقطه مقارخ می

 (. 1391)مستغنی و سروقد،   نه ثبات و امنیت، بلکه تغیر و دگرگونی جنبه طبیعی زندگی است

 ابعاد و نظریه های سرسختی   -3-2-2-2

فرد سرسخت کسی است که سه مشخصه عمومی دارد: الف( تعهد ب( کنترل    (2014)   از دیدگاه کوباسا     

 ج( مبارزه جویی 

  است  معتقد   کوباسا.  است  زندگی   های   فعالیت  داری  معنی   و  بودن  جالب  اهمیت،   به   اعتقاد   یعنی   تعهد  •

ا محیطشان  مناسبات افراد متعهد با خودشان و ب  .است  بهداشت  حفظ   عامل   ترین  اساسی  تعهد،  که

   گردانی.آوری است تا منفعل بودن و رویعال بودن و رویمتضمن ف

کنترل کوباسا با استفاده از منبع کنترل راتر به مفهوم کنترل دست یافت. افراد منبع کنترل را بر   •

ویژگی شخصیتی کنترل شامل تمایل شخص    آموزند.  ارب و یادگیری مرتبط با تقویت میاساس تج

زندگی صاحب نفوذ    یی در رویارویی با شرایط و مقتضیات گوناگونبه احساس و اقدام به نحوی که گو

 باشد تا درمانده و وامانده. و تسلط است، می

زای  د ادراک شده ناشی از وقایع استرس مبارزه جویی تعهد به عنوان سیستم اعتقادی است که تهدی •

تر است و این که  که در زندگی تغییر از ثبات عادی   رساند. یعنی این اعتقادزندگی را به حداقل می
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جو تغییر را با آغوش  تهدیدی برای امنیت. افراد مبارزهانتظار تغییر داشتن محرکی برای رشد است نه  

 کنند. ذیرند و آن را نوعی چالش تلقی میپباز می

 نظریه های سرسختی  -4-2-2-2

 نظریه کوباسا در مورد سرسختی  -1-4-2-2-2

شخصیت، سرسختی را ترکیبی  های وجودی در  ( با استفاده از نظریه1391واری،  ؛ به نقل از س 2009اسا )کوب 

جویی تشکیل شده است.  ه سه مؤلفه تعهد، کنترل و مبارزهکند ک ا د مورد خوشیتن و جهان تعریف میهاز باور

هایی  چه کسی است و چه فعالیتی این که  شخصیتی که از تعهد بالایی برخوردار است به اهمیت، ارزش و معنا

دهد معنایی بیابد و کنجکاوی  در است در مورد آنچه که انجام میدهد، پی برده است و به همین مبنا قاانجام می

های زندگیشان همچون شغل، خانواده و روابط بین فردی  زد. این اشخاص در بسیاری از جنبهخود را برانگی

آمیخته م رویداد  یکاملاً  مؤلفه کنترل قوی هستند،  افرادی که در  بینی کنترل  شوند  قابل پیش  را  زندگی 

دهند تحت تأثیر قرار دهند. چنین  تلاش، آنچه را در اطرافشان رخ می دانند و بر این باورند که قادرند با  می

می کنند. مبارزه    اشخاصی برای حل مشکلات،  به مسئولیت خود بیش از اعمال و یا اشتباهات دیگران تأکید 

بارزه  جویی نیز باور به این امر است که تغییر، نه ثبات و نه امنیت، جنبه طبیعی زندگی است. اشخاصی که م

رند، فرصتی برای یاد گیری  های مثبت و یا منفی را که به سازگاری مجدد نیاز داجویی بالایی دارند، موقعیت

امنیت آسایش خورشد می تا تهدیدی برای  انعطاف دانند  باوری  پذیری شناختی، قدرت تحمل    یش. چنین 

 کننده زندگی را به همراه دارد. های مبهم و ناراحتیتها و موقعرویداد

 از دیدگاه کوباسا سرسخت کسی است که سه مشخصه عمومی دارد. 

 داند.دث است و استرس را قابل تغییر می گذاری بر روی حواه این که قادر به کنترل یا تأثیراعتقاد ب  -1

 دهند.های که فرد انجام میالیتآمیختگی و یا تعهد نسبت به فعتوانایی احساس عمیق در  -2
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ای عدی از زندگی می  برای رشد بیشتر است و آن را جنبهانتظار این که تغییر، یک مبارزه هیجان انگیز    -3

 (.2014داند )کوباسا، 

ها را در پژوهش خود مورد آزمایش قرار داد  ه کرد و آن( برای بررسی این تئوری سه فرضیه ارائ 2014کوباسا )

 اند. یات به صورت زیر بودهو این فرض

ترل بیشتری  هایی که دارای احساس کندر میان اشخاصی که تحت شرایط پر استرس هستند، آن  - 1فرضیه  

ی خارجی احساس نسبت به افراد که در مقابل نیروها شان هستند، از سلامتی بیشتریبر روی اتفاقات زندگی

 کنند، برخوردارند. ضعف می 

شان  هایی که به مسائل مختلف زندگیدر میان اشخاصی که تحت شرایط پر استرس هستند آن  -2فرضیه  

 شوند.افرادی هستند که دچار بیگانگی میتر از کنند سالماحساس تعهد می

دانند  ر را یک مبارزه می دسته که تغی ط پر استرس هستند آن  در میان اشخاصی که تحت شرای  - 3فرضیه  

 گیرند. را یک تعهد در نظر میسالم تر از اشخاصی هستند که تغیر 

(  2014)1سرسختی چیزی فراتر از جمعی سه مولفه تعهد، کنترل و مبارزه جویی است. کوباسا، مادی و زولا 

انفرادی این سه مولفه سرچشمه    یر دارند که انعطاف پذیری روانشناختی افراد سرسخت، صرفاً از تأثاظهار می

 ای اخاصی است که با ترکیب پویایی این سه مولفه همخوان است.  گیرد بلکه ناشی از شیو مقابلهمی

هایش  سازی مولفهختی ساختار واحدی است که یکپارچه( در واقع، سرس 2014از دید کوباسا  و همکاران )  

ها یکی یکی همگونی  برد و در آنهایش را از بین میولفهازد، به عبارت دیگر سرسختی تمایزهای مپردمی

کند  و ویژگی شخصیتی سرسختی نگرش درونی خاصی را به وجود می آورد که شیوه رویارویی افراد  ایجاد می

ها را به  شود که فرد استرس دهد، همچنین سرسختی باعث میختلف زندگی را تحت تأثیر قرار می با مسائل م

دهد. همچنین سرسختی زائیده دانشی است که بر مبنای  با بلند نظری مورد توجه قرار می  انه و صورتی واقع بین
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کند.  در نهایت سرسختی باعث ها دسترسی پیدا میبیشتری برای پاسخ گویی به استرس  آن شخص به منابع 

سرسخت را قادر می  جویی فرد  عبارتی صفت  مبارزهشود. بهها میهش دیدی خوشبینانه نسبت به استرس پژو

سازد تا حتی حوادث نا خوشایند را بر حسب امکانی برای یاد گیری نه برای ایمنی در نظر بگیرد و تمامی این  

 شود.زا میپیشگیری یا کوتاه شدن مدت پیامدهای منفی حوادث استرس  جنبه ها باعث

 نظریه براون در مورد سرسختی  -2-4-2-2-2

 ( ویژگی های سرسختی و روانشناسی  عبارتند از: 2012؛ به نقل از شری، 2009)1از دید براون   

 حس کنجکاوی قابل توجه:  -1

 توانایی شناختی برای پرس و جو  

 پرورش کنجکاوی و ارزش دادن به آن 

 افزایش دانش و معلومات 

 پرس و جوی عمیق 

 رشد خلاقیت  

 تمایل به داشتن تجارب معنی دار:  -2

 درک تجربه  

 ارزش دادن به تجربه  

 توانایی باز شناسی الگوی گشتالت  

 تونایی نظم دادن به اهداف  

 
1. Brown 
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 آسوده بودن و آرامش داشتن  

 جرقه ذهنی پرس و جو  

 اعتقاد به مؤثر بودن آنچه که مورد تصور ذهنی قرار گرفته است:  -3

 ها  اعتقاد به مؤثر بودن رفتار

 گذاری دارد  اعتقاد شود که شخص تونایی تأثیر پرورش اینتجارب گذشته بتواند موجب  

 تمایز گذاری  

 سرسختی و اصرار  

 اعتقاد زیاد به خود  

 تحقق امور مورد انتظار  

 دانش و معلومات لازم برای انتخاب کردن 

 قدرت اداره کردن  

 دانش کنترل شخصی  

امری    -4 تغییر  با اهمیت میانتظار این که  تواند موجب رشد و پیشرفت گردد:  طبیعی است و هر محرک 

 (. 2012؛ به نقل از شری، 2003)براون، 

 تجارب قبلی از تغییر مؤثر و کارآمد  

 موافق تغییر )میزان تغییر اندک تا شدید( 

 های اجتماعی برای دستیابی به حمایت و کمک ی شناختی برای پذیرش تغییر مهارتتوانا 
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 محرک جویی   

 تحمل بالا برای تغییر  

 تجو گر تغییر  جس

 خود شکوفایی  

 ابراز وجود ، نیرومندی و پر انرژی بودن:  -5

 داشتن رفتار ابراز وجود قبلی که با ادراک موقعیت همراه بوده باشد  

 توانمندی فیزیکی  

 کنترل شخصی  

 خود شکوفایی  

 سرسختی روانی  

 توانایی استقامت و مقاومت:  -6

 توانمندی  

 سختی روانی  تجارب گذشته مثبت همراه با سر

 توانمندی ذهنی )آمادگی(  

 توانایی مقابله با استرس  

 دستیابی به هدف  
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نطق انتخاب این ویژگی  آور زندگی مفید باشند. موانند در سازگاری با وقایع استرس تمی های مختلف  این ویژگی

ارزیابی بینانهها  بآور بودن آنتواند علیرغم استرس ای است که میهای شناختی خوش  اعث درک معنی  ها 

تواند منجر به یکپارچگی  گیری قاطعانه می سوی فرد شوند. با این وجود تصمیم ها از  داری و طبیعی ویژگی

تر تبدیل می  آور را به وقایع قابل تحمل ن ترتیب افراد سرسخت وقایع استرس آنان در تجارب آینده شود. به ای

 (. 2014؛ به نقل از مادی،  2005کنند) براون،  

 در مورد سرسختی  1نظریه لاکی -2-2-2-4-3

ای از زندگی دارند  ه تفسیرهای بدبینانهکند افرادی ک( پیشنهاد می   1377،.؛ به نقل از کیامرثی1982لاکی )

ها عملکرد مطلوب ندارد. به این ترتیب وقایع  در معرض مخاطرات طبیعی هستند زیرا سیستم دفاعی بدن آن

عنوان پیشرو یا پیشایند سلامت و سرسختی روانشناختی عامل تعدیل کننده در پیواستار  استرس آوردگی به  

یند مربوط به سرسختی  ترین پیشاست که  که احساس پیوستگی فرد مهم بیماری استرس می باشد و معتقد ا

  ه محیط بیرونی و گوید ؛ پیوستگی شامل احساسات و پویای اعتماد است که شخص نسبت باست.  وی می

بینی کند. چرا که بعضی از افراد از  ها به صورت منطقی وقایع را پیشتواند بر احساس آندرونی دارد و می

جر به این وضع  دیگران ازلحاظ روانشناختی سرسخت ترند ؟ دلیل این امر چیست ؟ دو تجربه را که احتمالاً من

ها را در زمینه تعهد،  اند که آنش رو داشتهاد سرسخت الگویی در پیکنند. اول احتمال افرمی شود پیشنهاد می 

د. دوم، از  های مثبت و سالمی رو به رو داشته اناند و این الگو با پیامد ل و مبارزه طلبی سرمشق قرار دادهکنتر

ارآمدی و کنترل بر محیط کسب  توان یاد گرفت، احتمالاً افراد در مواجهه با وقایع کآنجا که سرسختی را می

 اند.  کرده

 در رابطه با سرسختی   2نظریه مدی و پوکتی  -2-2-2-4-4

و تعامل با والدین  دارند احتمالاً تجارب دوره کودکی  ( اظهار می 2014،  3؛ به نقل از انریث 2009مدی و پوکتی )

تواند منجر به یک شخصیت سرسخت شود. این نویسندگان در این زمینه بر جنبه های مثبت  و اطرافیان می

 
1. Lucky 
2. Maddi & Pokti 
3. Enright 
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وظایف باشد و مبارزه    تواند ناشی از تجارب منظم و موفقیت در انجام تأکید دارد. احساس کنترل میابطه  ر

ها برای کودک به وجود آورد، یک پیامد  متعدد وتوام با تغییرات در هنجارتوان از طریق تجارب  طلبی را می

ای و تعدیل  ت و آثار واسطهآور زندگی اس حفظ سلامت در برابر وقایع استرس   ویژگی سرسختی روان شناختی،

ای زمانی  کند. آثار واسطهفظ اساسی در برابر بیماری عمل میکننده سرسختی روانشناختی به عنوان یک محاف 

آور زندگی خیلی منفی تلقی نشوند و در نتیجه چندان زیانبار بحساب نیایند.  در این  دهد که وقایع رنجرخ می

زا  افرادی با سرسختی پایین، رویدادهای استرس   رسختی بالا در مقایسه بانظریه بیان شده است که افراد با س 

وژیکی که در  های فیزیولشود تا برانگیختگیمین امر باعث میکنند و هتر ارزیابی می تر و قابل کنترلرا مثبت

 گردد.   ها منجر میا ایجاد می شود و به بروز بیماریهارزیابی منفی رویداد

 عوامل موثر بر سرسختی   -5-2-2-2

   الف رفتار شخصیتی الگوی  -1-5-2-2-2

در متخصص    1959یکی از مشهور ترین الگوهای شخصیتی رفتاری الگوی شخصیتی الف می باشد. در سال   

هایی از قبیل تلکم سریع،  که مردان و زنانی که درای ویژگی  مشاهده کردند   1های فریدمن و روزنمنقلب به نام

بیشتر از افراد فاقد    جویی، بی حوصلگی، سخت کوشی، پرخاشگری و خشونت هستند حدوداً هفت برابررقابت  

ویژگی بیماریهمین  به  ابتدا  مستعد  قلبی میها  الف  های کرو  رفتاری  الگوی شخصیتی    ایآمیزه  –باشند. 

  در   و   زندگی    ر دنامحدود    بسا  چه   زیاد   امتیازات   کسب  جهت  افراطی   تلاشی   با  که   است  هیجانی   –   کنشی

؛ به  1959شود)فریدمن و روزنمن،    می  مشخص  دیگر  افراد   یا  قالب  در   و مخالفت در  و  ممکن زمان  ترینکوتاه

 (. 1389نقل از گلچین، 

 

 

 
1. Feid man & Rozen man 
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 جایگاه مهار -2-5-2-2-2

ها دریافت  تقویتی که آن  ، اعتقاد دارند   ،شوند شخصیت منبع کنترل درونی مشخص می  افرادی که با متغیر  

منبع کنترل بیرونی هستند تصور  هایی که دارای  هاست. آنهای خود آنکنند تحت کنترل رفتارها و ویژگیمی

اند که در رابطه با  ها متقاعد شدهشود. آنشت، یا شانس کنترل میکنند که تقویت توسط دیگران، سرنومی

نیرو   کنترل   منبع   دارای   افراد.  دارد  رفتارمان   بر  زیادی   تأثیر  ما   کنترل   منبع .  هستند   عاجز  بیرونی،   های این 

  ارزش   اغلب  ندارند،  کنند می   دریافت  که   هایتقویت  در   زیادی   تأثیر  هایشانتوانایی  و   رفتارها  معتقدند   بیرونی، 

دارای منبع کنترل درونی معتقدند    اند. در مقابل افرادجهت بهبود شرایط خود قائل  در  تلاش   هرگونه  برای  کمی

ها و  کنند. این افراد ارزش بیشتری برای مهارتگی دارند و طبق آن نیز رفتاری میکنترل جدی بر زند که آنا  

های محیطی که برای هدایت رفتار خود به کار برند هوشیارتر هستند.  اند، نسبت به نشانههای خود قائلپیشرفت

گی بیشتری برای پذیرفتن مسئولیت  دهند، آماد عتماد به نفس بیشتری را گزارش میها اضطراب کمتر و اآن

 (. 1389ویسی و همکاران، ) اعمالشان دارند، و از سلامتی روانی و جسمانی بیشتری برخود دارند 

 عزت نفس  -3-5-2-2-2

های مربوط به پیشرفت است که تأثیر مهمی بر پیشرفت بعدی ندارد افرادی  ها و شکستعمدتا حاصل موفقیت 

شوند. برخی معتقدند که مهمترین فایده عزت نفس زیاد این  ر اضطراب زیاد میس کمی دارند دچاکه عزت نف

ت به اضطراب آسیب پذیر  کند. پس عزت نفس کم افراد را نسبه خود در برابر اضطراب محافظت می است ک

سازد اما چون عزت نفس کم بد است بدان معنی نسبت که متورم کردن عزت نفس خوب است، در واقع،  می

ها  ی متورم دارند، وقتی که خود انگاره مطلوب آننبه تیره هم دارد. افرادی که خودانگارهمتورم ج  عزت نفس 

شوند. عزت نفس  قدامات خشونت بار مستعدی میشود به نحو چشمگیری برای پرخاشگری و ا تهدیدی می

است، به این صورت  نتیجه نهایی کارکرد سازگارانه و ثمر بخش خود است عزت نفس درست مثل خوشحالی  

کنید. بلکه خوشحالی پیامد جالبی خوشنودی ها،  ید خوشحال باشید، افراطی عمل نمیکنکه وقتی سعی می
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جالبی رسیدن به آرزوها و آمال شخصی  پیروزی ها و روابط مثبت زندگی است. به همین نحو، عزت نفس پیامد  

 (. 1384فاتحی زاده و احمدی، )  ها را تعیین کرده استو تبعیت از هنجارهایی است که فرهنگ آن

 تفاوت های افراد در  سرسختی  -6-2-2-2

-های افراد در سخت کوشی، تفاوت در میزان خودشکوفایی آن( بیان نمود که یکی از تفاوت2014کوباسا )

در بررسی مفهوم سرسختی و خود شکوفایی معلوم شده ا ست که این دو خصوصیه از جهات متعددی  است.  ه

ز بروز این  دهد. زندگی به عنوان فرآیندی ارا بر اساس یک نیروی اساس شکل می همسو هستند. شخصیت  

ت این نیرو ما بین دو  نه حاصل نیروهای متضاد یا متعارض. وی با توجه به ماهی  ، شودنیرو در نظر گرفته می

های خودشکوفایی هستند، از  و افرادی که دارای ویژگی  گونه مختلف مدل کامروایی تفاوت قائل شده است

که وقتی در مقابل مشکلات  های افراد سر سخت این است  یکی از ویژگیمیزان سرسختی بالاتری برخوردارند و  

عقلانی هستند و این مسأله باعث شده که در زمان کمتر به این  شوند و بیشتر  انی میگیرند کمتر هیجقرار می 

ر از مردان واکنش هیجانی نشان  نتیجه دست یابند که مردان سر سخت ترند زیرا زنان در برابر مشکلات بیشت

 . دهند می

 اهمال کاری   -3-2-2

 تعریف اهمال کاری  -1-3-2-2

  به  crastinus  و  "از  حمایت  در"  و   ، "پیش"  ،"جلو"  معنی   به   pro  بخش   دو   از   لاتین   زبان  در   کاریاهمال

  تأخیراندازی   به  دودلی،  مسامحه،   شامل  آن  هایمترادف.  است  فردا  تا  معنی  به  الفظی  تحت  گونه   به  و  فردا  معنی

  غیر   تأخیر  یا  انداختن  تعویق  به  و  تنبلی  پدیده  این  علت.  است  خاص   تکلیف  یک  انجام  انداختن  عقب  به   و

  کاری   کردن  موکول   آینده  به  از  است  عبارت  کاریاهمال  شناسان  روان   نظر  از(.  2007استیل،) است  ضروری

  آن،   رفتاری   و  عاطفی   شناختی،  های مؤلفه  و   پیچیدگی   به   توجه   با   کاری، اهمال.  داریم آن   اجرای   به   تصمیم  که 

  روان، رنجورانه و  کاری،اهمال گیریتصمیم در  کاریتحصیلی،اهمال کاریاهمال جمله،  از. دارد  گوناگونی ابعاد

  عبارت   تحصیلی  کاریاهمال.  است  تحصیلی  کاریاهمال  آن،  شکل  ترینمتداول  اما.  گونهوسواس   کاریاهمال
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.  دارد  آگاهی   آن   پیامدهای  و   نتایج   از   شخص  اینکه  وجود  با   تحصیلی  تکلیف  یک   انجام  در   عمدی   تأخیر  از  است

  باعث  که   دارند   مشترکی   شناختی  های ویژگی  کاراهمال  و   کمالگرا  افراد  که   معتقدند (  2011،  واحدی )   1بارکاوین

  اهمال   تعریف  در  روانشناسان.  کنند   تکیه  کارها  دادن  انجام   نقص  و  عیببی  و  مطلق  معیارهای  بر  دو  هر   شود  می

  در   .  کنیم  موکول  آینده  به  داریم  آن  اجرای  به  تصمیم  که  را  کاری  که  است  این  کاریاهمال:  اند   گفته  کاری

  سهل   و  ورزیدن  سبک  ورزیدن،  تعلل   انداختن،  تعویق  به  روانی  آسیب  این   جوهره  گفت  توان   می  کلمه  یک

  توان می  نهایت  در   و   کند می   پیدا  مفهوم   و   معنا   جمعی  هم   و   فردی   امور  در  هم  اهمال  بنابراین.  است  انگاری

  آلیس که  تعبیری   به  کاریاهمال.  است  نهفته «   کردن دست  آن   و   دست   این»    نوعی  معانی   این   همه  در  گفت

  می   حداقل  کار  آن  و  ای گرفته  آن   انجام   به  تصمیم  که  کاری   یعنی .  است«    فرد   سندرم »    نوعی  بردمی  کار  به

  حال  عین در اما. شودمی   محول  آینده به دلیل بدون باشد؛ داشته دنبال  به را نتایجی فرد  برای آینده در تواند 

  را  فرد  فرایندی  چنین(.  2،2008کالوو )کند می  سرزنش  را  خود  بابت  این  از  و  است  فرد  ضرر  به  آن  انجام  عدم

  در  است  مجبور  کار  اهمال  فرد  .بیاورد  متعددی   دلایل  نظر   مورد  عادات   دادن  جلوه  موجه   برای  کند می  مجبور

  می   تراشی  دلیل   به  منظور  همین  به   نماید،  دفاع   خود  از  خویش   کردن   سرزنش   همزمان   و   ورزیدن   تعلل  قبال

  است  گیری تصمیم  در  تأخیر  کاراهمال  فرد   هایویژگی  از .  کند می  موکول  دقایق  آخرین   به   را   کارش   و  پردازد

  داده،   اختصاص  خود  به  دنیا  در  را  تحقیقاتی  هایاولویت  و  عناوین  از  ایمجموعه  کاریاهمال  اینکه  رغم  علی

  بالا  درجات  در  کارها  در  تعلل   پیشرفت   بطوریکه.  است  رسیده   اثبات  به   شخصیتی   اختلالات   انواع   با  آن   رابطه 

  صدمات   بلکه  کند،می  تهدید   را  روان  و  جسم  سلامت  تنها  نه  که  است،  گرفته  خود  به  گونه  بیمار  و  مرضی  جنبه

  کاری اهمال  با  ارتباط  در   را  متعددی  عوامل  پژوهشگران.  کند می  ایجاد  را  اجتماعی  و  اقتصادی  ناپذیر  جبران

  (1984،  3رتیلوم   و   )سالمون.  شکست  از   ترس   وظایف،  انجام   از   تنفر   وابستگی،  اضطراب،  مانند   اند،   کرده  شناسایی

  از   ترس   و  بینی   کم  خود»  را  کاریاهمال  علل  جیمز  و  آلیس.  است  ارتباط   در  اضطراب  با  تعلل  که  ،  دریافتند 

  ارتباط   دارای  کارانه   اهمال  رفتار  .کردند   برآورد   %95  جامعه   در  کاری اهمال  توزیع  و  کردند   معرفی«    شکست

 
1. Barkavin 
2. Calvo 
3. Solomon & Rothbum 
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  و   جویی   هیجان  عملی،  غیر   پذیری  آشفتگی، تحریک  اختلال  فراموشکاری،  رنجوری،  روان  افسردگی،  با  مثبت

 است. همراه  انرژی کمبود و  بودن  رقابتی عدم

 کاران و مراتب آن انواع اهمال  -2-3-2-2

:  فرمایند   مى(  السلام  علیه )على   امیرالمؤمنین.  اند جاهل  آن   به   نسبت  گاه   و  یابند م   آگاهى  چیزى  به  گاه  هاانسا

  دیگر   زمانى   در   و  شودمى  مبتلا   کارى اهمال  به   روزمره   امور   در  است  آگاه   و عالم   که  آن   ;«مسوّف   عالمکم   و »...  

اهمال  .نیستند   مبتلا   اهمال  نوع   یک  به  همه  ولى .  شودمى  معتاد   آن   به   ومراتب   انواع   داراى   کارىبنابراین، 

 :  چنانچه ندارند، یکسانى  برخورد مسأله صورت  با همگى کاراناهمال : گفت  توانمى .است متعددى 

  . هستند  غفلت به مبتلا  نوعى به واقع،  در.  ندارند  خود آمیزمسامحه  رفتار به  توجهى اصلا  کاراناهمال برخى . 1

 .  کنند  بیدارشان یا و  شوند  بیدار خود یا ;ماند   آنان بیدارى  طلوع انتظار در  باید  بنابراین،

  پى   آن  زشتى   به  افراد  این   که  جا  آن  از.  ندارند   آن   درباره  قضاوتى   ولى  داشته   اعتراف  خود  رفتار  این  به  بعضى.  2

 .  آیند برنمى خود  اصلاح  فکر به  اند،نبرده

  خود   به   را  برچسب   این  حتىّ  و   شمارند نمى  زشت   چندان  را   آن   ولى   دارند   آگاهى  خود   کارى اهمال  از   گروهى .  3

  همه  از  بیش  را  گروه  این کریم  قرآن . است تر مشکل قدرى   پیشین،  هاى گرو  به  نسبت ایشان درمان . پذیرند مى

 ضل  الذین  اعمالا،  بالاخسرین  ننبئکم   هل   قل: »فرماید مى  که  جا  آن   است،  دیده  نزدیک  زیان  و  خسران  به

  خبر  شما به  آیا ( پیامبر اى ) ;(104و103: کهف)  «صنعا  یحسنون  انهم  یحسبون  هم  و  الدنیا الحیوة  فى  سعیهم

  و)   گم  دنیا  زندگى  در  هایشانتلاش   که  ها   آن  هستند؟  کسانى  چه  کارها  در(  مردم)  کارترین   زیان   که   دهیم

 . دهند مى انجام نیک کار پندارند مى حال،  این با شده، ( نابود

  و  سرزنش   نابهنجار  رفتار  این   بر  نیز   را   خود   و   کرده   پیدا  توجه   روانى   اخلاقى،   نارسایى  این  به   که   افرادى .  4

   دانند.نمى را  آن  با مناسب  برخورد و  درمان  راهکار اما کنند،مى  ملامت

  یکسان  نیز   تساهل  و  اهمال   اهل   ناراحتى   و   تأثر   میزان   دلیل،   همین   به   درست  که   داشت   توجه   باید :  نکته

 (. 1382، نیست)آقا تهرانی
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 کارهای اهمالویژگی -3-3-2-2

 انداختن تعویق   به و  ورزیدن تعلل -

  مردم   بیشتر   نزد  عادت   این  آماری   نظر   از   و   شودمی  افرادظاهر  در  عادت  صورت  به  سرعت  به   کاریاهمال -

  شبیه   عادتش  از   او  بازگرانیدن   کرده،   عادت  چیزی  به  که   کسی:    فرمایند می (  ع)   حسن  امام.  است  رایج

 .است معجزه 

  ی جامعه   به   ای جامعه  از   و   دیگر   فرد   به  فردی  از   دیگر  حالت  به   حالتی   از   و   است  مسری   بیماری  این -

.  سازد  وارد  آسیب  کشور   یک   فرهنگ   و  جامعه  و   خانواده   به  تواند می   امر   این  کند می  سرایت  دیگر

 . (1382)آقا تهرانی ، دارد  رشد   روبه  روندی  جوامع  در   عادت   این  دهد می   نشان  روانشناسی  هایپژوهش

 کاری و دلایل قابل توجیه اهمال- 4-3-2-2

 دست کم هفت عامل مشخص نقش دارند که عبارتند از :  ، یکاردر اهمال

را به    کارش ،  یی معنا که شخص به علت عدم مهارت در انجام کار و ترس از رسوا  نیبد   "  یگریناش   "

 . اندازدیم  قیتعو

  ی عاد  ی امر  کار در طول زمان به صورت  نی از اشخاص ، ا  ی بعض  ی برا  "انداختن کار  ق یعادت به تعو  "

 شود. یم  یتلق وکار به منزله فرار از زحمت رایباشد زیم  یهمراه با لذت و خوش  یدرآمده است و حت

از هر    را  قرار دارد و شخص  تیدر برابر تحرک و فعال  یکه به صورت سد   "  یرمق   یو ب  یحال  یب  "

 . داردیباز م  تیفعال

فرد ممکن    یکارلحال، اهما  ن یاهداف مشخص. در ا  ایعدم توجه به هدف    لیبه دل  "  ی فراموش کار  "

 انجام دهد.  د یبا باشد که  ییوکارها فی از عدم توجه او به وظا یناش  ی فراموش کار جه یاست نت

انجام    را  تواند به موقع کار مورد نظرش یصورت شخص نم  نیدر ا  "عدم مهارت کامل در انجام کار  "

 گردد. یم  ختمکار  ((عقب انداختن  )) به  ان یجر نیشود و ای م ر یدچار تأخ نیدهد بنابرا

 .شودمی کار انجام در تأخیر سبب که ذهنی خستگی یا  بیماری مانند  " بدنی نامساعد شرایط  "
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 اختیار در  را بهتری  های فرصت تواند  م زمان طول که عذر این به  " کار عمدی انداختن تعویق به " 

،  1)آلیس جیمزنال  باشد  داشته صورتی چنین تواند م تحصیلی ی رساله افتادن تعویق به دهد، قرار فرد

1375) . 

 کاریآثار اهمال -5-3-2-2

 .  هستند  پشیمان و  ناراحت دیگران  و  خود  کار  انجام در  تأخیر  از افراد  بیشتر    -

 .کنند می  ارزشی بی  و  پوچی احساس  خود  در   کاراناهمال   -

  اعتمادی بی  از  آنان  که   کند می   توجه   جلب  نکته  این  اند داده  کاراناهمال  که  هایی گزارش   بیشتر   در   -

 .اند کرده  گلایه  خود بنفس

)آقا    خواهد   سوق  سرگردانی  و  حیرت  وادی  به  را  انسان  کاریاهمال  بر  استمرار  بالاخره     - داد 

 (. 1382تهرانی،

 کاریپیامدهای اهمال -6-3-2-2

  اهمال   رنج   از  را  خود   خواهد می  کار اهمال  که   است  این   ی نتیجه  و   گواه   خود   بیماری   این :  افسردگی -

  ناشی افسردگی درنیامده   اعتیاد شکل به  کاریاهمال که   زمانی تا است ذکر  به  لازم . دهد   نجات کاری

 .است دشوار  بسیار آن درمان شد   عادت کاری اهمال که  هنگامی اما است پذیر درمان آن  از

 بریدگی  و  کنترلی  بی -

  های  نشانه  از  فوق  هایویژگی  که  نماند   ناگفته  درونی  هایترس   احساس   و  دلهره  درونی،  زدگیوحشت -

 .  (1375  ،و جیمزنال )آلیس  است کار  اهمال روحی شکست

 کاری بررسی علل اساسی اهمال -7-3-2-2

  حد   از   بیش  توقع  بینی،  کم  خود :    است  کاراهمال  شخص   روان  به   مربوط   که  هایی ناهنجاری  و   ها  آسیب -1

  فقدان   مدت،  کوتاه جویی  لذت  به اشتیاق گونه،  وسواس   طلبی  کمال  تحمل،  سطح بودن  پایین  خود، از

 نفس.هب  اعتماد عدم  و قاطعیت

 
1. Alice & Jamesnal 
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  وضع   از   نارضایتی  دهد؛ می   نشان   را   خود   اطراف،   محیط   با   و   اشخاص   دیگر  با  ارتباط   در   که   هاییآسیب -2

  مسئولیت   عدم  احساس   دیگران،  از   بینانه  واقع  غیر   نگرش   کار،  به  منفی  نگرش   کار،  بر  تسلط   عدم  موجود، 

 . (2007)استیل،دیگران    با لجبازی ،

 کاری مربوط به محیط های اهمالآسیب -8-3-2-2

 : کنیممی  اشاره  هاآن به که باشد می  ها انسان سایر با ارتباط در  کاری،اهمال در   مؤثر عوامل  دیگر  دسته

  خوردن،   خوب:  همچون  مادّی  امور  به  حد   از  بیش  دادن  بها  که  اند پنداشته  برخی  :موجود  وضع   از  نارضایتی.  1 

.  شودمی  منتهی  کاریاهمال   به  نیز  بینیخودکم   و  باشد می   بینیخودکم   جدی  عوامل   از...    و  گذراندن  خوش 

  بر   تواند می   بینیخودکم   این  هرچند .  ندارد  چندانی  نقش  کاریاهمال   به  ابتلا  در  فقر  و  دارایی:  گفت  باید   اما

  بیش  آنچه  رسد،می   نظر   به  ولی.  دهد   ادامه  خود  حیات  به   انگل  بسان  و  گرفته  قرار   ناداری  یا  و  دارایی  بستر

»از  است  عبارت  است  مؤثر   کاری اهمال   ایجاد  در   همه   از !  آری.«  موجود  وضع  از  رضایتعدم   و  پرتوقعی : 

  کنید، می   شروع   که   کاری   هر  .است  سرخوردگی  ایجاد  برای  مؤثر   عامل  دو  موجود  وضع   از  نارضایتی  و  پرتوقعی

  احتمال  این  که،  حالی  در.  سازید   آماده  نشده  بینیمشکلات پیش   برخی  با  مواجهه  برای  را  خود  پیش،  از  باید 

  شده   شناخته   میزان   در  ناپذیری   تحمل »  که   است  معتقد   برث   هربرت .  است  منطقی   و   طبیعی   کاملا   آمادگی   و

 . «کند می   فراهم   را   او  رخوت  و  رمقیبی   موجبات  افراط،  حد   در   و   شود، می   سازندگی  و  حرکت  موجب   فرد،   در

  آن   از   شک  بی   کنید،   تلقی   گناه  و  ناپسند   را  آن   که   زند   سر  رفتاری   شما  از  اگر   :کار  به  نسبت  منفی   نگرش .  2 

  و   عامل   تواند می   هیجان  این.  اید ساخته   فراهم   را   هیجان  و   اضطراب  انفعال،   شرمساری،   احساس   خود   در   بابت

  تحویل   خوبی  به  شما  از   او  و   دادید   تحویل   استاد  به   مقرر  غیرزمان   در   را  کار  وقتی.  شود   کار  انداختن  عقب   موجب

  همان   این .  داد  خواهید   نشان  تریبیش   سردی   بعدی  کار  انجام  در   آن،   از  پس  و   یافته  فزونی  شرمندگی   نگرفت،

  آفت،   این  درمان  برای.  بود  خواهد   آدمی  جان  در  اهمال  برجایی  پا  عامل  خود  سردی  بلکه  است،  کاریاهمال

  کنید   توجه.  نشود  تقویت  و  گردد  زدوده  شما  در  بینیکم   خود  اندیشه  تا  کنید   پرهیز  جداً  خطاها  از  کنید   تلاش 

 بدارید. مقدم   دیگری  چیز هر  بر  را عملی اقدام وقت،   اسرع در  که 
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.  است  همراه   خصوصیاتی  با  افسردگی: »اند گفته   بک  آرونت  و   هاک  پل:  دیگران  به   بینانه  واقع  غیر   نگرش .  3 

  آن  و این   به   نسبت   بدبینی  حس   با  هاحالت   این.  طلبد می   ترحم   دیگران  از   و   کرده   سرزنش   را   خود   افسرده   آدم 

  داشتنی   دوست   و   زیبا   زندگی.  نیستند   بد   مردم   که   حالی  در   کند،می   جلوه   بد   چیز  همه   وی،   نظر   از .  است  همراه

  و  هابدی   با  درون   از  خودش   باید   که  برسد   باور  این  به   شخص  و   گردد  درمان  افسردگی  اگر   بنابراین،.«  است

 .است پرداخته  مبارزه  به  اهمال با یقین  به  نترسد،  حوادث از  و  برخیزد ستیز و  جنگ  به  خود  هایزشتی

  خودمدار   تنها  و  نکند   مسئولیت  احساس   دیگران  برابر  در  انسان  اگر:  دیگران  برابر  در  مسؤولیت  عدم  احساس .  4 

  مشکل،  این درمان برای. آوردمی   کم  آن و  این با ارتباط در  و  نداده دیگران  به چندانی اهمیت نتیجه در باشد،

  دیگران  جای  به   او  اگر   که   بیندیشد   ایلحظه   شخص که  معنا  این   به  کرد؛  استفاده   توانمی    جایگزینی  روش   از

  تفاهم   و   تفهیم  راهکار این  بدون  شک  بی.  باشند   داشته  برخوردی   چگونه  او  با  دوستانش  که  داشت  دوست  بود

 و   اندیشد می  خودمحوری  و خودمداری  مبنای   بر   انسان  که  چرا  شد؛  نخواهد   حاصل  دیگران   با  درست   ارتباط   و

 .تابند برنمی  را انسانیت این  دیگران  چرا که  گوید می 

  لجبازی   مبنای  بر  و  شده  عصبانی  دیگری  از  شخص  غضب،  و  خشم  استیلای  اثر  بر   گاه  :دیگران  با  لجبازی.  5 

  لجبازی   تنها  نه  دیگران  اصلاح  راه  که  بداند   باید   او  اما  .زند می   دست(  کاریاهمال)  نامناسب  رفتاری   به  او  با

 . آنهاست با مناسب  خورد بر  و  خود، بر تسلط   داری،خویشتن  که  نیست

  درمان   و   مشورت   برای  « نیویورک  شهر   در   منطقی   زندگی»  مؤسسه   به   « جو»  :همگان  رضایت  جلب  در   تلاش .  6 

  را  هاآن  ناخواسته   او  که  دیگران   رضایت  جلب   برای   خود،   فراوان   کارهای  به   دادن   تن   از   او .  است  کرده   مراجعه

  را   منزل   برسد،  کارخانه  به   ندارد   فرصت  او  چرا  که   عصبانیت  روی   از  همسرش .  داشت شکوه  رنجاند،می   خود   از

  فردی   جهت  این  از  او  بنابراین،.  دهد   انجام  موقع  به  تواند نمی  سبب  بدین  را  خود  رسمی  کار  او.  است  کرده  ترک

  وی   به  آری، .  است  گشته  نگران  و  مضطرب،  درهم،  پریشان،  او   افکار  نتیجه،  در.  است  شده  معرفی  کاراهمال

  بدون   که   است  آن  چاره  حاضر،  حال  در   .است  آورده   وجود   به  خودش   را  هاگرفتاری  این   که  شودمی   گفته

  سر  از  را دیگران رضای جلب اندیشه و  گمارد همت  اصلی کارهای  به کند، ترک  را  اضافی کارهای  رودربایستی

 . کند  بیرون 
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  یا  و  کاری کم  صورت  به  را  آن  بازتاب  ولی  برید می  فرو را  خود  خشم  شما : انفعالی گری پرخاش  و  کاریاهمال . 7

  و  اید آمده   تنگ  به  هاماشین   خوردن  گره  از   وقتی  رانندگی   حال  در  شکل،  بدین.  دهید می  نشان  انگاریسهل

  نظم   تا  کنید   رانندگی  خود   ویژه   خط   در  دقیقاً  اینکه  جای   به  شده،   افزوده  شما  عصبانیت  بر   لحظه   به   لحظه 

  حل  جای  به  اینکه،  ترعجیب.  بگذرید   میانی  خط   از  تا   کنید   می  تلاش   شده،  خلاف  مرتکب  خود  گردد،  برقرار

  همیشه   البته، .  کنید می   برخورد   اعتناییبی   با   دیگران  اعتراض   به   و   شده  سازمشکل  بازی لج  این  با   شما  مسئله، 

  و   خیرخواهی   پذیرش   عدم  کاری،کم   اعتنایی،بی   با  گاه  بلکه  کند،نمی   تجلی  پرخاشگری  شکل  به   بازتابی  رفتار

  و   خونسردی  حفظ   با  خود   کنترل  تنها  آفت،  این  درمان  اما.  شودمی   برخورد  کردن  لجبازی  و  دادن گوش   تنها

 (. 1375است)آلیس و جیمزنال، خارج ما اختیار  از امور  برخی  که  داشت  توجهّ باید . است آرامش

 کاریدرمان اهمال  -9-3-2-2

  حرکت   و نکند   درک  را  آمده  پیش  هایفرصت  و  زمان  گذر اگر  شخص:  آمده  بدست  فرصت  از  قدرشناسی   -  

  آن   بر   و  بشناسد   را  زمان  باید   شخص  درمان،   برای.  است  زده  گول   را  خود   واقع  در   سپرد  فراموشی  به   را   زمان

 . بگیرد نظر  در  پایان زمان  کاری  هر  برای  یعنی. نماید  گیری اندازه را  کار مبنا

  با  بتواندکارهای   باید   کسی   هر   بگیرند،  نظر   در  گوناگونی  وظایف   خود   برای   اشخاص:    کارها  بندی اولویت   -

 .دهد   انجام اولویت  با را تراهمیت

  انجام   برای  معین  وقت  از  شخص  آگاهی  عدم  نتیجه  هاکاریاهمال  اغلب:  کار  انجام  برای   معین  وقت  تعیین   -

  برای .  یابد می  راه  آن   به  اهمال  معمولاً  بگیریم  نظر   در  زمانی  گیریقالب  بدون  مطلق  را  کاری  انجام  اگر.  است  کار

 . کند  گیری اندازه را کار  مبنا، آن بر و بشناسد  را  زمان شخص باید  درمان، 

 .است کرده  فراهم  را  کاریاهمال زمینه  توان،  از  خارج کار غلط  انتخاب  با شخص: توان  حد  در  کار  به اقدام -

  چند   هر  کاراهمال  است  کاریاهمال  بستر   شخصی،  موقعیت   حفظ   توجیه  شک  بی:  کاریاهمال  بستر  شکستن  -

 .  نیست کننده قانع  دلایلش  که داند می خود  ولی   کند،  اقامه برهان  و دلیل   خود بستر برای  بخواهد 

 . بپرهیزد کاریاهمال شدن ماندگار  و تقویت  عامل از  چیز هر  از بیش  خویش،  درمان   برای باید  کار،اهمال -
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  در   کند   تلاش   گذاشت،  قراری   خود   با   اگر   و   نکند   اهمال  که   ببندد   عهد   خود   با   شخص:  پیمانی  هم   از   استفاده   -  

  میان   در   را   خود  عهد   فرزندان،  همسر،   همکاران،  خود،  خدای  با  تواند می  موارد   گونه  این  در.  باشد   کوشا  آن  انجام

 . بطلبد  کمک  آنان از  و بگذارد

  تنها   که  چرا  بود  نخواهد   کاریاهمال  برای  جایی  شود،  انجام  دار  هدف  روشی  به  انسان  رفتار  اگر   محیط   تغییر  -

  هستند  فرصت مناسبی  منتظر کاراناهمال بیشتر. دهد می  نجات ترس  و  دودلی  و   تردید  از را  انسان کار، انجام

  فرصت   انداختن  تأخیر  به  برای   است  ای بهانه  خود   روش   این   که  این  از   غافل   کنند  پیدا  را   کار   حال   و حوصله   تا

 .مناسب های

  کارهای  توجیه   از یعنی. بپرهیزد کاریاهمال شدن ماندگاری  و  تقویت  عامل از چیز هر  از بیش باید  کار،اهمال

  تحرک   تجربه،  با.  کند   پیدا  را  زندگی  فراغت  اوقات  از  استفاده   مختلف  هایراه  حال،  هر  به.  نماید   اجتناب  خویش

  نسبت   انسان  ی گرایانه   منفی   بینش   زائیده   کاریاهمال.  بردارد  گام   بهتر   فردایی   به  رسیدن   برای  امروز   تلاش   و

  می   فراموشی   به   را  خود  توانایی.  کنیم  نگاه  آن  به  منفی  دیدن  با  و  بدانیم  مشکل  را  کاری  اگر.  است  کار  به

  غافل   کار آن  امتیازات و مثبت  جهات  از   را  ما  منفی  نکات  به  توجه  هم   شاید   و  شویم  می  غافل   آن  از   و  سپاریم

 (. 1382،  تهرانی آقا )کند 

 پیشینه پژوهش   -3-2

 پیشینه داخلی   -1-3-2

( در پژوهشی با عنوان»رابطه اخلاق حرفه ای با آنومی اجتماعی)اهمال کاری(  1399) موسوی جد و همکاران 

بین  « که در سازمان تعاون روستایی استان کردستان انجام شد به این نتایج دست یافتند که  در میان کارکنان

م به دیگران، عدالت و همدردی و وفاداری( و آنومی  پذیری، صداقت و احتراای با ابعاد)مسئولیتاخلاق حرفه 

 . اجتماعی)اهمال کاری( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

ری در رابطه بین  کاقش واسطه ای خودکارآمدی و اشتیاقن » ( در پژوهشی به بررسی 1399آستانه و حیدری )

بیانگر آن    پژوهشنتایج  پرداختند.  «  های یادگیرنده با عملکرد شغلی معلمان شهرستان آباده  ادراک از سازمان
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کاری مثبت و معنادار  ملکرد شغلی، خودکارآمدی و اشتیاقبود که رابطه ادراک از سازمان های یادگیرنده بر ع

ادگیرنده  های یازماننقش میانجی بین ادراک از س  کاری مشخص گردید خودکارآمدی و اشتیاق  بود. همچنین

 کنند. با عملکرد شغلی ایفا می

 با سازمانی تفاوتی بی و  سکوت  مؤلفه های بین رابطه»  در پژوهشی به بررسی ( 1398عبداللهی و همکاران )

 مؤلفه های بین رابطه بررسیها  آن پژوهش از هدفپرداختند.  «  معلمان تربیت بدنی   سازمانی کاریاهمال

  بی تفاوتی   و  سکوت  متغیرهای تربیت بدنی بود. معلمان سازمانی  کاریاهمال با سازمانی تفاوتی بی و  سکوت

بی    متغیر   سهم  فقط   این مورد   در .  نمایند می پیش بینی  و   تبیین   را   سازمانی  کاریاهمال  متغیر  با هم  سازمانی

  کاری سازمانی اهمال  کاهش  باعث  معلمان،  سازمانی  تفاوتیبی  کاهش  یعنی  است،  دارمعنی  سازمانی  تفاوتی

 برعکس.  و  شودمی آنان

استرس شغلی    عنوان  با  پژوهشی  (1397)  ایرانپور بر  و خودکارآمدی  روانشناختی سرسختی  تاثیر  »بررسی 

ختی،  « انجام داد. نتایج نشان داد که از بین سه متغیر سرسختی روانشناکارکنان نیروی انتظامی شهر همدان

بینی بر استرس شغلی کارکنان نیروی انتظامی همدان تاثیر دارد. سرسختی  خودکارآمدی و خوش بینی، خوش 

انتظام نیروی  کارکنان  استرس سغلی  بر  تاثیر دارد. همچنین، خوش روانشناختی  استرس  ی همدان  بر  بینی 

بینی بیشتر  میزان خوش بدان معنی است که هرچه  شغلی کارکنان نیروی انتظامی همدان تاثیر دارد و این  

      باشد، استرس شغلی آنان کاهش خواهد داشت.  

)سیف همکاران  و  زاده  تحقیقی  1396الله  »را  (  عنوان  ورزی  با  تعلل  نفس،  عزت  خودکارآمدی،  بین  رابطه 

متغیرها حاکی از ارتباط   ماتریس همبستگی بینن« انجام دادند. تحصیلی و پیشرفت تحصیلی در دانش آموزا 

  ای با پیشرفت ورزی رابطها پیشرفت تحصیلی بود. متغیر تعلل مثبت و معنی دار عزت نفس و خودکارآمدی ب

 تحصیلی نداشت. 
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  « رابطه ویژگی های شخصیتی با سرسختی در دانشجویان دانشگاه آزاد گرگان»بررسی    ( به1395حسینی )

پژوهشگ او  ی  ها یافتهپرداخت.   فرضیه  شدن  تایید  دهنده  مبنشان  ویژگیر  و  سرسختی  مقایسه  بر  های  نی 

های شخصیت و سرسختی وجود دارد  شد که رابطه معناداری بین ویژگی  در این پژوهش اثبات   د. شخصیتی بو

های شخصیتی در افراد  رای بهبود سرسختی به تاثیر ویژگیتوان بن با توجه به نتایج این پژوهش میو بنابرای

 .ای داشتجه ویژهتو

بررسی تعلل در کار و ارتباط آن با خودکارآمدی و ابعاد  ( در پژوهش خود با عنوان »  1394کریمی و اندام )

  7/19نتایج گویای شیوع  « بیان کردند که  گرایی، مطالعه موردی: اداره کل ورزش و جوانان استان همدانکمال

ین کارکنان با تحصیلات مختلف و بین  درصد تعلل کار در میان کارکنان بود؛ در حالیکه رابطه معناداری ب

یافته نیامد.  های پژوهش نشان داد، میزان شیوع تعلل کار در بین کارکنان متأهل/  مردان و زنان به دست 

مجرد، مدیر/کارمند و افراد با سن و سابقه خدمت مختلف، تفاوت معناداری داشت؛ همچنین نتایج نشان داد،  

 لگرایی مثبت، رابطه منفی و با کمالگرایی منفی، رابطه مثبت داشت. تعلل در کار با خودکارآمدی و کما

رابطه سرسختی روانشناختی و خودکارآمدی با سلامت  ( در پژوهشی با عنوان»1394عرب طاهری و همکاران )

بین سرسختی روانشناختی و خودکارآمدی با سلامت روان  یافتند که  به این نتایج دست  «  روان دانشجویان 

رابطه معناداری وجود دارد و از بین سرسختی و خودکارآمدی، سرسختی نقش بیشتری در پیش  دانشجویان  

بینی سلامت روان داشت. همچنین نتایج نشان داد که سرسختی روانشناختی و سلامت روان رابطه معناداری  

با خودکارآمدی    با هم دارند و بین خودکارآمدی و سلامت روان نیز رابطه معنادار یافت شد و همچنین سرسختی

نیز رابطه معنادار داشت. بین خودکارآمدی و سلامت روان مردان و زنان دانشجو تفاوت معناداری یافت نشد،  

 .اما دانشجویان زن سرسختی روانشناختی بالاتری نسبت به دانشجویان مرد داشتند 

)شاه »1392ملکی  عنوان  با  را  پژوهش خود  رابطه هوش (  تعلل   بررسی  و  و هیجانی  با خودکارآمدی    ورزی 

آموزان دانش  بین  در  تحصیلی  دادپیشرفت  انجام  که  .  «  داد  نشان    و  خودکارآمدی   با  ورزیتعلل   بین نتایج 



50 
 

  معنادار   رابطه   تحصیلی  وپیشرفت  خودکارآمدی  بین  همچنین  .داشت  وجود  معنادار  رابطه   تحصیلی  پیشرفت

  .آمد  بدست

 ( همکاران  و  » 1391دلقندی  عنوان  با  را  خود  پژوهش  نیز  بین  (  در  خودکارآمدی  و  سرسختی  مقایسه 

دادند.   انجام  و غیرورزشکار«  ورزشکار    آن   ابعاد   و   سرسختی   متغیر   میانگین  بین   داد   نشان  نتایجدانشجویان 

  نتایج د.دار  وجود  اریمعناد  تفاوت   غیرورزشکار  و  ورزشکار  گروه  دو  در  کنترل  و   جویی   مبارزه  تعهد،  شامل

   . بود غیرورزشکار و ورزشکار گروه  دو   بین خودکارآمدی متغیر در معنادار  تفاوت   وجود بیانگر همچنین

( پژوهش خود را با عنوان » بررسی رابطه کمال گرایی و خودکارآمدی با اهمال 1391فاتحی و همکاران ) 

گرایی و اهمال  ند. نتایج نشان داد که بین  کمالم دادکاری در کارکنان بیمارستان دولتی شهر فراشبند « انجا

کاری رابطه منفی معنادار وجود دارد. به علاوه، یافته  عنادار و بین خودکارآمدی و اهمالکاری رابطه مثبت م

 کاری تفاوت معناداری وجود دارد.  ان زن و مرد از لحاظ میزان اهمالها نشان داد که میان کارکن

( رجبی  و  دانشجویان  »به    یپژوهشدر  (  1390زاهد  خودکارآمدی  با  امید  و  سرسختی  ارتباط  بررسی 

نشان داد که بین سرسختی و امید با خودکارآمدی رابطه  ها  حاصل از پژوهش آننتایج  .  پرداختند «ورزشکار

امید    داشتند وآمدی را  توان پیش بینی معنی دار خودکار  ، سرسختی و امید همچنین  .  داشتمعناداری وجود 

 .بود به عنوان بهترین پیش بین خودکارآمدی ورزشکاران

 پیشینه خارجی  -2-3-2

کاری و خودکارآمدی تحصیلی در بین گروهی  عنوان اهمال  ( پژوهش خود را با2020)1اسوارا اوما و همکاران

مالزی   در  دندانپزشکی  کارشناسی  مقطع  دانشجویان  داداز  دانشجویان    ند انجام  برای  داد  نشان  نتایج  که 

 
1. Aswara oma 
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کا همچنین  و  شناختی  بار  دارای  که  دندانپزشکی  اهمالکارشناسی  هستند،  بیماران  با  مرتبط  و  ر  کاری 

 خودکارآمدی رابطه منفی دارد.

  کاریاهمال و شناسی وظیفه  بین  رابطه در  خودکارآمدی  میانجیگری  نقش بررسی  ( به 2020)1سینگ  

  قابل غیرمستقیم  تأثیر   خودکارآمدی طریق از شناسیوظیفه ،  ی که به دست آورد نتایج طبق  . پرداخت

 .  شودمی خودکارآمدی  تحریک  شناسی باعث  وظیفه. داشت دهندگان پاسخ  تأخیر در توجهی

( پژوهش خود را با عنوان نقش خودکارآمدی در رضایت شغلی، تعهد سازمانی، انگیزه و درگیری  2020)  2دمیر 

نشان داد هر چه باورهای خودکارآمدی معلمان افزایش یابد، رضایت شغلی، تعهد  او  شغلی انجام داد. نتایج  

 شود. زه و مشارکت شغلی آن ها بیشتر میسازمانی، انگی

ش  اچ.ام.تسه،  نیلسننیومنا،  و  خلاقانه   ( 2018)3 وارتز  خودکارآمدی  در  کارآفرینانه  رهبری  نقش  بررسی    به 

ها در سازمان پرداختند. نتایج نشان داد سبک رهبری کارآفرینانه به شکل  کارکنان و رفتارهای نوآورانه آن

سازما کارکنان  نوآورانه در  رفتارهای  و  افزایش خودکارآمدی خلاقانه  به  های  شود. سبکن میمثبتی منجر 

 رهبری متحولانه و مشارکتی تاثیر خاصی بر خودکارآمدی خلاقانه و رفتارهای نوآورانه کارکنان سازمان ندارد.  

  در   تحصیلی   کاریاهمال  و   تحصیلی  انگیزه   تحصیلی،   خودکارآمدی   بین   روابط   ( به بررسی 2018)   4مالکوک  

  بین   رابطه  واسطه  حدی تا  تحصیلی   انگیزه   کهداد   نشان  مطالعات او . نتایجترکیه پرداخت  دانشگاه دانشجویان

 . است تحصیلی  کاریاهمال و  تحصیلی  خودکارآمدی 

های شخصیتی در  به مطالعه رابطه ویژگی  NEO( با استفاده از پرسشنامه شخصیتی  2016)5کانتن و کانتن    

-نژندی با اهمالحاکی از آن بود که شخصیت روانبیمارستان در ترکیه پرداختند. نتایج   کارمندان  300بین  

  .دار منفی دارد کاری رابطه معنی پذیر با اهمالدار مثبت و شخصیت باوجدان و مسئولیتمعنی  اری رابطهک

 
1. Singh 
2. Demir 
3. Newman,.H.m.tse, Schwartz & Nielsen 

4. Malkoç 
5. Canton & Conton 
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اهمال رفتارهای  روی  مثبت  تأثیرات  دارای  نفس  به  اعتماد  احساس  کردند  عنوان  و همچنین   کاری 

 . کاری داردمنفی روی رفتارهای اهمال احساس ناخودکارآمدی دارای تأثیرات

  های دبیرستان  معلمان  شغلی  با رضایت  خودکارآمدی  و   سرسختی   بین   رابطه   ( به بررسی ارزیابی2016نصیری )

  مثبت   همبستگی  شغلی  رضایت  و   سرسختی  بین   که  داد   نشاناو    تحقیق   های  شهریار پرداخت. داده   شهرستان

داشت.   وجود   خودکارآمدی  و   سرسختی   بین   داری  معنی   و  مثبت  رابطه  همچنین  داشت.    وجود  معناداری   و

 بود.  دار معنی   و  مثبت  شغل با( تعهد  و  کنترل ) سرسختی  ترکیبات  بین همبستگی این،  بر علاوه 

سال پرداختند.    95-14کاری در جمعیت آلمانی در بین سنین  اهمال ( به مطالعه2016) 1بیوتل و همکاران  

سال و در مردان بیشتر است و با استرس،    29-14کاری در بین سنین  داد، اهمال نشان  ها آن  نتایج تحقیق 

 اضطراب، خستگی و همچنین عدم رضایت از بابت درآمد و احترام شغلی رابطه دارد. 

( به بررسی اثرات مداخلات آموزش سرسختی بر استرس درک شده و سرسختی روانشناختی  2014)2جیمسن   

استرس   بر  داری  معنی  اثر  آموزشی  مداخلات  که  گرفت  نتیجه  و  پرداخت  پرستاری  کارشناسی  دانشجویان 

ادراک شده داشته است ولی اثر معنی داری بر سرسختی روانشناختی نداشته است و میزان استرس درک شده  

 دانشجویان پرستاری بعد از آموزش سرسختی کاهش یافته است. 

گنسر   در  (2012)3تیمیوسین  نخبهمطالعه،  مربیان  خودکارآمدی  مورد  در  که  آکادمی  ای  لیگ  در  که  ای 

میکردند  کار  ترکیه  داد    کوکاکولای  نتیجه  انجام  این  یافت  به  به  دست  مربیان  نگرش  بالاترین  که 

 خودکارآمدیشان ابتدا در مورد توسعه ی صفات و سپس مربوط به راهبردهای رقابت بود.

که در بین دانشجویان چینی انجام گرفت، نشان داد که سرسختی با پنج عامل    ( در پژوهشی1201)4زانگ  

طوریکه سه مؤلفه سرسختی )تعهد، کنترل و چالش( با روان رنجورخویی ارتباط  بزرگ شخصیت ارتباط دارد؛ به
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باط  منفی و معنادار و با چهار عامل دیگر شخصیت )برونگرایی، گشادهرویی، خوشایندی و وظیفه شناسی( ارت

 .مثبت و معناداری دارند 

کاری در بین دانشجویان دانشگاه انجام دادند  که برای تحلیل اهمال  پژوهشی  در (  2010)1سالتن   و  هوساین 

  از   که   ها استآن  تحصیلی  کاری  اهمال  با   که مرتبط   دارد  وجود   در دانشجویان  زیادی   مشکلات   که   دریافتند 

مشکلات  ضعیف  تحصیلی   پیشرفت  به  میتوان   آنها  جمله   نظمی،  بی  اضطراب،  روانشناختی،   و  جسمی  و 

 . کرد  اشاره پذیری مسئولیت عدم  و  سردرگمی

های شخصیتی مربوط به  در پژوهشی به بررسی نمایی یکپارچه از سبک(  2008)2مورالس و همکاران  -دیاز

شناسی، کانون کنترل،  وظیفه هایی چون  که بین ویژگی  بود   حاکی از آن کاری اجتنابی پرداختند نتایج  اهمال

کاری همبستگی وجود دارد. همچنین تحقیقات  اضطراب و افسردگی و اهمال نظم و انضباط و رفتارهایی چون

 کاری با خودکارآمدی و اعتماد به نفس  رابطه منفی دارد. اهمالداد نشان 

غیرهای متعدد مورد بررسی قرار  کاری را با متاهمال ( در یک فرا تحلیل علل و آثار احتمالی2007)3استیل  

یافته بینداد.  که  داد  نشان  وی  روان اهمال های  و  احساسی  کاری  پیروی  و  سرکشی  و  تمرد  رنجورخویی، 

شناسی، اشکال  دارد. از طرفی بیزاری از تکلیف، تاخیر در تکلیف، خودبسندگی، وظیفه همبستگی ناچیزی وجود

انگیزش پیشرفت  خودکنترلی، حواس  در   کاری اهمال های قوی برایکنندهبینیو تکانشی بودن، پیشپرتی، 

 .بودند 

بندورا  و  نقش  (،  2004)4بینایت  سانحه:  از  پس  بهبود  اجتماعی  شناختی  تئوری  عنوان  با  پژوهش  در 

که دانشجویان با خودکارآمدی تحصیلی بالا، در مواجه با فشارهای  ند  نیز نشان داد خودکارآمدی ادراک شده  

آشفته نمی شوند و به تکلیف سخت به گونه ای چالش آمیز نگاه می کنند و عملکردشان آسیب  تحصیلی  

 . کمتری می بیند و سطح فشار تحصیلی شان کاهش یافته و از سلامت روانی و جسمانی بهتری برخوردارند 

 

 
1. Hosayen & Salton 
2. Diaz morales et al 
3. Steel 
4. Binait & Bandura 
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 جمع بندی -4-2

  (. 1388است )کاظمی و همکاران،  های اصلی مدیران   وری فردی و سازمانی، یکی از دغدغه در قرن حاضر، بهره

  انسانی   نیروی   از   ولی   باشند،  مند بهره  امکانات  بهترین  از   و   بوده   فناوری   بهترین  دارای   اگر   حتی   هاسازمان

موفق    رقابت  عرصه  در  و  گذاشته   اثر  خود   محیط   بر   بود   نخواهند   قادر  نباشند   برخوردار   و کارآمد   متخصص

مقوله  (.  1394  همکاران،  و  باشند)عبدالهی از  و  یکی  کارآیی  میزان  در  مهمی  بسیار  نقش  که  مهمی  های 

  کاری اهمال  .اثربخشی و همچنین سلامت جسمی و روانی افراد در سازمان ها دارد مقوله اهمال در کار است

  مراجعین   کردن   معطل   وری،  بهره   کاهش  و  عملکرد  افت  که  گذارد می   جای   به  سازمان  و   فرد   در   نامطلوبی   عوارض

  اتلاف   فرد،  شغلی  وظایف  انجام  در  تأخیر  و  جابجایی  و  غیبت  افزایش  کارکنان،  انگیزه  کاهش  نارضایتی،  دایجا  و

بر کاهش اهمال   (. 2008کلاسن،  ، 1391،  نیا صفاری )است  ها آن جمله  از  سازمان به فرد   منفی   نگرش  و  وقت 

عوامل   سازمان،  در  سرکاری  و  خوکارآمدی  جمله  از  تاثیر  گوناگونی  شغلی  باورهای  می سختی  گذارند. 

  برخورد   صورت   در   که   زمانی   مدت  و  کند صرف می  کار  یک   در   که  تلاشی   اندازه   او،   رفتار   بر   فرد   خودکارآمدی 

یافته های پژوهشی بیان کننده این    (. 2012)السون،    گذاردمی  تأثیر   کند می  مقاومت ها برابر آن  در  مسأله   با

نکته است که سرسختی اثر مثبتی بر سلامت کارکنان دارد. با افزایش سرسختی شغلی میزان بهزیستی، عزت  

های مختلف  ی این عوامل در سالهایی دربارهیابد. پژوهشفقیت و درگیری با کار افزایش مینفس، میزان مو

شود. در  ث اهمیت هرچه بیشتر این موضوع میت که همین امر باعو در نقاط مختلف جهان انجام شده اس 

و سرسختی   مورد خودکارآمدی  در  شده  انجام  مطالعات  بیشتر  که  رسیدیم  نتیجه  این  به  پژوهش  پیشینه 

بررسی    روانشناختی بوده و کمتر پژوهشی به سرسختی شغلی پرداخته است، همچنین بیشتر پژوهشگران به 

کاری  رداختند در حالی که امروزه اهمالکاری در بین دانشجویان و دانش آموزان پمالرابطه خودکارآمدی و اه

های مختلف از جمله سازمان ها و ادارات ورزشی بسیار گسترده شده است و نیازمند تحقیق  در کارکنان سازمان

بین خودکارآمدی و  ش به دنبال بررسی ارتباط  و بررسی هر چه بیشتر است. از این رو محقق در این پژوه

 باشد. ش و جوانان استان خراسان رضوی میکاری کارکنان ادارات ورزسرسختی شغلی با اهمال
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 فصل سوم: روش شناسی تحقیق 
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 مقدمه  -1-3

ی انتخاب نمونه پژوهش  و شیوه   ، نمونهدر این فصل ابتدا به روش پژوهش اشاره و سپس به جامعه آماری

و انتخاب نوع    ابزار روایی و پایایی ، ها  آوری داده ها، روش جمعآوری داده شود. همچنین ابزار جمع پرداخته می 

 .شودمناسب شرح داده می  روش آماری

 روش تحقیق   -2-3

از    کاری خودکارآمدی و سرسختی شغلی با اهمال  بین  ارتباط   ، یعنی تحقیق حاضر با توجه به هدف اصلی آن 

 نوع از تر همبستگیق  طور دقی های غیرآزمایشی و به   نوع تحقیقات کاربردی است. به لحاظ طرح از نوع طرح 

 .شده است انجام میدانی شکل بهکه  است سازیمدل

 جامعه و نمونه آماری -3-3

(  N= 287)  ند پژوهش را کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکیل داد  جامعه آماری این 

رسمی،  از اعم کارکنان  کلیة  پژوهش در ادارات این استان مشغول به کار بودند. در این  1399که در سال  

 حداقل تعیین برای مرسوم قواعد   .شدند  گرفته نظر در آماری جامعه  عنوان  بهقراردادی، پیمانی و روزمزد  

از تعیین بیشترین روابط موجود در بخش   است عبارت (،PLSجزئی ) مربعات حداقل  روش  لازم در ینمونه

های  و یا بیشترین شاخص  10شوند، ضرب در عدد  ی پژوهش که به یک متغیر مربوط می ساختاری مدل اصل

متناظرش ضرب در عدد   اسفیدانی،    10مربوط به سازه  این رو در پژوهش حاضر،  1393)محسنین و  از   .)

منظور افزایش اعتبار و غنای پژوهش    نفر به دست آمد؛ اما به   20اول  حداکثر حجم نمونه آماری بر مبنای قائده  

شد. در حقیقت به دلیل شیوع   گرفته  بالاتری در نظر نمونه ها، حجمو احتمال پاسخگو نبودن برخی از نمونه

  طور در   پرسشنامه را به   110و اعمال اقدامات پیشگیرانه همچون قرنطینه کردن، محقق    19-بیماری کووید 

پرسشنامه در نهایت با حذف پرسشنامه های مخدوش    106دسترس در بین کارکنان توزیع کرد. پس از عودت  

 پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  97
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 متغیرهای پژوهش  -4-3

شده    طراحی   مدل   و   الگو  متغیرهای  سایر  از   اثری   هیچ  که   است  )مستقل( متغیری  برونزا  متغیر :  1برونزا   متغیر

 است. شده  گرفته  نظر در  برونزا متغیر عنوان  خودکارآمدی به پژوهش این در پذیرد،نمی

  شده   الگوی طراحی  و   مدل  در  دیگر  متغیر  یک   حداقل  از  که   است  متغیری   )وابسته(  درونزا   متغیر:  2درونزا  متغیر

کاری  اهمال  این پژوهش  در   شود، می  تعیین  مدل  درون  متغیرهای  سایر  توسط   متغیر درونزا  مقدار.  پذیردمی  اثر

 است. شده گرفته  نظر  در  درونزا   متغیر عنوان  به

متغیر میانجی: متغیری است که در رابطه بین دو متغیر مستقل و وابسته سهمی داشته باشد و به عنوان متغیر  

 است. شده گرفته   نظر در  میانجی  متغیر عنوان سرسختی شغلی به پژوهش  این  ای عمل کند، در واسطه

 ابزار تحقیق - 5-3

 : باشد می  ری بخش ز چهار نامه است که مشتمل بر پژوهش پرسش نی اطلاعات در ا یآورابزار جمع 

 برگه اطلاعات فردی -1-5-3

های مربوط به سن، وضعیت    در راستای اهداف پژوهش، این برگه توسط محقق تهیه شده است و در آن داده 

 آوری گردید.  پژوهش جمع هاینمونه تحصیلات  ، جنسیت و سطح  استخدامی

 نامه خودکارآمدیپرسش -2-5-3

منظور جمع دادهبه  پرسشآوری  از  متغیر خودکارآمدی،  به  مربوط  مادوکس های  و  شرر    نامه خودکارآمدی 

شامل  سؤال است که خودکارآمدی را در سه جنبه از رفتار    17 نامه شاملاستفاده شد. این پرسش  (1982)

میل به آغازگری رفتار، میل به گسترش تلاش برای کامل کردن تکلیف و متفاوت در رویارویی با موانع را  

  کاملأ  =5 موافقم تا  کاملأ  =1)  کرتیل ارزشی  5 در یک طیف سؤال هر  پاسخ  های  که گزینه کند گیری میاندازه

 شده خودکارآمدی ارائه   نامهپرسش به مربوط ( اطلاعات1- 3جدول ) گذاری شده است. درارزش   (مخالفم 

 است. 

 
1. Endogenous 
2. Exogenous 
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 نامه خودکارآمدی مربوط به پرسش هایگویه(،  1-3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه خودکارآمدی 

 خودکارآمدی 
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-

16-17 

 

 نامه سرسختی شغلی پرسش -3-5-3

(  2014)نامه مورنو جیمز و همکاران  متغیر سرسختی شغلی، از پرسشهای مربوط به  آوری دادهجهت جمع

  سؤال است که گزینه   17نامه شامل استفاده شد که شامل سه مولفه کنترل، تعهد و چالش است. این پرسش

گذاری شده  ارزش   ( موافقمکاملأ  =5 مخالفم تا  کاملأ  =1)  کرتیل ارزشی 5 در یک طیف سؤال هر  پاسخ های

 نامه سرسختی شغلی ارائه شده است.پرسش به مربوط ( اطلاعات2-3جدول )است. در 

 نامه سرسختی شغلیمربوط به پرسش هایگویه(،  2- 3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه سرسختی شغلی 

 20-23-26-29-32 کنترل 

 18-21-24-27-31-33 تعهد 

 19-22-25-28-30-34 چالش

 کارینامه اهمال پرسش -4-5-3

داده جهت جمع پرسش  آوری  از  اهمال کاری،  متغیر  به  مربوط  این  . استفاده شد   ( 1991)   تاکمننامه  های 

  16که شامل   نیز از سه بخش عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی تشکیل شده است پرسشنامه

  (  موافقمکاملأ  =5مخالفم تا    کاملأ   = 1)  کرتیل ارزشی 5 در یک طیف سؤال هر پاسخ هایگزینه  سوال است.

 شود. ( مشاهده می3- 3جدول ) به اهمال کاری در  مربوط است. اطلاعات گذاری شدهارزش 
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 نامه اهمال کاری مربوط به پرسش  های گویه(،  3-3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه اهمال کاری 

 اهمال کاری 
35-36-37-38-39-40-41-42-43-44-45-46-47-

48-49-50 

 

 گیری ابزار اندازه روایی و پایایی  -6-3

  تا  گرفت  قرار  صاحبنظران  از  نفر  10اختیار    در  هانامه پرسش  تمامی  محتوایی،  و  صوری  روایی  تأیید   برای 

مورد  را   خود  تخصصی   نظرهای پرسشسؤالات،    تعداد  سؤالات،  نگارش   چگونگی   در    ارتباط   ها،نامهمحتوای 

 ابزارهای تأیید  کنند. علاوه بر روایی محتوا برای  اعلام  پژوهش   اهداف   با  هماهنگی سؤالات   و   ها   گزینه   با  سؤالات

ازاندازه عاملی،  بارهای معیار سه از  هانامهپرسش پایایی تعیین برای و  2واگرا  و روایی 1همگرا  روایی گیری 

( بهره گرفته شد که در فصل  1981)  4کررلا - فورنل نظر طبق ،3مرکب پایایی  ضریب و کرونباخ آلفای ضریب

 چهار گزارش شده است. 

 هاآوری داده روش جمع  -7-3

از جمع استادآوری اطلاعات کتابخانهپس  نظر  به  توجه  با  پژوهش و همچنین  و بررسی پیشینه  راهنما     ای 

با    مرحله بعد آخرین آمار مربوط به ادارات ورزش و جوانان  خراسان رضوینامه نهایی آماده شد. در  پرسش

بدنی دانشگاه    نامه از دانشکده تربیت  مراجعه به اداره کل ورزش و جوانان استان اخذ شد. سپس با اخذ معرفی

در    و  صنعتی شاهرود و ارائه آن به رئیس ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی و هماهنگی با رئیس اداره

ارائه با  اطمینان نامهپرسش تکمیل نحوة شرح پژوهش، اهمیت موضوع بر مبنی لازم توضیحات نهایت   و 

اطلاعات، محرمانه بر مبنی کارکنان به بخشیدن از بین هانامهپرسش بودن  و پس  توزیع  تکمیل   کارکنان 

 
1. Convergent Validity 
2. Discriminant Validity 
3. Composite Reliability 
4. Fornell-Larcker 
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در  .شد  آوری جمع زمانی  محقق  توزیع     1بازة  به  اقدام  کنار  ماه  از  و پس  کرد  بین کارکنان  در  پرسشنامه 

 شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نامه تکمیلپرسش 97های مخدوش تعداد   نامهگذاشتن پرسش

 های آماری تحقیق روش  -8-3

 آمار توصیفی  -1-8-3

توصیفی   آمار از نمونه هایاندازه توصیف و خام نمرات بندیطبقه  کردن، خلاصه دادن، سازمان منظوربه

 .است شده ( استفاده استانداردها انحراف درصدها، میانگین، )فراوانی،

 استنباطی آمار  -2-8-3

 متغیرها بین  همبستگی تعیین برای گردید. یعنی استفاده پارامتریک آماری های  ها از روش   جهت تحلیل داده 

 روش  از ملاک متغیر بر بینپیش متغیرهای نقش و سهم بینیپیش برای و پیرسون  همبستگی از ضریب

-Smartافزار  نرم دو از راستا این در  .شد  استفاده سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیمدل

PLS3  و SPSS23  شد. استفاده 
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 فصل چهارم: تجزیه و تحلیل داده ها 
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 مقدمه -1-4

می   بخش  دو   شامل  فصل  این.  شود می  پرداخته  نتایج  استخراج  و   پژوهش   خام  های داده  تجزیه  به  فصل  این  در

بخش  اشد؛ب برگیرنده    در   که  شناختی( جمعیت  های)ویژگی  بررسی  مورد  جامعه  آماری  توصیف  اول،   در 

  SPSSافزار  نرمجنسیت، وضعیت تأهل، سن، سطح تحصیلات و سابقه کار است با استفاده از   مانند   متغیرهایی

  آزمون   به   استنباطی  آمار  های  از روش   استفاده   با   نیز  دوم   بخش   در .  گرددمی  ارائه   جدول   قالب   تحلیل و در 

های پژوهش به   یه فرضبه ماهیت    با توجه که    است  توضیح  به   لازم .  است  شده  پرداخته   پژوهش   های  فرضیه

طریق   از  پژوهش  متغیرهای  بین  ساختاری  روابط  حداقل  ساز مدلبررسی  رویکرد  با  ساختاری  معادلات  ی 

 پرداخته شد. PLS-Smartو با نرم افزار   1مربعات جزئی 

 آمار توصیفی   -2-4

 ها شناختی آزمودنیهای جمعیتتوصیف ویژگی  -1-2-4

 سن  -1-1-2-4

سال    40تا    31های پژوهش در دامنه سنی بین   شود، اکثر نمونه ( ملاحظه می1- 4) گونه که در جدولنهما

 (. 5/ 2سال و بالاتر هستند ) 51های پژوهش در دامنه سنی  ( و کمترین فراوانی نمونه4/46قرار دارند )

 پژوهش   هاینمونه(، توزیع فراوانی سن  1-4جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  سن

 6/21 21 سال 20-30

 4/46 45 سال 31-40

 8/26 26 سال 50تا  41

 2/5 5 سال به بالا  51

 100 97 جمع کل

 

 
1. Partial Least Square  
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 جنسیت  -2-1-2-4

نفر مابقی را    36نفر را مردان و   61نفر از کارکنان،  97(، از مجموع 2-4با توجه به نتایج ارئه شده در جدول ) 

 زنان تشکیل دادند. 

 پژوهش هاینمونهمرتبط با جنسیت  (، توزیع فراوانی  2- 4جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت 

 9/62 61 مرد

 1/37 36 زن 

 100 97 کل

 

 تحصیلات  -3-1-2-4

و  (  4/47) های پژوهش کارشناسی   شود، سطح تحصیلات اکثر نمونه ( ملاحظه می3-4چنانچه در جدول )

 باشد. می ( 2/5دکتری ) های پژوهش   کمترین فراوانی نمونه

 پژوهش  های نمونه(، توزیع فراوانی سطح تحصیلات  3-4جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  تحصیلات

 2/7 7 دیپلم 

 2/8 8 فوق دیپلم 

 5/47 46 کارشناسی 

 9/31 31 کارشناسی ارشد 

 2/5 5 دکتری

 100 97 جمع 

‌

 وضعیت استخدامی  -4-1-2-4

(  %3/43های پژوهش رسمی ) وضعیت استخدامی اکثر نمونهشود،   ( مشاهده می4- 4چنانچه که در جدول )

 . باشد می
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 پژوهش  هاینمونه(، توزیع فراوانی وضعیت استخدامی  4-4جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  وضعیت استخدام 

 3/44 43 رسمی

 6/20 20 پیمانی 

 9/29 29 قراردادی 

 2/5 5 سایر

 100 97 جمع 

 

 سابقه فعالیت  -5-1-2-4

سال    10تا    6شود، بیشترین سابقه فعالیت کارکنان در اداره خود بین   ملاحظه می  زیر که در جدول    گونههمان

 باشد. میسال  20بالاتر از قرار دارد و کمترین سابقه فعالیت کارکنان 

 پژوهش  های نمونه(، توزیع فراوانی سابقه فعالیت  5- 4جدول )

 درصد فراوانی  فراوانی  سابقه کار 

 5/17 17 سال 5زیر 

 1/35 34 سال  10تا  6

 7/24 24 سال 15تا  11

 5/16 16 سال  20تا  16

 2/6 6 سال  20بالانر از 

 100 97 جمع 

 

 های پژوهشتوصیف آماری متغیر  -3-4

 خودکارآمدی، سرسختی شغلی و اهمال کاری  -1-3-4

متغیرهای خودکارآمدی، سرسختی شغلی و ابعاد  شود، میانگین   مشاهده می(  6- 4گونه که در جدول )همان

  بعد ها   از نظر آزمودنیاست؛  سطح متوسط    کاری کمتر از   اهمال  آن بالاتر از سطح متوسط و میانگین متغیر 
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میانگین امتیاز  ( دارای کمترین  31/3±72/0)   تعهد   بعد ( دارای بیشترین میانگین امتیاز و  46/3±46/0)  کنترل 

 است. 

 (، آمار توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش 6-4جدول )

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار میانگین  متغیرها 

 53/4 12/1 65/0 26/3 خودکارآمدی

 75/4 35/1 60/0 45/4 سرسختی شغلی

 73/4 1 72/0 31/3 تعهد

 70/4 1 77/0 46/3 کنترل 

 60/4 2 60/0 41/3 چالش

 96/3 13/1 59/0 45/2 اهمال کاری 

 

 های استنباطی یافته -4-4

بینی متغیرهای  بیشتر در مواردی متناسب است که پژوهشگر قصد پیش   Smart-PLSافزار  استفاده از نرم 

ها )مانند مراحل اولیه تکوین نظریه( را دارد. لازم به ذکر است  مکنون )پنهان( مدل یا شناسایی روابط میان آن 

ص  های خا فرض (، نیازی به رعایت پیشPLSکه استفاده از این رویکرد یعنی رویکرد حداقل مربعات جزئی )

 باشد.   ها نمی ها و داشتن حجم بالایی از نمونه  گیری آن ها، مقیاس اندازه  همچون توزیع نرمال داده

های   ، مدل1گیری های اندازه طور معمول شامل مدل سازی معادلات ساختاری به های مرسوم در مدل مدل

گیری  های اندازه ساختاری( هستند. بر مبنای مدل  - و مدل عمومی معادلات ساختاری )مدل مسیر  2ساختاری

شود و بر پایه   مربوطه بررسی می 4توسط متغیرهای مشاهده شده  3چگونگی توضیح و تبیین متغیرهای پنهان

کدامیک از متغیرهای  شود که کدامیک از متغیرهای مستقل دارای تأثیر بر   های ساختاری مشخص می مدل

اند. مدل عمومی معادلات ساختاری نیز ترکیبی از مدل  اند و یا اینکه کدام متغیرها با یکدیگر همبسته وابسته

 باشد.  گیری میهای اندازه  ساختاری و مدل

 
1. Measurement Model 

2. Structural Model 

3. Latent Variable 

4. Observed Variable  
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ا و  طور همزمان به ارزیابی کیفیت سنجش متغیره توان به  ها می گیری از این مدلبه این ترتیب با بهره 

رو  از این  های تعریف شده میان متغیرها پرداخت. مقبولیت اثرات مستقیم و غیرمستقیم و همچنین تعامل

-گیری، مدل ساختاری و مطلوبیت کلی مورد ارزیابی قرار می برازش مدل اندازه پژوهش حاضر در سه بخشِ 

 گیرد. 

 گیری برازش مدل اندازه  -5-4

و پایایی ابزار که شامل سه معیار ضرایب   2، روایی واگرا 1همگراگیری از رواییجهت سنجش برازش مدل اندازه

 است، بهره گرفته شد.  5و پایایی ترکیبی  4، ضرایب آلفای کرونباخ3بار عاملی

  است  ساختاری  معادلات  در   قوی  سنت   یک  دهنده  نشان  و   پایایی   تحلیل  برای   کلاسیک  شاخصی  کرونباخ   آلفای 

  از  بالاتر   کرونباخ   آلفای   مقدار  و  دهد  می  ارائه   ها معرف  درونی  همبستگی  اساس   بر   پایایی  برای   را   برآوردی   که 

  پایایی   تعیین  برای  سنتی  معیار   یک   کرونباخ   آلفای   معیار   که   آنجایی  از .  است  قبول  قابل  پایایی  نشانگر  7/0  از

.  برد می  کار به(  CR)  ترکیبی   پایایی  نام  به   آلفا  به   نسبت   تری مدرن  معیار  PLS  روش   باشد، می  ها سازه

  توجه   با  بلکه   مطلق   صورتبه    نه   ها  سازه  پایایی  که   است  این   در   کرونباخ   آلفای  به  نسبت   ترکیبی  پایایی  برتری 

  ترکیبی،   پایایی  محاسبه  برای  که  است  ذکر   به  لازم.  شود می  محاسبه  یکدیگر  با  هایش سازه  همبستگی  به

  7/0  بالای  ترکیبی،  پایایی  بودن   مناسب  برای  ملاک   مقدار.  دارد  زیادی   اهمیت  بیشتر  عاملی  بار  با  های شاخص

  معیارها   این  دوی  هر  از  پایایی  بهتر  سنجش  منظور  به  پژوهش  این  در(.  1393  اسفیدانی،  و  محسنین)  باشد  می

  سازی مدل روش  در  گیری -اندازه مدل  برازش  برای که  است دیگری   معیار(  AVE)  همگرا روایی . شد  استفاده

  نشان  را   خود   هایشاخص  با  سازه   یک  همبستگی  میزان  همگرا  روایی.  شودمی  برده  کار  به  ساختاری  معادلات

  AVE  معیار(  1981)    لارکر  و  فورنل.  است  بیشتر  نیز  برازش   باشد   بیشتر  همبستگی  این  چه  هر  که  دهد می

  AVE  مقدار  که   اند  داشته   بیان  و   کرده   معرفی   همگرا  روایی   سنجش   برای   را (  شده  استخراج   واریانس   میانگین)

 (. 1393  اسفیدانی، و  محسنین) دهند  می نشان  را قبول  قابل همگرای روایی   5/0 بالای

 
1. Convergent Validity 
2. Discriminant Validity 
3. Factor load coefficients 
4. Cronbachs Alpha 
5. Composite Reliability 
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 ( معیارهای آلفای کرونیاخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش 7-4جدول )

متغیرهای 

 مکنون

 کرونباخ ضریب آلفای  

(Alpha ≥ 0/7 ) 

 ضریب پایایی ترکیبی 

(CR ≥ 0/7) 

 میانگین واریانس استخراج شده

(AVE ≥ 0/5) 

 50/0 94/0 93/0 خودکارآمدی -1
سرسختی  -2

 شغلی
78/0 88/0 71/0 

 51/0 94/0 93/0 اهمال کاری   -3

 

دارای مقدار آلفای کرونباخ  ( نشان داده شده است، هر سه متغیر پنهان پژوهش  7- 4همانگونه که در جدول )

توان مورد قبول دانست.   باشند؛ بنابراین مناسب بودن وضعیت پایایی را می می  7/0و پایایی ترکیبی بالای  

بالای   روایی همگرای  روایی همگرای    5/0همچنین  تأیید  از  نشان  پژوهش،  متغیر  هر سه  متغیرهای  برای 

 متغیرهای پژوهش حاضر را دارد.

است که مقدار ملاک برای مناسب   های یک سازه با آن سازه نشان دهندة مقدار همبستگی شاخص  عاملیبار  

 .  (1393)محسنین و اسفیدانی،  باشد  می 4/0بودن ضرایب بارهای عاملی 

 هابار عاملی شاخص   -1- 4  شکل 
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های مربوط به هر سه متغیر   شاخصشود، بار عاملی تمامی   همانطور که در مدل ترسیم شده فوق مشاهده می

 باشد. بنابراین در ادامه تحلیل داده می 4/0(، بالاتر از 34/0مربوط به متغیر خودکارآمدی )   17به جزء سؤال 

 حذف شد.17ها، سؤال 

استفاده شد. فورنل و    1HTMTگیری از معیار فورنل و لارکر و معیار  جهت بررسی روایی واگرای مدل اندازه

کنند که روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان میانگین واریانس استخراج شده  بیان میلارکر  

 های دیگر در مدل باشد.  برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه

 

 گیری یر اساس معیار فورنل و لارکر( روایی واگرای مدل اندازه8- 4جدول )

 اهمال کاری  سرسختی شغلی خودکارآمدی متغیرها 

   71/0 خودکارآمدی  -1

  84/0 70/0 سرسختی شغلی  -2

 71/0  67/0 65/0 اهمال کاری -3

 

متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که   AVEشود، مقدار جذر  ( مشاهده می12- 4همانگونه که در جدول )

های زیرین  اند، از مقدار همبستگی میان آنها در خانه   های موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته در خانه

این رو می و راست قطر اصلی ترتیب داده شده از  توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر  اند، بیشتر است. 

های دیگر؛ به عبارتی  های خود دارند تا با سازه دل تعامل بیشتری با شاخصها )متغیرهای مکنون( در مسازه

 روایی واگرای مدل در حد مناسبی بوده است.  

HTMT  گیری روایی واگرا نسبت به معیارهای سنتی است. اگر اعداد  اندازه  برای تری  جدیدتر و دقیق  معیار

سازها است )هیر، هالت،  باشند، نشان از وجود روایی واگرایی مطلوب    9/0کمتر از    HTMTموجود در ماتریس  

 (. 2016، 2رینگل و ساراستد

 

 

 
1. Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations 

2. Hair, Hult, Ringle & Sarstedt 
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 HTMTگیری بر اساس معیار ( روایی واگرای مدل اندازه9- 4جدول )

 اهمال کاری  سرسختی شغلی خودکارآمدی متغیرها 

   --  خودکارآمدی  -1

  --  86/0 سرسختی شغلی  -2

 --   76/0 67/0 اهمال کاری -3

   HTMTتوان بیان که روایی واگرای مدل بر اساس معیار  (، می9-4با توجه به مقادیر این معیار در جدول ) 

 (.  9/0نیز در حد مناسبی است )کمتر از  

 برازش مدل ساختاری -6-4

رسد. در پژوهش حاضر  گیری، نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش میهای اندازه پس از بررسی برازش مدل

( بهره گرفته  2Qبینی ) ( و ضریب قدرت پیش2R(، ضریب تعیین )values-Tاز سه معیار ضریب معناداری )

 شد. 

معیار برازش مدل ساختاری، ضریب مسیر و معناداری آن است. مقدار ضرایب معناداری    تریناولین و اساسی

بیشتر شود، نشان    96/1باشد. در صورتی که مقدار این اعداد از    96/1باید معادل یا بیشتر از شاخص معناداری  

(. ضرایب  1393های پژوهش است )محسنین و اسفیدانی،  رضیه  ها و در نتیجه تأیید ف از صحت رابطه بین سازه

 (، نشان داده شده است.3-4( و معناداری آنها در شکل )2- 4مسیر مدل اجرا شده در شکل )
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بر    75/0زای خودکارآمدی به میزان  متغیر برونهمانطور که در مدل ترسیم شده فوق قابل ملاحظه است،  

درون میزان  متغیر  به  و  مثبت  تأثیر  شغلی  سرسختی  متغیر    - 32/0زای  دارد.  منفی  تأثیر  کاری  اهمال  بر 

 بر اهمال کاری کارکنان اثر منفی دارد.   -43/0سرسختی شغلی به میزان 

  0/ 33،  19/0زا دارد و سه مقدار  بر یک متغیر درونزا  معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون  2Rمعیار  

قوی  به  67/0و   و  مقادیر ضعیف، متوسط  برای  نظر گرفته می  2Rعنوان مقدار ملاک  شود )محسنین و  در 

برای متغیرهای سرسختی شغلی   2Rشود، مقدار  ( مشاهده می2- 4(. همانگونه که در شکل )1393اسفیدانی، 

برای هر دو     2R  محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک،  50/0و    0/ 56و اهمال کاری به ترتیب  

 شود. متغیر در سطح قوی ارزیابی می

 استفاده شد.  tجهت بررسی معناداری ضرایب مسیر از آماره  

 مقادیر   از  استفاده  با   ساختاری   مدل  برازش  و  مسیر  ضریب  2- 4  شکل

R2 
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سرسختی شغلی و    بر  خودکارآمدی  توان بیان کرد که متغیر  می  ،(3- 4)  شکل  در  معناداری  با توجه به ضرایب

بر اهمال    اثر مستقیم و معنادار سرسختی شغلی  اهمال کاری کارکنان تأثیر مستقیم و معناداری دارد؛ همچنین

 است. 1معنادار 99/0باشد؛ لازم به ذکر است که هر سه مسیر در سطح اطمینان کاری معنادار می 

کند و در صورتی که این معیار در مورد یک  بینی مدل را مشخص میقدرت پیش  2Qیا    2معیار استون گیزر 

بینی ضعیف، متوسط  را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش  35/0و    15/0،  0/ 02زا سه مقدار  سازه درون

زای  برای متغیرهای درون  2Q. معیار  (1393زای مربوط به آن را دارد )محسنین و اسفیدانی،  و قوی متغیر برون

درصد محاسبه شده است که تا حدودی گویای قدرت    0/ 23و    38/0سرسختی شغلی و اهمال کاری به ترتیب  

 باشد. زای خودکارآمدی می بینی متوسط و قوی متغیر برونپیش

 
  2/ 58درصد و بالاتر  95، در سطح 96/1درصد معنادار، بالاتر از  90باشد، در سطح 64/1. چنانچه مقادیر بدست آمده معناداری ضرایب مسیر، بالاتر از  1

 درصد معنادار است.  99باشد در سطح 

2. Stone Geisser Criterion (Q2) 

  T برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب معناداری  3- 4  شکل

 



72 
 

 مطلوبیت مدل کلی  -7-4

استفاده شد که از طریق فرمول زیر محاسبه    1برازش برای بررسی برازش مدل کلی پژوهش از معیار نیکویی  

که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای نیکویی    0/ 36و    0/ 25،  01/0شود. با توجه به سه مقدار  می

برازش    ،GOFدرصد برای معیار    54/0(، حصول مقدار  1393برازش معرفی شده است )محسنین و اسفیدانی،  

 کند. ش را تأیید می بسیار مناسب مدل کلی پژوه 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑎𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = 0.54 

 معیارهای برازش مدل  -8-4

از شاخص  برای بررسی برازش مدل پژوهش  نهایت  باقیمانده استاندارد شدههای  در    ریشه میانگین مربعات 

(SRMR( کای اسکوئر ،)Chi-Squareو )  ( برازش هنجار شدهNFI)    استفاده شد که مقادیر این معیارها

 ( گزارش شده است.6در جدول )

 

 

در نظر گرفته شده است.    09/0دهد؛ نقطه برش آن  را به خود اختصاص می  1تا    0مقادیر    SRMRمعیار  

را نیز برای تناسب    10/0تر است. برخی محققان مقدار  مقدار این معیار هر چه کمتر باشد تناسب مدل مطلوب 

می  قبول  قابل  )غیاثوند،  مدل  با2018دانند  برای   شدة   محاسبه  مقدار  اینکه  به   توجه   (.  مذکور    مدل   معیار 

 توان وضعیت مطلوب و سازگاری مدل پژوهش را تأیید نمود.باشد، لذا میمی 0/ 09ترسیمی 

سازی معادلات ساختاری  ترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدلمعیار کای اسکوئر نیز از جمله عمومی 

شود. هر چه مقدار کای اسکوئر  تفاده میهای تجربی اس است که برای بررسی میزان انطباق مدل نظری با یافته

 
1. Goodness of  Fit 

 ( معیارهای برازش مدل پژوهش 10-4جدول )

 حد مجاز  مقدار معیار  معیارها 

SRMR 09/0 08/0    10/0تا 

Chi-Square 618/158  مقادیر کوچک 

NFI 87/0   9/0مقادیر بالاتر از 
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(. در پژوهش  2012،  1های حاصل با مدل نظری همخوانی بیشتری دارد )میرز، گامست و گارینو کمتر باشد داده

سازی معادلات  محاسبه شده است. از دیگر معیارهایی که در مدل  618/158حاضر مقدار معیار کای اسکوئر  

  ( برازش 2012باشد. میرز و همکاران )برازش هنجار شده میش است معیار  محور قابل گزارساختاری مؤلفه  

رو با توجه به مقدار محاسبه شدة  اند. از اینذکر کرده89/0  تا  80/0  را  مناسب  برازش   و90/0  از  تررا بزرگ   خوب

 توان برازش مناسب مدل را مورد تأیید قرار داد. ( می 87/0این معیار ) 

 کنی آزمون بارون و  -9-4

وجود دارد که در کنار سایر    برای آزمودن تأثیر متغیر میانجی، آزمون پر کاربردی به نام آزمون بارون و کنی

 رود. گری برای معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه با دو متغیر دیگر به کار میهای واسطهآزمون

 

 

 : که در آن برقراری شروط زیر ضروری است 

(. cد )مسیر معنادار داشته باش  این است که متغیر مستقل با متغیر وابسته رابطه  شرط اول ➢

 

 (. a)مسیر  بین متغیرهای مستقل و واسط تأیید شود این است که معناداری رابطه  شرط دوم ➢

 
1. Meyers, Gamst & Guarino 

 میانجی   مسیرهای متغیرها در تحلیل  4- 4شکل  

 میانجی 
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 (. b)مسیر  باشد متغیر واسط و وابسته می بین  نیز تأیید معناداری رابطه  شرط سوم ➢

 

بین متغیر    شود، رابطه گر وارد معادلات رگرسیونی می این است که وقتی متغیر میانجی  شرط چهارم ➢

است و یا اینکه   کامل  گرشود که در این حالت متغیر مورد نظر، میانجی  غیرمعنادار مستقل و وابسته

ولی همچنان معنادار باقی بماند، که در این حالت   هش یابد گر کااین رابطه در حضور متغیر میانجی

 (. 1986)بارون و کنی،   خواهد بود  جزئی  گر،نقش متغیر میانجی 

گری بارون و کنی و ترسیم مدل در حالت حضور متغیر  فرض آزمون میانجی با توجه رعایت رعایت سه پیش

توان بیان کرد که متغیر سرسختی شغلی  می  مستقل و وابسته(، و کاهش رابطه متغیر  3-4میانجی )شکل  

 .گری از نوع جزئی استنقش میانجی دارد و میانجی 

 های تحقیق آزمون فرضیه -10-4

 فرضیه اول -1-10-4

( تأثیر  (:  0Hفرض صفر  رضوی  جوانان خراسان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  بر سرسختی  خودکارآمدی 

 . ندارد  معناداری

 پژوهشو معناداری فرضیه اول  ضرایب مسیر    11-4جدول  

 ضرایب معناداری  ضرایب مسیر  مسیرها 

 23/9 75/0 سرسختی شغلی  ---> خودکارآمدی 
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سارساختی  بر    خودکارآمدیکه مساتخرج از مدل پژوهش اسات،    12-4بر اسااس نتایج ارائه شاده در جدول 

 گیرد.اثر معنادار است؛ بنابراین فرض پژوهش مورد تأیید قرار می صدم   99و در سطح    75/0به میزان    شغلی

 فرضیه دوم -2-10-4

 .ندارد  معناداری جوانان خراسان رضوی تأثیر اهمال کاری کارکنان ادارات ورزش وبرخودکارآمدی (:0H)صفرفرض 

 پژوهش و معناداری فرضیه دوم  ضرایب مسیر 12-4جدول  

 ضرایب معناداری  ضرایب مسیر  مسیرها 

 11/2 -32/0 اهمال کاری  ---> خودکارآمدی 

به میزان    اهمال کاریبر    خودکارآمدی،  13-4بر اساس مدل ترسیم شده پژوهش و نتایج ارائه شده در جدول  

توان گفت که فرض پژوهش تأیید و قرض صافر  صادم اثر معنادار اسات؛ در حقیقت می  99و در ساطح   -32/0

 شود.رد می

 فرضیه سوم  -3-10-4

( صفر  تأثیر  (:  0Hفرض  رضوی  خراسان  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  کاری  اهمال  بر  شغلی  سرسختی 

 . ندارد  معناداری

 پژوهش و معناداری فرضیه سوم ضرایب مسیر    13-4جدول  

 ضرایب معناداری  ضرایب مسیر  مسیرها 

 70/2 -43/0 اهمال کاری  ---> سرسختی شغلی 

به میزان    اهمال کاریبر   سارساختی شاغلی،  14-4بر اسااس ضارایب مسایر و معناداری ارائه شاده در جدول  

صدم اثر معنادار است؛ به بیانی دیگر فرض پژوهش مورد تأیید قرار   99تأثیر دارد که این اثر در سطح    -43/0

 گرفت.

 فرضیه چهارم  -4-10-4

ادارات ورزش و جوانان  سرسختی شغلی در ارتباط بین خودکارآمدی با اهمال کاری کارکنان  (:  0Hفرض صفر ) 

 . دنقش میانجی ندارخراسان رضوی 

 شود. های آزمون بارون و کنی، فرض پژوهش تأیید و فرض صفر رد میفرضبر اساس تأیید پیش
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 فصل پنجم: بحث و نتیجه گیری 
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 مقدمه  -1-5

  نتایج پژوهش  و ویژه اهداف  به توجه با  و شده مطرح خلاصه صورت  به پژوهش هاییافته ابتدا  فصل این در

 ارائه هاییپژوهش پیشنهاد از برخواسته نتایج بر اساس   و گرفت خواهد  قرار بررسی و بحث مورد دیگران های

 . گرددمی

 خلاصه پژوهش  -2-5

د موفقیت سازمان  ها کلیک سازمان است و مدیریت اثربخش آننیروی انسانی مهمترین سرمایه اجتماعی ی

ای در دستیابی به  یکدیگر تطابق و سهم قابل ملاحظه  های مربوط به این نیروها باها و رویهاست. اگر سیاست

تر است. در مسیر موفقیت  اهداف سازمان و برنامه استراتژیک داشته باشد، دستیابی به موفقیت سازمانی محتمل 

در کار سازمانی و عدم    های اساسی رو به رو هستند که موجب اختلالها و آفتها مدیران با چالشسازمان

کاری است. این موضوع ناخوشایند یکی از موانع  ها اهمالدون شک یکی از این آفت گردد؛ بمی هاموفقیت آن

کاری در انجام وظایف و شغل که به عهده  وادگی و شغلی کارکنان است. اهمالمهم پیشرفت زندگی فردی، خان

شود  ه فرد واگذار میولیتی که بر عهد کارکنان است از اهمیت خاصی برخوردار است، چرا که در سازمان مسئ

شود  به اثربخشی و کارایی سازمان می  یک مسئولیت فردی نیست بلکه یک مسئولیت اجتماعی است که منجر

وری در  (. بنابراین برای رسیدن به اهداف سازمان و دستیابی به بهره1397ت و مهرابی کوشکی،  افشاری، دیان)

ان قابل تأمل بود. از این رو هدف از پژوهش حاضر، بررسی  سازمان توجه به عوامل مؤثر بر اهمال کاری کارکن

اهمال  شغلی مدی و سرسختی  آبین خودکاررابطه   ادارات ورزش با  کارکنان  استان خراسان    کاری  و جوانان 

 بود.  رضوی

(  نفر  287)   ند پژوهش را کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکیل داد  جامعه آماری این

رسمی،  از اعم کارکنان  کلیة  پژوهش در ادارات این استان مشغول به کار بودند. در این  1399ل  که در سا

حجم نمونه آماری بر مبنای قواعد    .شدند  گرفته نظر در آماری جامعه  عنوان   بهقراردادی، پیمانی و روزمزد  

منظور افزایش اعتبار و غنای پژوهش  نفر به دست آمد؛ اما به   20جزئی، حداقل   مربعات حداقل مرسوم در روش 

نامه  شد. پس از توزیع پرسش نظر گرفته در نفر 110 نمونه ها، حجمو احتمال پاسخگو نبودن برخی از نمونه 
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نامه مورد تجزیه و تحلیل  پرسش 97های مخدوش نامه نامه در نهایت با حذف پرسشپرسش 106ها و عودت 

 گیری در دسترس استفاده شد.ش نمونه گیری از روی نمونهبرا قرار گرفت. 

  محسوب می  کاربردی تحقیقات نوع از  آن اصلی هدف به توجه با  حاضر  روش پژوهش توصیفی است. پژوهش

 ساختاریمعادلات  مدل   نوع از تر همبستگی  طور دقیق های غیرآزمایشی و به به لحاظ طرح از نوع طرح که    شود

  4گیری شامل  شده است. ابزار اندازه  انجام نامه  و با استفاده از پرسش میدانی شکل حاضر به پژوهش  .است

سؤالی    17نامه  شناختی )سن، وضعیت تأهل، جنسیت و سطح تحصیلات(، پرسشنامه ویژگی جمعیت  پرسش

شامل  (  2014)نامه سرسختی شغلی مورنو جیمز و همکاران  پرسش(،  1982خودکارآمدی شرر و مادوکس )

( در سه بخش  1991تاکمن )سؤالی  16نامه اهمال کاری  سؤال و سه مؤلفه کنترل، تعهد و چالش و پرسش  17

 مخالفم تا  کاملأ  =1)  کرت یلی  ادرجه   5عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بود که در یک طیف  

مورد    صاحب نظران   از  نفر   10توسط    ها   نامهمحتوایی پرسش  و   صوری   شده بود. روایی   م یتنظ  (  موافقمکاملأ   =5

گیری  اندازه ابزارهای تأیید  پژوهش توزیع شد و پس از آن برای  هاینمونه ر بین  ها دنامهگرفت. پرسش  تأیید قرار

 آلفای عاملی، ضریب بارهای معیار سه از هانامهپرسش پایایی تعیین برای واگرا و و روایی همگرا   روایی از

 بهره گرفته شد و تمامی این معیارها مورد تأیید قرار گرفت.   مرکب پایایی ضریب و کرونباخ

کردن، طبقهبه   دادن، خلاصه  سازمان  اندازه  منظور  توصیف  و  نمرات خام  آمار    بندی کردن  از  نمونه  های 

منظور تعیین اثر متغیرها بر هم از    و به  ندارد و رسم جداول(ها، انحراف استاتوصیفی )میانگین، فراوانی، درصد 

های فوق از  جزئی( استفاده شد و برای اجرای آزمون    مربعات  حداقل  سازی معادلات ساختاری )رویکرد   مدل

ها نشان داد که  بهره گرفته شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده  SPSS23  و  Smart-PLS3افزار  نرم دو

نفر از کارکنان،    97(؛ از مجموع  4/46سال قرار دارند )   40تا    31پژوهش در دامنه سنی بین    هاینمونه اکثر  

اکثر    61 تحصیلات  سطح  دادند؛  تشکیل  مردان  را  کارشن  هاینمونه نفر  ) پژوهش  وضعیت  4/47اسی  که   )

پس از تأیید  سال بود.    10تا    6ها رسمی بود و سابقه فعالیت اکثر کارکنان در اداره خود بین  استخدامی آن

  مدل   واگرا و همگرای متغیرهای پژوهش، در بخش برازش   روایی  ترکیبی،  پایایی  کرونباخ،  آلفای  معیارهای

خودکارآمدی بر سرسختی شغلی تأثیر مثبت و  ساختاری، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد که متغیر 
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اهمالمعن بر  دارد. سرسختی شغلی  اثادار  دارد.  کاری  معنادار  و  منفی  که  ر  داد  نشان  نتایج  نقش  همچنین 

ب  ی شغل  ی سرسخت  ای واسطه ارتباط  سرسخت  ی خودکارآمد   ر یمتغ  ن یدر  نم  ی شغل  ی و  -ی معنادار 

(،  2Qدر نهایت بر اساس معیار استون و گیسر )کاری اثر منفی و معنادار دارد.  خودکارآمدی بر اهمال.باشد 

 نیز مورد تأیید قرار گرفت. بینی مدل قدرت بالای پیش 

 گیری بحث و نتیجه -3-5

  ها می مهمترین سرمایه یک سازمان، همانا منابع انسانی آن است. با توجه به اهمیت نیروی انسانی در سازمان

توان چنین عنوان کرد که موفقیت و اثربخشی هر سازمانی تا حدود زیادی به استفاده مناسب از نیروی انسانی  

ها ایجاد  ارد. اگر چه پیشرفت فناوری و علوم جدید، تغییرات شگرفی را در محیط داخلی سازمانآن بستگی د

سازمان انسانی  منابع  وجود  با  اما  است،  )بای،    گردند ها محسوب میهمچنان مهمترین سرمایه آن ها،کرده 

کارآیی آنان جهت بکارگیری  های نیروی انسانی و عوامل مؤثر بر    بنابراین شناخت خصوصیات و ویژگی (.  1396

)کریمی    ها استهای رهبران و مدیران تمامی سازمانمشغولی   تر این سرمایة سازمانی، یکی از دل هرچه مطلوب 

های بسیار مهمی است که در میزان کارآیی و اثربخشی افراد  کاری شغلی از جمله مقوله(. اهمال1394و اندام،  

ها و مؤسسات ایرانی توجه کافی بدان مبذول نشده است. از این رو  سازمان  ثر دارد ولی متأسفانه درو سازمان ا

ارتباط  بررسی  با هدف    ادارات   کارکنان   کاریاهمال   با  شغلی   سرسختی   و   خودکارآمدی   بین   پژوهش حاضر 

 رضوی انجام شد. خراسان استان جوانان  و  ورزش 

از مدل اثر مستقیم و  که  نشان داد  حاضر    پژوهش در  سازی  نتایج حاصل  خودکارآمدی بر سرسختی شغلی 

  رود.ها بالاتر میمدی کارکنان، سطح سرسختی شغلی آنمعنادار دارد. به عبارتی با افزایش خودکارآ

خودکارآمدی، مشارکت و پیشرفت در کار و عملکرد شغلی  ( بر روابط 1986شناختی بندورا )-نظریه اجتماعی

اجتماع تئوری  دارد.  می  شناختی-ی تأکید  مطرح  را  اندیشه  محیط  این  تأثیر  تحت  افراد  رفتارهای  که  کند 

ویژگیسازمانی است که در آن کار می به  بسته  اما  فرد آنکنند،  به  از  های منحصر  ها متفاوت است؛ یکی 

ایفاء می-خصوصیات فردی، خودکارآمدی است که نقش اصلی در نظریه شناختی کند. به عبارت  اجتماعی 

شود در  جتماعی نشان دهنده این است که اکثر رفتارهای انسانی از محیط سازمانی ایجاد میا  دیگر اصطلاح
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نشان می  حالی که اصطلاح  با دیگر عوامل تعیین کننده شناختی  )در هماهنگی  بودن    دهد که خودکارآمد 

ین راستا عسکری (. در هم1399گذارد )آستانه و حیدری،  نگرش، رفتار و عملکرد تأثیر می   شناختی( بر انگیزه،

  کارکنان اگر  ( ضمن تأیید تأثیر خودکارآمدی بر اشتیاق شغلی بیان کردند که  1398و سمیعی و زرفرقندی )

  طور باور نکردنی مهارت  گیرند و به ها پیشی می ها و سختیبه خودکارآمدی خود باور داشته باشند بر چالش

و خود را شکوفا و    گذارند گذر از موانع به منصه ظهور می، شغلی و  را برای ارتقای سطح زندگی  لازمهای  

های رشد برایشان های کاری نیز که فرصتوقتی کارکنان خود را ناکارآمد بدانند در محیط ، اما  کنند توانمند می

شین انجام شده اغلب به تأثیر  های پی. پژوهش  دارند ی اندکی مبذول م  تلاش ند یا  کننمی  تلاش فراهم است  

قرابت معنایی و مفهومی برخی شاخص    به   اما با توجه   ،اند خودکارآمدی بر سرسختی روانشناختی متمرکز شده  

توان بیان  توانمندی و نوآوری، با اغماض می  های سرسختی شغلی با اشتیاق شغلی، درگیری و مشارکت شغلی، 

(، حمید، رهید و  2020و همکاران )  2(، اورگامبیدز2020)  1های دمیر   پژوهش   ها با نتایج  کرد که این یافته 

منظور تبیین نتایج حاصل  باشد. به ( هم راستا می  1398( و عسکری و سمیعی و زرفرقندی )2020)  3حمید

بودن  از دارا  داشته باشند و  های خود    نسبت به توانایی مثبتی  قضاوت  توان بیان کرد که اگر کارکنان  شده می 

داشته باشند به نوآوری و پیشرفت در شغل خود تمایل خواهند داشت، به شغل    اطمینانخود    های  قابلیت

خود علاقه داشته و کنترل شرایط را یکی از فاکتورهای تضمین کننده موفقیت دانسته و درگیر شدن با شغل  

 د.کنندانند و تلاش خود را مضاعف می  را راهی برای رسیدن به اهداف می 

کاری شغلی اثر منفی و معنادار  نشان داد که خودکارآمدی بر اهمالها    در ادامه نتایج حاصل از تحلیل داده 

کاری شغلی  کارکنان بیشتر باشد، میزان اهمالدارد. این نتایج گویای آن است که هرچه سطح خودکارآمدی  

 یابد.  کاری افزایش میآمدی میزان اهمالآن ها کاهش  و با کاهش خودکار

مطرح کرد. بندورا معتقد    1986ورزی را در سال  بندورا اولین محققی بود که رابطه بین خودکارآمدی و تعلل

طور قوی بر انتخاب تکالیف، سطح تلاش، سماجت و پشتکار  های خود، به  است که باورهای فرد درباره توانایی
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بندورا ) اثر دارد. طبق نظر  باور خودکارآ1977در کارها  به  مدی، عامل تعیین (  برای دستیابی  کننده مهمی 

تواند به رفتار اجتنابی منجر گردد،  ودکارآمدی سطح پایین، میآید؛ در حالی که ختغییر رفتار به حساب می

خودکارآمدی بالا نیروی محرکه برای آغاز رفتار و نگاه داشتن آن است؛ در حقیقت باورهای خودکارآمد انتخاب  

 (. 1396کند )دیانت و همکاران، ش و مدت زمان تلاش را تعیین میفعالیت، مقدار تلا

( در پژوهش خود ضمن تأیید تأثیر افزایش خودکارآمدی بر کاهش تعلل  1394در همین راستا کریمی و اندام )

ورزی کارکنان ادارات ورزش و جوانان، اظهار داشتند که کارکنان خودکارآمد افرادی هدفمند هستند که با  

واستفاد زمان  مدیریت  فنون  از  راهبرد  ه  مناسب  کاربرد  برای  در  تمرین  فراشناختی، سعی  و  های شناختی 

رز  کار و تعلل ونه هستند در حالی که افراد اهمالبیناداشته و دارای اهداف واقع    وه یش   ن یبهتر  هدف رسیدن به  

ت واهمه دارند و تعلل در کار را  برند و از عدم موفقیت و از دست دادن موقعیبینی رنج میاز احساس خود کم  

های پژوهش  ز فاقد خودکارآمدی هستند. یافتهدانند، به بیانی افراد تعلل وررین راه گریز از این احساسات میبهت

(،  2018(، پرم و همکاران ) 2019)  1(، هال، لی و رحیمی 2020حاضر با سایر مطالعات از جمله سینگ و بالا ) 

های خودکارآمدی  کاری را از پیامد ( که اهمال1395، رفیعی و حسینی ) ( و گلستانه1396دیانت و همکاران ) 

توان اظهار کرد که کارکنان خودکارآمد با اعتماد  ها میمنظور تبیین این یافتهدانند همخوان است. به  پایین می

توانایی خود در برخورد با مشکلات، با یادگیری مطالب جدید و با تمرکز بر فعالیت  به توانایی خود، بکارگیری  

کنند و به  تراشی نمی   های بهانه و فعالیت  ها، مسئولیت کارهای محوله را بر عهده گرفته، در انجام تصمیمات  

 موفقیت به اتمام برسانند.   کنند فعالیت مهم سازمان را بااندازند، زمان را هدر نمی دهند و سعی مینمی    تأخیر

کاری کارکنان است. بدین معنا و معنادار سرسختی شغلی بر اهمال  های پژوهش حاضر اثر منفیاز دیگر یافته  

که هرچه کارکنان بیشتر درگیر کار خود شوند و سعی در کسب تجارب جدید داشته باشند، سطح اهمال  

ها و و  رکت شغلی کارکنان کلید انگیزش آن، درگیری و مشا( 2010) 2یابد. به زعم تِنگ کاری آنان کاهش می

ط دشوار نیز با  ارزش بنیادی برای کمک به سازمان برای دستیابی به مزیت رقابتی است؛ کارکنان که در شرای

شوند، نسبت به کارکنان دیگر از شغل  ه سادگی تسلیم شرایط نامطلوب نمیشوند و بشغل خود عجین می
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(، در  1396زاده و کرمی ) کنند. عوض  ری برای انجام کارهایشان صرف میو انرژی بیشتخود رضایت دارند  

خواهند محیطی کاری مثبتی را ایجاد کنند که بر پایه  ها میود اظهار داشتند که وقتی سازمانمطالعات خ

کارکنان باشد،    اعتماد بالا، خدمات بسیار عالی به مشتریان، اشتیاق در کار، کار مثبت تیمی و عملکرد عالی

باید کارکنانی داشته باشند که در تمامی شرایط مشارکت و درگیری بالایی در کار خود داشته باشند. در همین  

عدالتی،   بی کاری کارکنان را عامل مؤثر بر اهمال 5پژوهش خود  ( در1395زاد و حاجی حسینلو )  راستا بیک

(  1389دانستند. کاظمی، فیاضی و کاوه )  عوامل نگرشی عوامل شغلی، عوامل محیطی کار، عوامل ساختاری و

)بی اهمیت دانستن    عوامل فردی، نشان دادند که  و عوامل مؤثر بر آن  در کار  میزان شیوع تعلل در بررسی  

، عوامل  ، فقدان انگیزه در انجام کار(ناتوانی در انجام کار،  خودداری از گرفتار شدن در کارهای بیشترانجام کار،  

  ارزیابی   ، سیستم عدم تناسب فرد با شغل،  عدم وجود نظارت و کنترل،  های سازمانی نادرست  رویه )  سازمانی

  بخشی   عنوان  به  تعلل  ، رواج حوادث پیش بینی نشده و خارج از کنترل)  و محیطی سازمان(    در   نادرست  عملکرد

مؤثر    مدیران و کارکنان( در بروز تعلل در کار  شارهای اقتصادی و انجام همزمان چند کارجامعه، ف  فرهنگ  از

سیاد  است. )افشاری،  مهرابی کوشکی  و  مانند  1397ت  سازمانی  عوامل  که  دادند  نشان  پژوهش خود  در   ،)

شغل با شاغل، نبود فضای خلاقیت و    ن کار، متناسب نبود)برخورد قاطع نکردن با فرد اهمالساختار سازمانی  

طلبی و عافیت  ری )آزادی عمل کارکنان برای انجام یک وظیفه به دلخواه، راحت  کارآفرینی(، کیفیت زندگی کا

گاهی نداشتن  های برخی کارکنان به کارکنان سخت کوش و منضبط در کار، آ طلبی برخی از کارکنان، کنایه 

احساس    رغبتی کارکنان به انجام وظایف خود در سازمان،کاری(، فرهنگ سازمانی )بی  از نتایج منفی اهمال

تفاوتی و دیدگاه منفی مسئولان و   تعلق نکردن کارکنان به کار، عدم رضایت کارکنان از شغل خود، وجود بی

ب و گزینش، متناسب نبودن حجم و زمان  ذ کارکنان به سازمان( آموزش نیروی انسانی )سیستم ناکارآمد ج

بودن، تأثیرگذاری    ن، فرهنگ چند شغله سازمانی مانند فرهنگی )نگاه فرهنگی به سازما  کار( و عوامل برون 

ها، فضای تبعیض در سازمان(، اعتقادی )خلف وعده    کار(، سیاسی )سیاسی بودن عزل و نصبنیروهای اهمال

ها و  ها، نبود پرداخت    و ایجاد بی اعتمادی، ایجاد نارضایتی عمدی(، اقتصادی )نبود پیوست مالی در برنامه 

ه مختلفِ مؤثر بر اهمال  های شناسایی شد ارکنان مؤثر است. بر اساس مؤلفهکاری کهای رفاهی( بر اهمالسرانه  
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قراکاری، می به لحاظ  برخی مؤلفهتوان گفت که  مفهومی،  و  معنایی  نتایج  در پژوهش  هابت  با  های مذکور 

کارکنانی که  توان بیان داشت که  باشد. در راستای تبیین نتایج میصل شده در این پژوهش هم راستا میحا

کند،  طور جدی پیگیری میی شغلی را بهها  به نوآوری و پیشرفت در محیط شغلی خود گرایش دارند، فعالیت

کنند، از تعهد بیشتری نسبت به شغل و سازمان  و خود را درگیر میهای چالشی شغلی مشارکت  در فعالیت

ر انجام وظایف شغلی  دارند و تعلل کمتری را د   های شغلیخود برخور دارند، تمایل بیشتری برای انجام فعالیت  

 دهند. خود نشان می

ها نشان داد که سرسختی شغلی در ارتباط بین خودکارآمدی با اهمال    در نهایت نتایج حاصل از تحلیل داده

کاری کارکنان نقش میانجی دارد. همان گونه که در پیشینه پژوهش نیز اشاره شد، مطالعات پیشین تا حدودی  

اند؛ اما به منظور حمایت از نتایج فرضیه چهارم این پژوهش  باط دو به دوی این متغیرها را بررسی نموده  ارت

اثر نقش میانجی سرسختی شغلی در بین  با اهمال  )بررسی  با  متغیرهای خودکارآمدی  کاری( و مقایسه آن 

که اگر کارکنان  ان کرد که  توان بینتایج محققان دیگر، پژوهشی یافت نشد. در راستای فرضیه پژوهش می

داشته باشند، درگیر با شغل    اطمینان خود    های  قابلیتمثبتی داشته باشند و    های خود دید نسبت به توانایی

کنند و از این طریق  دانند و تلاش خود را مضاعف میی شوند و آن را راهی برای رسیدن به اهداف مخود می

  های شغلی دارند و تعلل کمتری را در انجام وظایف شغلی خود نشان می تمایل بیشتری برای انجام فعالیت  

 دهند.

 پیشنهادات پژوهش -4-5

 پیشنهادات کاربردی -1-4-5

کاری، به مدیران و مسئولان  افزایش سرسختی شغلی و کاهش اهمالبا توجه به تأثیر خودکارآمدی بر   ✓

شود که احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد می

های مهم سازمانی، تقدیر و تشکر از کارکنان توانمند و  ریق مشارکت دادن آن ها در تصمیمرا از ط

سازمان خود مشخص  داف روشنی را در  ها، تقویت نمایند؛ اهویق به عملکرد خوب آندادن پاداش و تش
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ای باشد که تمامی کارکنان از آن اهداف آگاه باشند؛ سیستم نظارت و کنترل در سازمان  گونهکنند و به 

 دقیق و موشکافانه باشد و مسئولیت افراد را کاملأ روشن و مشخص نمایند.

ه مسئولان و مدیران  شود ککاری کارکنان توصیه می  و کاهش اهمال  جهت تقویت سرسختی شغلی ✓

ادارات ورزش و جوانان، فراهم نمودن اطلاعات، تناسب شغل و شاغل، تفویض اختیار، ارزیابی دوره  

دهی  نظاام پاداش ها و وظایف محوله، دادن استقلال،  ای، ترویج فرهنگ پاسخگویی در قبال فعالیت  

سازی شغل و مدیریت مشارکتی را  ی  و نو، غن  ه پیاشنهادهای خلاقانهئبرای بیان نظارات و ارا  مناسب

 در دستور کار خود قرار دهند.

های  های مشاغل، ظرفیتویژگی استخدامی،  فرایند  و  ورود کارکنان  اولیه  مراحل  شود در پیشنهاد می ✓

 برای ایبینانه واقع  شکل دارد را به  شغل وجود آن در هایی کهو همچنین محدودیت ارتقاء شغلی 

 نظر مورد  و سازمان شغل  انتخاب از  پیش بتوانند  داوطلبان  که  ای گونهکنند، به  تشریح  داوطلبان 

 به  های موجود واقعیت از  دقیقی  ارزیابی  بتوانند  و  باشند  آن داشته  از روشنی  و دقیق  تصویر خود، 

 عمل آورند.  

برای    لازمهمزمان با ارائه مسئولیت به کارکنان، اختیارات  ؛  حوزه اختیارات هر فرد را مشخص کنند  ✓

نظر    ای که کارکنان اطمینان یابند که برای انجام مسئولیت مورد گونهبه،  انجام آن مسئولیت را بدهند 

به ؛  را دارند   لازماختیار   تا کم  از زیاد  صورت شفاف برای کارکنان مشخص    میزان اهمیت کارها را 

 آزادی و استقلال میزان تجربه بیشتر، و دانش کسب و علمی  سطح ارتقاء برای دامکانات موجو ،کنند 

در سازمان و از بین بردن روزمرگی در    رقابتی  فضایحفظ  کار، ایجاد و   روش انجام انتخاب در عمل

 سازمان را مورد توجه قرار دهند.

های آموزشی مهارت    برگزاری دورهشود مدیران و مسئولان ادارات ورزش و جوانان به  پیشنهاد می ✓

 کاری در تعدیل و حذف این مسئله در کارکنان شاغل اقدام نمایند. های غلبه بر اهمال
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  پیشنهادات پژوهشی -2-4-5

  کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی پژوهش حاضر تنها بر روی  که    این   با توجه به  ✓

در ادرات   مشابهی پژوهش  شود می   ، پیشنهادانجام شده و تعمیم نتایااج باید با احتیاط صورت گیرد

 گیرد.  صورت  بیشتری  اطمینان با نتایج تعمیم  امکان  تا پذیرد  انجام  دیگر شهرهای و

  شود در پژوهشکاری، پیشنهاد میی شغلی و اهمالبا توجه به تأثیر مؤلفة خودکارآمدی بر سرسخت  ✓

 ای آتی راهکارهای تقویت خودکارآمدی کارکنان در ادارات ورزش و جوانان بررسی نمایند. ه

اهمال ✓ منفی  های  پیامد  توجه  و  با  خودکارآمدی  متغیرهای  تأثیر  و  نظری  مبانی  اساس  بر  کاری 

شود پژوهشگران آتی متغیرهای دیگر سازمانی و روانشناسی  سرسختی شغلی بر کاهش آن، توصیه می  

 کاری شغلی را مورد بررسی قرار دهند.  با اهمال ا و و راهکارهای مقابلهگرمثبت
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همراه راهکارهای عملی    اختلالهای یادگیری)از نظریه تا عمل( به .(1389).  کاکاوند، علیرضا  ،احدی، حسن

 . تهران، انتشارات ارسباران .جهت رفع مشکلات رایج تحصیلی ویادگیری

سازمانی  بررسی رابطه عوامل برون  (. 1397. ) مهرابی کوشکی، حسینعلی    .سیادت، سیدعلی  .افشاری، بهرام 

)اقتصادی، سیاسی، اعتقادی، فرهنگی(، مؤثر بر اهمال کاری در مدیریت آموزش و پرورش، با توجه به نقش  

 . 254- 236، 54ت فردا، مدیری .گری رضایت شغلی و فرسودگی شغلیهواسط

کارکنان    یبر استرس شغل  یو خودکارآمد   یسرسخت  یروانشناخت  ریتأث  یبررس   (.1397. )علی محمد   ،ایرانپور

 . 84-59(، 1) 5مدان، فصلنامه علمی دانش انتظامی ه  .شهر همدان ی انتظام ی روین

نقش واسطه خودکارآمدی و اشتیاق کاری در رابطه بین ادراک از    .( 1399)  .آستانه، فرناز و حیدری، مرضیه

 . 149-171 ،( 2)14فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، . های یادگیرنده با عملکرد شغلیسازمان

  64، مجله معرفت،  علل، راه کارها و درمان ی(؛ بررس دنی)تعلل ورز یاهمال کار .(1382)  .آقا تهرانی، مرتضی 

(1)،  53-38 . 

، ترجمه: محمد علی  "روانشناسی اهمال کاری غلبه بر تعلل ورزیدن "(،  1375آلیس، آلبرت، جیمزنال، ویلیام،)

 فرجاد، تهران: انتشارات رشد.

  بر   زمان   مدیریت   آموزشی  مهارتهای  اثربخشی   . (1395  )   .هانا  ی، پزشک  و   اصغر  اصغری،   کریم،   نادینلوئی،   بابایی 

 .  70- 75 ، (11) 5فردی،  تفاوتهای  و  شخصیت . تحصیلی  زمان  و مدیریت   اهمال کاری

بررسی ارتباط بین حمایت سازمانی درک شده با عملکرد شغلی معلمان تربیت بدنی   .  (1396)  .بای، ناصر

 . 199-189،  (2)4مدیریت منابع انسانی در ورزش،  .استان گلستان

  .تبریز  پتروشیمی   کارکنان  کاری   مؤثر بر اهمال  عوامل  مدل   ارائه (.  1395. )حاجی حسینلو، زهرازاد، جعفر.  بیک

 ، تهران. حسابداری و اقتصاد  ستاوردهای نوین پژوهشی در مدیریتولین کنفرانس بین المللی د ا

آموزان دختر و پسر از لحاظ سبک های دلبستگی    تفاوت دانش"  (،1395.) حبیبی کلیبر، رامین، بابایی، رقیه

 مدرسه، اردبیل. دومین همایش ملی روانشناسی   ،"و خودکار آمدی تحصیلی
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دانشگاه    انیدر دانشجو  ی و اهمال کار  یبا سرسخت  یت یشخص  ی ها  یژگ یرابطه و" ،( 1395).  الهام  دهیس   ،ینیحس

   . تهران ، یمشاوره و علوم رفتار  ،یدر روانشناس  ریاخ یها ی نوآور ی الملل نیکنفرانس ب ن یسوم ، "آزاد گرگان

پیش بینی اهماال  (.  1394الهام. )   ،حبیبی  .علی  ،شیخ الاسلامی  .محمد علی  ،سپهوندی  .مهدی  ،خدابخشی

- 213  (،4)   17،  دگی شغلی و سابقه. مجله طب نظامیکااری ساازمانی و رضایت از زندگی بر اساس فرسو

207 . 

آمدی در  سرسختی و خودکار  همقایس  (. 1391. ) امیر  ، محمد ضا و مقدم  ، اسماعیل زاده  ، سیده لیلا. دلقندی

 .  43-49،  (2)1نشریه مدیریت و رفتار سازمانی در ورزش،  .دانشجویان ورزشکار و غیرورزشکار

بینی  اثر پیش   (. 1396. )محمدی فر، محمدعلی  سند، سیاوش وطالع پدیانت، حمیده. رضایی، علی محمد.  

ل ورزی تحصیلی،  کننده خودتنظیمی و خودکارآمدی تحصیلی بر اضطراب امتحان: بررسی نقش واسطه تعل

 .  145-122، (2)9آموزش و یادگیری، 

)  سید   عزیزی،  زهره.  گودرزی،   نفیسه.  رفیعی،  بررسی(1394محسن.    با  شغل  ماهیت  و   جوسازمانی  رابطه  . 

 . 111- 118،  (2) 14فصلنامه بیمارستان، . اصفهان شهر بیمارستانهای کارکنان  شغلی انگیزش 

   . 7،وزیری )شومیز(   .(1396) ، سازمانی پیشرفتهمدیریت رفتار حسن.   متین،زارعی

ام  یارتباط سرسخت  یبررس  . (1390)   ، سعید.رجبی  ، عادل.زاهد    .ورزشکار  انیدانشجو  ی با خودکارآمد   د یو 

 ، گرگان. یبدن تیدر توسعه ورزش و ترب  یعلم د یجد  یدستاوردها ی مل شیهما نینخست

آموزان و ارتباط    خودکارآمدی عمومی و تحصیلی دانش (.  1388).  زندینیا، زهره  .زارعی، اقبال  . زینلیپور، حسین

 . 13-  28 (،3)9ی مطالعات روانشناسی تربیتی،   آن با عملکرد تحصیلی. پژوهشنامه

فصلنامه  . رابطه ساده و چندگانه سرسختی روانشناختی و کمالگرایی با سالمت روانی.  (1391)  م.سواری، کری 

 . 57- 48  (،1) 1علمی پژوهشی،پژوهش در یادگیری آموزشگاهی و مجازی، 

عزت    ،ی خودکارآمد   نیرابطه ب   .(1396).  سعید   ،کاوه و قره آغاجی  ،علمداری  ، محسن.سیف الله زاده کوجنق

ورز  تعلل  آموزان  ی لیتحص  شرفت یپو    ی لیتحص   ی نفس،  انجمن  در دانش  ، مجموعه مقالات ششمین کنگره 

 . ، تهران939-941روانشناسی ایران، ص 
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 . روانشناسی پرورشی نوین ) روانشناسی یادگیری و آموزش (. تهران: نشردوران (.1387) . علی اکبر ،سیف

  شرفت یو پ  ی با خودکارآمد   یجانی و هوش ه  ی رابطه تعلل ورز  ی بررس "پایان نامه    (. 1392، لیلا. )شاه ملکی

 نشگاه آزاد اسلامی واحد کرمانشاه.دا  ،دانشکده علوم انسانی، "در دانش آموزان ی لیتحص

   . تهرانخوشنواز، (، روان شناسی تحولی، 1380)درآمدی، پرویز.شریفی  

  گرایی کمال  و  خودکارآمدی اضطراب،  ارتباط (.1392محمود. )  حیدری،  جلیل.  آبادی،   فتح محسن. شیخی،

 . 295-283 (،35)9، (روانشناسی تحولی )روانشناسان ایرانینامه،  پایان تدوین در   کاری اهمال با

امیرخانیصفاری )نیا، مجید.  زهرا.  اهمال1391رازلیقی،  ارتباط  مسیر  برانگیختگی  (.تحلیل  با  سازمانی  کاری 

- 111(،  2)   1ت دولتی استان تهران. انتشارات دانشگاه تربیت مدرس،  شناختی و فرسودگی شغلی کارکنان ادارا

131 . 

  با   سازمانی  تفاوتیبی   و  سکوت  هایمؤلفه   بین  بررسی رابطه   (. 1398)سید محمد.  ،کاشف  عبداللهی گدللو، رضا.

 . 150-137 (، 1)  7 , ورزش   در منابع انسانی مدیریت. بدنیتربیت   معلمان  سازمانی کاریاهمال

تفاوتی بر مؤثر عوامل  .(1394) .  اکبر تقوی، و داود اردکانی، انارکیبیژن.   عبداللهی،  کارکنان سازمانی بی 

-52(،4)2 فناوری، و مدیریت مهندسی در کاربردی . ریاضیات(غیردولتی و دولتی سازمان  دو موردی مطالعه)

61 . 

طاهر بهرام  نیمه  ،یعرب  سرسخت  .(1394).  ریجوانش  ،یاسد .  د یسع  ،یاریبخت.  و    یروانشناخت  یرابطه 

 .رانیا  یجامع روانشناس  یالملل نیکنگره ب  نینخست .انیبا سلامت روان دانشجو ی خودکارآمد 

مجید  مرتضی  .عسکری،  زرفرقندی،  )سمیعی  و    (.1398.  خودکارآمدی  با  تحولی  رهبری  تحقق  بین  رابطه 

 .  45- 35، (3)  28طب و تزکیه،  .اشتیاق شغلی کارکنان وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشکی

الههعوض عبدالمجید   . زاده،  )کرمی،  در    (. 1396.  کارکنان  افزایش خلاقیت  بر  شغلی  درگیری  نقش  بررسی 

 .45-36، (12)  5مهندسی مدیریت نوین،   فصلنامه . سازمان

( احمد.  سید  احمدی،  السادات.  مریم  زاده،  ارتباطی    (.1384فاتحی  الگوهای  رابطه  میزان  بررسی  و  ازدواج 

 . 109-119، (2)  1نشریه خانواده پژوهی،   . رضایتمندی زناشویی زوجین شاغل در دانشگاه اصفهان

https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=1918
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=1918
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=1918
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بررسی رابطه کمال گرایی و خودکارآمدی    (.1391، فرزاد. )پورغلامی  ، محمد سعید.عبدخدایی  ، یونس.فاتحی

فراشبند  شهر  دولتی  بیمارستان  کارکنان  در  کاری  اهمال  اجتماعی،  .با  روانشناسی  های  پژوهش    6نشریه 

(2،)28-40 . 

آیه اسکندر  فتحی  . فتحی،  رحیم  .آذر،  گرگری،  میرمحمود   . بدری  آموزش    (.1394)   .میرنسب،  اثربخشی 

  آموزان متوسطه شهر تبریز، نشریه علمی ورزی تحصیلی دانشورزی تحصیلی در تعلل راهبردهای کاهش تعلل

 . 42-31(،  29) 8آموزش و ارزیابی،  پژوهشی

(. نقش میانجی اهداف پیشرفت  1394فرد، محمد. )ای، جواد. خدایاریقربان جهرمی، رضا. حجازی، الهه. اژه

 . 21-3(، 1) 19ورزی. مجله روانشناسی، در رابطه بین نیاز به شناخت و درگیری شناختی: اثر بافت تعلل

شورک قنبر. کارگر  پور  ی،  بخش  ی بررس  .(1389).  غلامرضا   ی، احمد   . مختار  ، ملک  ها  ی اثر  مهارت    ی آموزش 

تا پنجم    هیپا  یاض یر  یری ادگیاختلافات    یدر کودکان دارا  یاضیر  میمفاه  یر یادگیبر    فیظر  یحرکت سوم 

 . 105- 126، (3)  4. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی،  بد یشهرستان م

  در   آن   بر   مؤثر   عوامل  و   تعلل  شیوع   میزان   بررسی  (.  1389. )کاوه، منیژهکاظمی، مصطفی. فیاضی، مرجان.  

 . 63-43، (4) 2نامه مدیریت تعلل، پژوهش. دانشگاه کارکنان   و  بین مدیران

مطالعه  )بررسی تعلل در کار و ارتباط آن با خودکارآمدی و ابعاد کمالگرایی    (.1394. )اندام، رضاکریمی، زهرا.  

 .79-65، (1)  3مدیریت منابع انسانی در ورزش،  .(نموردی: اداره کل ورزش و جوانان استان همدا

  خودکارآمدی   کننده  بینی  پیش   عوامل  تعیین (. 1394)  ملاجعفری، ابوالفضل.   حمید.  برارزاده،   کشاورز، لقمان. 

 . 199-218 ، (27) 6, ورزشی مدیریت مطالعات.  تهران استان ورزشی های  هیئت مدیران شغلی

ساخت و اعتباریابی مقیلسی برای سنجش سرسختی  "  :پایان نامه کارشناسی ارشد   (. 1377. )کیامرثی، آذر

روانشناختی و برسی آن با تیپ شخصیتی الف، کانون مهار، عزت نفس، شکایات جسمی، عملکرد تحصیلی، در  

 ، دانشگاه آزاد اهواز. "دانشجویان دختر و پسر دانشگاه آزاذ اسلامی واحد اهواز

پروین در  "‌‌دکتری:   نامهپایان.  (1380) .  کدیور،  هوش  و  خودگردانی  خودکارآمدی،  باورهای  سهم  بررسی 

 دانشگاه تربیت معلم تهران. . "ی الگویی برای یادگیری بهینه  منظور ارائه آموزان به   پیشرفت درسی دانش
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زان  آمو  نقش باورهای خودکارآمدی، خودگردانی و هوش در پیشرفت درسی دانش   . (1382)  . کدیور، پروین

   .48-58  ،(2و1) 3، دبیرستانی. مجله علوم تربیتی وروانشناسی

با  " :پایان نامه کارشناسی ارشد   (.1390گل محمدی، محمود. ) بررسی رابطه خودکارآمدی و توکل به خدا 

دانشگاه    ،"موفقیت تحصیلی در دانش آموزان ایتام تحت حمایت کمیته امداد امام خمینی )ره( شهر بیرجند 

 بیرجند.

رابطه بین هوش هیجانی و سرسختی روانشناختی در میان  "  :پایان نامه کارشناسی  (. 1389. )گلچین، زهرا

 ، دانشگاه آزاد اسلامی دزفول."دانشجویان دختر و پسر دانشگاه آزاد اسلامی واحد دزفول 

ی آموزش مدیریت تعلل بر افزایش  اثربخش  (.1396. )حسینی، فریده ساداتیعی، مریم.  رف  گلستانه، سید موسی.

،  ( 1) 11روانشناسی معاصر،  .خودکارآمدی و راهبردهای یادگیری و کاهش تعلل ورزشی و اجتناب از شکست

75-90 . 

  ی حداقل مربعات جزئ  کرد یبر رو  ی مبتن  یمعادلات ساختار"  ( 1393)   .میمحمدرح  ، یدانیاسف  . اریشهر  ن،یمحسن

               .مهربان نشر، تهران  ،چاپ اول ، "یو کاربرد  ی : آموزش Smart-PLSافزار به کمک نرم 

( سیروس.  سروقند،  سارا.  فشار    یشناختروان   یو سرسخت   ی تیشخص  یهای ژگی و  ة رابط  (.1391مستغنی،  با 

ب  یشغل روان  . رازیش   ی دولت  یهامارستانیپرستاران  در  پژوهش  و  دانش  کاربردی، فصلنامه    شناسی 

13(50)، 12-12 . 

(. رابطه اخلاق حرفه ای با  1399موسوی جد، سید حمد. آئینی، حامد. محمدی، حیدر. ژاله رفعتی، غزاله. ) 

 . 161-168(،  3)  15آنومی اجتماعی) اهمال کاری( در میان کارکنان. مجله اخلاق در علوم و فناوری، 

(. بررسی روابط ساختاری امید،  1395سعید. )،  مهنا  . علی  ،زادگان   . عیسی  ، مهدوی فر  . فرزانه  ، میکائیلی منیع

  ، (25)14،تربیتی  مجله مطالعات روانشناسی .خودکارآمدی تحصیلی و ادراک از جوّ کلاس با انگیزش تحصیلی

88-57 . 

اضطراب آمار در  های یادگیری و  کاری، استراتژی(. تحلیل همبستگی متعارف اهمال1389واحدی، شهرام. )

 . 1624-1620،  30بین دانشجویان دختر دانشگاه ایران. رویه علوم اجتماعی و رفتاری، 
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ویسی، مختار. عاطف وحید، محمدکاظم. رضایی، منصور.  ) 1389(. تأثیر استرس شغلی بر خشنودی و  

سلامت روان: اثر تعدیل کننده سرسختی و حمایت اجتماعی. روانپزشکی و روانشناسی بالینی ایران، 22 ) 6(،  

 .78-70 

جلاییمعصومه  ،جداری   .نعیمه  ،عباسیچی   ماشین  . تورج  ،هاشمی ) نوبری،  .  سرمایه  1395حسین.  نقش   .)

بینی رفتارهای ضداجتماعی نوجوانان های سرشت و منش شخصیت در پیش اجتماعی، خودکارآمدی و ویژگی 

 . 237-262 ، (13)49،  پژوهش های نوین روانشناختی. شهر تبریز
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 نامه پیوست الف: پرسش

 تعالیبسمه  

 صاحب نظر گرامی 

بررسی  است گردیده تقدیم جنابعالی حضور به که حاضر یپرسشنامه  منظور  به  و "،  خودکارآمدی  بین  ارتباط 

باشد. خواهشمند است، مشخصات فردی خود می  "های ورزشیبا اهمال کاری در کارکنان سازمان  شغلی سرسختی  

ی قبول زحمت به سئوالات پاسخ دهید. پیشاپیش از همکاری صمیمانهرا متناسب با موقعیت خود تکمیل نمایید و با  

 نماییم. شما تشکر می

  زن        جنسیت:  مرد 

    مجرد       متاهل:  تاهل

  به بالا    50           50-40         40-30             30سن:     کمتر از 

 دکتری     کارشناسی ارشد       کارشناسی      تحصیلات:     کاردانی  

 به بالا  21              20-15            15-10            10-5             5تا   1    ی شغلی:سابقه

 سایر                       قراردادی                      پیمانی               وضعیت استخدامی:    رسمی  

 لطفاً نظرتان را در رابطه با سئوالات زیر بیان نمایید. 

کاملاً ‌سئوالات ‌ردیف

‌موافقم

نظری ‌موافقم

‌ندارم

کاملاً ‌مخالفم 

‌مخالفم 

کنم )یا ریزی میمن وقتی در مورد موضوعی طرح 1

توانم آن  کنم(، مطمئن هستم که میریزی میبرنامه

 دهم.را انجام  

     

وظایفم  توانم  ی است که نم نیاز مشکلاتم ا یکی‌2

 انجام دهم.  یبه خوب را

‌‌‌‌‌

را  بار اول انجام دهم به تلاشم   یاگر نتوانم کار‌3

 دهم.  یانجام آن ادامه م یبرا

‌‌‌‌‌

کنم،   یم نییخود تع یبرامهمی را اهداف   یوقت‌4

 . ابمی ی به ندرت به آنها دست م

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ کنم.  یآنها را رها م  میقبل از تمام کردن کارها ‌5

‌‌‌‌‌ کنم.  یم دوری از روبرو شدن با مشکلات ‌6

به نظر برسد،   ده یچیپ   یلیخ یکه کار یدر صورت‌7

 دهم.  ینمودم زحمت امتحانش را به خ یحت

‌‌‌‌‌

  موقعیت  و  کارها  جذب  کنم  می  احساسدر شغلم  ‌8

 . است  شخصی  چالش  یک  شامل  که  امشده   هایی
‌‌‌‌‌
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گرفتم، به طور   یبه انجام کار  میتصم یوقت‌9

  یانجام همان کار تمرکز م یرو قیو دق یجد

 کنم. 

‌‌‌‌‌

  اموزمی ب یدیجد زیکنم چ  یم  یکه سع  یهنگام ‌10

  یآن را رها نم سریع اگر در ابتدا موفق نشوم

 کنم. 

‌‌‌‌‌

  ی رخ م میبرا یمترقبه ا ریمشکلات غ  یوقت‌11

 . میآ  ی از پس آن بر نم یدهند، به خوب

‌‌‌‌‌

که به نظرم    ی هنگام  دیمطالب جد  یریادگیاز ‌12

 کنم   یاجتناب م ند یایمشکل ب

‌‌‌‌‌

 شود. ی من م شتریشکست باعث تلاش ب‌13
 

‌‌‌‌‌

 انجام کارها اعتماد ندارم.  یخود برا ییبه توانا‌14
 

‌‌‌‌‌

 م هست  یمتک مبه خودمن ‌15
 

‌‌‌‌‌

 شوم  یم  میتسل ی به سادگ‌16
 

‌‌‌‌‌

تر مشکلات  من معمولاً توانایی برخورد با بیش‌17

 زندگیم را دارم. 

‌‌‌‌‌

کنم چرا که این  خودم را سخت درگیر کارم می‌18

 ام است. بهترین راه برای رسیدن به اهداف شخصی
‌

‌‌‌‌‌

هر چند داشتن شغل جدید زحمت بیشتری دارد،  ‌19

ولی چون برایم تجربه ای تازه است آن را انتخاب می  

 کنم. 
‌

‌‌‌‌‌

کارهایم را انجام می دهم و مطمئنم که نتایج کارها  ‌20

 تحت کنترلم است. 
‌

‌‌‌‌‌

برایم مهم است کاری که انجام می دهم، برای جامعه  ‌21

تمامی تلاش من صرف آن  ارزشمند باشد، حتی اگر  

‌شود، مهم نیست. 

‌‌‌‌‌

 نوآوری و پیشرفت در کارم را دوست دارم ‌22
‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌همه چیز از تلاش شخصی حاصل می شود ‌23

من به کار خویش احساس نزدیکی کرده و خود را با  ‌24

آن یکی می دانم) کارم را همچون خودم دوست  

 دارم( و از این بابت نگرانم. 
‌

‌‌‌‌‌

در شغلم به شرایط و امور دربرگیرندة چالش  ‌25

‌مندم. شخصی، علاقه

‌‌‌‌‌
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کنترل شرایط تنها چیزی است که موفقیت را  ‌26

‌تضمین می کند.

‌‌‌‌‌

کار روزانه  مرا خوشحال می کند و باعث می شود  ‌27

‌که من کاملا خود را وقف آن کنم

‌‌‌‌‌

تجارب جدیدی  تا جایی که می توانم، سعی می کنم  ‌28

 در کار روزانه ام کسب کنم.
‌

‌‌‌‌‌

همه چیز به خوبی پیش می رود وقتی که شما آنها  ‌29

‌را کاملا، آماده کنید.

‌‌‌‌‌

در صورت امکان موقعیت های جدید و متفاوتی را در  ‌30

‌محیط کاری ام جستجو می کنم

‌‌‌‌‌

هیجان شخصی ام، همان چیزی است که باعث می  ‌31

وجود انجام و اتمام فعالیت هایم همچنان به شود با  

‌کار و و فعالیت ادامه دهم.

‌‌‌‌‌

هنگامی که فردی به طور جدی و کامل کار می کند، ‌32

‌نتایج کنترل می شود.

‌‌‌‌‌

اگر خودتان را به طور کامل وقف انجام کاری کنید،  ‌33

می توانید با کنترل اموری که امروز در حال وقوع  

آنچه در فردا اتفاق خواهد افتاد، اطمینان  است، از  

‌حاصل کنید.

‌‌‌‌‌

من کنجکاوی زیادی برای ابداع و نوآوری هم در  ‌34

‌زمینه شخصی و هم شغلی دارم.

‌‌‌‌‌

من معمولاً بدون دلیل خاصی انجام کارهای مهم را  ‌35

 اندازم. به تأخیر می

‌‌‌‌‌

ندارم، به  من معمولاً شورع کارهایی را که دوست  ‌36

‌. اندازمتأخیر می

‌‌‌‌‌

خر برای  مهمی برای انجام دارم تا دقایق آ  وقتی کار‌37

‌ان صبر میکنم.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ اندازم.  یم ریسخت را به تأخ ماتیگرفتن تصم‌38

  ریخود، د یبه عادات کار  دنیبهبود بخش یبرا‌39

 کنم.  ی اقدام م

‌‌‌‌‌

  ی م دایپ  یمعمولاً بهانه ا یانجام ندادن کار یبرا‌40

 کنم. 

‌‌‌‌‌

برم آن را  یلذت نم  یکه از انجام کار یهنگام ‌41

 کنم.   یمتوقف م

‌‌‌‌‌

هدر   در سازمان رام وقت یریبطور جبران ناپذ‌42

 دهم.  یم

‌‌‌‌‌

رسد  دهم و بنظر میوقتم را در سازمانم هدر می‌43

 انجام دهم. در این باره نمیتوانم کاری 

‌‌‌‌‌

هنگامی که که مسوولیت سختی در پیش دارم،  ‌44

 معتقدم که باید ان را به تعویق بیاندازم

‌‌‌‌‌



105 
 

به خودم قول میدهم که کاری را  انجام دهم، ولی  ‌45

 کنم. بعد برای انجام دادن آن پافشاری نمی
‌‌‌‌‌

کنم،  ریزی میهر موقع، برای انجام کاری برنامه‌46

 کنم.معمولاً آن را پیگیری می
‌‌‌‌‌

متنفر باشم آن را به طور   یاگر از انجام کار‌47

 دهم.  ی انجام نم قیدق

‌‌‌‌‌

همیشه کارهای مهم سازمانم را به پایان  ‌48

 میرسانم و وقت اضافه هم می اورم.

‌‌‌‌‌

معمولا در انجام کارهای سازمانی تاخیر دارم ‌49

کار چقدر مهم  حتی اگر بدانم که انجام آن  

 است.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ کنم.   یرا به فردا واگذار نمسازمان کار امروز ‌50

 با تشکر 

 فاطمه ندیم 

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی دانشگاه صنعتی شاهرود
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Abstract 

In the current century, due to the existing competition among organizations and companies for 

obtaining more benefits and profits, dominance on instant benefits achieved higher importance. 

Even if, organizations possess and utilize the latest technologies and equipments but do not 

apply expert and efficient work forces, they won't be able to be influential in their workplaces 

and succeed in that contest.  

One important factor which has a critical role in efficiency and effectiveness and also, physical 

and mental health of the people on that organization is the issue related to the procrastination 

toward assigned tasks and not enough attention has been paid in this regard. Current study has 

been carried out for the purpose of reviewing the relationship between self- efficacy, job 

hardiness and procrastination of the personnel on the department of sport and youth located in 

Khorasan Razavi.  

This study is practical in terms of objective, scaling in terms of data collection and descriptive 

- evaluative in terms of research methodology.  

The sample population of this study consists of entire personnel engaged in the department of 

sport and youth located in the Khorasan Razavi that were in charge at the year of 1399 and 97 

sample were selected as their accessibility was ensured. The tools being used in this study are 

self-efficacy questionnaire (Scherrer and Maddox 1982), job hardiness questionnaire (Moreno 

James and colleagues, 2014) and procrastination questionnaire (Takman, 1991). For data 

analysis,  determination coefficients and (T) coefficients tests, spss23 and smartpls were taken 

advantages of. The results obtained through testing the approaches of the study indicated that 

self-efficacy has a direct and meaningful impact on job hardiness. The result of analysis further 

revealed that self-efficacy has a negative and meaningful impact on procrastination. Other 

findings of this study is the negative and meaningful impact of job hardiness, procrastination. 

And finally, the result of data analysis indicated that job hardiness has a mediatory role in the 

relationship between self-efficacy and procrastination of the personnel. 

 

Keywords: procrastination, self-efficacy, job hardiness, personnel, organizations 
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