
 
 

 
Citation: Dibaji, Sayyed Meysam (2026). Overtime: Determining the Causes, Contextual Factors, 

Mediators, and Consequences of Long Overtime Hours Using Grounded Theory. Journal of Public 

Administration, 18(1), 70-124. (in Persian)  

 
 

Journal of Public Administration, 2026, Vol. 18, No.1, pp. 70-124 Received: June 27, 2025 

Published by University of Tehran, College of Management Revised: September 12, 2025 

https://doi.org/10.22059/JIPA.2025.403227.3793 Accepted: October 19, 2025 

Article Type: Research Paper Published online: March 01, 2026 

© Authors 

  

 

 

Overtime: Determining the Causes, Contextual Factors, 

Mediators, and Consequences of Long Overtime Hours Using 

Grounded Theory 

 

Sayyed Meysam Dibaji  

Assistant Prof., Department of Psychology, Faculty of Education and Psychology, University 

of Isfahan, Isfahan, Iran. E-mail: sm.diba@edu.ui.ac.ir  

  

 

Abstract 

Objective 

This study aims to develop a comprehensive and localized theoretical model for the 

phenomenon of excessive overtime work within the Iranian work and social context. It 

addresses a core organizational challenge: the tension between the pursuit of optimal 

productivity and the physical and psychological limits of the workforce. Persistent overtime 

represents a critical breach of this balance, incurring significant individual and 

organizational costs. This research conducts an in-depth exploration to meticulously explain 

the causes, contextual conditions, mediating variables, and multifaceted consequences of this 

pervasive phenomenon. The resulting systematic framework provides a necessary theoretical 

foundation for designing culturally appropriate interventions. 

Methods 

This research adopts a grounded theory approach, following the Strauss and Corbin 

paradigm, to develop a localized model from field data. Data were collected through semi-

structured interviews with 28 key stakeholders, including employees with extensive overtime 

experience, managers, HR professionals, and external consultants. Purposive sampling 

continued until theoretical saturation was achieved, with diversity in work experience, field, 

and position. To ensure rigor, the study adhered to the four trustworthiness criteria—

credibility, dependability, confirmability, and transferability—and calculated inter-coder 

reliability using Holsti’s coefficient.  
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Results 

Data were analyzed through the 6C framework across three coding stages. The analysis 

identified:  

 Causes: 35 open codes, synthesized into 9 axial and 7 selective categories, 

explaining the primary roots of overtime. 

 Contextual Factors: 50 open codes, forming 7 axial and 4 selective categories, 

which provide the background for its emergence. 

 Mediating Variables: 25 open codes, categorized into 7 axial and 7 selective 

categories, acting as protective buffers. 

 Consequences: 69 open codes, organized into 12 axial and 7 selective categories, 

reflecting multifaceted individual and organizational outcomes.These components 

were integrated into a single, coherent theoretical paradigm model, forming a 

foundational localized theory of overtime. 

Conclusion 

The study yields a dynamic model demonstrating how contextual factors and mediating 

variables interact to moderate or amplify the relationship between the causes and 

consequences of overtime. This crucial insight enables organizations to strategically invest in 

these mediating and contextual areas, mitigating negative outcomes even when root causes 

cannot be immediately eliminated. The hierarchical classification of causes, contexts, 

mediators, and consequences provides a practical, evidence-based roadmap for Iranian 

industry managers to design effective, culturally attuned interventions that prioritize 

employee well-being and health. 
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  چكيده
و  يدر بستر فرهنگ كار يطولان هاي يكار اضافه ةيددر خصوص پد شده يجامع و بوم ينظر يالگو يك ةحاضر با هدف ارائ ةمقال :هدف
سـو و   يـك از  يرقـابت  يـت و مز يور ها به بهره سازمان يازن يانم يادينبه چالش بن يپژوهش با نگاه ينا. شده است ينتدو يرانا ياجتماع
 يـده پد يـن ا يامـدهاي و پ يا ل واسطهعوام سازها، ينهعلل، زم يينبه تب يگر،د ياز سو يانسان يروين شناختي نو روا يزيكيف هاي يتمحدود

  .پرداخته است

 يالگـو  يـك  ةمنظور اسـتخراج و توسـع   به ين،استراوس و كورب يمو با استفاده از پارادا يادبن داده يةنظر يكردپژوهش با اتخاذ رو ينا :روش
شـامل   يـدي، كل نفعـان  ينفـر از ذ  28با  ريافتهساختا يمهن يها مصاحبه يقها از طر داده. يرفتانجام پذ يدانيم يها و جامع از داده شده يبوم

 يغنـا  ينمنظور تضم به. شد يآور جمع ي،و مشاوران خارج يمنابع انسان يمتخصصان داخل يران،مد ي،كار اضافه يا سطوح كرانه اكاركنان ب
 يشـغل  يگاهو جا يتفعال ةحوز ي،كار ةهمچون سابق يرهاييو تنوع در متغ يافتادامه  يبه اشباع نظر يدنهدفمند تا رس يريگ ها، نمونه داده

 ينـان، اطم يـت اعتماد شامل اعتبار، قابل يتقابل يارشده، از چهار مع يآور جمع يها به دقت و قدرت در داده يابيدست رايب. در نظر گرفته شد
  .شد ييدتأ يهولست يبكدگذاران با ضر ينب ياييپا ينهمچن. انتقال استفاده شد يتو قابل ييدپذيريتأ

در خصـوص  . صـورت گرفـت   ينشـي و گز يباز، محور يسه مرحلة كدگذار ي، طC6 ها با استفاده از چارچوب داده يلتحل يندفرا: ها يافته
در . كننـد  يم ـ يـين را تب يكار اضافه يدةپد ياصل هاي يشهها ر مقوله ينا. شد ييشناسا ينشيگز ةمقول 7و  يمحور ةمقول 9كد باز،  35علل، 

را  يطـولان  هـاي  يكـار  ها بستر بـروز اضـافه   مقوله ينا. شد يلتبد ينشيگز ةمقول 4و  يمحور ةمقول 7باز به  كد 50 سازها، ينهخصوص زم
عنوان  عوامل به ينا. شد يبند دسته ينشيگز ةمقول 7و  يمحور ةمقول 7به  يهكد باز اول 25 ي،ا در خصوص عوامل واسطه. سازند يفراهم م
 ـ 12كد بـاز بـه    69 يامدها،پ يبرا يتدر نها. كنند يمل مع يطولان هاي يكار محافظ اضافه يسپرها  ـ 7و  يمحـور  ةمقول  ينشـي گز ةمقول
 يـك در قالـب   ينظر يتتحت روا يتكدها در نها ينا. بر فرد و سازمان است يكار اضافه يچندوجه يامدهايشد كه بازتاب پ يده سازمان

  .شدند يعتجم كاري اضافهورد در م اي يهنظر يةاول هاي يهعنوان پا به ي،بوم يميپارادا يالگو

كه چگونـه   دهد يو ساده نشان م يخط يالگو يكرا آشكار ساخت كه فراتر از  يو تعامل ياپو يالگو يكپژوهش  ينا يجنتا: گيري نتيجه
 يـا  يلرا تعـد  يركـا  اضـافه  يامـدهاي علل و پ يانم ةرابط توانند يمداخله، م يكاستراتژ يها عنوان كانون به ي،ا و عوامل واسطه سازها ينهزم
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در  يكـه حت ـ  دهـد  يم ـ يشـنهاد هـا پ  به سـازمان  ي،طولان هاي يكار اضافه يدةمجدد پد يبند با چارچوب ظري،چارچوب ن ينا. كنند يتتقو
 از شدت سازها، ينهو زم يا بر عوامل واسطه يكاستراتژ گذاري يهرا حذف كنند با سرما اي يشهعلل ر يمطور مستق به يستندكه قادر ن يطيشرا
 ـ يراه ـ پـژوهش، نقشـه   يـن در ا يامدهاها و پ واسطه سازها، ينهعلل، زم يمراتب سلسله نديب طبقه. بكاهند يدهپد ينا يمنف يامدهايپ و  يعمل

 يذهن ـ هـاي  يتبراساس اولو يعصنا يرانمد يارو سلامت كاركنان در اخت يستيبهز ةمداخلات مؤثر در حوز يطراح يبر شواهد را برا يمبتن
  .دهد يقرار م يرانكاركنان در ا

  
  .بنياد، بهزيستي كاركنان  داده ةكاري، نظري  اضافه :ها كليدواژه
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  مقدمه
يكـي از ايـن پيامـدها،    . وكار، پيامدهاي متعددي براي نيروي انساني به همراه داشته است كسب ةافزايش رقابت در عرص

سازماني، بر آنـان تحميـل   ة قالب انتظارات نانوشتصورت غيررسمي و در  افزايش ساعات كاري كاركنان است كه اغلب به
نشـئت   تنها از فشـارهاي رقـابتي   شود، نه نيز از آن ياد مي 1»حضورگرايي اجباري«اين پديده كه گاهي با عنوان . شود مي
نيازهـاي  توان به وضعيت اقتصادي و  مي ،اين عوامل ةاز جمل .پذيرد تأثير مي، بلكه از عوامل گوناگون ديگري نيز گيرد مي

 هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر شايستگي ، ضعف يا فقدان سيستم)2000، 3؛ پراسچ2023، 2، ژنگ و ليتان( مالي كاركنان
، مائو، شيانگ، ونـگ و  گو( عملكردواقعي هاي  جاي شاخص مانند ساعات حضور بهي و جايگزيني معيارهاي )2022، 4توما(

 البته بديهي است كه ساعت كاري بيشتر، لزوماً. ع انساني و تجهيزات اشاره كرد، حجم بالاي كار، كمبود مناب)2020، 5چن
  ).2020، 6و جيانگ نگوين(وري همراه نيست  با افزايش عملكرد و بهره

شـواهدي وجـود دارد كـه در كشـورهاي      ،هرچند روند ساعت كاري در جهان از قرن نوزدهم كاهشـي بـوده اسـت   
حتـي   ).2008، 8؛ كـوهن و لوزانـو  2005، 7براي مثـال، شـور  (ن روند تغيير جهت داده است اي ،به بعد 1980يافته از  توسعه
بر  ،ندا اجتماعي و محيطي آن موافق هايتأثيرعلت  به ،جهاني 9هايي در اقتصاد كلان جهاني كه با رشدزدايي اقتصاد موضع

 ـ  ا گسـترش رشـد اقتصـادي خـود را بـه تـراز       اين باورند كه كشورهاي كمتر توسعه يافته بايد اجازه داشته باشند كه تـا ب
بـراي مثـال،   ( شـود  منجـر  به تبعـات اكولوژيـك يـا انسـاني     ،كشورهاي توسعه يافته برسانند، هرچند اين رشد اقتصادي

هـاي كـلان در فلسـفة     به بـازنگري  ،رسد تغيير چنين ديدگاهي به نظر مي). 2013، 11، رزا و شور؛ نايت2009، 10جكسون
اما آنچـه در وضـعيت   . داردنياز سمت افزايش كيفيت زندگي بشر  به ،گرايي شيفت از ماده وعي پارادايمسياست و اقتصاد و ن

، يورگنسـون و  هايي مانند پـژوهش طـولي فيتزجرالـد    فعلي كشورهاي در حال توسعه از جمله ايران جاري است، پژوهش
ساعات كـاري و   كه دهد داده است و نشان مي را پوشش 2008تا  1990كه بازة زماني  كند را تأييد مي) 2015( 12كلارك

هاي قبلـي   اي كه بررسي بيشتر از كشورهاي توسعه يافته است؛ يافته ،استرس مرتبط با زمان در كشورهاي در حال توسعه
 ). 2007، 13كان ، لي و مكبراي مثال، مسنجر(كند  مي تأييدنيز آن را 

ايـن كشـورها   ة حال توسعه با هدف كلان پيشرفت و توسـع  كارهاي طولاني هرچند در كشورهاي در افزايش اضافه
 ـ يناخالص داخل يدتول ةهر رشد سراندهند كه  ها نشان مي اما پژوهش ؛شود توجيه مي دلار ممكـن اسـت    14000از  يشب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. mandatory presentism 
2. Tan, Zhang & Li 
3. Prasch 
4. Touma 
5. Guo, Mao, Chiang, Wang & Chen 
6. Nguyen & Giang 
7. Schor 
8. Kuhn & Lozano 
9. economic degrowth 
10. Jackson 
11. Knight, Rosa & Schor 
12. Fitzgerald, Jorgenson & Clark 
13. Messenger, Lee & McCann  
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 شود يم يستز يطمح يبتخر يشاز حد مصرف و افزا يشب يدمردم نشود، بلكه صرفاً باعث تول يبهتر برا يمنجر به زندگ

 يـا  يمتناسـب در سـطح شـاد    يشمنجـر بـه افـزا   ) و درآمد همراه با آن(ساعات كار  يشافزاهمچنين ). 2009جكسون، (
  ).2025، 2؛ ماتوسيويكز2022، 1شائو(شود  ينم ينيبه سطح درآمد مع يدنپس از رس ياز زندگ يترضا

از ساعت در آن كار  رايط كاري كهاشاره به ش( »966الگوي « حدي رايج شده است كه كاري به در واقع پديدة اضافه
در فرهنگ كاري بسـياري كشـورها    ،)روز كار در هفته 6؛ شامل رسد يم يانبعد از ظهر به پا 6صبح شروع و در ساعت  9

 دليـل  بـه شـغل   يك يدستمزد برا يافتدر يساعات كار براة داوطلبان يدتمد( Neijuanة عادي شده است و در چين، واژ
كشور جهان كه بـه وسـيلة سـازمان     194ساله روي  17يابي  نتيجة يك زمينه زمان هم. آمده است به وجود) يدرقابت شد

 55با تعريف عملياتي كار بيش از (كاري  دهد كه اضافه المللي كار انجام شده است نشان مي بهداشت جهاني و سازمان بين
پگـا و  (شـده اسـت   منجـر   2016در سـال   3نفر براثر سكته و بيماري ايسكميك قلب 745000به مرگ ) ساعت در هفته

  ). 2021، 4همكاران
، )2017 ،5يو بـاركل  يكماتوس ـ، كانـگ ( شـود  ش از چهل ساعت در هفته تعريف ميبي كار عنوان به كه كاري اضافه

 اجتمـاعي،  فـردي،  سـطوح  در منفـي  پيامـدهاي  از وسيعي طيف براي آميز مخاطره عامل يك عنوان به اي طور گسترده به
 هـاي  با بروز اختلال كاري اضافه كه است آن از حاكي اي فزاينده پژوهشي شواهد. است شده شناخته خانوادگي و يسازمان
و افزايش سـطح  ) 2022 ،7ايشيكاوا( خودكشي فكار، ا)2023 ،6همكاران و ليانگ( افسردگي جمله از متعددي شناختي روان

 و كـاري  راين، مطالعات، ارتبـاط معنـاداري بـين اضـافه    ب علاوه. مرتبط است) 2020، 8كيكوچي و همكاران(سطح استرس 
، )2023، 9يوشـيكاوا و تاكاهاشـي  ، موريتـا (ار خـون و خطـر خـونريزي مغـزي     فش افزايش مانند جدي جسماني مشكلات
و همچنين افزايش احتمال ابتلا به سرطان پروستات در مردان و سرطان ) 2024 ،10روجوليس( عروقيـ  قلبي هاي بيماري
رهاي پرخطـر  رفتا با كاري در بعد اجتماعي، اضافههمچنين  .اند را نشان داده) 2022، 11هاتوري و همكاران(ر زنان پستان د

و نيز ) ب 2024 ،13، ون و يونبائك(و گرايش به مصرف الكل ) الف 2024، 12بائك و همكاران(از جمله مصرف دخانيات 
از در سـطح سـازماني،   . مرتبط دانسته شـده اسـت  ) 2020، 14، لي و يانگچن(كاهش احساس تعلق و مشاركت اجتماعي 

 هـاي  اخـتلال  از ناشـي  مـدت  يطـولان  هـاي  غيبـت  ميـزان  افـزايش  تـوان بـه   مي ،كاري پيامدهاي منفي اضافهين تر مهم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Shao 
2. Matusiewicz 
3. Ischemic heart disease 
4. Pega et al. 
5. Kang, Matusik & Barclay 
6. Liang et al. 
7. Ishikawa 
8. Kikuchi et al. 
9. Morit, Yoshikawa & Takahashi  
10. Rugulies 
11. Hattori et al. 
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. اشـاره كـرد  ) 2021، 2مـاتره و همكـاران  (و افزايش احتمال وقوع حـوادث شـغلي   ) 2022 ،1اينو و همكاران( شناختي روان
 ،آلبرخـت ؛ 2022 ،3يـو و لالكـا  ( خـانواده ـ   كار تعارض افزايش با و دارد نيز خانواده حوزة بر مخربي هايتأثير اريك اضافه

  .همراه است) 2023 ،5، چن و بييانگ(و كاهش سطح رضايت از زندگي ) 2024، 4ككلاند و تاكر ينوبر،لا
. اند ار و پيامدهاي آن نقش ميانجي را ايفا كردهك برخي متغيرها بين اضافه كه دهند ها نشان مي پژوهش ،در اين بين

، ميـزان نيـاز شخصـي    )2022، 6، كوان و وانگكيم(كار ماندن يا داوطلبانه بودن آن  براي مثال كنترل روي ساعت اضافه
و ) 2024، 8جيانگ و يانـگ (هاي كاري و حمايت اجتماعي  ، آگاهي نسبت به ارزش)2022، 7كاي و جين(فرد به موفقيت 

كاري و پيامـدهاي مختلـف آن،    از جمله متغيرهايي هستند كه در رابطة بين اضافه) 2024، 9اكتا و پردانا(ودگي شغلي فرس
  .اند ميانجيگري كرده

در . ورزند مي تأكيدكاري طولاني  ات اضافهتأثيرسازها، متغيرهاي واسطه و  ها بر ضرورت تعيين علل، زمينه اين يافته 
براي مثال، آمار سازمان . هاي سراسر جهان وجود دارد دال بر گستردگي اين پديده در سازمان حال حاضر، شواهد متعددي

 ،يافته و در حال توسـعه  از كاركنان در كشورهاي توسعه چشمگيريدهد كه درصد  نشان مي 10اقتصادي ةهمكاري و توسع
سـازمان همكـاري و توسـعه    ( تعـارف اسـت  كنند كه اغلب فراتر از اسـتانداردهاي م  را تجربه مي اي ساعات كاري طولاني

درصدي مرگ در اثر كار زياد  29افزايش  ،نيز در آخرين گزارش خود) 2016(و سازمان بهداشت جهاني ) 2023اقتصادي، 
به  ،بنيان يا فناوري هاي دانش مانند بخش ،ين روند در برخي از صنايع كليديا. گزارش داده است 2000را نسبت به سال 

  ). 2022، 11؛ بركمن و تروسديل2023يانگ و همكاران، ( باري تبديل شده استيك هنجار اج
در  با سابقة طولاني مشاوره در حوزة منـابع انسـاني   مشاهدات عيني محققرغم وجود آمار رسمي،  در ايران نيز علي

عمليـاتي در  وري  ههـاي طـولاني نـه تنهـا بـه افـزايش بهـر        كاري حاكي از آن است كه اضافه ،ايراني متنوع هاي سازمان
گيـري،   شود، بلكه اغلب به كژكاركردهايي نظير افزايش فرسـودگي شـغلي، كـاهش كيفيـت تصـميم      منجر نميبلندمدت 

فهم . كند يي بلندمدت سازمان را تهديد مياافزايش خطاهاي عملياتي، و ايجاد تعارض ميان كار و زندگي منجر شده و كار
يـك پديـدة اجبـاري و بـالقوه مخـرب در       عنوان بهكاري  ا در راستاي مديريت اضافهها ر اين موارد، پژوهشگران و سازمان

شود، چه پيامدهايي با آن همراه است و چگونـه   كاري مي اينكه چه عواملي سبب اضافه. كند فضاي كاري مدرن كمك مي
يـك   عنوان بهديريت اين پديده كاري و پيامدهاي آن، به م بين اضافهة در رابط تعديلگركمك عوامل ميانجي و  توان به مي

 .اصلي انجام اين پژوهش بوده استة ها پرداخت، انگيز وري سازمان ابزار اثربخش در راستاي افزايش بهره
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اين بدين معناست . كاري پرداخته است ها و پيامدهاي اضافه سازها، واسطه اين مطالعه در سطح ميكرو به علل، زمينه

اجتمـاعي كـلان كـه بـه     ـ   ي است كه از وارد شدن به موضوع ساختارهاي اقتصـادي يك مطالعة مقطع ،كه اين پژوهش
شود، اجتنـاب كـرده اسـت     اقتصادي كه در سطح ماكرو بررسي مية كار در توسع شده است و نقش اضافهمنجر كار  اضافه

  .كاري تمركز كرده است و بر تعامل بين متغيرهاي خُرد با اضافه) 2017، 1كاسيو(

  شپيشينة پژوه
هـاي   نظريهتوان  مي ،كارهاي طولاني در سطح ميكرو كه هدف اين پژوهش است در پاسخ به چرايي و پيشايندهاي اضافه

  .شناختي تقسيم كرد شناختي، و روان هاي اقتصادي، جامعه كلي به دسته طور به راعلمي 

 هاي اقتصادي نظريه

 .ن تمركز دارندهاي عقلاني كارفرمايان و كارمندا ها بر انتخاب اين نظريه

 اگـر  . دانـد  انتخاب كارمند بين اوقات فراغت و درآمد مي ةكاري را نتيج اضافه ،اين ديدگاه :2اقتصاد نئوكلاسيك
و بنابراين، (كنند  هاي بيشتري كار مي ها باشد، ساعت تر از اوقات فراغت آن درآمد اضافي براي كارگران باارزش

ها اجـازه دهـد كـه بـراي همـان مقـدار        مزد بالاتر ممكن است به آنبرعكس، دست). كاري بيشتري دارند اضافه
 .درآمد، كمتر كار كنند

 صـورت داوطلبانـه و    دهد كه كارگران ممكن است به اين نظريه نشان مي ):1964، 4بكر( 3سرماية انسانية نظري
اين كار را براي كسـب  ها  آن. گذاري كنند خود سرمايه »انساني ةسرماي«كاري كنند تا روي  اضافه ،بدون حقوق

هاي شغلي  دهند، با اين انتظار كه در آينده درآمد بالاتر، ترفيع، يا فرصت تجربه، مهارت، و ديده شدن انجام مي
 .كاري نوعي جبران خسارت معوق است از اين ديدگاه، اضافه. دست آورند بهتري به

 و سيسـتم ارزيـابي عملكـرد     قص اسـت كه اطلاعات نا هايي شركتدر  ):1973، 6اسپنس( 5دهي علامت ةنظري
. يك علامت براي كارفرمايان خود استفاده كننـد  عنوان بهكاري  توانند از اضافه ، كارمندان ميمدوني وجود ندارد
دهـد كـه    هاي برتر خود را نشان مـي  هاي اضافي، يك كارمند تعهد، اخلاق كاري و توانايي با كار كردن ساعت

 .شودمنجر و دستمزدهاي بالاتر در درازمدت  تواند به نتايج شغلي بهتر مي

 شناختي و سازماني هاي جامعه نظريه

  .پردازند تر محيط كار و ساختارهاي اجتماعي مي گسترده ةها به زمين اين نظريه
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 ايـن   ).352 :1990، 3مـاركس ( 2»لحظات، عناصرسـودآوري هسـتند  «): ديدگاه ماركسيستي( 1كار فرايند ةنظري

دنبـال   داران بـه  سرمايه. داند نيروي كار مي ماركاري بدون حقوق را نوعي استث ويژه اضافه به ،يكار ديدگاه، اضافه
طولاني كردن روز كاري، راه اصلي براي دستيابي به ايـن  . استخراج هرچه بيشتر ارزش مازاد از كارگران هستند

. دهـد  كـارگر، افـزايش مـي    زيرا مقدار نيروي كار بدون حقوق را بدون افـزايش متناسـب دسـتمزد    ؛هدف است
 .تواند اين امر را ممكن سازد ها، مي هاي قدرت بين كارفرمايان و كارمندان، و ضعف اتحاديه پويايي

 از  يناش ي،كار كه اضافه كند يم يانباين نظريه  ):2004، 5؛ تاجفل و ترنر1978تاجفل، ( 4ياجتماع يتهوة ينظر
از  يا نشـانه  عنوان بهكار را  يساعات طولان ين كهمانند ا ؛است يگروه هاي يتسو كردن رفتار افراد با هو از هم
تـا بـا    دهنـد  يم ـ يشخـود را افـزا   يكـار  اتساع كاركنان. گيرند يدر نظر م يكار يها در گروه يگاهجا ياتعهد 
 .است شركت يشرفتپ يبرا يفداكارة نشان دهند ينخود مطابقت داشته باشند و ا يها و مافوق كارانهم

 شناختي روانهاي  نظريه

  .پردازند مي بهزيستي كاركنانهاي فردي و  ها به انگيزه اين نظريه
 كـه   شود يم يدارپد يزمان يكار كه اضافه كند يفرض م ):2014، 7باكر و دمروتي( 6منابع شغليـ   تقاضاها نظرية

از  ،ير زمـان فشـا  يـا  يندارند، مانند حجم كار سنگ يازنكه به تلاش مداوم  يعناصر ، يعنييشغل يكه تقاضاها
  . شوند منجر يجبران تر يطولان يباشند و به فشار و ساعات كار يشتربيا حمايت  خودمختاريمنابع موجود مانند 

 با نياز به استقلال، شايستگي  افرادكند كه  اين نظريه پيشنهاد مي ):2012، 9دسي و رايان( 8خودتعيينگري ةنظري
كـاري   صـورت داوطلبانـه اضـافه    ك كارمند ممكن است بهي. آيند شايستگي و ارتباط با ديگران به حركت در مي

اگر احساس كند كه اين كار به او كنترل بيشتري بر كـارش، حـس موفقيـت، يـا تقويـت پيونـدهايش بـا         ؛كند
 .دهد همكاران مي

 كـاري كاركنـان    سازي عامل اسـكينر، رفتـار اضـافه    شرطي ةبر اساس نظري ):1953، 11اسكينر( 10نظرية تقويت
صورت تقويت مثبت باشد؛ به ايـن   تواند به اين تقويت مي. يابد گيرد و تداوم مي طريق تقويت شكل ميعمدتاً از 

هـاي عملكـردي و شـناخت اجتمـاعي از سـوي       كاري، پـاداش  هاي مطلوب مانند دستمزد اضافه معنا كه پاداش
نقـش دارد؛   فراينـد ايـن   همچنـين، تقويـت منفـي نيـز در    . دهند مديران، احتمال تكرار اين رفتار را افزايش مي

كاري از پيامدهاي ناخوشايند مانند فشار ناشي از حجـم بـالاي كـار يـا سـرزنش       ي كه كاركنان با اضافهطور به
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تقويـت  (يا حذف پيامدهاي نـامطلوب  ) تقويت مثبت(در نتيجه، اين پيامدهاي مطلوب . كنند مديران اجتناب مي

شـده و پايـدار تبـديل     كاري را به يك پاسخ آموختـه  فتار اضافههايي قوي عمل كرده و ر محرك عنوان به) منفي
 .كنند مي

بـالا بـودن   . هاي تجربي مطـرح شـده اسـت    كارهاي طولاني در پژوهش پيشايندهاي مختلفي براي اضافه همچنين
 يژاد، خـانعل پـور، زاهـدن   يبـوذر  ،امـامي (، كمبود نيروي انساني )2022، 1يليامسوناُدانل و و ،وانيناياكه(تقاضاهاي كاري 

هـاي خـانوادگي،    وليتئشغلي، مس ـة گيري كارراه ، جهت)2023، 3ليو(، عشق به شركت و شغل )2022، 2يموجن و ناصر
هـاي مـالي، محـيط فيزيكـي      كاري در شركت، مشوق ، وجود فرهنگ اضافه)2020، 4فري و گراند(ميزان تمايل به تفريح 

گرايـي يـا    هـاي شخصـيتي مثـل كمـال     مايـت سرپرسـت، ويژگـي   ، ميـزان ح )2023تان و همكاران، (مناسب محل كار 
و نوع ارتباطات بين فردي مثل وجود الگوهاي با ساعات كار بـالا در  ) 2021، 5شكولر و رابنو ينر،تز، تاباك(شناسي  وظيفه

  . ها هستند كارهاي طولاني در شركت تنها بخشي از پيشايندهاي مطرح شدة اضافه) 2023، 6اولز(محيط كار 
لة مهـم بعـدي   ئشود، مس كارهاي طولاني كاركنان مي رغ از اينكه چه پيشايندهايي و با چه سازوكاري سبب اضافهفا

؛ مـاتره و همكـاران،   2023، 7زميعمهـد   دين و ونلارشه(افزايش نرخ حوادث . هاي طولاني است كاري پسايندهاي اضافه
، )2021، 9لـي و رن (و كاهش رضايت كلي از زنـدگي  ) 2023، 8هاستر و همكاران( كار ـ خانواده ، افزايش تعارض )2021

، 11سـونگ و همكـاران  (و رواني ) 2021، 10يلوتو م يميتاو يلبرتتالبوت، گ يسون،بر ،ترودل(جسماني  افزايش مشكلات
، اشپراجسـر،  بـل (و خطاهـاي شـغلي   ) 2023، 13بائـه (، افزايش ترك شغل )2021، 12چاروود، فوك و وودن، ؛ اترباخ2023

دهند  ها نيز نشان مي البته بايد توجه داشت كه برخي پژوهش. ترين اين پسايندهاست از معمول) 2023، 14و ساهايفلندي 
صـورت   هـا بـه   كند و مورد تـرجيح هـردوي آن   يي قرارداد كاري بين كارفرما و كاركن كمك مياكاري به بهبود كار اضافه
 دليـل  بـه ) كـاركن (كاري هم از سمت عرضه  ايران نيز اضافه ها در و بر طبق پژوهش )2010، 15هارت و ما(است  زمان هم

، نقـوي (هزينة سـربار كمتـر، مطلوبيـت دارد     دليل به) كارفرما(ها و هم از سمت تقاضا  جبران شكاف بين درآمدها و هزينه
  ).2023، 16هوشمند و ملك ساداتي
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 ـ   مـي نيـز    ي طـولاني ها كاري شناختي و فيزيولوژيك ناشي از اضافه براي تبيين پيامدهاي روان ة تـوان از چنـد نظري

  . شناسي كار و سلامت شغلي بهره گرفت بنيادين در روان
 يـك   عنـوان  بـه   كاري طـولاني  ضافهبر طبق اين نظريه، ا): 2014(باكر و دمروتي  منابع شغليـ   تقاضاها ةنظري

كند كه وقتي تقاضاها  يان مياين نظريه ب. طلبد تقاضاي شغلي اصلي، انرژي و تلاش مضاعفي را از كاركنان مي
ها ناكافي باشند،  براي مقابله با آن) مانند استقلال، حمايت اجتماعي و بازخورد مناسب(زياد باشند و منابع شغلي 

پيامدهايي چون فرسودگي شغلي، استرس مزمن و مشـكلات  كه  شود آغاز مي 1»آسيب به سلامت فرايند«يك 
 .رددا دنبال بهسلامت جسمي و رواني را 

 تبادل اجتماعي در محيط  بر تأكيداين نظريه با ): 2017، 2012( 3سيگريست 2اشپادـ   عدم تعادل تلاش ةنظري
هاي  هاي فرد با پاداش كند كه يك محيط كار پايدار و سالم، محيطي است كه در آن تلاش محيط كار بيان مي

هـا شـامل    ت، در حالي كـه پـاداش  تلاش شامل تقاضاهاي شغلي و تعهد دروني فرد اس .دريافتي متناسب باشد
به ويژه اگر بدون جبـران   ،كاري طولاني اضافه. هاي ارتقا و تقدير اجتماعي هستند حقوق، امنيت شغلي، فرصت

اي  كـه بـا پيامـدهاي منفـي     كند مالي يا تقدير كافي باشد، يك عدم تعادل شديد بين تلاش و پاداش ايجاد مي
 .همراه استعروقي ـ  هاي قلبي هاي مرتبط با استرس، مانند بيماري پريشاني عاطفي مزمن و بيماري همچون

 متقابـل بـين   ة رابط ـ ها با تمركـز بـر   اين نظريه): 2000، 5براي مثال، كلارك( 4كار ـ خانواده هاي تعادل  نظريه
 دهكار ـ خانوا عارضمستقيم به ت طور بههاي طولاني  كاري ضافهكنند كه ا بيني مي ، پيشزندگي شغلي و شخصي

هـاي شخصـي و خـانوادگي،     هـا و مسـئوليت   كاهش زمان و انرژي در دسترس براي ايفاي نقش. زنند دامن مي
توانـد   اين تداخل مي. هاي نقش خانوادگي تداخل پيدا كنند هاي نقش شغلي با خواسته شود كه خواسته باعث مي

  .شودمنجر كاري و شخصي ة به افزايش استرس، نارضايتي از زندگي و پيامدهاي منفي در هر دو حوز
هاي طولاني و البته نياز صنعت به ساعت كار بالاي نيروي كار متخصص، برخـي   كاري با توجه به نتايج منفي اضافه

هـاي طـولاني، اثـرات     كاري رغم حفظ اضافه اند كه بتوانند علي اي متمركز شده ها بر متغيرهاي واسطه ها و نظريه پژوهش
منابع شغلي كه در ـ   مفهوم منابع در نظرية تقاضاها. زمان، خانواده و جامعه به حداقل برسانندها را بر شخص، سا منفي آن

، ليو، ما، فنگ براي مثال، بائو(سپري در برابر تقاضاهاي فزايندة كار در نظر گرفته شده است  عنوان بهها  بسياري پژوهش
حمايـت  . از همين رويكـرد اسـتفاده كـرده اسـت     ،)2025، 8؛ ينسن و هولتن2022، 7، فلفه و پيشل؛ كريك2022، 6و هي

اوقـات  در  يبـدن  يـت فعال، )2023، 10تسـوگوچي (، روابط مبتني بر اعتماد در محل كـار  )2025، 9يفت  اكسينگ(اجتماعي 
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كـراوس و   يسـويل، بر ،سـندمير (و خودمختـاري  ) 2022، 2ژو و لي(، تعهد عاطفي به سازمان )2025، 1چن و كيم( فراغت

  . ها بوده است كاري و نتايج منفي آن در پژوهش ين سپرهاي مطرح شدة بين اضافهتر مهماز ) 2022، 3مولهاوزن
، بـا هـدف تـدوين و تبيـين يـك      پيشينة پژوهشپژوهش حاضر، با اتكا به مباني نظري و شواهد تجربي موجود در 

در  كـاري طـولاني   اضـافه  و پسـايندهاي  سازماني ايران، به بررسـي پيشـايندها  ـ   مفهومي جامع در بافتار فرهنگي الگوي
شناسـايي و  كـاري،   علاوه بر تعيين پيشايندها و پسايندهاي اضـافه اصلي اين مطالعه،   هدف. پردازد مي ايرانيهاي  سازمان

كاري طولاني و نتايج نامطلوب آن نقش ايفـا   علت و معلولي بين اضافه ةاست كه در زنجير اي تحليل سازوكارهاي واسطه
شناختي و رفتاري است كـه   هاي روانفرايندواكاوي  دنبال بهخطي ساده،  ةاين رويكرد تحليلي، فراتر از يك رابط. كنند مي

  .شوند منجر به اين پيامدها مي
 سـازد  مـي  آشكار) شناختي روان و شناختي، جامعه اقتصادي، سطوح در( تجربي و نظري ةتجزيه و تحليل جامع پيشين

 از هايي بخش تبيين در) ...و پاداشـ   تلاش تعادل عدم شغلي، منابعـ   تقاضاها دهي، علامت ةنظري( موجود هاي نظريه كه
اول، غالـب ايـن رويكردهـا،    : برنـد  عموماً از دو محدوديت محوري رنـج مـي   اما ؛اند بوده موفق طولاني كاري اضافه پديدة
انـد، در حـالي    سازي كردهالگو ،پاداش ـ  د يا تلاشپيامـ   امانند تقاض، خطي و دوجانبه ةصورت يك رابط كاري را به اضافه

هـاي   دوم، نظريـه . ها و نتـايج اسـت   و چندوجهي از علل، واسطه پويا ةكه شواهد تجربي و كيفي حاكي از وجود يك شبك
انتخـاب   ـ  گرايي دارند؛ به اين معنا كه يا بيش از حد بر عوامل خُرد و فـردي  ه تقليلب تمايل انساني، منابع ةغالب در زمين

اين امر . كنند مي تأكيد ـ  استثمار ماركسيستيـ شوند يا صرفاً بر ساختارهاي كلان   متمركز مي ـ  عقلاني كارمند، انگيزش
هاي سازماني و فرهنـگ و تمـايلات    مانند آسيب، گرفتن تعامل حياتي بين كاتاليزورهاي بافتي سيستميك منجر به ناديده

 .گيرنـد  شـكل مـي  ) ماننـد ايـران  (عهد شغلي شده است كه در يك بستر فرهنگي خاص هاي مالي يا ت مانند انگيزه ،فردي
 ـ  . ضرورت و اهميت اين پژوهش دقيقاً در پركردن اين شكاف مفهومي نهفته است  ةپژوهش حاضر با اتكـا بـه روش نظري

وابط خطي، بـه واكـاوي   مفهومي جامع است كه به جاي اثبات ر الگويتدوين يك  دنبال بهبنياد استراوس و كوربين،  داده
در ادغام علل و پيامدها در يك چـارچوب   پژوهشنوآوري اين  .دهد ماهوي ارائه مي ةپردازد و يك نظري مي فرايند پوياي

عنـوان   اي ساختارهاي حمـايتي چندگانـه را بـه    دوگانگي علل را تمييز داده و نقش واسطه زمان همتحليلي واحد است كه 
اين امر يـك مبنـاي نظـري    . كند رفاه كاركنان، تبيين ميـ   كاري از در مسير غيرخطي اضافهس هاي سرنوشت كننده تعديل

هـاي   هـاي سـطحي فاصـله گرفتـه و بـه ريشـه       حـل  آورد تا از راه قوي براي مديريت استراتژيك منابع انساني فراهم مي
 .ساختاري و سيستمي اين پديده بپردازد

  شناسي پژوهش روش 
كاري توسط كاركنان، بر مبنـاي   اضافه ةدر باب ادراك پديد بنياد دادهاي  نظريه ةا هدف توسعشناسي اين پژوهش، ب روش 
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 صـورت  بـه  الگـو در ادامه، اجزاي مختلف ايـن  . شدطراحي و اجرا ) 2009( 2ساندرز و همكاران 1الگوي جامع پياز پژوهش

 .وضوح نشان داده شود بهاد بني داده وهشپژشناسي با الزامات  شوند تا انطباق ساختار روش لايه تشريح مي به لايه

استفاده شـد كـه سـه    بنياد  داده ريةماهيت نظ راستايي با دليل هم به 4گرايي فرااثبات رويكرد ،3پژوهش ةفلسف از نظر 
  :دهد عامل، دليل انتخاب اين فلسفه را نشان مي

 ةوجـود پديـد  (ابـل كشـف   گرايي محض، فرض بر ايـن اسـت كـه حقيقتـي ق     برخلاف نسبي :اعتقاد به واقعيت 
  ؛دارد وجود واقعي جهان در) آن ساختار و كاري اضافه

 كـاملاً  ) كاركنـان (شود كه ادراك و تفسير اين حقيقت توسـط افـراد    در عين حال، پذيرفته مي: مند ادراك زمينه
  ؛ت نيستندشده، صرفاً بازتاب خنثي از حقيق هاي گردآوري هاي سازماني و فردي است و داده زمينه تأثيرتحت 

 مبني بر اينكه نظريه بـه جـاي   ) 1998(شناختي، با ديدگاه استراوس و كوربين  اين موضع معرفت :كشف نظريه
 .شود سازگار است مي 5فها كش تحميل شدن، از داده

تجربيـات  (اين رويكرد به معناي حركت از مشاهدات خـاص و تفصـيلي   . بود 6رويكرد اصلي اين پژوهش، استقرايي
، 7هيث و كوولي(سمت استنتاج و ساخت يك نظريه يا چارچوب مفهومي كلي است  به) كاري نان در مورد اضافهعيني كارك

از بسـتر   8اين استدلال استقرايي در تناقض با رويكرد قياسي، هدف نهايي پـژوهش يعنـي خلـق نظريـه    ). 2004، 7كوولي
 .كند ها را تضمين مي داده

  :استزير هاي  در پژوهشترين روش  كيفي مناسب راهبرداين . بود بنياد داده ةنظريبراساس  9پژوهشاين راهبرد 
 رجبي و همكـاران،  (اي خاص است  هايي كه ادبيات موجود فاقد عمق كافي در تبيين پديده موقعيت :نظري خلأ

  ؛)2025
 2021كريمر، (پيچيده يا مبهم است ) كاري ادراك و عوامل اضافه(د مطالعه مور ةئلمسزماني كه  :پيچيدگي پديده(  
 دنبال ايجاد پيوندهاي سيستماتيك بين پيشايندها، شرايط مـوقعيتي،   به بنياد داده ةنظري :سيستماتيك ةساخت نظري

كه در تطابق كامل بـا   )2017، 10؛ متئوچي و نوت1998استراوس و كوربين، (اي و پيامدها است  راهبردهاي مقابله
 .بود) كاري اي مؤثر بر اضافه وامل واسطهسازها و ع كشف علل، زمينه(هدف اكتشافي اين پژوهش 

و ) 2008( 11با توجه به تمركز پژوهش بر خلق نظريـه بـا اسـتفاده از بررسـي تجـارب افـراد، كـوربين و اسـتراوس        
اي كه با هدف ديگر پژوهش،  بنياد براي انجام پژوهش دارند؛ استراتژي توصيه به استفاده از نظرية داده) 2012( 12كرسول
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12. Creswell 
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نيـز هماهنـگ بـود و نسـبت بـه سـاير       ) 2001، 1بيـرن (تـر   اي جامع م نتايج از يك مشاهدة خاص به نظريهمبني بر تعمي

هـايي در توسـعة نظريـه در     پژوهي كه محـدوديت  نگاري، پديدارشناسي و روايت موردي، قوم هاي كيفي مثل مطالعه روش
سـبي بـراي تـدوين و توسـعة نظريـه در      ، روش منا)2019، 2يچكـاك كـاكس، كرافـورد و ه   ،برخولدر(محيط كيفي دارند 

 .استمطالعات كيفي 

هـاي عميـق كيفـي     بر تحليـل داده  فقط شد كهاستفاده  4روشي كيفي تك ةپژوهش از گزين 3روش ةگزيندر مورد لاية 
 ـ ها در يـك  داده. بود پژوهش داراي افق زماني مقطعي ،5افق زمانيدر لاية . متمركز است براي دستيابي به اشباع نظري  ةازب

  .صورت متوالي و تطبيقي انجام شده است به) نظري گيري نمونه ويژه به( ها آن تحليل اگرچه اند، شده آوري جمع معين زماني
صـورت   هـا بـه   گردآوري داده فرايند. استفاده شد 7گيري نظري از روش نمونه، 6ها و ابزار گردآوري داده از نظر روش 
هـاي   هاي جديـد، بيـنش   رسيدند؛ به اين معني كه داده 8يها به اشباع نظر كه مقوله و هدفمند تا زماني ادامه يافت متوالي
ايـن ابـزار امكـان    . بود 9ساختاريافته نيمه ةها، مصاحب ابزار اصلي گردآوري داده .دادند را در ساخت نظريه ارائه نمي متفاوتي
  .هر فرد را فراهم كردفرد  بخشي به سؤالات و كاوش در تجربيات منحصربه پذيري در عمق انعطاف

بنـابر  . بـود  1403كار در سـال   محور داراي اضافه صنعتي پروژه  جامعة آماري اين پژوهش كلية كاركنان يك شركت
گيري نظري و  بنياد، به شيوة نمونه پردازي داده گيري با توجه به استراتژي نظريه ، نمونه)2009( 10استدلال بركنريج و جونز
گيـري هدفمنـد را بـراي     ، حجم نمونة كافي براي نمونـه )1394(هومن . باع نظري ادامه پيدا كردهدفمند تا رسيدن به اش

  .كند نفر پيشنهاد مي 8تا  6هاي همگن  گروه
اي جـامع بـا در نظـر گـرفتن معيارهـاي گـزينش        تيم پژوهشي، پس از جلسات مقدماتي متعدد، پروتكـل مصـاحبه  

در ايـن پـژوهش ابتـدا در     .دكـر ها، تـدوين   تعيين زمان و مكان مصاحبه مصاحبه و هاي ؤالشوندگان، طراحي س مصاحبه
ساعت در ماه در  150كار بيش از  ميانگين اضافه(كار بالا  نفر از افراد با اضافه 14با  1403تا مهرماه  1403فاصلة شهريور 

انجاميد و با استفاده از قاعدة  ساعت به طول 1دقيقه تا  30مصاحبة چهره به چهره شد كه هر مصاحبه بين  )ماه گذشته 6
حـداقل ده سـال سـابقه در شـركت، حـداقل يـك سـال سـابقة         . نفر رسيد 28ها به  اشباع نظري درنهايت تعداد مصاحبه

ين معيارهـاي گـزينش   تر مهمكار بالا، داشتن آشنايي نسبي با قوانين و مقررات ادارة كار، آگاهي نسبي از شركت از  اضافه
  .ست سازماني نيز در نمونه مدنظر قرار گيردهمچنين سعي شد تنوع سني، بخش شغلي و پ. دندشوندگان بو مصاحبه

. تدريج متمركزتـر شـد   به ها سؤالو  شدها و بعد منظور  گيري نظري براي اشباع ويژگي در هر مصاحبه الزامات نمونه
هـا و ابعـاد    منابع داده و واريانس ويژگـي  هاي تحليلي و با هدف افزايش ناهمگوني و يادداشت ينظر گيري نمونهبراساس 
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1. Byrne 
2. Burkholder, Cox, Crawford & Hitchcock 
3. Choice of Method 
4. Mono-Method Qualitative 
5. Time Horizon 
6. Data Collection Technique and Instrument 
7. Theoretical Sampling 
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9. Semi-Structured Interview 
10. Breckenridge & Jones 
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 2، )مـاه گذشـته   6سـاعت در مـاه در    30كـار كمتـر از    ميـانگين اضـافه  (كار پايين  نفر از افراد با ساعت اضافه 8كدها، با 

متخصص حوزة منابع انساني از شركت مورد مطالعـه   4و  اي هاي پروژه متخصص دانشگاهي منابع انساني آشنا با سازمان
ايزنهـارت و  (از پيش تعيـين نشـد   ) حجم نمونه(ها  تعداد مصاحبه. شدكار بالا مصاحبه  نفر با ساعت اضافه 14بر  علاوهنيز 

، )1967، 2گليزربـارني (هـا   ها و عدم ايجـاد مقولـة جديـد از مصـاحبه     و با رسيدن به اشباع نظري در داده) 2007، 1گرائبنر
  .شدمتوقف 

سال در شـركت   18ة لمي دانشگاه و يك متخصص حوزة منابع انساني با سابقع هيئتتيم پژوهشي شامل دو عضو 
 يعلم ـ يئـت عضـو باسـابقه از ه   يكها توسط  مصاحبه ينها، ا مصاحبه فرايند بودن يكساناز  يناناطم يبرا. موردنظر بود
در ادامـه،  . شـدند  يسـي رونو يقـاً با شركت مورد مطالعه را داشت، انجـام و دق  يهمكار ةاز ده سال سابق يشدانشگاه كه ب

 يجنتـا  يرشـد تـا اعتبـار و شـمول تفس ـ     يريتمد هشيپژو يمتوسط كل ت يصورت گروه ها به داده يلو تحل يهتجز فرايند
  .شود ينتضم

  :ساختاريافته در زير آورده شده است اولية مصاحبة نيمه هاي سؤال
  ؟كارهاي طولاني توسط كاركنان وجود دارد چه دلايلي براي ماندن اضافه .1
 كارهاي طولاني كاركنان مطرح شود؟  اضافه) و نه دليل مستقيم(ساز  زمينه عنوان بهتواند  چه مواردي مي .2

  كارهاي طولاني چه پيامدهاي مثبت و منفي براي افراد دارد؟ ماندن اضافه .3
اد كـاهش  كارهاي طولاني را بر افر توانند اثرات منفي اضافه اي مي هاي فردي و سازماني چه مداخلات و واسطه .4

  دهند؟
هـا، رعايـت اصـل گمنـامي، رضـايت       ها، ابتدا اهداف پژوهش، سطح دسترسي افراد ديگر به داده در تمامي مصاحبه

متعهـد بـه حفـظ     پژوهشـگر  ين،بـرا  عـلاوه . كنندگان تبيين شـد  بودن شركت در پژوهش براي شركت آگاهانه و داوطلبانه
مصاحبه با توجه بـه   فرايند يتهدا يو تلاش برا قبلي خود هاي هفرضي يقها از طر ها و عدم سانسور داده بازبودن مصاحبه

كـه بـر    كنندگان خواسـته شـد   از شركت ،3يادآوري يريسوگ براي كنترل .كنندگان بود شركت يها و پاسخ پژوهشال ؤس
ان موضـوع  كننـدگ  در مواردي كه شركت .پاسخ دهند مصاحبه هاي ماه گذشته به سؤال 12خود در  يكار ياتاساس تجرب

، 4كـوربين و مـورس  (ها گوش داده شد تا افكار و احساسات خـود را بيـان كننـد     به آن مهم احساسي را بيان كردند كاملاً
رغـم بـدون نـام     علي ،شوندگان فراهم شد كه درخواست كنند كه مصاحبة آنان همچنين اين امكان براي مصاحبه). 2003

اين پژوهش داراي كد اخلاق بـه شـماره   . يك از آنان چنين درخواستي نداشتاستفاده نشود كه البته هيچ  ،بودن مصاحبه
IR.UI.REC.1403.105 از كميتة اخلاق در پژوهش دانشگاه اصفهان است.  
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  ها روند تحليل داده
بـا   زمـان  هـم  صـورت  بـه هـا   داده يـل پـژوهش تحل  يـن در ا كنند، يم يشنهادپ) 2015( 1و استراوس ينطور كه كورب همان
 هاي ؤال، س2020كيودا نسخة  مكس افزار ها با استفاده از نرم هاي مصاحبه در روند تحليل داده .ها انجام شد داده يآور جمع

آمده از افـراد مـورد    دست هاي به براساس پاسخ ،مصاحبه هم در طول هر مصاحبه و هم از يك مصاحبه به مصاحبة بعدي
اين روند با استفاده از كدگذاري باز، محـوري و گزينشـي   . را دربر بگيرندها  اصلاح قرار گرفتند تا پراكندگي و ابعاد ويژگي

اي تخصـيص پيـدا كننـد     هاي هسته و كدها به مقوله) 2007، 2فادزن مك( شود تأييدهدايت شد تا شواهد اعتبار پژوهش 
  ).2011استراوس و كوربين، (

 يهـا  داده يقعم يلو تحل يهباز، به تجز يكدگذاربا استفاده از روش  انها، پژوهشگر داده يلتحل ةمرحل يندر نخست 
تـر و كدگـذاري    امكان بررسي دقيق خط به خط استفاده شد كه يسياز كدنو براي اين كار،. تندها پرداخ حاصل از مصاحبه

، كـدها  يرو ها يادداشتنوشتن  ينبه پژوهشگران اجازه داد در ح و) 2023، 3مهاجان و مهاجان(كند  تر را فراهم مي ظريف
كـد   35( شـد كد استخراج  179در مرحلة كدگذاري باز مجموعا ). 2014، 4؛ چارمز1998 ين،استراوس و كورب(فعال باشند 

 يكدهادر كدگذاري باز ). كد باز براي پيامدها 69ها و  كد باز براي واسطه 25سازها،  كد باز براي زمينه 50باز براي علل، 
 صـورت  بـه ها  تمام داده در نهايت،و  قرار گرفت تأييدو  يمورد بررس يپژوهش يمت ياعضا ياستخراج شده توسط تمامباز 

  . دهي شدند واحدهاي متمايز سازمان
و  ينظـر  يـري گ نمونـه  بـرداري،  يادداشـت ، 5مسـتمر  يقيتطب يلتحل رويكرداز  يريگ با بهره يپژوهش يمدر ادامه، ت 
 يم،مفاه ينو ابعاد ا ها يژگيو يبا بررس .كدها پرداخت يانم ياه ها و شباهت الگوها، تفاوت ييمتمركز، به شناسا يكدگذار

و كـاربرد   ينهزم يبلكه رو ي،اصل يمخود مفاه ينه تنها رو يل،تحل فرايند ينا. از كل موضوع حاصل شد تري يقدرك عم
). 2008و اسـتراوس،   ينكورب(از اطلاعات منجر شد  تر يكل يها دسته يبو ترك يجادبه ا يتمتمركز بود و در نها يزها ن آن
مـورد   يـدة پد يينتب يمنسجم برا يخط داستان يك ينتدو يتها و در نها مقوله ها، يرمجموعهز يلبا هدف تشك فرايند ينا

هـا و   روابـط بـين مقولـه    ،)كدگـذاري محـوري   ، يعنـي دوم كدگذاري ةمرحل( اين مرحلهدر  در نهايت،و  مطالعه انجام شد
ها بـر اسـاس همـين     ها و زيرمجموعه و سپس اين مقوله تحليل شدها و ابعادشان  يژگيها بر اساس و هاي آن زيرمجموعه

كد محوري براي  9(كد محوري شناسايي شد  35در مجموع  ،در مرحلة كدگذاري محوري. روابط به يكديگر مرتبط شدند
 يـل، تحل طـول در  ).امـدها كد محوري بـراي پي  12ها و  كد محوري براي واسطه 7سازها،  كد محوري براي زمينه 7علل، 

جـامع بـه ظهـور     يكـرد رو يـن ا. شد يحل و فصل موگو  گفتبحث و  يقاز طر يمت ياعضا يانم ياحتمال ينظرها اختلاف
  .منجر شد ها يافتهپژوهش و ادغام  ياصل ي ها مقوله

، تمـام  هـا  مقولـه  نيا. شوند يم يدهكش يرونها ب كه از دل داده هستند اي يهنظر يمركز هاي هسته ي،اصل ي ها مقوله
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 يـة نظر يـك بـه   ي،خط داسـتان  يگيريتا با پ كنند يداده و به پژوهشگر كمك م يمرتبط را در خود جا يها كدها و دسته
هـا نگـاه    بـه داده  ينـي ع يكـردي اجتناب كرده و با رو يذهن هاي فرض يشمنظور، پژوهشگران از پ ينبد .يابدجامع دست 

بـه اجمـاع، تمـام     يابيو دسـت  انكدگـذار  همـة  يبا همكاريت در مرحلة سوم، ر نهاد). 2008و استراوس،  ينكورب( كردند
كدگذاري  فراينددر كل . شدند و كدگذاري گزينشي انجام شدمستند  يها در كدگذار آن يانو ارتباطات م ياصل هاي مقوله
ايـن روش، يـك   . ره گرفته شددهي نظريه نيز به شكل منظور به )1978، 1گليزر( 6Cويژه كدگذاري گزينشي از روش  و به

احتمـالات   ينه،زم يامدها،، پ)منابع(، علل )يشايندهاپ يا( يطشامل شراكه است ابزار كدگذاري در رويكرد كلاسيك گليزري 
   .شود يم 2)يبدون ارتباط علّ كنند، يم ييركه به هم مرتبط هستند، با هم تغ يرهاييمتغ( ها يانسو كووار) يرهامتغ يا(

  ماد پژوهشقابليت اعت
 يـت اعتبـار، قابل ( )2005( 4ينكلنشده توسط گوبا و ل يشنهادپ 3اعتماد يتقابل يارچهار معاز به دقت و قدرت  يابيدست يبرا
 يها مصاحبهاجراي ، )يدانيم يادداشتمصاحبه و (ها  داده سازي سو سه. استفاده شد) 5انتقال يتو قابل يريپذتأييد ينان،اطم

و  يبـردار  يادداشـت در طـول مطالعـه،    پـژوهش  ينـه و ميـدان  مـدت در زم بلندركت مشـا  يافته، ساختار نيمه يها مصاحبه
، خودبـازبيني  )بـا اسـتفاده از نقـل قـول    (بر شـواهد   ياعتبار، نوشتن مبتن يكنندگان برا شركت يبررس ي،نظر يريگ نمونه

. مورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد   ها  هايي بودند كه براي اعتبار داده هاي همتايان از روش ها توسط پژوهشگران، بحث مصاحبه
و يـك   يعلم ـ يئـت ارائه شده بـه دو عضـو ه  ( بندي قهو طب يكدگذار يپنل متخصص برا يبررس ينان،اطم يتقابل يبرا

 يتقابل يحداكثر تنوع برا يري براساسگ نمونه اعتبار، تأييد يبرا) يفيك هاي پژوهش با تجربه در سازماني متخصص درون
. هاي اين مطالعه بـراي تضـمين قابليـت اعتمـاد بودنـد      ين روشتر مهماز  وسط يك ناظر خارجيها ت و بررسي داده انتقال

اين امر به . كنندگان ارائه شد هاي شركت پژوهش و ويژگي ةتقويت قابليت انتقال، توصيفي دقيق و عميق از زمين منظور به
ها را ارزيابي كرده و در مورد قابليت تعمـيم   ينهپژوهش حاضر با ساير زم ةدهد تا ميزان شباهت زمين خوانندگان امكان مي

هـاي   هـايي از نتـايج تحليـل بـا داده     خشب ،تأييدبراي افزايش قابليت همچنين  .ها قضاوت كنند ها به ساير موقعيت يافته
 مسـيري روشـن و قابـل پيگيـري از    و تحقيق مقايسـه شـدند    ةاولي ةشده در مرحل آمده از ساير مطالعات شناسايي دست به

دهد تا رونـد   اين امر به ساير محققان امكان مي. شد، مستندسازي فرايندمراحل پژوهش و تصميمات اتخاذ شده در طول 
  . ها اطمينان حاصل كنند طرفي و عدم سوگيري در تفسير داده پژوهش را ارزيابي كرده و از بي

هـا   اده شد كه براي پايايي بـازآزمون، مصـاحبه  بررسي پايايي كدها از پايايي بازآزمون و بين كدگذاران استف منظور به
. بعد از دو هفته مجددا كدگذاري شدند و براي پايايي بين كدگذاران توسط دو كدگذار متفـاوت كدگـذاري انجـام گرفـت    

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Glaser 
2. conditions (or antecedents), causes (including sources), consequences, context, contingencies (or variables), and 

covariances (variables which are connected, changing together, without a causal connection) 
3. trustworthiness 
4. Guba & Lincoln 
5. credibility, dependability, confirmability, and transferability 
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كه فرمول آن در زير آمده است، تمامي كدها، پايايي بازآزمون و بين كدگـذاران  ) 1969( 1براساس ضريب پايايي هولستي

  .هاست تعداد توافق Aكدگذاري دوم و  N2كدگذاري اول،  N1در اين رابطه،  .نشان دادند 7/0ر از بالات

ܱܣܲ  )1رابطة  = 1ܰ)/ܣ2 + ܰ2) 
هاي اوليه منجر به شناسـايي كـدهاي جديـد     تحليل مكرر دادهشود كه  كه زماني محقق مي 2آزمون اشباع منظور به

منظور بررسي ميزان اشباع نظري  به) نفر 6شامل (شده  هاي گردآوري د از دادهدرص 20، )2018، 3ساندرز و همكاران(نشود 
طور مستقل نظرات مذكور را كدگذاري كرده و هـيچ   كدگذاري، دو پژوهشگر به ةپس از انجام سه مرحل .كنار گذاشته شد

  .اند سطح اشباع رسيدههاي نظري به  كه يافته شدگيري  بر اين اساس نتيجه. جديدي شناسايي نكردند ةكد يا مقول
 ،محـوري  ةپديـد  آناصـلي   ةلف ـمومنجر شد كه شش 4 يپارادايم الگويهاي اين تحليل كيفي، به تدوين يك  يافته
  بـه تفصـيل ارائـه شـده     4تا  1هاي  در جدولست كه و پيامدها ا، راهبردهرگ ، عوامل مداخلهيا شرايط زمينه، يلّعوامل ع

هـاي بروزدهنـدة    ، زمينـه گيري ، علل شكلكاري كاركنان اضافه ةاي از پديد ساختاريافته ها، روايت جامع و اين مؤلفه .است
 .دهند و پيامدهاي آن ارائه مي ها آن، واسطه

 طـور  بهاين الگو، . ترسيم شده است 5يك نمودار مفهومي در شكل  صورت به كاري كاركنان اضافهدر نهايت، الگوي 
مورد مطالعه  ةكشد و دركي عميق از پديد هاي مدل پارادايمي را به تصوير مي و مؤلفهها  بين مقولهة گرافيكي روابط پيچيد

دهد كه  ي را ارائه ميالگويها بوده و  اعتبار و استحكام علمي يافته ةكنند شناختي، تضمين اين رويكرد روش. آورد فراهم مي
  .هاي واقعي استخراج شده است تجربي از داده صورت به

  ي پژوهشها يافته
ــانگين و انحــراف اســتاندارد ســن و ســابقة شــركت   ــدگان مي ــه ،كنن ــة 69/23+91/4و  43/47+15/5ترتيــب  ب ــود و هم  ب

كنندگان از كارداني تا دكتر بود و فقـط يـك نفـر مجـرد      تحصيلات شركت. شوندگان غير از يك نفر مذكر بودند مصاحبه
   .ها حضور داشت در  بين آن) طلاق(

هـا و   سازها، واسطه براي علل، زمينه ترتيب بهاي باز، كدهاي محوري و كدهاي گزينشي ، كده 4تا  1 هاي در جدول
بندي عناصر مختلف تحت عنوان علـل،   دهي يا رتبه وزناين مطالعه اگرچه هدف . كاري آورده شده است پيامدهاي اضافه

هـا در ابتـدا    ز با بيشترين تكرار در مصـاحبه در هر مورد كدهاي بابا اين حال،  ها و پيامدها نبوده است؛ سازها، واسطه زمينه
   .آورده شده است

  هاي طولاني كاري علل اضافه
ايـن  . كـاري شـد   كد براي علل اضـافه  35كدگذاري باز موفق به شناسايي  ةها، اين مطالعه در مرحل تحليل داده فراينددر 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Holsti 
2. Saturation testing 
3. Saunders et al. 
4. paradigm model 
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 ـ . دي شدندبن كد محوري طبقه 9بعدي، يعني كدگذاري محوري، در قالب  ةكدها در مرحل كدگـذاري   ةسـرانجام، در مرحل

كـدهاي بـاز ، محـوري و گزينشـي علـل       1در جـدول   .كد گزينشـي خلاصـه و تقليـل يافتنـد     7گزينشي، اين كدها به 
اند، درصد فراواني  هاي طولاني در بين كاركنان، همراه با فراواني هركد، فراواني اسنادي كه كد را گزارش داده كاري اضافه

راواني كدمحوري مرتبط و درصد تجمعي فراواني كد نسبت به فراواني كـدمحوري مـرتبط، گـزارش شـده     كد نسبت به ف
  .كاري آورده شده است همچنين در كنار هر كد، درصد فراواني آن نسبت به كل فراواني علل اضافه. است

  اي طولانيه كاري كدهاي باز، محوري و گزينشي علل اضافهدرصد فراواني و فراواني تجمعي . 1جدول

كد 
 گزينشي

  )درصد از كل علل(كد باز   كد محوري

كد
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ند   
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 از   
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رص
د

ري
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ك

  

فني
ت 

كالا
اش

 )23/4(%  

  )%23/4( اشكالات فني

 33/33 33/33 2  2  )41/1( طراحي خام و نظري
ي وبه پيشنهادهاي فنّيتوجهبي

 )7/0( كاري دوباره
1  1 67/16 00/50 

ويژه درضعف در تكنولوژي ساخت به
 )7/0( ...وندورها و 

1  1 67/16 67/66 

 33/83 67/16 1  1 )7/0( طراحي فراي امكانات ساخت
كاري نيازمند اضافهايجاد مشكلات فنّ

 )7/0( ايستادن
1  1 67/16 00/100 

يزه
انگ

 
ري

ي كا
ها

 )97/11(% 
 هاي شخصي كاري انگيزه

)63/5%(  
 00/50 00/50 3  4  )82/2( تمايل به محبوبيت نزد مدير

 00/100 00/50 3  4 )82/2( تمايل به ارتقا به مشاغل مديريتي
هاي كاري منجر به انگيزه

 افزايش كيفيت زندگي
)82/2%( 

 00/75 00/75 3  3  )11/2( علاقه به كار

 00/100 00/25 1  1 )7/0( اشتياق كاري

ي منجر به ي كارها انگيزه
 كاهش كيفيت زندگي

)52/3%( 

 00/80 00/80 4  4  )82/2( اعتياد به كار
احساس گناه در صورت ترك شركت در 

 )7/0( پايان ساعت كاري معمول
1  1 00/20 00/100 

يزه
انگ

 
الي

ي م
ها

 )7/50%( 

  )%7/50( ي ماليها انگيزه

 33/58 33/58 19  42  )58/29( نياز مالي
 39/76 06/18 11  13 )15/9( ا ابزارهاي ماليكار ب تقويت اضافه

 11/86 72/9 7  7 )93/4( پيشرفت مالي
 67/91 56/5 4  4 )82/2( طمع مالي

 جايگزين براي درآمدزاييةعدم وجود گزين
)82/2( 

4  2 56/5 22/97 

 تأمينمالي برايةادراك كمبود پشتوان
 )7/0( فرزندان ةآيند

1  1 39/1 61/98 

 00/100 39/1 1  1 )7/0( ط مقطعي نياز مالي در ماهشراي
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 )27/11%( 

 تعهد شغلي و سازماني
)27/11%(  

 00/25 00/25 3  4  )82/2( تعهد سازماني

كمك به سرپرست مستقيم براي انجام 
 )11/2( تعهدات

3  3 75/18 75/43 

 25/56 5/12 2  2)41/1( نياز صنعت

 75/68 5/12 1  2)41/1( ا كيفيت بالاانجام كار ب

 25/81 5/12 2  2)41/1( تعهد شغلي

 50/87 25/6 1  1)7/0( اعتبار تيم كاري

 75/93 25/6 1  1)7/0( ملي ةانجام پروژ

 00/100 25/6 1  1)7/0( پذيري شغلي وليتئمس

يان
شتر

ي م
رها

فشا
 )04/7%( 

  )%04/7( فشارهاي مشتريان

 الاجل كوتاه مشتريانضربهاي باسفارش
)52/3(  5  5 00/50 00/50 

تغيير كاربري دادن محصول براساس
 )41/1( سفارش مشتري در زمان كوتاه

2  2 00/20 00/70 

 00/80 00/10 1  1 )7/0( نفعان و مشتريان انتظارات بالاي ذي

 نفعان و مشتريانبازديدهاي پرتعداد ذي
)7/0( 

1  1 00/10 00/90 

كاري و هاي اضافهزديد مشتريان در زمانبا
 )7/0( نمايش كاركردن توسط مدير

1  1 00/10 00/100 
يت

سئول
م

 
ي 

ها
غلي

ش
 )04/7%( 

  )%04/7( شغلي هاي مسئوليت
 00/80 00/80 7  8  )63/5( وليت داشتن در پروژهئمس

نياز به كنترل كارها براي اطمينان از صحت 
 )41/1( عملكرد

2  2 00/20 00/100 

 در 
ري

شگ
نماي  )%75/7( كار

  )%75/7( نمايشگري در كار
 91/90 91/90 7  10  )04/7( جاي انجام كار واقعي نمايش كار به

ي كارتلاش براي افزايش پيشرفت كم 
)7/0( 

1  1 09/9 00/100 

  
سـازماني  هاي كـاري و تعهـد شـغلي و     هاي مالي، انگيزه دهد كه در بين كدهاي گزينشي، انگيزه نشان مي 1جدول 

بـا  . انـد  كـاري را تشـكيل داده   درصد فراواني علـل اضـافه   74اند كه  كار بوده كنندة اضافه ين كدهاي گزينشي تبيينتر مهم
درصـد از كـد    50كاري مجموعـا   طراحي خام و نظري و عدم توجه به پيشنهادهاي فني و دوباره بررسي كدهاي محوري،

تمايل به محبوبيت نزد مدير و ارتقا به مشـاغل  . دهد طولاني را تشكيل مي كارهاي گزينشي اشكالات فني منجر به اضافه
كـاري منجـر بـه    ة انگيـز ين تر مهم ،علاقه به كار. كارهاي طولاني است مديريتي نيز دو انگيزة شخصي افراد براي اضافه

. كار طولاني اسـت  در اضافه كيفيت زندگي كاهشكاري منجر به ة انگيزين تر مهم ،و اعتياد به كار افزايش كيفيت زندگي
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كارهاي طولاني را تشكيل  هاي مالي براي اضافه درصد از انگيزه 76كار با ابزارهاي مالي بيش از  نياز مالي و تقويت اضافه

درصـد عامـل تعهـد     56بـيش از   نياز صـنعت و  كمك به سرپرست مستقيم براي انجام تعهداتدهد و تعهد سازماني،  مي
درصد از  50هاي كوتاه از طرف مشتريان،  الاجل هاي با ضرب سفارش. كارهاي طولاني است اضافه شغلي و سازماني براي

دهد و مسئوليت داشتن در پروژه و نمـايش   شود را تشكيل مي كارهاي طولاني مي عامل فشار مشتريان كه منجر به اضافه
هـاي طـولاني در بـين     كـاري  ين عوامـل اضـافه  تـر  مهم عنوان بهجاي انجام كار واقعي نيز از عواملي است كه بايد  كار به

  .كاركنان به آن توجه شود
ترتيـب مربـوط بـه نيـاز مـالي،       بـه  ،بدون توجه به كدهاي محوري و گزينشي، بيشترين درصد فراواني كدهاي اوليه

كاري  ات علل اضافهابركلم 1در شكل . كار با ابزارهاي مالي و نمايش كار به جاي انجام كار واقعي بوده است تقويت اضافه
آورده شده است كه ميزان بزرگي فونت نشانگر اهميت بالاتر آن كـد بـاز براسـاس تكـرار در     ) براساس كدهاي اوليه(بالا 

  .ستها مصاحبه

  
  هاي طولاني كاري سازهاي اضافه زمينه

 يـن ا ي،محـور  يكدگـذار  ةدر مرحل. شدند ييشناسا يكار ضافها ساز ينهعنوان عوامل زم كد به 50باز،  يكدگذار فراينددر 
 شـده  يشو پـالا  يكـد اصـل   4بـه   ينشـي، گز يكدگذار ةدر مرحل يت،شدند و در نها يبند طبقه يمحور ةدست 7كدها در 

 هاي طولانيكاريابركلمات علل اضافه.1شكل
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هاي طولاني در بين كاركنان همراه  كاري سازهاي اضافه ، كدهاي باز، محوري و گزينشي زمينه2در جدول  .خلاصه شدند

اند، درصد فراواني كد نسبت به فراواني كدمحوري مرتبط و درصد  با فراواني هركد، فراواني اَسنادي كه كد را گزارش داده
همچنين در كنار هر كـد، درصـد فراوانـي آن    . تجمعي فراواني كد نسبت به فراواني كدمحوري مرتبط گزارش شده است

  .رده شده استكاري آو سازهاي اضافه نسبت به كل فراواني زمينه

  هاي طولاني كاري سازهاي اضافه كدهاي باز، محوري و گزينشي زمينهدرصد فراواني و فراواني تجمعي . 2جدول
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  )%39/32( ني

ي حاصل از ها آسيب
عدم تعادل تقاضاها و 

 منابع در سازمان
)15/9%(  

 15/46 15/46 5  6  )23/4( كمبود نيرو

 92/76 77/30 2  4 )82/2( حجم بالاي كار

عدم تطابق برند كارفرمايي با حقوق و 
 )41/1( مزاياي آن

2  1 38/15 31/92 

كمبود فضاي فيزيكي براي كار 
 )7/0( نيروها زمان هم

1  1 69/7 00/100 

ي سيستمي ها آسيب
 )%24/23( ريزي برنامه

بندي  و زمان هافرايندضعف در وجود 
 ها استاندارد و مشخص براي فعاليت

)86/9(  
14  9 42/42 42/42 

 55/54 12/12 4  4 )82/2( كاري دوباره

 %67/66 %12/12 1  4 )82/2( تأمينضعف تداركات و 

ها و تغيير سريع  وژهپرش بين پر
 )41/1( ها اولويت

2  1 06/6 73/72 

 79/78 06/6 2  2 )41/1( سنجي عدم كارسنجي و زمان

افزايش ناگهاني حجم كار بر اساس 
 )7/0( الزامات پروژه

1  1 03/3 82/81 

ها و در نتيجه تعدد  پراكندگي پروژه
 )7/0( سرپرستان

1  1 03/3 85/84 

زماني پروژه توسط ريزي  ضعف برنامه
 )7/0( مديريت

1  1 03/3 88/87 

 هاي يك پروژه عدم تمركز فعاليت
)7/0( 

1  1 03/3 91/90 

عدم حصول نتيجه از يك پروژه و 
 )7/0( هاي متعدد جبراني تعريف پروژه

1  1 03/3 94/93 

 97/96 03/3 1  1 )7/0( نياز پروژه به تخصص فرد

كار تا  ةدامنياز يك تكليف شغلي براي ا
 )7/0( به سرانجام رساندن آن

1  1 03/3 00/100 
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  كد
 گزينشي 

  )سازها درصد از كل زمينه(باز كد   كد محوري

كد
ي 
اوان

فر
ند   

 س
ني
راوا

ف
كد

ي 
دارا

كد  
 از 

صد
در

 
ري

حو
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 از 
عي

جم
د ت

رص
د

ري
حو

د م
ك

  

ي سيستمي ها آسيب
 )%68/12( منابع انساني

 كاري هاي غيرمالي براي اضافه تشويق
)11/2(  3  3 67/16 67/16 

ضعف توان مديريتي مديران جديد 
 )41/1( نسبت به مديران قبلي

2  2 11/11 78/27 

 89/38 11/11 2  2 )41/1( پروري عدم جانشين

 00/50 11/11 1  2 )41/1( ها نگاه ماشيني به انسان

از دست دادن زمان كاري در ساعات 
 )7/0( كار معمول

1  1 56/5 56/55 

 11/61 56/5 1  1 )7/0( الزام قانوني براي مديران پروژه

دهي  ريزي و سازمان ضعف برنامه
 )7/0( سرپرستان

1  1 56/5 67/66 

 اي خودمختاري به متخصصانعدم اعط
)7/0( 

1  1 56/5 22/72 

 78/77 56/5 1  1 )7/0( عدم امكان تفويض اختيار

عدم تحمل زماني براي اجراي با 
 )7/0( ها كيفيت پروژه

1  1 56/5 33/83 

 كار توسط سايرين عدم ماندن اضافه
)7/0( 

1  1 56/5 89/88 

فشار از سمت مقامات ارشد براي اتمام 
 )7/0( ر در كمترين زمانكا

1  1 56/5 44/94 

 ناكافي بودن ابزارهاي تشويق و تنبيه
)7/0( 

1  1 56/5 00/100 

گي
رهن

ي ف
رها

متغي
 )25/42%( 

متغيرهاي فرهنگي برون 
  )%34/6( سازماني

فشار خانواده براي افزايش سطح مالي 
 33/33 33/33 3  3  )11/2( زندگي

 56/55 22/22 2  2 )41/1( زندگي ةعدم فهم درست فلسف

وليت نسبت به ئعدم احساس مس
 )7/0( خانواده

1  1 11/11 67/66 

عدم تمايل مرد براي كاركردن 
 )7/0( همسرش

1  1 11/11 78/77 

 ها نيازهاي آن تأمينعلاقه به خانواده و 
)7/0( 

1  1 11/11 89/88 

هنجارهاي جامعه مبني بر عدم ماندن 
 )7/0( مرد در منزل

1  1 11/11 00/100 
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  كد
 گزينشي 

  )سازها درصد از كل زمينه(باز كد   كد محوري

كد
ي 
اوان

فر
ند   

 س
ني
راوا

ف
كد

ي 
دارا

كد  
 از 

صد
در

 
ري

حو
م

  

 از 
عي

جم
د ت

رص
د

ري
حو

د م
ك

  

متغيرهاي فرهنگي 
 درون سازماني

)24/23%( 

فرهنگ سازماني و انتظار غيررسمي 
 كاري مبتني بر ماندن براي اضافه

)04/7(  
10  8 30/30 30/30 

كاري بالا به  تبديل شدن كار با اضافه
 )34/6( سبك زندگي عادي

9  8 27/27 58/57 

رقابت بين كاركنان براي ماندن 
 )23/4( كار اضافه

6  6 18/18 76/75 

كار  انتظار مديران براي ماندن اضافه
 )11/2( توسط كاركنان

3  3 09/9 85/84 

احساس جاماندگي و ازدست دادن 
فرصت در صورت نماندن براي 

 )41/1( كاري اضافه
2  2 06/6 91/90 

ترس از تبعات عدم ماندن براي 
 )41/1( كاري اضافه

2  2 06/6 97/96 

عدم انجام كار توسط زيردستان در 
 )7/0( صورت عدم حضور سرپرست

1  1 03/3 00/100 

گي
نواد

 خا
لات

شك
م

 
)08/14%( 

 مشكلات خانوادگي
)08/14%(  

هاي  وليتئفرار عاطفي از خانواده و مس
 00/80 00/80 12  16  )27/11( خانوادگي

عدم لذت رواني از بودن كنار خانواده و 
 )11/2( دوستان

3  3 00/15 00/95 

 00/100 00/5 1  1 )7/0( مشكلات ارتباطي خانوادگي

ي 
وها

 نير
د در

هبو
ل ب

 قاب
قاط

ن
اني

انس
 )27/11%( 

نقاط قابل بهبود در 
 نيروهاي انساني

)27/11%(  

 75/43 75/43 6  7  )93/4( عدم آموزش كافي

 25/81 50/37 4  6 ) 23/4( عدم مهارت كافي
مثل  ضعف جسماني تعدادي از نيروها

 )7/0( ها بازنشسته
1  1 25/6 50/87 

 75/93 25/6 1  1 )7/0( عدم تعهد تعدادي از نيروها

 00/100 25/6 1  1 )7/0( كمبود نيروي كار كيفي

  
هـاي سيسـتمي سـازماني بيشـترين      دهد كه از بين كدهاي گزينشي، متغيرهاي فرهنگي و آسيب نشان مي 2جدول 
بـا بررسـي كـدهاي    . سازها در اختيار دارند درصد فراواني زمينه 74كاري طولاني را با بيش از  سازهاي اضافه فراواني زمينه

كه  ي حاصل از عدم تعادل تقاضاها و منابع در سازمانها آسيبدرصد از  77محوري، كمبود نيرو و حجم بالاي كار حدود 
بندي استاندارد و مشخص  و زمان هافرايندود ضعف در وج. دهند شوند را تشكيل مي هاي طولاني مي كاري منجر به اضافه
هـاي طـولاني و    كاري منجر به اضافه ريزي هاي سيستمي برنامه آسيبدرصد از  54كاري بيش از  و دوباره ها براي فعاليت

و  پـروري  عدم جانشين، ضعف توان مديريتي مديران جديد نسبت به مديران قبلي، كاري هاي غيرمالي براي اضافه تشويق
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سـاز   دهنـد كـه زمينـه    را تشـكيل مـي   هـاي سيسـتمي منـابع انسـاني     آسـيب درصـد از   50تـا   هـا  ماشيني به انسان نگاه

فشار خانواده براي افزايش سطح مالي زندگي و عدم فهم درست فلسفة زندگي با بـيش از  . هاي طولاني است كاري اضافه
هـاي طـولاني هسـتند؛ در حـالي كـه       كـاري  ر اضـافه د مؤثرسازماني  ين متغيرهاي فرهنگي برونتر مهمدرصد تبيين،  55

كـاري بـالا بـه سـبك      تبديل شدن كار با اضـافه و  كاري فرهنگ سازماني و انتظار غيررسمي مبتني بر ماندن براي اضافه
هـاي طـولاني بـه ايـن      كـاري  بر اضـافه  مؤثر متغيرهاي فرهنگي درون سازمانيدرصد تبيين  57با بيش از  زندگي عادي
سـاز   درصـد مشـكلات خـانوادگي زمينـه     80هاي خانوادگي تـا   فرار عاطفي از خانواده و مسئوليت. كنند مي موضوع كمك

 نقاط قابل بهبـود در نيروهـاي انسـاني   ين تر مهمكند و عدم آموزش و مهارت كافي از  كارهاي طولاني را تبيين مي اضافه
  .كنندكارهاي طولاني فراهم  توانند زمينه را براي اضافه است كه مي

 ترتيـب  بـه كـاري   سـاز اضـافه   بدون توجه به كدهاي محوري و گزينشي، بيشترين درصد فراواني كدهاي اولية زمينه
بنـدي اسـتاندارد و مشـخص     و زمان هافرايندضعف در وجود هاي خانوادگي،  مربوط به فرار عاطفي از خانواده و مسئوليت

ابركلمـات   2در شـكل  . بوده است كاري مبتني بر ماندن براي اضافه فرهنگ سازماني و انتظار غيررسميو  ها براي فعاليت
آورده شده است كه ميزان بزرگي فونت نشانگر اهميـت بـالاتر آن   ) براساس كدهاي اوليه(كاري بالا  سازهاي اضافه زمينه

  .استها  كد باز براساس تكرار در مصاحبه

  
  طولانيهاي  كاري سازهاي اضافه ابركلمات زمينه. 2شكل
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  و پيامدهاي آن  هاي طولاني كاري عوامل واسطه بين اضافه
كاري و پيامدهاي آن نشان داد كه در كدگذاري محـوري و   متغيرهاي واسطة بين اضافه عنوان بهكد را  25كدگذاري باز،  

اي ه ـ كـاري  اي اضـافه  كدهاي باز، محوري و گزينشي متغيرهـاي واسـطه   3در جدول . كد تخصيص يافتند 7گزينشي به 
اند، درصد فراوانـي   طولاني و پيامدهاي آن در بين كاركنان، همراه با فراواني هركد، فراواني اسنادي كه كد را گزارش داده

كد نسبت به فراواني كدمحوري مرتبط و درصد تجمعي فراواني كد نسبت به فراوانـي كـدمحوري مـرتبط گـزارش شـده      
هاي طـولاني و   كاري اي بين اضافه نسبت به كل فراواني عوامل واسطههمچنين در كنار هر كد، درصد فراواني آن . است

  .پيامدهاي آن آورده شده است

هاي طولاني  كاري اي بين اضافه كدهاي باز، محوري و گزينشي عوامل واسطهدرصد فراواني و فراواني تجمعي . 3جدول
  و پيامدهاي آن

  )اي هدرصد از كل عوامل واسط(كد باز  كد محوري كد گزينشي

كد
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ف
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دارا
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ا
  

عي 
جتما

رد ا
موا )76/4%(  

موارد اجتماعي 
)76/4%(  

ايجاد يك فرهنگ سازماني مبتني بر اجماع 
 00/50 00/50 1  1  )38/2(كار استاندارد  بر اضافه

پذيري جمعي  افزايش حس مسووليت
)38/2(  1  1 00/50 00/100 

حي 
تفري

ارد 
مو

)05/19%( 
موارد تفريحي 

)05/19%( 

... هاي تفريحي مثل رستوران، سفر و  بن
)29/14(  6  6 00/75 00/75 

سازي اوقات فراغت خارج از سازمان  غني
)38/2(  1  1 50/12 50/87 

هاي استراحت  هاي مثبت در زمان سرگرمي
)38/2(  1  1 50/12 00/100 

گي 
نواد

 خا
وارد

م
)19/26%( 

موارد خانوادگي 
)19/26%( 

هاي مشترك با خانواده توسط  تعريف فعاليت
 27/27 27/27 3  3  )14/7(شركت 

تخصيص روزهايي براي خانواده و زودتر 
 55/54 27/27 3  3  )14/7(رفتن كاركنان 

 82/81 27/27 3  3  )14/7( كار ـ خانوادهآموزش تعادل 

ادگي آموزش مديريت زندگي كاري و خانو
)76/4(  2  2 18/18 00/100 

ارد 
مو

  
وان

ر
 

تي 
ناخ

ش
)05/19%( 

  موارد
شناختي  روان 

)05/19%( 

 00/25 00/25 2  2  )76/4(توانمندسازي در حوزة مديريت مالي 

 00/50 00/25 2  2  )76/4(تغيير طرز فكر افراد نسبت به كار 

شناختي با هدف تغيير نگرش  مداخلات روان
 50/62 50/12 1  1  )38/2(و رفتار 

شناختي مرتبط با كاهش  هاي روان آموزش
 00/75 50/12 1  1  )38/2(كاري  هاي اضافه آسيب
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  )اي هدرصد از كل عوامل واسط(كد باز  كد محوري كد گزينشي
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هاي ذهني كاركنان و  تغيير اولويت
 50/87 50/12 1  1  )38/2(ها  هاي آن خانواده

كار بالا  سازي در مورد پيامدهاي اضافه آگاه
 00/100 50/12 1  1  )38/2(اش  براي شخص و خانواده

ني 
ازما

د س
موار

)29/14%( 

موارد سازماني 
)29/14%( 

 33/33 33/33 2  2  )76/4(كار  محدوديت گذاشتن براي اضافه

مالي  تأمينحقوق و پاداش بيشتر براي 
 00/50 67/16 1  1  )38/2(كاركنان 

هاي اجباري  الزام پرسنل به استراحت
)38/2(  1  1 67/16 67/66 

ايف كاري توسط ايجاد تنوع در وظ
 33/83 67/16 1  1  )38/2(سرپرست 

 00/100 67/16 1  1  )38/2(اعزام براي آموزش خارج از كشور 

شي 
ورز

ارد 
مو

ذيه
و تغ

 
ي 

ا
)14/7%( 

  موارد ورزشي و تغذي
 )%14/7(اي 

 67/66 67/66 1  2  )76/4(ورزش و فعاليت خارج از زمان كار 

 دهنده و داراي هاي خاص انرژي پذيرايي
 00/100 33/33 1  1  )38/2(مواد مغذي براي بدن 

گي
ويژ

ها 
ي 

سبتاً
ن

 
ان 

ر رو
ايدا

پ تي 
ناخ

ش
)14/7%( 

 ي نسبتاًها ويژگي
شناختي  پايدار روان

)14/7%( 

 00/50 00/50 2  2  )76/4(شخصيت فرد شاغل 

 00/75 00/25 1  1  )38/2(سبك ارتباط خانوادگي فرد شاغل 

 00/100 00/25 1  1  )38/2(هاي همسر فرد شاغل  ويژگي

  
شناختي و تفريحي بيشترين فراواني گزارش را در بين كدهاي  دهد كه موارد خانوادگي، روان نشان مي 3نتايج جدول 

. انـد  ها به خود اختصاص داده درصد از فرواني 53هاي طولاني و پيامدهاي آن با مجموع  كاري گزينشي واسطة بين اضافه
كـار اسـتاندارد و افـزايش حـس      جاد يـك فرهنـگ سـازماني مبتنـي بـر اجمـاع بـر اضـافه        با بررسي كدهاي محوري، اي

. دهـد  كار طـولاني و پيامـدهاي آن را تشـكيل مـي     برابر، موارد اجتماعي واسطة بين اضافه طور بهپذيري جمعي  مسئوليت
پيامـدهاي آن را تشـكيل   كـار طـولاني و    بـين اضـافه   مؤثرهاي تفريحي  درصد از واسطه 75هاي تفريحي به تنهايي  بن
هاي مشترك با خانواده توسط شركت و تخصيص روزهايي براي خانواده و زودتر رفـتن كاركنـان    تعريف فعاليتدهد و  مي
. دهـد  كـار طـولاني و پيامـدهاي آن را تشـكيل      اضـافه گـري مـوارد خـانوادگي بـين      درصد واسـطه  50تواند بيش از  مي

هـاي از نـوع مـوارد     ين واسـطه تـر  مهـم تغيير طـرز فكـر افـراد نسـبت بـه كـار از        توانمندسازي در حوزة مديريت مالي و
كار و حقوق و پاداش بيشـتر بـراي    كننده است و محدوديت گذاشتن براي اضافه درصد تبيين 50شناختي است كه تا  روان
طولاني و پيامدهاي آن انجام  كار اضافهواسطة بين  عنوان بهتواند  مالي كاركنان نيز از مواردي است كه سازمان مي تأمين
كـار   اضـافه اي واسـطة بـين    درصد از موارد ورزشي و تغذيـه  66تنهايي بيش از  ورزش و فعاليت خارج از زمان كار به. دهد
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تواند در گزينش مـدنظر قـرار گيـرد نيـز از      دهد و البته شخصيت فرد شاغل كه مي طولاني و پيامدهاي آن را تشكيل مي

  .دست آمده است كار طولاني و پيامدهاي آن به ي بين اضافهها ين واسطهتر مهم
كار طولاني و  هاي بين اضافه بدون توجه به كدهاي محوري و گزينشي، بيشترين درصد فراواني كدهاي اولية واسطه

استاندارد بندي  و زمان هافرايندضعف در وجود ، ...هاي تفريحي مثل رستوران، سفر و  ترتيب مربوط به بن پيامدهاي آن به
 3در شكل . بوده است كاري فرهنگ سازماني و انتظار غيررسمي مبتني بر ماندن براي اضافهو  ها و مشخص براي فعاليت

آورده شده است كـه ميـزان بزرگـي فونـت     ) براساس كدهاي اوليه(كاري بالا و پيامدهاي آن  هاي اضافه ابركلمات واسطه
  .ستها تكرار در مصاحبهنشانگر اهميت بالاتر آن كد باز براساس 

  
 هاي طولاني و پيامدها كاري هاي اضافه ابركلمات واسطه. 3شكل
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  هاي طولاني كاري پيامدهاي اضافه
كد محوري  12كاري شناسايي شدند كه در مرحلة كدگذاري محوري به  پيامدهاي اضافه عنوان بهكد  69در كدگذاري باز، 

كدهاي باز، محوري و گزينشي پيامـدهاي   4در جدول . ي اختصاص يافتندكد گزينش 7و در مرحلة كدگذاري گزينشي به 
اند، درصد فراواني  هاي طولاني در بين كاركنان همراه با فراواني هر كد، فراواني اَسنادي كه كد را گزارش داده كاري اضافه

ي مـرتبط گـزارش شـده    كد نسبت به فراواني كدمحوري مرتبط و درصد تجمعي فراواني كد نسبت به فراوانـي كـدمحور  
  .كارهاي طولاني آورده شده است همچنين در كنار هر كد، درصد فراواني آن نسبت به كل فراواني پيامدهاي اضافه. است

  هاي طولاني كاري كدهاي باز، محوري و گزينشي پيامدهاي اضافهدرصد فراواني و فراواني تجمعي . 4جدول 

  )پيامدها درصد از كل(كد باز   كد محوري كد گزينشي
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پيامدهاي اجتماعي 
)43/10%(  

پيامدهاي اجتماعي 
)43/10%(  

فردي با دوستان و  تضعيف روابط بين
 67/66 67/66 11  16  )96/6(آشنايان 

بيگانگي از فضاي اقتصادي و اجتماعي 
)74/1( 

4  4 67/16 33/83 

 83/95 50/12 1  3 )3/1(كاهش حمايت اجتماعي 

 00/100 17/4 1  1 )43/0(عدم درك ساير افراد 

پيامدهاي با نمود 
 )%78/14(جسماني 

پيامدهاي جسمي 
)13/9%(  

هاي جسمي  اختلالات و بيماري
)65/5(  13  9 90/61 90/61 

 71/85 81/23 4  5 )17/2(خستگي جسمي 

 00/100 29/14 2  3 )3/1(ضعف توان بدني 

پيامدهاي روان تني 
)65/5%( 

 46/38 46/38 4  5  )17/2(تني  اختلالات روان

 54/61 08/23 3  3 )3/1(اختلالات جنسي 

 62/84 08/23 3  3 )3/1(تني  ضعف روان

 00/100 38/15 2  2 )87/0(خوابي  بي

پيامدهاي روان 
 )%96/36(شناختي 

پيامدهاي روان شناختي 
در محيط خانواده 

)04/3%(  

 14/57 14/57 3  4  )74/1(پرخاشگري در محيط خانواده 

 00/100 86/42 3  3 )3/1(بيگانگي نسبت به محيط خانواده 

پيامدهاي روان شناختي 
 )%04/13(در محيط كار 

 33/43 33/43 11  13  )65/5(فرسودگي شغلي 

 67/66 33/23 6  7 )04/3(پرخاشگري در محيط كار 

 67/76 00/10 3  3 )3/1(بيگانگي از محيط كار 

احساس يكنواختي در كار و محيط كار 
)87/0( 

2  2 67/6 83.33% 
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 00/90 67/6 2  2 )87/0(ضعف حافظة مرتبط با شغل 

 33/93 33/3 1  1 )43/0(احساس ماشين و ربات بودن 

 67/96 33/3 1  1 )43/0(كاهش توجه به جزئيات 

 00/100 33/3 1  1 )43/0(محيط كار  تنفر از

پيامدهاي روان شناختي 
 )%87/20(كلي 

 25/31 25/31 11  15  )52/6(افسردگي 

 83/45 58/14 5  7 )04/3(استرس 

 33/58 50/12 5  6 )61/2(خستگي رواني 

 %64.58 %6.25 2  3 )3/1(بيگانگي از خود 

 83/70 25/6 2  3 )3/1(ضعف تمركز 

ذهني با مسائل كاري و عدم  اشتغال
 )87/0(بازيابي جسمي رواني 

2  2 17/4 00/75 

 17/79 17/4 2  2 )87/0(ضعف حافظه 

 25/81 08/2 1  1 )43/0(كاهش هشياري محيطي 

 33/83 08/2 1  1 )43/0(درگيري ذهني طولاني مدت 

 42/85 08/2 1  1 )43/0(ضعف در ارتباط كلامي 

ر دانستن موارد احساس حسرت و قد
 )43/0(گذشته 

1  1 08/2 50/87 

 58/89 08/2 1  1 )43/0(تنفر از خود 

كار زياد و  دليل بهكفايتي  احساس بي
 )43/0(حقوق ناكافي 

1  1 08/2 67/91 

 75/93 08/2 1  1 )43/0(دوري و انزوا 

 83/95 08/2 1  1 )43/0(كاهش ظرفيت شناختي 

 92/97 08/2 1  1 )43/0(نقصان توجه 

 00/100 08/2 1  1 )43/0(زوال عقل 

 پيامدهاي شخصي
)35/4%( 

پيامدهاي شخصي 
)35/4%(  

عدم درك درست يك زندگي كامل 
)74/1(  4  4 00/40 00/40 

 00/80 00/40 4  4 )74/1(كاهش زمان تفريح فردي 

كاهش فرصت پيگيري و درمان 
 )43/0(مشكلات پزشكي 

1  1 00/10 00/90 

 00/100 00/10 1  1 )43/0(فساد 
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 پيامدهاي شغلي
)83/7%( 

پيامدهاي شغلي 
)83/7%(  

 78/27 78/27 5  5  )17/2(وري و كارايي  كاهش بهره

 00/50 22/22 2  4 )74/1(ي شركت ها افزايش هزينه

 11/61 11/11 2  2 )87/0(افزايش خطا 

محلي براي  عنوان بهاستفاده از شركت 
 )43/0( ها تست ايده

1  1 56/5 66.67% 

كاهش تلاش شناختي براي شغل 
)43/0( 

1  1 56/5 22/72 

كاهش حمايت سازماني ادراك شده 
)43/0( 

1  1 56/5 78/77 

كاهش تلاش براي مستندسازي 
)43/0( 

1  1 56/5 33/83 

كاهش تلاش براي كيفيت محصول 
)43/0( 

1  1 56/5 89/88 

بار شناختي  هتحميل عقايد به علت اضاف
)43/0( 

1  1 56/5 44/94 

 00/100 56/5 1  1 )43/0(افزايش احتمال حوادث شغلي 

 پيامدهاي خانوادگي
)91/23%( 

پيامدهاي كلي خانوادگي 
)78/14%(  

 47/26 47/26 6  9  )91/3( كار ـ خانوادهتعارض 

 00/50 53/23 7  8 )48/3(مشكلات خانوادگي 

ات خانوادگي عدم برآورده كردن انتظار
)61/2( 

6  4 65/17 65/67 

 35/82 71/14 5  5 )17/2(كاهش زمان تفريح خانوادگي 

 18/91 82/8 3  3 )3/1(هاي خانواده  برهم زدن برنامه

 00/100 82/8 3  3 )3/1(سرريز منفي از كار به خانواده 

پيامدهاي مرتبط با 
 )%35/4(فرزندان 

 00/60 00/60 5  6  )61/2(مشكل در تربيت فرزندان 

 00/80 00/20 2  2 )87/0(عدم ارتباط با فرزندان 

پذيري فرزندان در خانواده و  آسيب
 )43/0(اجتماع 

1  1 00/10 00/90 

 00/100 00/10 1  1 )43/0(افسردگي فرزندان 

پيامدهاي مرتبط با 
 )%78/4(همسر 

 27/27 27/27 3  3  )3/1(خيانت زناشويي 

 55/54 27/27 3  3 )3/1(طلاق همسر 

 82/81 27/27 2  3 )3/1(افسردگي همسر 
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 00/100 18/18 1  2 )87/0(ضعف ارتباط با همسر 

 پيامدهاي مثبت
)74/1%( 

پيامدهاي مثبت 
)74/1%(  

 00/50 00/50 1  2  )87/0(افزايش توان مالي 

 00/75 00/25 1  1)43/0(كاهش اضطراب مالي 
اي مخارج افزايش توان مالي بر
 )43/0(تفريحي خانواده 

1  1 00/25 00/100 

  
شناختي و خانوادگي با اختصـاص بـيش از    دهد كه در بين كدهاي گزينشي، پيامدهاي روان نشان مي 4نتايج جدول 

با بررسـي كـدهاي محـوري    . اند هاي طولاني بوده كاري اضافهة ين نتيجتر مهمكاري  درصد از فرواني پيامدهاي اضافه 60
تنهـايي   فردي با دوستان و آشـنايان اسـت كـه بـه     تضعيف روابط بينين كد باز در كد محوري پيامدهاي اجتماعي، تر ممه

همچنـين اخـتلالات و   . دهـد  هـاي طـولاني در شـركت را تشـكيل مـي      كاري درصد پيامدهاي اجتماعي اضافه 67حدود 
درصد از  61تني و اختلالات جنسي بيش از  ت رواندرصد از پيامدهاي جسمي و اختلالا 61هاي جسماني بيش از  بيماري

پرخاشگري در محيط خانواده بـا تبيـين بـيش از    . دهد هاي طولاني كاركنان را تشكيل مي كاري تني اضافه پيامدهاي روان
كاري در محيط خانواده، و فرسودگي شغلي و پرخاشگري در محيط كار با تبيين  شناختي اضافه درصدي پيامدهاي روان 57

افسردگي، استرس، خستگي روانـي  . شناختي در محيط كار بايد مطمح نظر قرار گيرند درصدي پيامدهاي روان 66بيش از 
درصدي پيامدهاي  64هاي طولاني با تبيين بيش از  كاري شناختي اضافه ين پيامدهاي كلي روانتر مهمو بيگانگي از خود 

درصـد از پيامـدهاي    80ل و كاهش زمان تفـريح فـردي نيـز    عدم درك درست يك زندگي كام. شناختي كلي است روان
هـاي شـركت و افـزايش     وري و كارآيي، افزايش هزينـه  كاهش بهره. دهد هاي طولاني را تشكيل مي كاري شخصي اضافه

درصـد از   67بـيش از  . هاي طـولاني اسـت   كاري ين پيامدهاي شغلي اضافهتر مهمدرصدي،  61خطا نيز با تبيين بيش از 
، مشكلات خانوادگي و عدم برآورده كردن انتظـارات خـانوادگي متبلـور    كار ـ خانواده اي كلي خانوادگي؛ در تعارض پيامده

درصـد   54درصد پيامدهاي مرتبط با فرزندان و خيانت زناشويي و طلاق بـيش از   60شود و مشكل در تربيت فرزندان  مي
توان مالي، كاهش اضطراب مالي و افزايش تـوان مـالي بـراي     البته افزايش. دهد پيامدهاي مرتبط با همسر را تشكيل مي

  .ها ذكر شده است هاي طولاني در مصاحبه كاري مخارج تفريحي خانواده از دستاوردهاي مثبت اضافه
كار طولاني مربوط  بدون توجه به كدهاي محوري و گزينشي، بيشترين درصد فراواني كدهاي اولية پيامدهاي اضافه

بـوده   هـاي جسـمي   فردي با دوستان و آشنايان، افسردگي، فرسودگي شغلي و اخـتلالات و بيمـاري   بينبه تضعيف روابط 
آورده شده است كه ميـزان بزرگـي فونـت    ) براساس كدهاي اوليه(كاري بالا  ابركلمات پيامدهاي اضافه 4در شكل . است

 .استها  نشانگر اهميت بالاتر آن كد باز براساس تكرار در مصاحبه
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  هاي طولاني كاري ابركلمات پيامدهاي اضافه. 4شكل

  گيري نتيجه
هاي طـولاني و متغيرهـاي واسـطه بـين      كاري سازها و نتايج اضافه هدف از انجام اين پژوهش ارائة الگويي از علل، زمينه

متقابـل   هـاي تأثيربودن، تعـداد بـالا و    با توجه به پيچيده. محور بود و نتايج آن در يك سازمان پروژه  كاري طولاني اضافه
درك بهتر و فرموله كردن اين عوامل در راستاي ايجاد يك الگو اسـتفاده   منظور به) بنياد دادهة نظري(عوامل از روش كيفي 

  .شد

  هاي طولاني كاري تبيين علل اضافه
اقتصـادي و  هـا نيازهـاي    هـاي مـالي و در رأس آن   دهد كـه انگيـزه   ، نشان مي1ها در جدول  نتايج حاصل از تحليل داده

اين يافته در بستر . ين عامل در تمايل كاركنان به ساعات كاري طولاني استتر مهمكار،  هاي مالي مرتبط با اضافه پاداش
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سـمت سـبك    هـا بـه   هاي زندگي و تغيير الگوي مصرفي خـانواده  ايران، كه با افزايش مستمر هزينه ةاقتصادي فعلي جامع

 .اي برخوردار است يژههمراه است، از اهميت و مصرفيزندگي 

استفاده ) 1953(و نظرية تقويت اسكينر ) 1964( 2بلاو 1توان از نظرية تبادل اجتماعي در راستاي تبيين اين يافته مي
فايـده عمـل   ـ   افراد در روابط اجتماعي و اقتصادي بـر مبنـاي يـك تحليـل هزينـه     بر طبق نظرية تبادل اجتماعي، . كرد
هاي شخصي، تعهدات خانوادگي، يـا   چه ناشي از بدهي، توجهي شايان نان با فشارهاي مالي در شرايطي كه كارك. كنند مي

هـاي آن   مراتب بيشتر از هزينه به) مانند درآمد بيشتر(كاري  مواجهند، فوايد حاصل از اضافه، ادراك كمبود در زندگي مادي
اين پديده صرفاً يك واكنش سـاده   .شود بي ميارزيا) از دست دادن وقت آزاد، افزايش استرس و احتمال فرسودگي شغلي(

شوند كـه   معاملاتي مية كاركنان آگاهانه وارد يك مبادل. ها نيست، بلكه يك تصميم استراتژيك و منطقي است به محرك
، ارزش بـالاي  چـارچوب در ايـن  . كننـد  در آن، زمان و تلاش خود را در ازاي كسب امنيت مالي يا سود بيشتر واگذار مـي 

 . كند شود، اين مبادله را به يك نيروي انگيزشي بسيار قوي تبديل مي نياز تعيين مي ةواسط مالي كه بهپاداش 

كـاري   پـاداش مـالي بـراي اضـافه     .، رفتار تابعي از پيامدهاي آن اسـت )1953(همچنين طبق نظرية تقويت اسكينر 
طـور چشـمگيري    را بـه ) ر كـردن سـاعات اضـافي   كا(كند و احتمال تكرار رفتار  مثبت عمل مي ةكنند عنوان يك تقويت به

ويژه زماني كه  به. زند طور مستقيم به يك مزيت ملموس و فوري پيوند مي اين پاداش، رفتار مطلوب را به. دهد افزايش مي
فـوري و   ةشـود، انگيـز   كـار تعيـين مـي    صورت يك پاداش مشخص يا نرخ ساعتي بالاتر براي اضـافه  اين جبران مالي به

اين پيوند مستقيم بين تلاش و پاداش، يك الگوي رفتاري پايدار را در محيط . آورد براي تكرار رفتار فراهم مي قدرتمندي
   .دهد شكل مي )كاري طولاني ساعات اضافه( كار

بـا   تعهد فردي نسبت به شغل و سـازمان  هاي كاري و نيز انگيزه هاي مالي، از انگيزه بعد بر طبق نتايج اين پژوهش،
 بـا توجـه بـه ايـن كـه      .ساعات كار طولاني كاركنان است ةكنند از عوامل اصلي و تعيينتفاوت بسيار كمي نسبت به هم 

مثل اشتياق و علاقه به كار در مقابل احسـاس گنـاه در   (توانند كيفيت متفاوتي  كاري مي هاي كاري منجر به اضافه انگيزه
گري دسي و  رسد نظرية خودتعيين داشته باشند، به نظر مي) يت نزد مديرصورت زود ترك كردن شركت يا تمايل به محبوب

 ةتوانـد توسـط انگيـز    رفتـار مـي   گري، طبق نظرية خودتعيين. كننده باشد تواند در تبيين اين يافته كمك مي) 2012(رايان 
فشار بيروني يا حس  دليل به انجام عمل(شده  كنترل ةيا انگيز) دروني ةحس انتخاب و علاق دليل بهانجام عمل (خودمختار 

بخـش يـا شخصـاً     كند زيرا كار را ذاتاً لذت كاري مي خودمختار، اضافه ةبالايي از انگيز ةبا درج كنيكار. هدايت شود) اجبار
 خودمختار برانگيخته شود، اگر كارمند واقعاً بـراي  صورت بهتواند  نيز مي ارتقا به مشاغل مديريتيتمايل به . بيند معنادار مي

كاري را نه  اضافه كنترل شده،ة با انگيز كارمنددر مقابل . رشد و مسئوليت همراه با يك موقعيت مديريتي ارزش قائل باشد
. دهـد  يا كسب پاداش خاصي انجـام مـي  ) مدير تأييدمانند عدم (به انتخاب شخصي، بلكه براي اجتناب از پيامدهاي منفي 

شود كه  شده است، جايي كه فرد به كار اجباري تا حدي سوق داده مي كنترل ةزاعتياد به كار نيز يك شكل افراطي از انگي
 صـورت  بـه وقتـي   كـاري  گـري، اضـافه   خودتعيينة همچنين بر طبق نظري. دكن هاي زندگي او تداخل پيدا مي با ساير جنبه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social Exchange Theory (SET) 
2. Blau 
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شده مثل تمايـل   هاي كنترل وقتي توسط انگيزه تواند به نتايج مثبت شغلي و فردي منجر شود و مي شود خودمختار هدايت 

منجر به فرسودگي شـغلي   به محبوبيت نزد مدير، اعتياد به كار يا احساس گناه در صورت ترك زودتر شركت هدايت شود
  .شود مي

كنـد افـراد    بيان مـي كه  سازگار است )2011، 1989( 2هوبفول1 عحفظ منابة نظري نفش تعهد شغلي و سازماني نيز با
شـناختي،   روان بهزيسـتي ، محافظت و نگهداري از منابع ارزشمند خود، از جملـه زمـان، انـرژي و    ذاتي براي كسب طور به

شـود، امـا در    عاملي براي فرسايش منابع فردي شناخته مي عنوان بهاول  كاري در نگاه اگرچه اضافهدر واقع،  .انگيزه دارند
گـذاري بـا هـدف     اين سرمايه. بينند ي استراتژيك ميگذار شناختي، كاركنان متعهد آن را به چشم يك سرمايه تحليل روان

بـه  . وي اسـت  تعهد سازماني و هويت شخصي كه همان گيرد صورت مي براي فرد كسب يا محافظت از يك منبع حياتي
، چـارچوب در ايـن  . دانـد  ناپـذير از مفهـوم خـود مـي     يك كارمند بسيار متعهد، سـازمانش را بخشـي جـدايي    رسد نظر مي
ايـن  . فاً يك مطالبه نيست، بلكه ابزاري براي حفاظت از حس هويت و نقـش حيـاتي او در شـركت اسـت    كاري صر اضافه
 آورد كه طبق مدل گذاري، منابعي چون امنيت شغلي، حس هدفمندي و هويت سازماني را براي فرد به ارمغان مي سرمايه

ايـن  گيـري از   لـذا بـا بهـره   . شوند محسوب مي ، همگي منابع حياتي براي رفاه و بقاي رواني فرد در محيط كارحفظ منابع
شناختي مـورد بررسـي    اي، بلكه از يك ديدگاه سودمندي روان نه از يك منظر هزينه توان را مي كاري ديدگاه، رفتار اضافه

  .دادقرار 
هاي شـغلي و اشـكالات فنـي     هاي اين پژوهش نشان داد كه نمايشگري در كار، فشارهاي مشتريان، مسئوليت يافته

ة توان از نظري در راستاي تبيين اين يافته مي. شدند هاي طولاني كاركنان مي كاري عوامل ديگري بودند كه منجر به اضافه
مـدت،   هـاي كوتـاه   سـفارش (عواملي مانند فشـارهاي مشـتري   . استفاده كرد) 2014(منابع شغلي باكر و دمروتي -تقاضاها

) پـذيري بـراي يـك پـروژه     مسـئوليت (هاي شـغلي   و مسئوليت) طراحي كار مجدد، مسائل(، مشكلات فني )انتظارات بالا
برنـد و اغلـب بـراي     را تحليل مي كنكار بهزيستياين مطالبات، انرژي و . هاي بارزي از مطالبات شغلي بالا هستند نمونه

ضـعف  «و  »فنـي  ناديده گرفتن پيشنهادات«از طرف ديگر  .سازند كاري را ضروري مي دستيابي به اهداف سازماني، اضافه
هنگامي كه كاركنان ابزار يـا اختيـارات لازم   . شود درنظر گرفتهكمبود منابع شغلي  عنوان بهد نتوان مي »در تكنولوژي توليد

كـاري   براي انجام مؤثر كار خود را ندارند، بايد با صرف زمان و تلاش بيشتر جبران كنند كـه ايـن امـر منجـر بـه اضـافه      
 .شود مي

  كارهاي طولاني اي اضافهسازه تبيين زمينه
سـازي بـراي    سازماني نقشـي اساسـي در زمينـه    سازماني و برون نتايج اين پژوهش نشان داد كه متغيرهاي فرهنگي درون

، كـاري  فرهنگ سازماني و انتظار غيررسمي مبتني بر ماندن براي اضافه. كنند هاي طولاني كاركنان فراهم مي كاري اضافه
ين تـر  مهم عنوان به كار رقابت بين كاركنان براي ماندن اضافهو  كاري بالا به سبك زندگي عادي تبديل شدن كار با اضافه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Conservation of resources 
2. Hobfoll 
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 عنـوان  بـه  زندگي ةعدم فهم درست فلسفو  فشار خانواده براي افزايش سطح مالي زندگيسازماني،  عوامل فرهنگي درون

هاي طولاني ايفا  كاري كن براي تحمل اضافهسازماني نقش مهمي در ايجاد آمادگي در كار ين عوامل فرهنگي برونتر مهم
  . كردند مي

بلاو، ( (SET) تبادل اجتماعي ةكاري، تجلي مستقيمي از نظري فرهنگ سازماني و انتظارات غيررسمي بر اضافه تأثير
 يـك  بـه  را آن و -كنـد  كاري گسترده را به يك هنجار تبديل مـي  هنگامي كه يك فرهنگ سازماني، اضافه. است) 1964

كننـد   كاركنان ساعات طولاني كار مي. گيرد اي ضمني شكل مي رداد رابطهقرا يك-سازد مي مبدل »عادي زندگي بكس«
خـوب در نـزد    جايگـاه ( اعتبار مثبـت  نه فقط براي دريافت حقوق رسمي، بلكه براي به دست آوردن منابع اجتماعي مانند

فردي  عنوان بهديده شدن (ي مزاياي آت، )لق در گروه كاريكسب مقبوليت و حس تع(ي اجتماع تأييد، )مديران و همكاران
كـاري ايـن پويـايي را بيشـتر      رقابت بين كاركنان براي اضـافه ). هاي بهتر منجر شود تواند به ترفيع و پروژه متعهد كه مي

راد براي كسب كند كه در آن اف تبديل مي »اجتماعي ةسرماي«اين عمل، يك رفتار اختياري را به يك نوع . كند تقويت مي
كنـد كـه    كننـده ايجـاد مـي    قدرتمند و خودتقويت ةاين پويايي اجتماعي، يك چرخ. كنند جايگاه و نفوذ در گروه رقابت مي

  .تواند كاركنان را به كار كردن ساعات طولاني، حتي در مواقعي كه صراحتاً الزامي نيست، وادار كند مي
) 2011، 1989(گيري از نظريـة حفـظ منـابع هوبفـول      ماني با بهرهساز از سويي ديگر در مورد عوامل فرهنگي برون

و كسـب منـابع   ) مانند زمان، انرژي، پول و حمايت اجتمـاعي (كه افراد براي محافظت از منابع موجود خود  توان گفت مي
واني در حفـظ يـك   مانند نـات ( فشار خانواده براي افزايش رفاه مالي، تهديدي آشكار براي كاهش منابع .جديد انگيزه دارند

 ؛ تلاشـي كاري گسترده يك واكنش مستقيم و ابزاري به اين تهديد اسـت  اضافه. است) سبك زندگي مطلوب، ناامني مالي
 يـك  عنـوان  بـه  توانـد  مي شده، ذكر ها يافته در كه »زندگي فلسفة صحيح درك عدم«. پول منبع كسب براي استراتژيك

هـاي جـايگزين بـراي     اي يا ارزش رادي ممكن است فاقد راهبردهاي مقابلهچنين اف. شود تفسير شخصي منابع در كمبود
ها را بيشتر در معرض فدا كردن زمان و انرژي خود براي فشارهاي مـالي قـرار    مديريت كاهش منابع باشند، و اين امر آن

 .دهد مي

هـاي   طـولاني، آسـيب  هـاي   كـاري  سـاز مهـم در اضـافه    هاي اين پژوهش، دومين كد گزينشي زمينه بر اساس يافته
بـا توجـه بـه    . ريزي و منـابع انسـاني اسـت    منابع در سازمان، برنامهـ   سيستمي سازماني در سه حيطة عدم تعادل تقاضاها

، عواملي مانند كمبود نيروي كار، حجم كار بـالا و افـزايش ناگهـاني    )2014(منابع شغلي باكر و دمروتي ـ   نظرية تقاضاها
هاي بارز تقاضاهاي شغلي بالا هستند كه وقتي مزمن و طولاني شـوند، كاركنـان    پروژه نمونهحجم كار بر اساس الزامات 

، تـأمين شده مانند ضـعف در تـداركات و    مشكلات شناسايي از سويي ديگر .كاري كنند مجبورند براي عقب نماندن، اضافه
از كمبود منابع شغلي هستند كـه انجـام    هايي ابزارهاي ناكافي براي تشويق و تنبيه و كمبود فضاي فيزيكي همگي نمونه

نظريـة  . كنـد  ها را مجبور به جبران، بـا صـرف زمـان و تـلاش بيشـتر مـي       كند و آن مؤثر كار را براي كاركنان دشوار مي
شود كه  تحليل انرژي منجر مي فرايندمنبع، به يك  كند كه اين محيط پرمتقاضي و كم بيني مي منابع شغلي پيش-تقاضاها

كنند، اما به بهاي بهزيستي و در نهايـت عملكـرد    تري كار مي كنان براي برآورده كردن اهداف، ساعات طولانيدر آن كار
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هـا و   شده، مانند ضعف در توانايي مديريتي مديران جديد، نگاه ماشيني به انسان همچنين بسياري از عوامل شناسايي .خود

كاركنـان انتظـارات   . هسـتند ) 1989، 1روسـو (شـناختي   ارداد روانهاي بارز نقض قـر  ناديده گرفتن پيشنهادات فني، نمونه
 -ويژه توسط مـديريت  به-شوند وقتي اين انتظارات نقض مي. اي در مورد يك محيط كاري عادلانه و متقابل دارند نانوشته

يـن يـك پويـايي    با ايـن حـال، ا  . كاري كند كارمند ممكن است در ابتدا از سر احساس وظيفه يا براي ترميم رابطه، اضافه
كند  هاي مشخص كار مي شود كه در آن كارمند فقط براي پاداش پايدار نيست؛ در نهايت به يك رابطة معاملاتي منجر مي

، مشـكلاتي ماننـد ضـعف در وجـود     )1990، 2لاك و لاتـام (گـذاري   با استفاده از نظرية هـدف  .كند يا سازمان را ترك مي
هاي يك پروژه؛ وضعيتي را ايجاد  ها و عدم تمركز فعاليت و مشخص، پرش بين پروژه هاي استاندارد بندي ها و زمانفرايند
كنـد كـه وقـت     اين عدم وضوح، كاركنان را مجبور مـي . كند كه در آن اهداف نامشخص يا دائماً در حال تغيير هستند مي

  .دشو كاري مي اضافي صرف تلاش براي درك وظايف خود كنند كه منجر به كار مجدد و اضافه
سـاز   توانند زمينـه  مشكلات خانوادگي و برخي نقاط قابل بهبود در نيروي انساني نيز دو عامل ديگري هستند كه مي

بيـان  ) 2017تـي،  وكر و دمراب( 3لانتقا-سرريز در تبيين اين يافته، الگوي. هاي طولاني در بين كاركنان باشند كاري اضافه
ديگـر   ةبر تجربيات فـرد در حـوز  ) مانند خانواده(زندگي  ةبيات از يك حوزدهد كه تجر زماني رخ مي »سرريز«كند كه  مي

در اين مورد، تجربيات منفي خانوادگي مانند فرار عاطفي از خانواده و مشكلات ارتباطي خـانوادگي  . گذارد مي تأثير) مانند كار(
بـه جـاي   . شود مي ي خانگي پراسترس تبديلدر نتيجه، كار به پناهگاهي براي فرار از يك زندگ. شوند كار سرريز مي ةبه حوز

 ـ  كه خانواده منبعي براي رفاه باشد، به منبعي از فشار تبديل مي اين سـاعات كـاري    ةشود و كاركنان را به تمديـد داوطلبان
دهـد كـه در آن    را توضـيح مـي   »انتقـال «همچنين  الگواين  .دهد خود براي دوري از يك محيط خانگي دشوار سوق مي

  .بگذارد تأثيربالقوه بر پويايي كل تيم  طور بهتواند به همكاران فرد منتقل شود و  زندگي ميـ  ن تعارض كارات ايتأثير
تـوان   مـي ) 2000، 5پلبـام ا( 4تفرص ــ   انگيـزه ـ   توانـايي  از الگوي در مورد نقاط قابل بهبود در نيروهاي انساني نيز

انجـام كـار و فرصـت     ةند، او بايد توانايي انجام كار، انگيـز كند كه براي عملكرد خوب يك كارم بيان مي استفاده كرد كه
تـوان بـه    نفرات را مـي هاي ناكافي، تحصيلات ناكافي و ضعف جسماني در برخي از  مهارت .انجام مؤثر كار را داشته باشد

ان بيشـتري  هنگامي كه توانايي كم باشد، كاركنان ممكن است نياز بـه صـرف زم ـ  . كمبود توانايي در اين الگو نسبت داد
عدم تعهـد برخـي نفـرات نيـز مصـداق       .شود كاري مي براي دستيابي به خروجي مورد نياز داشته باشند كه منجر به اضافه

كـاري   كمي دارد، ممكن است خروجي كلي تيم آسيب ببيند و يك نياز بـه اضـافه   ةوقتي يك كارگر انگيزانگيزه است كه 
كمبود نيروي كـار كيفـي   در مورد فرصت نيز،  .ها ايجاد شود الاجل يدن به ضربتر براي رس جبراني براي كاركنان باانگيزه

مستقيماً به نبود فرصت براي مديران براي واگذاري وظايف به افراد شايسته مرتبط است، كه كاركنـان موجـود را مجبـور    
  .شود كاري مي كند كار بيشتري را بر عهده بگيرند و منجر به اضافه مي
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1. Rousseau 
2. Locke & Latham 
3. Spillover-crossover model 
4. Ability-Motivation-Opportunity theory 
5. Appelbaum 
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 هاي طولاني و پيامدهاي آن كاري طه بين اضافهتبيين عوامل واس

هـاي طـولاني و    كـاري  هـاي بـين اضـافه    ين واسـطه تر مهمشناختي و موارد تفريحي  موارد مربوط به خانواده، موارد روان
 هـاي  تعريـف فعاليـت  ، )2003، 1گرينهاوس و همكاران( كار ـ خانواده گيري از نظرية تعادل  با بهره. ها بودند پيامدهاي آن

مبتني بر ايـن موضـوع    كاري و پيامدهاي آن ة اضافهواسط عنوان بهمشترك با خانواده و اختصاص روزهايي براي خانواده 
در . خانواده سرريز مثبت داشته باشند ةتوانند به حوز مي) هاي حمايتي مانند سياست(كار  ةتجربيات مثبت در حوز است كه

يابنـد كـه سـازمان منـابع      به احتمال زياد زماني كـاهش مـي  ) فرسودگي شغليمانند (كاري  مقابل، پيامدهاي منفي اضافه
يـك   عنوان بهبنابراين، اين مداخلات . خود فراهم كندة خانواد-مشخصي را براي كمك به كاركنان در مديريت تعامل كار

 ـين همچن ـ .كننـد  حائل عمل كرده و از بروز كامل اثرات منفي ساعات طولاني در خانواده جلوگيري مي ـ   شـناختي  ةنظري
شـناختي ارائـه    اي مسـائل روان  ي قدرتمند براي توضـيح نقـش واسـطه   چارچوب )1979، 2، راش، شاو و امريبك( رفتاري

و رفتارهاي يك فرد بـه هـم مـرتبط    ) عواطف(، احساسات )شناخت(كند كه افكار  فرض مياين نظريه در اصل، . دهد مي
ماننـد اضـطراب، بـدبيني    (توانند در افكار و رفتارهاي ناسازگار  اعات طولاني ميكاري، پيامدهاي منفي س با اضافه. هستند

مانند تغيير طرز فكـر افـراد   ، ها شناختي ذكر شده در يافته مداخلات روان. بروز يابند) پذيري در خانه نسبت به كار، تحريك
بـا  . دهنـد  را هدف قرار مي فرايندتي اين شناخ ةمستقيماً مؤلف ،ها شناختي براي كاهش آسيب نسبت به كار و آموزش روان

براي ارزشمند بودن بايد ساعات طولاني «مانند (كار  ةكمك به كاركنان براي به چالش كشيدن باورهاي غيرمنطقي دربار
ضـعيف   بهزيسـتي  اي را كه از كار زياد به توانند چرخه اي جديد، اين مداخلات مي و پذيرش راهبردهاي مقابله) »كار كنم
  .شود، بشكنند مي منجر

اي مداخلات تفريحي و  واسطه تأثيربراي  بييني قدرتمندت) 2001، 4سونكفردري( 3گسترش و ساخت ةنظريهمچنين 
كند كه احساسات مثبت، مانند شادي، علاقه و رضايت، مخزن افكـار   اين نظريه بيان مي. دهد شناختي مثبت ارائه مي روان

هـاي مثبـت در    مداخلاتي كه سرگرمي .سازند دهند و منابع شخصي پايدار او را مي اي فرد را گسترش مي و اقدامات لحظه
كنند تا احساسـات مثبـت را تجربـه     دهند، به كاركنان كمك مي سازي اوقات فراغت را ترويج مي ها و غني طول استراحت

مـنظم   ةبا تجرب. )گسترش( كنند شناختي و استرس ناشي از كار زياد مقابله مي هاي روان اين احساسات با محدوديت. كنند
شـناختي   آوري روان و تاب) هاي خانوادگي از فعاليت(اين احساسات مثبت، كاركنان منابع پايداري مانند ارتباطات اجتماعي 

يـك حائـل در برابـر پيامـدهاي منفـي       عنوان بهشده سپس  اين منابع ساخته. سازند را مي) هاي تغيير طرز فكر از آموزش(
فرسـودگي شـغلي، عـدم    مثـل   (و نتيجـه  ) كـاري  اضافه(زا  بين عامل استرس ةكنند و رابط طولاني عمل مي كاري اضافه

كنـد كـه هدفشـان     نظري قوي براي اثربخشي مداخلاتي فراهم مي ةاين نظريه يك پاي. كنند گري مي را واسطه) رضايت
  .بالا قرار دارد تقاضاهاي ةطايجاد تجربيات مثبت در يك محيط كاري است كه در غير اين صورت تحت سل
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1. Greenhaus et al. 
2. Beck, Rush, Shaw & Emery 
3. Broaden-and-build theory 
4. Fredrickson 
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شناختي و موارد اجتماعي ساير عواملي هستند  هاي نسبتا پايدار روان اي، ويژگي موارد سازماني، موارد ورزشي و تغذيه

باكر (انتقال -در تطابق با نظرية سرريزشدگي. گري كنند هاي طولاني و پيامدهاي آن واسطه كاري توانند بين اضافه كه مي
هـايي   خـانوادگي حمـايتي واسـطه    ةهاي خارج از كار و يك سبك رابط ـ اين يافته كه ورزش و فعاليت، )2017و دمروتي، 

ها منبعـي بـراي تجديـد قـوا و حمايـت فـراهم        آن. كنند عمل مي سپر عنوان بهدهد كه اين منابع مثبت  هستند، نشان مي
كند و از انتقـال پيامـدهاي    كاري كمك مي بات اضافهكنند كه به محيط كار سرريز كرده و به كارمند در مديريت مطال مي

بـراون و  -كريستوف( 1محيط-تناسب فرد ةنظري. كند منفي مانند فرسودگي شغلي و عدم رضايت به خانواده جلوگيري مي
ايـن  . اسـت  ي كمـك كننـده  شناخت توسط عوامل سازماني و روان  براي درك چگونگي تعديل رابطهنيز ) 2005، 2زيمرمن
رسد كه تناسب خوبي بين فرد و محـيط كـاري او    و عملكرد كارمند زماني به حداكثر مي بهزيستيكند كه  يان مينظريه ب

ايـن مطالعـه،    چارچوبدر . تواند به نتايج منفي منجر شود وقتي يك عدم تناسب وجود داشته باشد، مي. وجود داشته باشد
راهبردهايي  عنوان بهتوانند  هاي آموزشي خارج از كشور مي به دوره ها عواملي مانند ايجاد تنوع در وظايف كاري و اعزام آن

هايشان هماهنگ  ها و علايق كاركنان با نقش ديده شوند تا اطمينان حاصل شود كه مهارت لشغ-براي بهبود تناسب فرد
. كند را تعديل مي ات منفي ساعات طولانيتأثيرتناسب خوب، فشار ذهني و فيزيكي كار را كاهش داده و در نتيجه، . است

هاي همسر كارمند در تعيين تناسب فرد با مطالبات فرهنگ كـار زيـاد بسـيار     به همين ترتيب، شخصيت كارمند و ويژگي
را تعـديل   بهزيسـتي بين فشار مرتبط بـا كـار و نتـايج     ةكنند كه رابط يك منبع شخصي عمل مي عنوان بهمهم هستند و 

  .كند مي

 هاي طولاني كاري تبيين پيامدهاي اضافه

 يامـد پ ينتـر  مهم يعموم صورت بهچه  وكار  يطمح داخل چه در يروان شناخت يامدهايپنتايج اين پژوهش نشان داد كه 
) 2017، 4مورگـان  ؛ لوتـانز و يوسـف  2007، 3لوتـانز و همكـاران  (ي شـناخت  روان ةسـرماي  ةنظري. هستند يكار طولان اضافه
تـوان   را مـي   كـاري طـولاني   پيامـدهاي اضـافه  . كاري استفاده شود شي از اضافهشناختي نا تواند براي درك آسيب روان مي
كار زياد و حقوق ناكافي  دليل بهكفايتي  احساس بي. يك فرد مشاهده كرد شناختي سرماية روان فرسايش مستقيم عنوان به

آسـيب  . بـرد  يد را از بين ميبيني و ام احساس يكنواختي و خستگي ذهني، خوش. كند مستقيماً خودكارآمدي را تضعيف مي
. شناختي يك فـرد اسـت   روان ةاي از فروپاشي كامل سرماي شناختي عميق، مانند افسردگي و فرسودگي شغلي، نشانه روان

موقت نيست، بلكه يـك نيـروي مخـرب اسـت كـه       يزا تنها يك عامل استرس  كاري طولاني اضافهبراساس اين نظريه، 
برد و در نهايت به مجموعه نتايج منفـي   ناختي مورد نياز فرد براي شكوفايي را از بين ميش سيستماتيك منابع روان طور به

  .شود منجر مي قابل مشاهده
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1. Person job fit theory 
2. Kristof‐Brown & Zimmerman 
3. Luthans 
4. Luthans & Youssef-Morgan 
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كـاري   مانند آنچه در اثر اضافه ،فشار شغلي ؛)2014باكر و دمروتي، (منابع شغلي ـ   همچنين براساس نظرية تقاضاها

 طـور  بـه كاري  اضافه. شود ناشي مي با منابع شغلي موردنياز آنشغلي  تقاضاهاياز عدم تعادل بين  ،شود طولاني ايجاد مي
شناختي، اجتمـاعي يـا سـازماني شـغل كـه       هاي فيزيكي، روان يعني جنبه؛ دهد قابل توجهي نيازهاي شغلي را افزايش مي

كه از منابع موجود يك  اين نيازها، زماني. دهد را افزايش مي يا ذهني پايدار هستند/هاي فيزيكي و نيازمند تلاش يا مهارت
شـناختي منفـي    اي از پيامـدهاي روان  رسان به سلامتي شده و به مجموعـه  آسيب فرايندروند، منجر به يك  فرد فراتر مي

ها انرژي و ذخاير ذهني فرد را تحليل  آن. است اصليشغلي  تقاضايدر اين زمينه، ساعات كاري طولاني يك  .انجامند مي
شوند، حالتي كه با خستگي عاطفي، بدبيني و احساس كـاهش موفقيـت شخصـي     غلي منجر ميبرند و به فرسودگي ش مي

، ماننـد خسـتگي ذهنـي،    شناسـايي شـده در ايـن پـژوهش    شـناختي   اين امر مستقيماً با پيامدهاي روان. شود مشخص مي
ابي فيزيكي و ذهني يـك  عدم وجود زمان كافي براي بازي. مرتبط است بودن »ماشين يا ربات«بيگانگي از كار و احساس 

  .كند منفي را تشديد مي ةرفته جلوگيري كرده و چرخ عامل كليدي است كه از تجديد منابع تحليل
توضـيحي كلاسـيك و   ) 1986، 2بيـدل ( 1نقش ةنظري. است يطولان يكارها اضافه يامدپ دومين يخانوادگ يامدهايپ
كند كـه افـراد در زنـدگي چنـدين      اين نظريه بيان مي. دهد ه ميكنند، ارائ كننده براي تعارضي كه كاركنان تجربه مي قانع

هنگامي كه يـك فـرد چنـدين    ). مثلاً كارمند، همسر، والد(اي از انتظارات دارند  كنند كه هر كدام مجموعه نقش بازي مي
به حـدي   »ندكارم«كاري گسترده با افزايش مطالبات نقش  اضافه. دهد نقش با مطالبات متضاد دارد، تعارض نقش رخ مي

اين امـر  . كند در تضاد قرار گيرد، يك تعارض نقش عميق ايجاد مي »همسر«و  »والد«هاي  كه مستقيماً با مطالبات نقش
كارمنـد  . هاي مربوط به ناتواني در برآورده كردن انتظارات خـانواده و مشـكل در تربيـت فرزنـدان مشـهود اسـت       در يافته

. شود كفايتي و گناه مي دو نقش را به درستي انجام دهد كه اين امر منجر به حس بيوظايف هر  زمان هم طور بهتواند  نمي
مستقيمي از  ة، مانند كاهش اوقات فراغت خانوادگي و افسردگي فرزندان، نتيجي مختلف خانوادگيپيامدهارسد  به نظر مي

وايس و (3 رويدادهاي عاطفي ةنظري همچنين بر طبق. هاي متضاد هستند ناتواني فرد در سازگار كردن اين مطالبات نقش
كـاري   مطالبـات اضـافه  . انگيزنـد  هاي عاطفي را برمي محيط كار مملو از رويدادهايي است كه واكنش ،)1996، 4كروپانزانو

كند كـه   را ايجاد مي-ها يا حجم كاري سنگين مانند از دست دادن مهلت-مزمن، جريان ثابتي از رويدادهاي عاطفي منفي
خانواده منتقل شده و بـر   ةاين احساسات منفي سپس به حوز. انگيزد مانند سرخوردگي و خستگي را برمي احساسات منفي

توانـد بـه پيامـدهاي     با گذشت زمان، اين هجوم مداوم احساسات منفي مـي . گذارد مي تأثيررفتار و نگرش كارمند در خانه 
عـاطفي واحـد    ةهاي خانوادگي منجر شود، زيرا هسـت  مهجدي، از جمله خيانت زناشويي، افسردگي همسر و اختلال در برنا

 .شود عاطفي منفي ناشي از كار تخريب مية ماند سيستماتيك توسط پس طور بهخانواده 

م وسـندر در ايـن راسـتا   . اسـت  يطـولان  يكارهـا  اضافه يامدپ كاري، سومين ي در اثر اضافهبا نمود جسمان يامدهايپ
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1. role theory 
2. Biddle 
3. Affective events theory 
4. Weiss & Cropanzano 
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كـاري   زاهاي مزمن كاري، مانند اضافه ك بنيادي از چگونگي منجر شدن استرس، يك در)1965( 1هسلي سازگاري عمومي

 ةمرحلدر  .كند اي به استرس را توصيف مي مرحله يك پاسخ سه اين نظريه. كند فيزيكي فراهم مي هاي طولاني، به اختلال
هـايي ماننـد    د و هورمـون ده واكنش نشان مي »جنگ يا گريز«كاري با يك پاسخ  بدن به استرس ناشي از اضافه ،هشدار

مدت سازگار  كند با استرس طولاني كاري ادامه يابد، بدن تلاش مي اگر اضافه ،مقاومت ةمرحلدر  .كند كورتيزول را آزاد مي
اين حالت پايـدار از برانگيختگـي فيزيولـوژيكي بـالا،     . كند توجهي را براي حفظ عملكرد خود صرف مي شود و انرژي قابل

وقتي ايـن   ،فرسودگي ةمرحلدر  .خوابي است، زيرا بدن قادر به استراحت كامل نيست فيزيكي و بي علت مستقيم خستگي
در اين مرحلـه،  . رسد فرسودگي مي ةحالت مقاومت مزمن براي مدت طولاني حفظ شود، منابع بدن تحليل رفته و به مرحل

بدن اساسـاً تحـت   . هاي مزمن طر ابتلا به بيماريتني و افزايش خ دهند، از جمله اختلالات روان شديدترين پيامدها رخ مي
 .شود گسيختگي مي دچار ازهمامان  فشار بي

 يهـا  يكـار  هسـتند كـه اضـافه    يگـري د يمنف يامدهايپ يشخص ي و پيامدهايشغل ي، پيامدهاياجتماع يامدهايپ
كنـد كـه    مـي  تأكيد) 2011، 1989(هوبفول  حفظ منابع ةنظريدر راستاي تبيين اين يافته، . شوند يها م موجب آن يطولان

بـه ايـن    هاكننـد و تهديـد   تلاش مي) مانند زمان، انرژي، ارتباطات اجتماعي(افراد براي كسب، حفظ و محافظت از منابع 
كـاري   اضـافه . شـود  مـارپيچي منجـر مـي    فرايندهاي بيشتر در يك  انگيزد كه به زيان هاي استرسي را برمي واكنش ،منابع
دهد و پيامدهاي شخصي ماننـد كـاهش    منابع اوليه، انرژي و زمان شخصي را كاهش مية كنند يهعنوان يك عامل تخل به

دهد، زيرا افراد بقاي كاري را بـه   فرصت براي رسيدگي به مشكلات پزشكي و درك محدود از زندگي كامل را توضيح مي
شـود، زيـرا    اختي و افزايش خطاها مياز نظر شغلي، اين تخليه منجر به كاهش تلاش شن. دهند بهزيستي كلي اولويت مي

هـا متوسـل    كارگران خسته به ميانبرهايي مانند تحميل باورهاي خود به ديگران يا استفاده از شركت براي آزمـايش ايـده  
حفظ ة نظري بيگانگي اجتماعي و تضعيف روابط از مارپيچ زيان. گذاري منابع بيشتر را به حداقل برسانند شوند تا سرمايه مي

هاي حمـايتي و همـدلي را كـاهش     دهد و شبكه كاري منابع اجتماعي را فرسايش مي شود، جايي كه اضافه ناشي مي منابع
دهـد كـه چنـين تقاضـاهايي خطـر حـوادث و        نشـان مـي   حفظ منابعة نظري كاري از منظر اضافهة تحقيقات دربار. دهد مي

مانـده   شود افراد براي حفظ منـابع بـاقي   دفاعي باعث مي دهند، زيرا ذهنيت را افزايش مي) مانند فساد(هاي اخلاقي  لغزش
هـاي سـازماني ناشـي از غيبـت      كاري از طريق افزايش هزينه كند كه اثرات منفي اضافه مي تأكيداين نظريه . ميانبر بزنند

  .شود شده تشديد مي مرتبط با فرسودگي و كاهش حمايت سازماني درك
توان به افزايش توان مالي و كـاهش اضـطراب    اي مثبتي نيز دارند كه ميهاي طولاني پيامده كاري در نهايت اضافه

بـراي كاركنـاني كـه بـراي كسـب      . تبيين كرد) 1964( 2توان براساس نظرية انتظار وروم اين يافته را مي. مالي اشاره كرد
ه كـار كـردن سـاعات    ها بـاور دارنـد ك ـ   وقتي آن. درآمد ارزش زيادي قائل هستند، ارزش افزايش درآمد بسيار قوي است

توانند كار مورد نياز را  و مي) ابزاري بودن بالا(بيني به درآمد بالاتر منجر خواهد شد  قابل پيش طور بهكاري  طولاني اضافه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Selye 
2. Vroom 
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افزايش توان مـالي حاصـل از آن، ايـن بـاور را      .كنند بالايي براي انجام اين رفتار پيدا مي ة، انگيز)انتظار بالا(انجام دهند 

 ـهمچنين بر اساس . كند مي تأييددهد و تصميم به كار اضافي را  كرده، اضطراب اوليه را كاهش ميتقويت  تقويـت   ةنظري
در ايـن زمينـه،   . شوند، احتمال تكـرار بيشـتري دارنـد    بخش دنبال مي رفتارهايي كه با پيامدهاي رضايت) 1953اسكينر، (

هر بار كه يك كارمند ساعات . كنند مثبت عمل مي ةكنند تقويت عنوان بهكاري  هاي اضافي حاصل از اضافه حقوق و پاداش
تقويت ) پول(و پيامد مثبت ) كاري اضافه(كند، ارتباط بين رفتار  كند و يك پاداش مالي ملموس دريافت مي طولاني كار مي

بـا  . دهـد  افزايش ميكاري در آينده را براي كارمند  هاي اضافه اين امر احتمال داوطلب شدن يا پذيرش درخواست. شود مي
كار زياد ايجاد كند، حتي اگر پيامدهاي منفـي   مبتني بر تواند يك عادت قدرتمند گذشت زمان، اين تقويت مثبت مكرر مي

  .ديگري شروع به ظاهر شدن كنند

  اي هاي زمينه روايتگري الگو براساس داده: هاي ابتدايي براي خلق نظريه گام
پيچيـده، حاصـل    ةيـك پديـد   عنـوان  به  كاري طولاني ، اضافهاصل از اين پژوهشح مفهومي چندعاملي الگويبر اساس 

اي از  شـامل مجموعـه  علـل  ، چـارچوب در اين . اي و پيامدها است ، متغيرهاي واسطهسازها علل، زمينهميان  پويايتعامل 
ازماني، فشـارهاي مشـتريان،   هاي مالي، تعهد شغلي و س هاي كاري، انگيزه شامل اشكالات فني، انگيزه(زا  عوامل پتانسيل

هـاي سيسـتمي سـازماني،     شـامل آسـيب  (ساز  عوامل زمينه در بسترهستند كه ) هاي شغلي و نمايشگري در كار مسئوليت
توانند فعـال شـوند ومنجـر بـه پديـدة       مي )متغيرهاي فرهنگي، مشكلات خانوادگي و نقاط قابل بهبود در نيروهاي انساني

 هـاي طـولاني   كـاري  كه اضـافه  دهد نتايج اين پژوهش نشان ميبا اين حال، . اركنان شوندهاي طولاني در ك كاري اضافه
شـناختي، پيامـدهاي    شامل پيامدهاي اجتماعي، پيامدهاي با نمود جسماني، پيامـدهاي روان (لزوماً به پيامدهاي منفي آن 

اي از متغيرهـاي   وسـط مجموعـه  بلكـه ايـن رابطـه ت   . شـود  منجر نمـي ) شخصي، پيامدهاي شغلي و پيامدهاي خانوادگي
شـناختي، مـوارد سـازماني،     موارد اجتماعي، موارد تفريحي، موارد خانوادگي، مـوارد روان از قبيل (كننده  اي و تعديل واسطه

هـاي   كـاري  الگوي ايجاد اضافهبنابراين، . شود تعديل مي) شناختي هاي نسبتا پايدار روان اي و ويژگي موارد ورزشي و تغذيه
خطـي نبـوده و كـاملاً بـه وجـود و قـدرت سـازوكارهاي         ةبر بهزيستي كاركنان، يـك رابط ـ  آنات نهايي تأثيرو طولاني 
هـاي   در محـيط  هـاي طـولاني   كـاري  ي جامع براي تحليل و تبيين جامع اضـافه چارچوب، الگواين . اي وابسته است واسطه

  .آمده است 5الگوي نهايي پژوهش در شكل  .دهد سازماني ارائه مي
يـك  هـاي ايـن پـژوهش،     حاصـل از يافتـه  ة نظري، )1994(با استفاده از اصول نظرية پارادايمي استراوس و كوربين 

هـاي سـازماني ارائـه     در محـيط   كـاري طـولاني   مفهومي جامع براي تبيين چرايي، چگونگي و پيامدهاي اضـافه  چارچوب
 ةكـاري يـك پديـد    كند و بر اساس اين فرض استوار است كه اضافه يرخطي پيروي مياين نظريه از رويكردي غ. دهد مي

  .عوامل مختلف است ةي پويا و چندوجهي است كه حاصل تعامل پيچيدفرايندايستا نيست، بلكه 
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 اي سازوكارهاي واسطه تعديلگرنقش : اصل دوم

را بـه چـالش    شـود  ناپذيري به پيامدهاي منفي منجر مي اجتناب صورت به  كاري طولاني ور رايج كه اضافهاين باالگو، اين 
 ةكاري و پيامدهاي آن خطي و مستقيم نيست، بلكه توسط يـك مجموع ـ  ميان اضافه ةكند كه رابط پيشنهاد ميكشد و  مي

ارد اجتماعي، موارد تفريحي، موارد خانوادگي، مـوارد  مو اين متغيرها شامل. شود تعديل مي اي گسترده از متغيرهاي واسطه
ايـن متغيرهـاي   . هسـتند  شـناختي  هاي نسبتا پايـدار روان  اي و ويژگي شناختي، موارد سازماني، موارد ورزشي و تغذيه روان

 ـ. كنند كاري را تعيين مي كنند كه شدت و نوع پيامدهاي اضافه عمل مي »پويافيلتر « يك عنوان بهاي،  واسطه  راي مثـال، ب
آوري بالا و حمايت اجتماعي قوي ممكن است به پيامدهاي منفي كمتـري نسـبت    كاري طولاني در يك فرد با تاب اضافه

 .هاي مخالف منجر شود به فردي با ويژگي

 پيامدهاي چندبعدي: اصل سوم

هاي مختلف  بر فرد بلكه بر جنبه تنها اي از نتايج چندوجهي هستند كه نه ، مجموعهالگوكاري از منظر اين  پيامدهاي اضافه
شـناختي،   پيامدهاي اجتماعي، پيامدهاي با نمـود جسـماني، پيامـدهاي روان   اين پيامدها شامل . گذارند مي تأثيرزندگي او 

  .باشند مي پيامدهاي شخصي، پيامدهاي شغلي و پيامدهاي خانوادگي

  بررسي روايي محتوايي و پايايي الگوي پارادايمي
بـدين منظـور از متخصصـان    . استفاده شـد  CVRو  CVIن روايي محتوايي الگوي پارادايمي از دو شاخص تعيي منظور به

براي سنجش شاخص . كاري استفاده شد كننده در پژوهش و نيز تعدادي از صاحبنظران در حوزة اضافه دانشگاهي مشاركت
CVR  ميزان ضروري بودن هر مفهوم در الگو سوال شد و براي سنجشCVIهاي  ان ارتباط كدهاي نهايي با مقوله، ميز

  :مقدار هر دو شاخص محاسبه شد CVIو  CVRسپس با استفاده از فرمول . اصلي مورد پرسش قرار گرفت

ܴܸܥ  )2رابطة  = ௡௘ିே/ଶே/ଶ   

تعـداد كـل    ܰ. انـد  ضـروري بـودن مفهـوم را انتخـاب كـرده     ة تعداد متخصصاني است كه گزين ـ ݁݊در اين رابطه، 
  .خصصان استمت

ܫܸܥ  )3رابطة  = تعـداد كـل    ܾ݊. انـد  داده) مـرتبط  كـاملاً ( 4و ) مرتبط امـا نيـاز بـه بـازبيني    ( 3 ةني كه به ارتباط نمراتعداد متخصص ܽ݊ ܾ݊ܽ݊
  .متخصصان است

وسط لاوشـه  نفر طبق جدول ارائه شده ت 8براي  75/0خبرة دانشگاهي و حداقل قابل قبول  8با توجه به استفاده از 
ميـزان   79/0از  CVIهمچنين با توجـه بـه بـالاتر بـودن     . مفاهيم الگوي پارادايمي ضروري ارزيابي شدندة ، كلي)1975(

  . ها قابل قبول ارزيابي شد ارتباط كدهاي نهايي با مقوله
ه بـه يـك   كـدهاي نهـايي داده شـد   . براي بررسي پايايي الگوي پارادايمي نيز از شاخص كاپاي كوهن استفاده شـد 
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، 6/0داري و بالاتر بودن ضريب از  محقق ديگر داده شد و وي نيز به كدگذاري مجدد پرداخت كه با توجه به ضريب معني

 .شد تأييدپايايي الگوي پارادايمي 

اين . دارد هاي موجود برمي جامع و غيرخطي، يك گام فراتر از نظريه الگوييك  ةبا ارائ نتايج اين پژوهشدر نهايت 
ميـان عوامـل    ةكند تا به جاي تمركز صرف بر علـل، بـه درك تعامـل پيچيـد     ه به پژوهشگران و مديران كمك مينظري

كـاري و   به مـديريت اثـربخش اضـافه   ) اي مبتني بر تقويت عوامل واسطه(مختلف بپردازند و با طراحي مداخلات هدفمند 
  .كاهش پيامدهاي منفي آن بپردازند

 منابعحفظ و  اجتماعي هاي تبادل بر اساس نظريه الگو هاي مؤلفهاصول و تبيين نظري 

كـاري طـولاني بـه     هاي محـوري اضـافه   مفهومي با ادبيات نظري، لازم است كه پويايي الگويبراي مستندسازي ارتباط 
دل تبا ةنظري .تحليل شوند) 1989هوبفول، ( حفظ منابع ةو نظري) 1964بلاو، ( تبادل اجتماعي ةصراحت از طريق لنز نظري

، نه صـرفاً يـك فعاليـت،    الگوي اين پژوهشمدت در  كاري طولاني اضافهكه  كند كلان فراهم مي چارچوبيك ي اجتماع
مانند ارتقـا، حمايـت سـازماني، يـا     (هاي متقابل  شود كه انتظار دارد با پاداش يك تعهد كاري مازاد تلقي مي عنوان بهبلكه 

كـاري   باعـث تحميـل اضـافه   ) كاتاليزورهاي بافتي عنوان به( تمي سازمانهاي سيس وقتي آسيب. جبران شود) پاداش مالي
خود تعهد  ةشود؛ نقضي كه به نوب شوند، اين امر منجر به نقض هنجار متقابل مي بدون جبران عادلانه يا حمايت كافي مي

 .كند ي را تشديد ميو پيامدهاي منف )مانند نمايش خود در كار(سازماني كاركنان را تضعيف كرده و رفتار شاكيانه 

. دهـد  ارائه مي الگوي پژوهشحفظ منابع يك سازوكار قدرتمند براي تبيين اصول دوم و سوم  ةاز سوي ديگر، نظري
ماننـد  -يك تهديد يا از دست دادن منـابع حيـاتي    عنوان بهاي حمايتي،  كاري طولاني در غياب سازوكارهاي واسطه اضافه

هـاي   ماننـد حمايـت  -اي  هـاي واسـطه   در اينجـا، مكانيسـم  . كنـد  عمل مي -ي فيزيكيزمان خانواده، سلامت رواني، انرژ
كننـد تـا منـابع     كننـد كـه بـه فـرد كمـك مـي       دقيقاً نقش منابع محافظتي را ايفا مـي  -شناختي اجتماعي، ورزشي و روان

يك تبيين تجربي قـوي   ژوهشالگوي نهايي اين پبنابراين، . كاري را بازسازي يا جايگزين كند ناشي از اضافه ةرفت ازدست
اقتضـايي   تـأثير تـر بـراي    اي دهد و دليلي ريشـه  كاري ارائه مي از مسيرهاي اكتساب و از دست دادن منابع در بافت اضافه

زاي سـازماني   هاي اسـترس  را براي تعميم به ساير پديده الگواين ادغام نظري، قابليت . آورد كاري بر رفاه فراهم مي اضافه
سازي ريسك منـابع ارتقـا    الگوصرفاً توصيفي به يك ابزار  الگويدهد و آن را از يك  وسكوپيك افزايش ميماكر صورت به
  .بخشد مي

 سازي نظري و تلويحات ماكروسكوپيك براي مديريت منابع انساني يكپارچه

دهـد   ارائه مي كاري طولاني اضافه ةپيچيد ةماهوي را در خصوص پديد ةمفهومي حاصل از اين پژوهش، يك نظري الگوي
هاي خطـي و انفـرادي موجـود در ادبيـات رفتـار سـازماني را بـه چـالش          الگوهاي  قاطع، محدوديت صورت به، زمان همو 
، ايـن نظريـه فراتـر از    الگـو  ةدر هست) عوامل كاتاليزور بافتي عنوان به( هاي سيستمي سازمان با شناسايي آسيب. كشد مي

رود و  مـي ) دوعاملي هرزبرگ ةمراتب نيازهاي مازلو يا نظري سلسلهنظرية مانند (ردي انگيزش ف ةهاي مبتني بر نظري تبيين



 
 

  1، شماره 18، دوره 1405دولتي،  مديريت  115

 
 ـ. سازد يك پاتولوژي ساختاري در سطح كلان مطرح مي عنوان بهكاري را  اضافه  1هـا  سيسـتم  ةاين امر، قوياً با اصول نظري

، )فـرد يـا  (ي نه يك نقص در يك بخـش  كاري طولان كند كه اضافه مي تأكيدهماهنگ است؛ زيرا ) 1968، 2برتالانفي ون(
 -ريزي، جبران خدمت و فرهنگ هاي برنامه ويژه سيستم به ،بلكه يك نارسايي در تعامل و وابستگي متقابل اجزاي سازمان

  .است
نهـايي   تـأثير  ةكننـد  كه تعيـين ) اصل دوم(اي  از نقش ميانجي سازوكارهاي واسطه الگوي اين پژوهشاين، بر علاوه

در ) 1958، 4فيـدلر ( 3اقتضـايي  ةمعناداري به نظري طور بهاين ديدگاه، . كند بر رفاه كاركنان هستند، حمايت ميكاري  اضافه
 تـأثير نيست، بلكه » بهترين«اي  اقتضايي، هيچ استراتژي يا نتيجه يةبر اساس نظر. بخشد مديريت منابع انساني اعتبار مي

ماننـد حمايـت   (، ايـن شـرايط   نهايي اين پـژوهش  الگوي. بستگي دارد اي به شرايط واسطه) كاري مانند اضافه(يك متغير 
اقتضـايي   چـارچوب كنـد و يـك    تجربي تعريف مي صورت بهرا ) اي تغذيه-هاي ورزشي آوري رواني و برنامه اجتماعي، تاب

 .دهد كاري ارائه مي بيني پيامدهاي اضافه براي پيش

دهد كه مداخله صرفاً در سطح  اين بينش را مي ك منابع انسانيمفهومي به مديران استراتژي چارچوبدر نهايت، اين 
كـاري،   اضـافه  مسئلةبراي حل . كافي نيست) درماني مانند روان(يا پيامدهاي فردي ) مانند پاداش مالي(هاي فردي  انگيزه

هـاي   هـا ريشـه   راستا شوند، زيـرا ايـن آسـيب    هاي سيستمي سازمان هم با آسيب منابع انسانيهاي  لازم است كه سياست
سـازي بـراي    ، يك ابزار تشخيص و استراتژيالگوي اين پژوهشلذا، . دهند ساختاري و فرهنگي اين پديده را تشكيل مي

 .اصلاحات ساختاري در سطح كلان سازماني است و صرفاً يك توصيف نيست

  پيشنهادها
هـومي كـه از تحليـل آن حاصـل شـده اسـت،       بنياد و مـدل مف  داده ةمبتني بر نظري كه هاي اين پژوهش يافته با توجه به

هـا بـا   كار راهايـن  . شـود  ميهستند، ارائه رو  روبهمدت  هاي طولاني كاري اضافه ةهايي كه با پديد هايي براي سازمان توصيه
در گـام   .آن تمركز دارنـد  ةكنند دهند و هم بر عوامل تعديل اي پديده را هدف قرار مي رويكردي سيستمي، هم علل ريشه

را در  يتشخيصي جامع يابي زمينهبايست  هاي طولاني رايج است، مي كاري اضافه ةها پديد هايي كه در آن ، سازماننخست
ساز معرفي شده در الگوي پژوهش، بايد با هدف كشف  ي و زمينهاين مطالعه، با الهام از عوامل علّ. كنندسطح داخلي آغاز 

به موازات آن،  .ت كار طولاني در بستر عملياتي سازمان انجام گيردفرد ساعا هاي خاص و منحصربه و مستندسازي محرك
ايـن  الگوي در موارد آن شود كه مديران منابع انساني و رهبران سازمان، سطح پيامدهاي منفي اين پديده را كه  مي تأكيد

بـا اسـتفاده از    ،فـردي  جسمي، انزوا و تضـعيف روابـط بـين    هاي اختلالاند، نظير فرسودگي شغلي،  هشدپژوهش مشخص 
ـ  در صورت شناسايي سطح بالايي از اين پيامدهاي زيـان . ي دقيق ارزيابي كنندابزارهاي كم  فـوري ضـروري    ةبـار، مداخل

كاري است كه بر  انعطاف براي ميزان اضافه يك اقدام بنيادين و كليدي، تعيين و اجراي استانداردهاي روشن و قابل. است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Systems Theory 
2. Von Bertalanffy 
3. Contingency Theory 
4. Fiedler 
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اين رويكرد پيشگيرانه با هدف جلـوگيري از تشـديد و نهادينـه شـدن     . شود ميتي تعيين اساس نوع شغل و الزامات عمليا

 .گيرد پيامدهاي منفي در بلندمدت صورت مي

و اسـت  ريشـه دوانـده    طور عميـق  به ،هاي طولاني در سازمان كاري اي و ساختاري اضافه در شرايطي كه علل ريشه
اي  عوامـل واسـطه   رويگـذاري   سـوي سـرمايه   يك تغيير راهبردي بـه ها وجود ندارد، اين پژوهش  امكان حذف فوري آن

 ـ اين متغيرهـا بـه  . دهد پيشنهاد ميرا پژوهش  الگويمعرفي شده در  ميـان علـل    ةرابط ـ ،سـپرهاي محـافظ حيـاتي    ةمثاب
مختـاري  هايي كه بر تقويـت خود  براي نمونه، طرح .كنند شكل معناداري تعديل مي كاري و پيامدهاي منفي آن را به اضافه

تواننـد   تمركز دارند، مـي  هاي تفريحي موارد رفاهي مثل بنهاي حمايت اجتماعي قوي و  كاركنان، ايجاد و تحكيم سيستم
ها با پـرورش اسـتراتژيك ايـن     سازمان. مخرب روزهاي كاري طولاني را كاهش دهند هايشكل چشمگيري شدت اثر به

ناپذير براي سـاعات كـار طـولاني، قـادر خواهنـد بـود از بهزيسـتي         عوامل محافظ، حتي در مواجهه با تقاضاهاي اجتناب
 .كنندوري پايدار را حفظ  كاركنان خود صيانت و در عين حال، بهره

ي      تا عـلاوه  شود به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي ،هاي اين پژوهش همچنين براساس يافته بـر انجـام مطالعـات كمـ
شغل، ميزان جبران مالي  ـ  ر اين پژوهش، متغيرهايي مانند ميزان تناسب فردو اصلاح الگوي معرفي شده د تأييد منظور به

ايستد، نقش فرهنگ اجتماعي مثل  كار مي و غيرمالي در اضافه كاري، وضعيت سطح اقتصادي اجتماعي كاركني كه اضافه
از در رابطـة ميـان علـل    س تك متغيرهاي زمينه همچنين تك. بررسي كنندها و موارد مشابه را  فرهنگ مصرفي در خانواده

كـاري و   اي در رابطـة بـين پيشـايندهاي اضـافه     تك متغيرهاي واسطه هاي طولاني و پيامدها و همچنين تك كاري اضافه
ها در سطوح مختلف اين متعيرها مورد بررسي قرار  سازي دارند و بايد نقش آن ميزان پيامدهاي منفي ارزش بررسي و مدل

  .گيرد
تنهـا   نـه  آنهـاي   بنياد توسعه داده شد، يافته داده ةي جامعي كه در اين پژوهش بر مبناي نظريبا اتكا به مدل مفهوم

هاي جديدي را براي تحقيقات آتي در اين زمينه ترسيم  دهند، بلكه افق كاري طولاني ارائه مي اضافه ةدركي عميق از پديد
 :شود مي ي براي پژوهشگران آينده ارائههايبر اين اساس، پيشنهاد. كنند مي

 ـ  پيشنهاد مي :اعتبارسنجي و گسترش مدل  ي شود پژوهشگران در گام نخست به طراحي و اجراي مطالعـات كم
تر مورد  هاي بزرگ و آن را در مقياس كنندرا اعتبارسنجي  الگوي اين پژوهششده در  بپردازند تا روابط شناسايي

هاي سازماني و صنعتي متنوع يـاري خواهـد    ر بافتپذيري مدل د اين امر به پالايش و تعميم. آزمون قرار دهند
 .رساند

 اي را  سـاز و واسـطه   ، نقش حياتي متغيرهاي زمينهاين پژوهشالگوي  :ساز كاوش در متغيرهاي تعديلگر و زمينه
از اين رو، بررسي دقيـق هـر يـك از ايـن     . سازد كاري برجسته مي ميان علل و پيامدهاي اضافه ةدر تعديل رابط

هـاي مـالي و    شـغل، جبـران  ـ   ماننـد تناسـب فـرد   ( تعـديلگر مجزا، از جمله نقش متغيرهاي  صورت بهمتغيرها 
فرهنگ اجتماعي همچـون   تأثيراجتماعي كاركنان و ـ   نظير وضعيت اقتصادي(ساز  و متغيرهاي زمينه) غيرمالي

 .وري استضركمي  صورت به، براي درك عمق و پيچيدگي اين روابط )ها گرايي خانواده فرهنگ مصرف
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 سازي روابـط ميـان علـل و پيامـدها در سـطوح       شود مطالعات آتي به مدل پيشنهاد مي :سازي دقيق روابط مدل

ت اين عوامل بر شـد  تأثيراين رويكرد، درك ما را از چگونگي . ساز بپردازند اي و زمينه مختلف متغيرهاي واسطه
دهـد تـا بـا دقـت بيشـتري مـداخلات        ان امكان ميكاري، تقويت خواهد كرد و به مدير و نوع پيامدهاي اضافه

 .هاي خود طراحي كنند استراتژيك را در سازمان

  منابع
 .سمت: تهران. راهنماي عملي پژوهش كيفي). 1394(هومن، حيدرعلي 
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