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Background & Purpose: This research, with the aim of deeply studying the experiences of 

managers and employees of state organizations in Lorestan province, seeks to uncover and 

identify the reasons and consequences of the freelance mindset of human resources. 

Methodology: This study is a mixed-method (qualitative–quantitative) research. A total of 25 

university professors, managers, and public sector employees from Lorestan province were 

selected as the sample using purposive sampling with the snowball technique based on the 

principle of theoretical saturation. Data were collected through interviews and questionnaires, 

and through content analysis and the Fuzzy Cognitive Mapping (FCM) method, the factors and 

consequences of the human resources freelancing mindset were identified and prioritized.. 

Findings: The findings indicate that in the qualitative section of the research, ten factors related 

to the formation of the human resources freelancing mindset were identified, as well as ten 

factors related to the consequences of the human resources freelancing mindset. In the 

quantitative section of the research, the most important reason for the formation of the human 

resources freelancing mindset was identified as unmet job needs, and the most significant 

consequence of the formation of this mindset was recognized as time flexibility. 

Conclusion: This research emphasizes the necessity of structural change so that the freelancing 

mindset can turn into a competitive advantage and human resources can be utilized toward 

greater organizational effectiveness. It also enables managers to identify the reasons behind the 

importance of developing this mindset and its consequences, allowing them to focus on 

effective actions instead of ineffective ones. 
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organizations, Fuzzy mapping  
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  هاي دولتي  انساني در سازمان شناسايي پيشايندها و پيامدهاي ذهنيت آزادكاري منابع
  

  3فر محمد رمضاني، 2ليلا ياراحمدي ،1نژاد علي شريعت

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  علي شريعت نژاد :نويسندة مسئول
  نويسندگان ©

  

  

  

  
  

دنبـال   استان لرسـتان، بـه   يدولت يها سازمان انو كاركن رانيتجارب مد قيپژوهش با هدف مطالعه عم نيا :زمينه و هدف
  .است يانسان منابع آزادكاري تيذهن جاديا يامدهايو پ ليدلا ييكشف و شناسا

 اسـتان  دولتـي  كاركنـان  مديران، استادان، از نفر 25 و است) كمي ـ  كيفي( آميخته هاي پژوهش جزء حاضر پژوهش :روش
. شـدند  انتخـاب  نمونه براي نظري اشباع اصل پاية بر و برفي گلوله تكنيك با هدفمند ريگي نمونه روش از استفاده با لرستان

 آزادكـاري  ذهنيت پيامدهاي و عوامل ،FC روش و محتوا تحليل با و شدند آوري جمع نامه پرسش و مصاحبه طريق از ها داده
  .شد بندي اولويت و شناسايي انساني منابع
 پيامـدهاي  به مربوط عامل 10 و انساني منابع آزادكاري ذهنيت ايجاد به مربوط عامل 10 پژوهش، كيفي بخش در :ها يافته
 منـابع  آزادكـاري  ذهنيـت  ايجـاد  دلايـل  تـرين  مهـم  پژوهش، كمي بخش در. شدند شناسايي انساني منابع آزادكاري ذهنيت
 انسـاني،  منابع آزادكاري ذهنيت ايجاد پيامدهاي ترين مهم همچنين. شد شناسايي شغلي نشده برآورده نيازهاي عامل انساني،
  .شد معرفي زمان پذيري انعطاف عامل

 منـابع  و شـود  بـدل  رقـابتي  مزيـت  به آزادكاري ذهنيت تا دارد تأكيد ساختاري تغيير ضرورت بر پژوهش اين :گيري نتيجه
 آن پيامدهاي و ذهنيت اين يجادا اهميت دلايل بتوانند مديران و شوند گرفته كار به سازمان بيشتر اثربخشي جهت در انساني

  .كنند تمركز مؤثر موضوعات روي اثر، بي هاي اقدام جاي به و شناسايي را

  هاي دولتي، نقشه نگاشت فازي پذيري، سازمان آزادكاري منابع انساني، انعطاف ي، ذهنيتطلب استقلال :ها كليدواژه
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  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
هاي نوين در زندگي روزمره است كـه بـا سـرعتي فزاينـده،      امروز، ظهور فناوري يهاي پايدار دنيا ترين ويژگي يكي از اصلي

ملكـي، فـاطمي،   ( ها ايجاد كنـد  تواند تهديدهاي جدي براي سازمان آورد و مي اي را به همراه مي تغييرات و تحولات گسترده
و  كـاهش يافتـه   هـا  طول عمر سازمان ،وقفه هاي پيشرفته و رقابت بي در سايه فناوري). 1402رضائي مقدم، حياتي، نصيري، 

گرايش با اين حال،  ).2022 ،1، تورجا، كاستينن، ميلين، ساركيكاسكي كروتووا( دان تر شده طور نسبي ناامن هاي كاري به محيط
جـاي   مـدت، بـه   خدمات مبتني بر پروژه و كوتـاه  ةبراي ارائ) فريلنسر(صورت استعدادهاي آزادكار  سمت ايفاي نقش به افراد به

ها  سازمان هاي در مواجهه با اين واقعيت، استراتژي. اي افزايش يافته است طور فزاينده بلندمدت سازماني، به هايپذيرش تعهد
هـاي انسـاني    د كه نه تنها شامل حفظ و نگهداري فعالانه سـرمايه ناي بازتعريف شو گونه بايد به ،قبال منابع انساني مستعددر 

هاي جذب استعدادهاي برتر را نيز در مسيري مستمر  ها و قابليت ظرفيت يهاي لازم براي ارتقا د، بلكه زيرساختنباارزش باش
 دريافتنـد كـه   در پژوهشـي ) 2024( 2ساتيپرسـاد  و ، كالاواكولانوپراساد). 1404منتظر،  گلشاهي و( دنو رو به رشد فراهم آور

دوم  شـغل دلايل اصـلي تمايـل كاركنـان بـه     ، از ساختار اداري يرضايتنانياز به رشد شخصي، فشار مالي و  عوامل اقتصاديِ
كـرد  اما بر عمل ؛و خلاقيت به همراه داردهمچون افزايش درآمد  اي منافع فردي ،دومشغل  اين پژوهش نشان داد كه. هستند

تواننـد   مـي  ،هاي ارتقـا  هاي حقوقي و فرصت سياست ها با سازمان كه كند پژوهش پيشنهاد مي ؛گذارد سازماني تأثير منفي مي
 بيان كردنـد كـه  آموزش عالي نيجريه،  هاي همؤسس پژوهشي دردر ) 2024( 3آجيبود و ، باكوتايو. داين گرايش را كاهش دهن

از عوامل كليـدي اشـتغال دوم در ميـان اعضـاي هيئـت       ،درآمد ناكافي، خستگي ناشي از بوروكراسي و كمبود ارتقاي شغلي
نتـايج پـژوهش    .بخش عمومي ايـران دارد  ركناناما شرايط مشابهي با كا است؛ اين مطالعه در آفريقا انجام شده. علمي است

كـه موفقيـت   اسـت  نيز نشان داده  »آزادكاري فضاي كار از راه دور و مشاغلشغلي در  ةمشاور«با عنوان در ايران  شده انجام
و دوركاري، از مسائل جدي بازار كار ايران است و بسياري از كارمندان به ايـن حـوزه ورود پيـدا     آزادكاريكاركنان ايراني در 

هـاي خـارجي و هـم در     نـان سـازمان  ذهنيت آزادكـاري هـم در كارك   كه دهد آمارها نشان مي اين ).1404 ،كاهاني(ند ا هكرد
دهـد،   سـوق مـي   آزادكـاري اي كـه كاركنـان را بـه     در واقع، انگيزه. هاي دولتي ايران ظهور پيدا كرده است كاركنان سازمان

گيري است كه ممكن اسـت در مشـاغل رسـمي     تصميمعمل در و آزادي  ماليدستيابي به مزاياي غيرمالي از جمله استقلال 
چـون   اما ؛ها دربرداشته باشد تواند پيامدهاي مثبتي براي كاركنان و سازمان اين ذهنيت به خودي خود مي .وجود نداشته باشد

تواند پيامدهاي منفي متعـددي بـراي    مي، شود مي موجب خستگي مزمن، اضطراب و در نهايت كاهش اثربخشي و كار تيمي
  . سازمان به همراه داشته باشد

ثبـاتي و   تواند به احساس بي له ميئيابد و اين مس كاركنان كاهش مي ةغلي بالا، روحيبا افزايش فشار كاري و گردش ش
دنبال  هاي دولتي بايد به حفظ منابع انساني خود بينديشند و به از اين منظر، سازمان. كاهش تعهد نسبت به سازمان منجر شود

هاي كليدي در اين راستا، شناسايي علل ترك شغل  يكي از روش. هاي كاهش ترك نيروي كار و افزايش انگيزه باشندكار راه
 گاهيتنها كسب درآمد اضافي نيست، بلكه  ،است؛ اما هدف از چنين گرايشي آزادكاريفعلي و گرايش به داشتن شغل دوم يا 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Krutova, Turja, Koistinen, Melin & Särkikoski 
2. Prasad, Kalavakolanu & Satyaprasad 
3  . Taiwo, Bako & Ajibode 
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بـه  كنند كـه شـغل فعلـي     مياحساس  ها گيرد؛ زيرا آن نشئت ميهاي متفاوت  هاي نو در محيط از تمايل به مواجهه با چالش
  ). 1398زادگان،  صراف و آبادي، فيضي نجف( اندازه كافي جذاب نيست

روكراتيك بـا  وو تحت فرهنگ ب ندمحورفراينددولتي،  هاي ههاي دولتي استان لرستان، مشابه ساير نهادها و ادار سازمان
براي دستيابي به اهداف سازماني به ها، با وجود مازاد نيرو، مديران اغلب  در اين سازمان. شوند نظارت و كنترل شديد اداره مي

. يابـد  نمـي ها متناسب با عملكرد و معيارهاي واقعى تخصيص  كنند و پاداش نيروهاي خود توجه كافي نمي هاينيازها و انتظار
تدريج به كاهش  به كه اين حس، كند ميتوجهي  بيها  كنند سازمان به آناحساس شده است كه كاركنان موجب  ،اين رويكرد

در نتيجـه، ايـن   . كننـد  هاي وظايف خـود بسـنده مـي    شود تا جايي كه كاركنان به انجام حداقل ميمنجر خاطر و انگيزه  تعلق
بـه شـغل    زمـان  هـم و به شغل آزاد روي آورنـد يـا    نندشغل دولتي را رها ك ،كاركنان از كه برخي است موجب شدهوضعيت 

   .)1399، پهوندس و موسوي، عارف نژاد، فتحي چگني(ديگري مشغول باشند 
گيـري ايـن ذهنيـت و     هاي فراواني در فهم چگونگي شكل ، كاستيآزادكاريذهنيت  ةپديدمتأسفانه با توجه به اهميت 

. هاي پيشين بنابر شواهد موجود، بصيرت كافي درباره اين موضوع حاصل نشـده اسـت   پيامدهاي آن وجود دارد و در پژوهش
 هاياند و به پيامدهاي دروني مانند اثر فردي متمركز بوده ةتوسعهاي اقتصادي و  تتحقيقات خارجي عمدتاً بر عوامل و فرص

كاهاني  پژوهش نهات ،در داخل كشور نيز. اند طور خاص توجه نكرده هاي كاركنان به ه، تعادل كار و زندگي و نگرشانندبرانگيز
. ضوع از اهميت و ضرورت فراواني برخـوردار اسـت  بنابراين، پرداختن به اين مو .است با اين موضوعيت انجام گرفته )1404(

منـابع انسـاني در    آزادكـاري پژوهش حاضر نخستين كوششي است كـه بـه شناسـايي دلايـل و پيامـدهاي ايجـاد ذهنيـت        
، به آزادكارياين شكاف تئوريك و تجربي، پژوهش حاضر ضمن توضيح مفهوم ذهنيت  ةبر پاي. پردازد هاي دولتي مي سازمان

نگاشـت فـازي    هاي دولتي استان لرسـتان بـا رويكـرد نقشـه     يل و پيامدهاي ايجاد آن در ميان كاركنان سازمانشناسايي دلا
شغل اصـلي در كاركنـان تقويـت كنـد و در واقـع       را برايلازم  ةعلاقپردازد تا با شناسايي اين دلايل و پيامدها، انگيزه و  مي

بر اساس آنچـه بيـان   . دنكار گير بهو سازماني بهبود اثربخشي فردي  هاي شغلي و را با هدف توسعه مهارت آزادكاريذهنيت 
هـاي   منابع انسـاني در سـازمان   آزادكاريدلايل ايجاد ذهنيت : شود مي گونه مطرح اصلي پژوهش حاضر اين هاي الؤسشد، 

 يپيامـدهاي چـه  ن لرسـتان  هاي دولتي اسـتا  منابع انساني براي سازمان آزادكاري ند؟ ايجاد ذهنيتا دولتي استان لرستان كدام
 پيامـدهاي ايجـاد ذهنيـت    يـك از  ؟ كـدام بيشـتري دارد اهميت  منابع انساني آزادكاريذهنيت يك از دلايل ايجاد  كدام ؟دارد

 ؟اهميت بيشتري داردمنابع انساني  آزادكاري

 مباني نظري پژوهش

  تاريخچه پيدايش مفهوم آزادكاري
دائم در يك شركت يـا سـازمان اسـتخدام     طور بهخوداشتغال است، بدون اينكه  شود كه مستقل و فريلنسر به فردي گفته مي

اي، علمي يا فني معمـولاً بـر اسـاس قراردادهـاي      هاي خلاقانه، مديريتي، حرفه اين افراد خدمات خود را در رشته. شده باشد
) نيـزه ( «lance» و) آزاد( «free» بـه دو كلمـه   ،تـاريخي ايـن واژه   ةريش ـ. دهنـد  اي به مشـتريان ارائـه مـي    موقتي و پروژه

رفت كه تابعيت خاصي نداشتند و  براي توصيف جنگجوياني به كار مي و شد اطلاق مي سربازان مزدور هابتدا ب در. گردد بازمي
مطرح شـد   1800اين اصطلاح اولين بار حوالي سال  .داد بيشتري پيشنهاد ميحمة الز كه حقجنگيدند  ميبراي هر فرماندهي 

 .)2023ي، فلاتو(
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، كـيم (كردنـد   كه خدمات خود را به بالاترين قيمـت عرضـه مـي    ابداع شد هايي اي براي توصيف حرفه» فريلنسر« ةواژ
 موجب گسترش قابـل توجـه فريلنسـينگ شـد     1990 ةدر اواخر ده ،هاي كار ديجيتال هور پلتفرمظ). 2023، 1چئون و ساوير

ة حافظ ـ قراردادهـاي  مشتريان، با مكرر تعامل پيچيده، اغلب و محور دانش هاي وژهپر بر تأكيد با كار ةاين شيو ).2021، 2ايلو(
  ).2020، 3انوش( دشو مي مشخص كار زمان و فضا در پذيري انعطاف و بلندمدت تا مدت ميان 

. فظ كندبيني نيز اين مسير صعودي را ح در آينده قابل پيش كه رود اي رايج است و انتظار مي فزاينده طور بهفريلنسينگ 
ميليون نفر در جهان در حال حاضر اين كار را  163ميليون فريلنسر در ايالات متحده و  60د كه حدود هد ها نشان مي تخمين

 هاي فريلنسـينگ  اي ، حرفه2027ها حاكي از آن است كه تا سال  بيني پيش. )2021، 4ويلي و فابين، اوتو، يوما( كنند دنبال مي
ميليـون   90نزديـك بـه    2028ايالات متحده تا سال  كه رود ن را تشكيل خواهند داد و انتظار مياز نيروي كار جها درصد60

   ).2022، 5آشلي(فريلنسر داشته باشد 

  ذهنيت آزادكاري
هـاي كـاري كـه     كند كه كارفرما براي فعاليت فريلنسر كسي است كه در يك نوع قرارداد كاري خاص با كارفرما فعاليت مي 

 ،اروپـا  ة، تعداد فريلنسرها در اتحادي)2016(ني و جينكينز  ةطبق گفت). 2024، 6اوبرج( كند دهد، پرداخت مي ميفريلنسر انجام 
اي جـذب   هـاي حرفـه   سمت كار مسـتقل در نقـش   دهد كارگران بيشتري به تصاعدي افزايش يافته است كه نشان مي طور به
هاي جديد كارگران  زيرا نسل ؛د فريلنسرها در حال افزايش استتوضيح داد كه تعدا) 2016(بر اين اساس، كلاپون . شوند مي
كننـد،   ارزشي، گرفتاري و بيش از حد كار مـي  پذيري بيشتر در كار هستند و از مشاغل شركتي كه احساس بي دنبال انعطاف به

موريـت  أموريت بـه م أد از يك متوانن زيرا فريلنسرها مي ؛دهد پذيري زيادي را ارائه مي در واقع انعطاف آزادكاري. شوند دور مي
فردي اسـت كـه   آزادكار  ).2021، 7دوژاردين( ها مقابله كنند كارآفريني و تفكر نوآورانه با چالش ةديگر منتقل شوند و با روحي

ديگـر و از يـك    ةبـه پـروژ   اي گر شغلي است كه از پروژهوجو جستيك  ،عبارتي دهد يا به معمولاً محل كار خود را تغيير مي
  )2019، 8كاپاتينا و اوپيت، دامين( بدون اينكه زمان زيادي را در يك سازمان بگذراند ،رود ما به كارفرماي ديگر ميكارفر

  آزادكاريرويكردهاي مفهومي و نظري مرتبط با ذهنيت 
تلـف  بـا هـدف تبيـين ابعـاد مخ     در اين بخش، مفاهيمي چون دوركاري، كارآفريني هيبريدي، پيمانكار مستقل و خوداشتغالي

بيانگر تحول در تلقـي از اشـتغال و اسـتقلال كـاري     رويكردها هر يك از اين . كاركنان صورت گرفته استآزادكاري ذهنيت 
   .دهد را شكل ميها  در كاركنان سازمان آزادكاريذهنيت  ةكه در مجموع، زمين است

  دوركاري 
 جـايگزيني  عنـوان  بـه ، پذير انعطاف كاري ةشيورفي كرد، اين مفهوم كار از راه دور را مع ،1970 ةدهدر  ،از وقتي كه جان نيلز

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kim, Cheon & Sawyer 
2. Ilo 
3. Anoush 
4. Fabian, Otto, Uma & Vili 
5  . Ashley 
6. Oberg 
7. Dujardin  

8. Opait, Damian & Capatina  
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 از كـار  كـار،  الملل بين سازمان فيتعار اساس بر ).2020، 1سانتانا و كوبا(آورد  دست به زيادي محبوبيت ،سنتي كار روال براي
شوند و در  ي شركت انجام ميهايي خارج از دفاتر مركز شود كه در مكان مي تعريف هايي فعاليت عنوان به دوركاري يا دور راه

دوالـي، حـق دوسـت،    ( كننـد  هاي ارتباطي و اطلاعاتي با همكاران خود ارتبـاط برقـرار مـي    آن كارگران با استفاده از فناوري
در خـارج از   ،د كه هر دو گروه فريلنسرها و دوركـاران نكن تشريح ميهاي منتشر شده  پژوهش). 1401جوزاني،  و زاده معصوم

تفـاوت  . و اسـتقلال نسـبي دارنـد    برند بهره ميهاي ديجيتال براي همكاري  كنند، از فناوري دفتر فعاليت ميچارچوب سنتي 
اما دوركاران معمـولاً كارمنـداني هسـتند كـه      ؛دارندكنترل كامل فريلنسرها بر مشتري و پروژه : اصلي در ميزان كنترل است

به بيان نظري، دوركاري مسيري ميان كار كارمنـدي و فريلنسـينگ   . دهند وظايف خود را در قالب قرارداد سازماني انجام مي
هاي پژوهشي  يافته ).2025، 2آما و ، عبدلازيزاديجان( ذهنيت خوداشتغالي منجر شود ةتواند به توسع شود كه مي محسوب مي

كـردن اسـتقلال،    فـراهم دوركـاري بـا   . ارتباط تنگاتنگي دارنـد ) فريلنسينگ(دهند كه دوركاري و ذهنيت آزادكاري  نشان مي
در هـر  . هاي مشابه فريلنسرها را توسعه دهند ها و نگرش كند تا مهارت خودمديريتي و تمركز بر نتايج، به كارمندان كمك مي

بنـابراين،  . دارنـد  زيـادي هـا اهميـت    پذيري در قبال خروجي هاي ديجيتال و مسئوليت دو مدل كاري، مديريت زمان، مهارت
گامي در جهت پرورش ذهنيت آزادكاري دانست كه بر استقلال فردي، عملكرد و يادگيري مستمر تأكيد  توان دوركاري را مي

  .)2018، 3كارشونو ، تيتو وگوباچي( دارد

  كارآفريني هيبريدي
شـود كـه    هيبريدي بـه شخصـي گفتـه مـي     نيكارآفردهد،  شغلي كارآفريني را نشان مي  ماهيت دوگانه كارآفريني هيبريدي

. )2020 ،4كارائوز، ليتـو و باپتيسـتا  (يك شغل رسمي هم دارد  زمان هم كه يدرحالكند،  شخصي خود را مديريت مي وكار كسب
). 2020 ،5جاياتيلاكـا و سـاچيترا  (كننـد   اندازي مي جديدي راه وكار كسبآن  در كناردر واقع، افراد شغل اصلي خود را دارند و 

بسـياري از فريلنسـرها   . شـود  وقت تعريف مي پاره وكار كسبو يك  وقت تماميك شغل  زمان هم ، داشتنكارآفريني هيبريدي
عنـوان شـغل    وقتشان، بـه  وقت يا تمام با شغل پاره زمان هم ،يا همانند كارآفرين هيبريد كار كنند وقت تمام صورت به توانند يم

 ).2021 ،6چاكوريزا و شامبار(دوم فريلنسر باشند 

. اند ويژه براي فريلنسرهايي كه به ترتيبات دوركاري وابسته به به همراه دارد؛ تعددي راهاي م چالش هيبريدي فرينيآكار
تعـاملات  كنند و با همكاران يا مشـتريان   طور مستقل كار مي زيرا فريلنسرها معمولاً به ؛رايج است اي اجتماعي مسئله يانزوا

وري  و انگيزه را كاهش دهد كـه در نهايـت بـر بهـره     باشد شتهداتأثير منفي تواند بر سلامت روان  اين انزوا مي. ندارندمنظم 
هاي ديجيتال  زيرا فريلنسرها بايد به پلتفرم ؛ارتباط مؤثر نيز چالشي است ).2022، 7كانونيكو و ، باسيلباريگارد( گذارد تأثير مي

هـاي   تركيبي فرصـت  نيفريآكارها،  با وجود اين چالش .ديجيتال براي حفظ روابط با مشتريان و هماهنگي وظايف تكيه كنند
دهد كه  به فريلنسرها اين امكان را مي ،پذيري موجود در ترتيبات تركيبي انعطاف. دهد را براي فريلنسرها ارائه مي چشمگيري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Santana & Cobo 
2. Adigun, Abdulazeez, Amoo 
3. Gubache, Titov & Korshunov 
4. Karaoz, Leitao & Baptista 
5. Jayathilaka & sachitra 
6. Chakuzira & Shambare 
7. Beauregard, Basile & Canonico 
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 دهـد  هاي كاري خود را با نيازهاي شخصي تنظيم كنند و اين امر تعادل كار و زندگي و رضايت شغلي را افـزايش مـي   برنامه
هاي ديجيتال بـه فريلنسـرها ايـن     زيرا پلتفرم ؛است يدسترسي به بازارهاي جهاني نيز مزيت ديگر). 2022، 1چن، چن و ما(

. اي را افـزايش دهنـد   دهند كه با مشتريان در سرتاسر جهان ارتباط برقرار كنند و پتانسيل درآمـد و رشـد حرفـه    امكان را مي
افزارهـاي مـديريت پـروژه، كـارايي را افـزايش       زارهاي همكـاري و نـرم  هاي پيشرفته، مانند اب براين، استفاده از فناوري علاوه
نـوآوري   هيبريدي افرينيكار ،از سويي ديگر ).2022، 2كالبرگ و دون( كند وقفه را تسهيل مي هاي كاري بي و جريان دهد مي

هـاي متنـوعي را    فرصـت هاي جديدي توسعه دهنـد و   كند تا مهارت دهد و فريلنسرها را تشويق مي و سازگاري را ترويج مي
  )2022، 3چوي و ، ليشين( بررسي كنند

  پيمانكار مستقل 
همـان   ،آزادكـار يـا   مسـتقل  مانكاريپ. شود پيمانكاران مستقل ياد مي عنوان بهها  ند و اغلب از آنهست اشتغال خودفريلنسرها 

هـا يـا مشـتريان خـدمات ارائـه       سازمانكه از طريق تماس با  هستندكاركنان فضاهاي مجازي  وقت يا موقت يا كارگران پاره
قراردادهـاي  هـا   ها بـا سـازمان   خدمات به خريداران سازمان ةمستقل براي ارائ پيمانكاران). 2020،اسچارو  4والاس(دهند  مي

كننـد و بـه اصـطلاح     شغلي خـود را بـه دلخـواه تنظـيم مـي      ةبرنامآزادي عمل فراواني دارند و  اغلبكنند،  منعقد ميرسمي 
بـر   است كه عـلاوه  آزادكاريتر از ذهنيت  يافته پيمانكار مستقل نوعي توسعه). 2015، 5و مامفورد دوكو(اي خود هستند كارفرم

تر و  شكل ساده آزادكاريدر مقايسه، . شود مي شامل نيز ي راهاي مديريتي و سازماني بيشتر پذيري، جنبه استقلال و مسئوليت
 ـ   ؛كند تري فراهم مي اي منعطفه تر از كار مستقل است كه فرصت گسترده نفـس، خودكفـايي و    اعتمادبـه  ةاما هـر دو بـر پاي
 .دهنـد  تري از تحولات بازار كار آزاد و اقتصاد ديجيتال ارائه مـي  اين تمايزها درك كامل. اي مشابه استوارند هاي حرفه مهارت

خوبي انجام دهـد كـه بـه     هاي فرعي را به ان و تيمبر انجام پروژه، بايد مديريت پروژه، تعامل با مشتري پيمانكار مستقل علاوه
  ).2023فلاتوي، ( افزايد اي مي هاي حرفه و توانمندي آزادكاريتعميق ذهنيت 

  يخوداشتغال
كـه   ردي ـگ يم ـي اينكه كارمند يك سازمان يا فرد ديگر باشد، تصميم جا بهشود كه شخص  خوداشتغالي به وضعيتي گفته مي

ي، همـواره  خوداشـتغال ). 1402صـبري اسـد،   (مستقيم درآمد كسـب كنـد    طور بهو از مشتري  خود را تأسيس كند وكار كسب
هـاي نوآورانـه و خلاقانـه بـراي      با اسـتفاده از روش  وكار كسباندازي  ها براي راه ي از فرصتبردار بهرهريسك و  ةدربرگيرند

وعي خوداشتغالي است كه در آن افراد خـدمات  نآزادكاري  ).2019، 6ابداسكير و آليدروس، ديجاكفار(توسعه محصولات است 
 ).2025، 7مژومـدر ( ندارنـد  آور يـا جايگـاه دائمـي    معمـولاً قـرارداد الـزام    و دهنـد  خود را بر اساس پروژه يا مأموريت ارائه مي

اير كارمنـدان  توانيد بـا س ـ  عنوان فرد خوداشتغال، شما مي به. داردتري  معناي بسيار وسيع يفريلنسر در مقايسه باخوداشتغالي 
، فرد خوداشتغال ممكـن اسـت فريلنسـر    استبنابراين، در حالي كه فريلنسر خوداشتغال . تجارت يا از فريلنسرها استفاده كنيد
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1. Chen, Chen & Ma 
2. Kalleberg & Dunn 
3. Shin, Lee & Choi  
4. Vallas & Schor 
5. Dokko & Mumford 
6. Alidruse, Djakfar & Abdussakir 
7. Majumder 
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، دوكـانوويس،  رادوويـس مـاركوويس  ( فريلنسـر فقـط نـوعي از كـارگر خوداشـتغال اسـت       كهتوان گفت  بنابراين مي. نباشد
 ).2021، 1دراگوجيويس و ماركوويس

  گيري ذهنيت آزادكاري كاركنان  پيامد منفي شكل
  فرسودگي شغلي 

ايـن معضـلات   . گرفتـه اسـت   تئنش ـهاي امروز است كه از فشارهاي شـغلي   فرسودگي شغلي از معضلات اجتماعي سازمان
باشـند،   دار هـا ادامـه   شوند و درصورتي كه ايـن تـنش   ايجاد مي مدت يطولانهاي فراوان و  خلأ ذهني، جسمي و تنش دليل به

فرسودگي شغلي در كاركنان با تغيير مكـان   نيبنابرا .دهد خود را براي انجام شغل در محيط كاري از دست مي ةشخص انگيز
ي كـاري را در  هـا  سـاعت آيد كه افـراد زمـان طـولاني از     ي و تغيير شغل همراه است و بيشتر در مشاغلي به وجود ميدرپ يپ

سسـه گـالوپ   ؤاي كه از سـوي م  مطالعه). 1401زرين كلك و همكاران، ( گذرانند يان ميو مشتر رجوع اربابارتباط نزديك با 
كردنـد و   ها همواره احساس فرسودگي شـغلي مـي   درصد از آن 23دهد كه  وقت انجام شد، نشان مي كارمند تمام 7500روي 

ه تقريبـاً دو سـوم از كاركنـان    آمده گوياي ايـن اسـت ك ـ   دست به ةنتيج. كردند اين احساس را تجربه مي يدرصد هم گاه44
  ).1403قلي پور سوته و كريمي، ( فرسودگي شغلي مواجهند ةپديدوقت با  تمام

  گيري ذهنيت آزادكاري كاركنان پيامدهاي مثبت شكل
  كسب درآمد مازاد و مزاياي غير پولي 

دهد كه ممكـن   اين منطق نشان مي. دانجام دهن زمان همافراد ممكن است براي كسب درآمد اضافي، كار آزاد را با كار ثابت 
شـريعت نـژاد و همكـاران،    ( آورنـد  ي روفريلنسـر شـدن     دليل مشكلات اقتصادي و درآمد پايين شغل دائم، به به ،است افراد

سمت فريلنسر شدن، مزاياي غير پولي است كه ممكن است در شغل اصلي افـراد وجـود    منطق ديگر براي حركت به). 1401
وكار جديد به آن دست پيدا كنند، آزادي عمل، استقلال، شـغل   توانند در كسب زاياي غير پولي كه كاركنان ميم. نداشته باشد

  ).2018، 2كيپنو و ، چيريتا، دلواكسلوك(و ارضاي نيازهاي دروني و سطح بالاي خود همانند خودشكوفايي است  ابا معن

  روز  هاي به تكنولوژي
هاي آزادكـاري   در پروژه. هاي پيشرفته و بخش تحقيق و توسعه گسترش فراواني دارد در تكنولوژي خصوص بهفريلنسر شدن 

جـذابيت و   بـه   توجـه  بـا دهد كه  اين برتري نشان مي. ممكن است بازار ظرفيت رشد بهتري در مقايسه با كار ثابت ارائه دهد
و  لـوك (هـا ورود كننـد    گيرند به ايـن حـوزه   وجود دارد، كاركنان تصميم مي روز بههاي  هاي فراواني كه در تكنولوژي فرصت

، براي تبـديل  »هاي مورد انتظار پاداش«يا كنان هاي كار انگيزه ةهايي دربار بينش) 2002(كوند و همكاران  ).2018، همكاران
 ايـن  دهندگان از پاسخ درصد44ترين عاملي كه ذكر شد، پول بود كه  طور چشمگيري، مهم به. شدن به فريلنسرها ارائه كردند

از  درصـد 15هاي جديد قابل فروش بود كـه   مهارت ةانداز توسع دومين عاملي كه بيشتر ذكر شد، چشم. عامل را مطرح كردند
اي  دهد كه فريلنسرها، حـداقل در مشـاغل فنـي، انگيـزه     اين دو عامل انگيزشي نشان مي. اشاره كردند آندهندگان به  پاسخ

پـس از تحريـك شـدن بـه      ،خواني دارد كه بسياري از كارمنـدان  ا اين واقعيت همهمچنين ب. خارجي براي فريلنسينگ دارند
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Radovic Markovic, Dukanovic, Markovic & Dragojevic 
2. Luc, Chirita, Delvaux & Kepnou  
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فلاتـوي،  ( پردازنـد  هاي منفي فراتر از كنترل فوري خود، بـه فريلنسـينگ مـي    دليل رويدادها يا وضعيت به ،انجام فريلنسينگ
2023.(  

  گيري ذهنيت آزادكاري كاركنان براي سازمان پيامدهاي مثبت شكل
) 1984(آتكينسـون   .شـده اسـت  مطرح كنند،  ها فريلنسرها را استخدام مي براي توضيح اينكه چرا سازمان ها يتمز تعدادي از

زيرا اين كـار   ؛دهند از فريلنسرها استفاده كنند ها اغلب ترجيح مي توسعه داد كه در آن شركت اي را يك ديدگاه نظري بنيادي
 .به بحـث گذاشـت  پذيري را  سه نوع انعطاف) 1984(آتكينسون . آورد مياستخدام دائمي فراهم  برايپذيري بيشتري  انعطاف

پـذيري   نـوع دوم انعطـاف  . اسـت  هـا و وظـايف   بين فعاليت كنانمجدد كار ةتوسع معناي بهپذيري عملكردي  نوع اول انعطاف
كنتـرل بـر    معناي ، بهاليپذيري م نوع سوم انعطاف. ها هستند كه در اختيار شركت است كنانييعني تغيير در تعداد كار ،عددي

پـذيري عملكـردي،    توانند انعطاف ، فريلنسرها مي)1984(با توجه به كار آتكينسون . است هاي استخدام دستمزد و ساير هزينه
بحث كردند كـه چگونـه   ) 1998(پذيري، ماتوسيك و هيل  فراتر از افزايش انعطاف .ها را افزايش دهند عددي و مالي شركت

هـا   تواند به ايجاد دانش و در نتيجه افزايش مزيت رقـابتي شـركت   مي ،غيرمعمول كنانسرها و ساير انواع كاراستفاده از فريلن
شده را شناسايي كردنـد كـه مـديران     شده و تجربه چندين مزيت ادراك) 2015(برك و كولينگ  .)2023فلاتوي، ( شودمنجر 
بـه   ،كننـد  ريلنسـرها منشـأ و مجرايـي بـراي نـوآوري فـراهم مـي       ف: دست آورنـد  توانند از طريق استفاده از فريلنسرها به مي

شـان رهـا    هـاي منـابع داخلـي    ها را از محـدوديت  شركت ،ريسك كارآفرينانه را مديريت كنند كه دهند وكارها اجازه مي كسب
  .)2021، 1ولاوچاوي( كنند دهند و امكان حداكثرسازي عملكرد را ايجاد مي موانع ورود به بازار را كاهش مي ،سازند مي

  پژوهشتجربي  ةپيشين
دنبال شناسايي دلايل و پيامدهاي ايجـاد ذهنيـت آزادكـاري     خبرگان، به هاياين پژوهش با بررسي تحقيقات گوناگون و نظر

از آنجا كـه  . اي پوشش دهد گونه هاي تحقيقات پيشين را به تا كاستي استهاي دولتي استان لرستان  در سازمان منابع انساني
هـا و   هاي پيشين طراحي و اجرا شود و اين امر اهميت فراوانـي در شناسـايي زمينـه    هشي بايستي با توجه به پژوهشهر پژو

اي  خلاهاي پژوهش دارد، براي دستيابي به هدف پژوهش، مطالعه مفصلي از تحقيقات پيشين انجام گرفت، در ادامه خلاصـه 
  .شده استرائه ا 1موضوع پژوهش در جدول  در زمينة از مطالعات پيشين

  تجربي پژوهش ةپيشينمختصري از . 1جدول
  هايافته عنوان مقاله  نويسنده و سال

 نابرابري؟ تعادل كار و زنـدگي  آزاد برايعنوان   )2024(فلاتوي 

ميـانجي سـه بعـد كليـدي      فريلنسرها و نقـش 
  شغلي

فريلنسر تعادل كـار و زنـدگي كمتـري نسـبت بـه       كاركنان
اسـترس  «دوم، نتايج ما از نظريه . استخدامي دارند كاركنان

دهد اين نظريـه   كند و نشان مي حمايت مي» موقعيت بالاتر
ســوم، تنهــا حمايــت . بــراي كاركنــان مــاهر مــرتبط اســت

) و بـه صـورت مثبـت   (معنـاداري   طور بههمكارانه است كه 
  .كند تعادل كار و زندگي فريلنسرها را تعديل مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ochavillo 
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  هايافته عنوان مقاله  نويسنده و سال
ــفبر  1جونـــويو و انتويـ

)2023(  
به كـار بـر عملكـرد كاركنـان      بستگي دل ريتأث

  فريلنسر
بــر عملكــرد  يمثبــت و معنــادار ريتــأث يكــار بســتگي دل

 يكـار  بسـتگي  دلهر چـه   ن،يدارد؛ بنابرا فريلنسر كاركنان
 شيافـزا  زينفريلنسر شود، عملكرد كاركنان  شتريب انكاركن

  .ابدي يم
در  لنسـرها يگنجاندن فر يها ها و فرصت چالش  )2021( 2دوژاردين

 طيبه مح  با توجهاستعداد  تيريمد يها ستميس
  ست؟يچ رييوكار در حال تغ كسب

 يهـا را بـرا   سـازمان  ازي ـو انعطاف موردن يچابك فريلنسرها
 سـهم بـه   و دهند يارائه م رييدر حال تغ طيبه مح يدگيرس

 لنسـرها يفر يثبات را بـرا  يتا حد توانند يها م سازمانخود، 
هـر دو   يبرا ي رابرد ـ  برد تيقعمو جهينت درفراهم كنند و 

  .كنند جاديطرف ا
 لنسـرها يتخصـص فر  ليتبد يبرا ييها فرصت  )2021( 3كاپاتينا

ي بـا  در سـطح جهـان   ينيكـارآفر  هايبه ابتكار
 شيافـزا  يبـرا  يكاسـتراتژ  ةبرنام كي يطراح
  ينيبه كارآفر لنسرهايفر ةعلاق

 دباي لنسرهايتخصص فر شدن  دهيد شيافزا يبراها  سازمان
 ماًيها را مسـتق  تا آن دنبرو يارتباط يها به سراغ انواع كانال
و  دن ـوكار قـرار ده  كسب يمال نيتأم يها در معرض فرصت
ــرا يتيريمــد يهــا كيــو تاكت هــا يبتواننــد اســتراتژ  يرا ب

  . كنند شيوكار خود آزما كسب يها مدل يساز ادهيپ
اوپيــــت و همكــــاران 

)2019(  
ن؛ يـك انتخـاب   يك كارآفري عنوان بهفريلنسر 

  مسيرشغلي است ةتوسع عنوان به
كـارگيري   منجـر بـه بـه   از فريلنسـرها   هـا  سـازمان  حمايت
هــاي فــردي و افــزايش  هــا، توســعه مهــارت هــاي آن ايــده

شود و انگيزه لازم را بـراي خلاقيـت    اثربخشي سازمان مي
  .كند كارآفرينانه در فريلنسرها فراهم مي

، پلاويـــانو، لوپرســـتي
  )2018( 4بريسكو

آيا فريلنسرها كاركنان مجزايي هستند؟ بررسي 
نقش مسير شـغلي پروتئينـي و بـدون مـرز در     

  اشتغال و موفقيت شغلي  قابليت

هـاي   ي و بدون مرز در ميـان گـروه  نيپروتئاهميت مشاغل 
تواند  هايي مي پرورش چنين نگرش هدف باسنتي  شغلي غير

اي  حرفـه بهبود دستيابي به پيشرفت  در جهتاز فريلنسرها 
   .ها حمايت كند و درك موفقيت شغلي آن

  
عنوان يك گروه شغلي مجـزا   يلنسرها بهرپيشين بيشتر بر ف يها پژوهشآمده مشخص شد كه  عمل هاي به يبررسطبق 
ني ، چـابكي و كـارآفري  )2023 ،جونـو يو و انتويفبر(، عملكرد )2024 فلاتوي،(مانند تأثير بر تعادل كار و زندگي  ،تمركز كردند

تواند حتـي   كه مي كند ي بررسي ميعنوان نگرش ذهنيت آزادكاري را به ،شكلي نوآورانه و پژوهش حاضر به) 2021 دوژاردين،(
يعني اين پژوهش در حال بررسي پيامدهاي مثبت و منفي اين ذهنيت  ؛هاي دولتي وجود داشته باشد در بين كاركنان سازمان

بـه سـازمان    يكمتـر  بسـتگي  دلاما ممكن است تمايل به شغل دوم يا  ؛سر نيستندرسمي فريلن طور بهست كه ا روي افرادي
فـراهم كـردن    براي هاييكار راه ةهدف اين پژوهش ارائ. كنندهاي فراواني وارد  داشته باشند و ممكن است به سازمان آسيب

. شـوند  تشويق قيت و ارائه نوآوريپردازي، بروز خلا شان، به ايده كه كاركنان فارغ از وضعيت استخدامي رسمياست بستري 
به حفظ و  ،كند، بلكه با ايجاد يك محيط كاري پويا و حمايتي اين امر نه تنها به ارتقاي كارايي و اثربخشي سازمان كمك مي

 ،يانسان آزادكاري منابع  تيذهندلايل و پيامدهاي در باب  ،طور خاص به. رساند ميداشت استعدادها در بلندمدت نيز ياري  نگه
و هـم از   نيـي هم در مقـام تب  انساني آزادكاري منابع تيذهندلايل و پيامدهاي  ،يعبارت به. است انجام نشدهدرخور  پژوهشي
اين موضوع در هيچ پژوهشي بررسـي   تاكنون ،و در ايران مانده است مفغولو داخلي  يخارج يدر متون علم يابيشهيمنظر ر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Febriyanto & Wijono 
2. Dujardin 
3. Capatina 
4. Lo Presti, Pluviano & Briscoe 
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اهميـت موضـوع و    بـا توجـه بـه    .دشكاف تحقيقـاتي وجـود دار   خصوص  نيا در ،شود كه مشاهده مي  چنان و آننشده است 
و  كـرده تري بررسـي   عد گستردهرا در ب منابع انسانيذهنيت آزادكاري محدوديت مطالعات انجام شده، پژوهش حاضر، مفهوم 

رويكـرد نقشـه   بـا  لرسـتان   ستان هاي دولتي ا در سازمان منابع انسانيدلايل و پيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري به شناسايي 
  . پرداخته است نگاشت فازي

  پژوهش شناسي روش
 ـ .اسـت  ينظـر هـدف كـاربرد    و از) يكم ـ ـ  يف ـيك( ياكتشاف ةختيآم ،نظر روش حاضر از قيتحق بـا   قي ـاول تحق  ةدر مرحل
از طريـق   ،ي دولتـي هـا  در سـازمان  منـابع انسـاني  ي، دلايل و پيامـدهاي ايجـاد ذهنيـت آزادكـاري     فيك كرديرو كارگيري به

و با اسـتفاده  ) يا قهيدق 40 تا  30 ةباز و در صورت حضوري به(ساختاريافته با خبرگان  نيمه ةاي و مصاحب هاي كتابخانه بررسي
 يهـا  نامـه  پرسـش  رويكـرد كمـي،   كمـك  به دوم تحقيق ةدر مرحل. كدگذاري شناسايي شدند فراينداز روش تحليل محتوا و 

نظـر   يگـردآور ي هـا بـرا   و از آن يطراح كيفي ةمرحلآمده از  دست به عوامل ةيكل يبر مبنا ،زوجي هاي همقايس ةساخت محقق
 بخـش از  ني ـا تحليـل  يبـرا . دش ـاستفاده  )مك يليخ و مك متوسط، اد،يز اد،يز يليخ(ليكرت فازي  مقياسبراساس خبرگان 

دانشـگاهي، مـديران و كاركنـان     استادانحاضر،  پژوهش آمارية جامع. بهره گرفته شد نگاشت فازي ةو نقش اكسل افزار نرم
 ةي ـپاو بر برفي  ةبا تكنيك گلول هدفمند گيري تفاده از روش نمونهاس با. آزادكاري داشتند ةكه تجرب بودند هاي دولتي سازمان

يي دلايـل و  شناسـا  اينكه موضوع پژوهش، به  با توجه. عنوان اعضاي نمونه انتخاب شد نفر از آنان به 25 ،ينظر اصل اشباع
 ـ ،با ايـن ذهنيـت   ضمن آشناييشد كه  مي انتخاببايستي افرادي  بود، منابع انسانيپيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري   ةتجرب

، مـدرك  يدانشـگاه  اسـتادان معيـار انتخـاب   از اين رو،  .باشنداشته را د نامه پرسشمصاحبه و  هاي سؤاللازم براي پاسخ به 
سال در زمينه آموزش  5حداقل  ةبا رتبه استاديار، دانشيار، استاد تمام و سابق منابع انسانيمديريت  ةحوزدكتري تخصصي در 

هاي دولتـي، افـرادي    همچنين، معيار انتخاب مديران و كاركنان سازمان. بود و تأليفات علمي در قالب مقاله و طرح پژوهشي 
 نكـه يا ليدل ها، به انجام مصاحبه انيجر در .دازي كرده باشندان وكار جديد راه بر شغل اصلي، شغل دوم يا كسب كه علاوه بودند

 ،نفـر  25انجام مصاحبه پس از  افزود،ي نشد كه بتوان به اطلاعات قبل افتي يدياطلاعات جد 25و  24و 23 يها در مصاحبه
   .ها، متوقف شد داده يبه اشباع نظر يابيدست ليدل به

كه روايي با استفاده از روايي محتوا و پايايي بـا اسـتفاده از    گفتايد ب ،روايي و پايايي بخش كيفي ةدر خصوص محاسب
 ها آنسه نفر از  آشنا با موضوع است كه توسط استاداننظر خبرگان و  كملا ،در روايي محتوايي. روش كد كذار سنجيده شد
از يـك نفـر از    ،هـا  مصـاحبه پايـايي   بـراي سـنجش   ،همچنـين . بررسـي و در نهايـت تأييـد شـد    روايي مصـاحبه پـژوهش   

همكـار بـه   . عنوان همكار پـژوهش مشـاركت داشـته باشـد     خواست شد تا بهدرروش تحقيق كيفي  هشوندگان آشنا ب مصاحبه
ميـزان  . مصـاحبه را كدگـذاري كـرد    2شده دسترسي داشت و بدون توجه به كدهاي قبلي، تعداد  هاي مصاحبه يادداشت متن

صد برآورد شد و با توجه به اينكه ميزان توافق درون موضوعي پژوهش بيشـتر از  در 74پايايي بين كدگذاران در اين پژوهش 
  . تأييد شد روش دو كد گذار پژوهش به ةپايايي مصاحب ،بوددرصد  60

بـدين   ؛سـنجيده شـد  از طريق روايي محتوايي و پايايي بـازآزمون   نامه پرسشروايي و پايايي  ،يهمچنين در بخش كم
 از سـه  ييايپا آزمون يبرا علاوه به ،شد بررسي و تأييدآشنا با موضوع  استادانتوسط سه نفر از  هنام پرسش رواييصورت كه 
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 از هـا  پاسـخ  ن مرحلـه، يا يها داده يآور جمع از پس و دهند پاسخ ها نامه پرسش بار ديگر به هك شد درخواست خبرگان از نفر
 ديي ـتأ معنـاي  را نشـان داد كـه بـه    مرحله دو در ها پاسخ درصدي89بستگي  هم جينتا هك شد ليتحل بستگي هم آزمون قيطر
   .است بازآزمون روش به ييايپا

  .شود ها در بخش كيفي و كمي پرداخته مي در ادامه به توضيح روش تحليل داده

  بخش كيفي، تحليل محتوا
 يبنـد  ه توسعه ساختار طبقهب ،ياسيو ق يياستقرا كرديهر دو رو يريكارگ لازم است پژوهشگر با به ،يفيك يمحتوا ليدر تحل

 ـدر . اسـت  هـا  يبنـد  هـا و دسـته   مقولـه  نيو تدو يريگ شكل ،يفيك يمحتوا ليدر تحل ياساس اصل رايخود بپردازد؛ ز  ةمرحل
ل ي ـاسـتان لرسـتان، در تحل   يدولت ـ يها سازمان شناسايي دلايل و پيامدهاي ذهنيت آزادكاري منابع انساني دربراي  ،نخست

ل ي ـتحل. است شدهح داده يل محتوا در ادامه توضيگانه تحل مراحل شش. محتوا استفاده شد يفيل كيحلپژوهش از ت يها داده
ل محتـوا  ي ـعـلاوه تحل  به .ن مراحل ذكر شده وجود دارديحركت به عقب و جلو در ب ،است كه در آن يبازگشت يفرايندمحتوا 
  .خلاصه شده است 2در جدول ل محتوا ياحل تحلمر ).1400 ،پور حسين( شود مي است كه در طول زمان انجام يفرايند

  مراحل تحليل محتوا. 2جدول
  عمليات  مراحل

 يهـا  در سـازمان  دلايل و پيامدهاي ذهنيت آزادكاري منابع انساني ييمرحله، به شناسا نيدر ا  ها با داده ييآشنا: اول ةمرحل
  .شود ياستان لرستان از متون مصاحبه مبادرت م يدولت

  هياول يكدها جاديا: دوم ةمرحل
 ـ   از نـرم  يكدگذار يمطالعه برا نيدر ا مرحلـه،   ني ـاسـتفاده شـده و در ا   يآ يافـزار اطلـس ت

اسـتان لرسـتان،    يمنـابع انسـان   آزادكـاري  تي ـذهن يامـدها يو پ ليمرتبط با دلا يها شاخص
  .شود مياستخراج 

 ،امعن ـ هـم  يكـدها  كـردن  كپارچـه يو  يارتكـر  يحـذف كـدها   ،يمرحله بـا غربـالگر   نيدر ا  محتواها يوجو جست: سوم ةمرحل
  .شوند يم يبند ها مقوله استخراج شده از متون مصاحبه يها شاخص

  محتواها ينيبازب: چهارم ةمرحل
 يبنـد  مربوط براساس چند گام، پس از مقوله يها استخراج شده از متون مصاحبه يها شاخص

 يارائـه الگـو   يدر راسـتا  يفاقـد ارزش لغـو   اي ياضاف يها اوليه، مجددغربال شده و شاخص
  .شوند ميپژوهش، حذف 

هر دسـته از   يو برا گيرد ميپژوهش شكل  يو فرع ياصل يها مقوله يگذار مرحله نام نيدر ا  محتواها يگذار و نام فيتعر: پنجم ةمرحل
  .شود يمشخص در نظر گرفته م يا استخراج شده از متون مصاحبه، مقوله يكدها

  گزارش هيته: ششم ةمرحل
  

در  دهي ـد آب كـاملاً  ياز محتواهـا  يا كـه محقـق مجموعـه    شود يشروع م يششم زمان ةمرحل
 يهـا  مرحله، مقوله نيدر ا .و نگارش گزارش است يانيمرحله شامل تحليل پا نيا .دارداختيار 

  .شود يم گرفتهي آ يافزار اطلس ت نرم قيكار از طر يو خروج يينها يو فرع ياصل
  

  فازيبخش كمي، نقشه نگاشت 
هايي از عليت كه بيانگر رابطه مثبت يا منفي و برگرفتـه    وسيله الگو كردن نشانه هاي شناختي فازي با تشريح سيستم به نقشه

گيران در درك آسان، دقيق و  تواند راهبر ارزيابان و تصميم هاي فازي و سلسله مراتب روابط علي و معلولي است، مي از ارزش
  .انجام پذيرفته است ،اين روش بر اساس مراحلي كه در زير آورده شده. هاي مبهم باشد كامل سيستم
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در گام اول اين عوامـل از طريـق مصـاحبه     ،عوامل ايجادكننده كاركنان دشوارشناسايي و استخراج عوامل  :نخست ةمرحل
  .شناسايي شدند

دهنـدگان   پاسخ .طراحي شدركنان دشوار عوامل ايجادكننده كازوجي  هاي هماتريس مقايس براي اي نامه پرسش :دوم ةمرحل 
  .پاسخ دادند نامه پرسشبه ) خيلي زياد، زياد، متوسط، كم، خيلي كم(تايي ليكرت  5 مقياسبر اساس 

علت  به .تشكيل شد و ماتريس تصميم فازي تبديل اعداد فازي بهعبارت كلامي استخراج شده در مرحلة سوم،  :سوم ةمرحل
كلامـي بـا    تر و دريافت نتايج بهتـر، عبـارت   براي فهم راحت ،عبارت كلامي بودند نامه پرسشاز  آمده دست اينكه اطلاعات به

  .به اعداد فازي تبديل شدند) 3 جدول(تايي ليكرت  پنج مقياس استفاده از اعداد فازي مثلثي

 ليكرت تايي 5 مقياس مثلثي فازي اعداد. 3جدول 

  مخيلي ك  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  متغير كلامي

  )0،0، 25/0(  )0، 25/0، 5/0(  )25/0، 5/0، 75/0(  )5/0، 75/0، 1(  )75/0، 1،1(  عدد فازي مثلثي
  

 .بـود  فـازي  زدايي با استفاده از روش ميانگين فازي و تشكيل ماتريس تصميم دي انجام فازيمرحلة چهارم،  :چهارم ةمرحل
  .فازي تشكيل شد فازي انجام گرفت و ماتريس تصميم دي دي عمليات، 2و  1هاي  رابطهبا استفاده از روش ميانگين فازي و 

ܣ  )1رابطة  = ∑ (ܽ௟ூ	. ܽ௠ூ 	. ܽ௨ூ )௡௜ୀଵ ݊  

ܹ  )2رابطة  = ݉௟ +	2݉௠ +	݉௨4  

 .شـود  خص ميمش ها لفهؤاز م يكثيرپذيري و شاخص محوري هر أت ظرفيت ،ثيرگذاريأتوان ت در اين مرحله، :پنجم ةمرحل
و در نهايـت شـاخص    )In degree( ثيرپـذيري أو ظرفيـت ت  )Out degree( ثيرگذاريأظرفيت ت 5تا  3هاي  ابطهبر اساس ر

  .شدند محاسبه) Centrality( محوري

(௜ܿ)ݐݑܱ  )3رابطة  = ෍ ௜ܹ௞௡
௞ୀଵ  

In(ܿ௜)  )4رابطة  = ෍ ௞ܹ௜௡
௞ୀଵ  

(௜ܿ)݊݁ܥ  )5رابطة  = In(ܿ௜) +  (௜ܿ)ݐݑܱ
هـاي   انتقـال داده بـا  شـاخص برتـر مشـخص شـد و در نهايـت      انجام گرفـت،   ها تحليل دادهدر مرحلة ششم،  :ششم ةمرحل

 .مدل روابط عليّ ترسيم شدگفي،  افزار آمده از نرم دست هب

  هاي پژوهش يافته
  شناختي جمعيتهاي  يافته

 .آورده شده است 4جدول شناختي در  هاي جمعيت نتايج متغير
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  خبرگان شناختي جمعيت هاي متغير نتايج .4 جدول
 سمت
 سابقه  تحصيلي مقطع  سازماني

 سابقه  تحصيلي مقطع  سازماني سمت  رديف  كار
  كار

ــابع   استاد دكتــري مــديريت من
  انساني

  سال5  دولتي كارشناسي ارشد مديريت  كارشناس امور اداري  14  سال 20

ــا  استاد بع دكتــري مــديريت من
  انساني

كارشناس برنامه و   15  سال 20
  بودجه

مديريت  مديريت كارشناسي ارشد
  مالي

  سال 5

ــابع   استاد دكتــري مــديريت من
  انساني

  سال 10  كارشناسي ارشد حسابداري  حسابدار  16  سال 27

ــابع   دانشيار دكتــري مــديريت من
  انساني

  لسا15  كارشناسي ارشد مديريت دولتي  متصدي امور دفتري  17  سال 16

ــابع   دانشيار دكتــري مــديريت من
  انساني

  سال 6  منابع انساني مديريت دكتري  معاونت امور اداري  18  سال15

ــابع مــديريت دكتــري   دانشيار  من
  انساني

  سال 15  دولتي مديريت كارشناسي ارشد  كارشناس آموزش  19  سال 12

منـابع    دكتري مـديريت   استاديار
  انساني

كارشناس منابع   20  سال10
  انساني

  سال 8  كارشناسي ارشد مديريت دولتي

ــابع  مــديريت دكتــري  استاديار من
  انساني

  سال 10  دكتري حسابداري  مدير مالي  21  سال 8

ــابع  مــديريت دكتــري  استاديار من
  انساني

  سال 13  دولتي مديريت ارشد كارشناسي  كارگزيني  22  سال 9

ــابع  مــديريت دكتــري  استاديار من
  انساني

ط كارشناس رواب  23  سال 8
  عمومي

  سال 11  حسابداري ارشد كارشناسي

ــابع   استاديار دكتــري مــديريت من
  انساني

 مديريت ارشد كارشناسي  ريزي كارشناس برنامه  24  سال 8
  استراتژيك

  سال 10

مديرمنابع 
  انساني

ــابع  مــديريت دكتــري من
  انساني

  سال 10  دولتي مديريت ارشد كارشناسي  كاردان امور اداري  25  سال 7

كارشناسي ارشد مديريت   مديرتوليد
  بازاريابي

          سال 6

 
 بـا  عميـق  هـاي  مصـاحبه  خلال از كيفي هاي داده آوري جمع به) 5 جدول( مصاحبه پروتكل براساس ،نخست ةمرحلدر 
 تحليـل  وبرگشـتي  رفت فرايند طي كه آمد دست به مختلفي تحليل كدهاي فرايند در .شد پرداخته پژوهش كنندگان مشاركت

 در مزبـور  فراينـد  از آمده دست به كيفي هاي داده. يافت تقليل تري كدهاي جامع به اوليه كيفي هاي داده اين ةجموعم ها، داده
كه اين امر با بررسي متـون   بايد گفتاستخراج اين عوامل،  ةدر خصوص چگونگي شيو. اند شده ارائه 6 و 5 هاي جدول قالب

 ؛اعضاي نمونه انجام گرفت براي يبا توضيحات ، همراهالؤس 4 مشتمل بر اي همصاحب ،در اين راستا. ها انجام پذيرفت مصاحبه
 كـه به اين صـورت بـود    تحليل ةنحو شايان ذكر است كه. شدندوتحليل  ها با استفاده از كدگذاري تجزيه سپس متن مصاحبه
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هـاي فرعـي    مقوله كدهاي اوليه، لفيقت از پس و شناسايي ذهنيت آزادكاري منابع انساني ةبا پديد رابطه در كدهاي اوليه ابتدا
 هـاي فرعـي،   كـدهاي اوليـه و مقولـه    تجمع از ،نهايت در. مشخص شدند نيز ذهنيت آزادكاري منابع انساني ةپديد مربوط به

  .پديدار شد منابع انسانيذهنيت آزادكاري  هاي اصلي دلايل و پيامدهاي ايجاد مقوله

 شده انجام مصاحبه از اي نمونه. 5 جدول
  كدهاي اوليه مصاحبههايالسؤ

 هاي دولتـي سازماندر كاركنانآزادكاري ذهنيتدلايلي موجب ايجاد شما چهنظربه
 شود؟ مي

 يريپـذ  دنبال انعطاف نباشن و به يخود راض يشغل طياز شرا نهكاركنان ممك يبرخبه نظر من 
مناسـب و بـا وجـود    در شـرايط اقتصـادي نا   يـا  ها و زمان كار باشـن  در انتخاب پروژه يشتريب

يك راهبرد بـراي افـزايش    عنوان به آزادكاريبه فكر كار  ههاي مالي، كاركنان ممكن ناپايداري
كـه   ده هاي جديد را به كاركنان مي امكان يادگيري و كسب تجربه آزادكاري .فتنيدرآمد خود ب

ان، بـا گذشـت زم ـ  همچنـين   .هكن ـ مـي  ها كمـك  ها و بهبود شغل اصلي آن به تقويت مهارت
بـر   نـه تو يامـر م ـ  ني ـكرده و ا رييتغ يا مستقل و پروژه يكارها رشيسمت پذ فرهنگ كار به

  .هبذار رتأثيكاركنان  تيذهن

 شغلي يرضايتنا  
 اقتصادي هايتأثير  
 ها مهارت ةتوسع  
 تغيير در فرهنگ كار  

هـاي  در سـازمانمنـابع انسـانيچه عواملي باعث تشديد پديده ذهنيت فريانسري
 د؟شو دولتي مي

و  ريي ـتغ رشيكه مانع پـذ  يدولت يها در سازمان كيو بوروكرات يسنت يساختارهابه نظر بنده 
هاي پاداش و ارتقاي شفاف و عادلانه كه به انگيـزه كارمنـدان    سيستم فقدان. شود يم ينوآور

پـذيري لازم را از   پـاگير كـه انعطـاف    و هاي قانوني و مقررات دست محدوديت .رساند آسيب مي
  .ارتباطات مؤثر و جريان اطلاعات شفاف بين مديران و كاركنان نبود .كند سلب مي مديران

 كيو بوروكرات يساختار سنت  
 پاداش عادلانه ستميفقدان س  
 و مقررات نيقوان تيمحدود  
 فقدان ارتباطات مؤثر  

 داشت؟خواهددنبالپيامد فردي بهچهمنابع انساني آزادكاري  ذهنيت شمانظربه

پيامدهاي مثبتي چون افـزايش اسـتقلال    نهتو براي كاركنان منابع انساني مي كاريآزادذهنيت 
هاي مختلف، بهبود  ها از طريق كار با صنايع و تيم بندي، توسعه سريع مهارت و كنترل بر زمان

اين رويكرد معمولاً انگيزه و رضـايت شـغلي را از   . ههاي ارتباطي را به همراه داشته باش مهارت
  .هكن هاي يادگيري مداوم تقويت مي مالكيت بر كار و فرصت طريق احساس

 افزايش استقلال  
 مديريت زمان  
 ها بهبود مهارت  
 افزايش انگيزه و رضايت شغلي  
 يادگيري مداوم  

 به دنبال خواهد داشت؟سازمانيامديچه پمنابع انساني آزادكاري تيبه نظر شما ذهن

 يهـا  نهيهز شن يها مجبور م كاركنان، سازمان ييجا جابهترك خدمت و  يبا توجه به نرخ بالا
كاهش انگيزه و تعهد كاركنان . بشنمتحمل  ديجد يروهاياستخدام و آموزش ن يرا برا ياديز
در نهايت، مجموعه . شن طبيعي منجر به افت كيفيت خدمات و محصولات سازمان مي طور به

  .شن و بين ساير نهادها مي اين پيامدها باعث كاهش وجهه و اعتبار سازمان در سطح جامعه

 اسـتخدام و جـذب    يها نهيهز شيافزا
  كار يروين
 افت كيفيت خدمات و توليدات  
 كاهش وجهه و اعتبار سازمان  

  
 هـاي  و عبـارت هـا   هواژ طـور دقيـق همـان    بـه  ،متخصصان ،و مديران استادانپاسخ  ةو نحو ها سؤالبا توجه به ماهيت 

بـود،   منـابع انسـاني  هاي مرتبط با دلايل و پيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري  مؤلفهصورت  بهكه در خصوص ايشان  شدة بيان
  .ارائه شده است 6در جدول استخراج و 
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان  مضامين پايه

   كارمندان توجه ناكافي به نيازهاي -
   فرهنگ سازماني نامناسب و غيرحمايتي -
   اي هاي توسعه و پيشرفت حرفه عدم فرصت -
   پذيري در ساعات و شرايط كار عدم انعطاف -

  نبود فرهنگ حمايتي
  

 يها استيس يناكارآمد
   عدم شفافيت در نظام حقوق و دستمزد -  D1 -متجبران خد

   معيارهاي ارزيابي و پرداخت عدم تعيين -
  عدالتي و تبعيض در پرداخت  احساس بي -
   ها و پاداش يزشيانگ يها استياز س يتيرضانا -
  دهي و نظام ارزيابي عملكرد نارضايتي از نظام پاداش -

  عدم شفافيت در نظام پرداخت

  پذير ي پيچيده و غيرانعطاففرايندساختارهاي  -
  ه رانيگ سخت يها يگذار استيو س يقانون يها تيمحدود -
  كنترل و نظارت متمركزهاي  سازوكار -
  يكار يبر زندگ شترياستقلال و كنترل ب يوجو جست -

هاي ساختاري و بوروكراسي  محدوديت
  يسازمان

 -ي منابع انسان يطلب استقلال
D2  - ا ه گيري فقدان مشاركت در تصميم  

  برداري و مقاومت در برابر تغيير فرهنگ فرمان -
  عدم تعاون ميان كاركنانو  ناسالمفرهنگ رقابت  -

فرهنگ سازماني متمركز و فاقد 
  مشاركت

  هاي كاري ميزان كنترل فرد بر روش -
  ابتكار عمل  ياجازه برا -
  يكار يها يريگ ميدر تصم يآزاد زانيم -

  آزادي عمل
  

ي ديبريه ينيكارآفر تيذهن
- D3  - ديجد يها كسب تجربه و مهارت  

  يدجد يادهاشنهيو پ يپرداز دهيبه ا قيتشو -
  در كاركنان تيحل مسئله و خلاق يها ييتوسعه توانا -

  ها تيدر فعال يريپذ سكيو ر ينوآور

  فرد يمال يازهاين نيدر تأم يناتوان ايعدم تطابق  -
  اي هاي آموزش و پيشرفت حرفه نبود برنامه -
  يو تخصص يفرد يها عدم توسعه مهارت -
  يكار يها تيالدر زمان و مكان فع يريپذ عدم انعطاف -

  مهارتي ـمالي  ةو توسع يرضايتنا

ي برآورده نشده شغل يازهاين
- D4  - قرارنگرفتن فرد در شغل مناسب

 فرد تياز حد ظرف شيب يحجم كار -
 يسازمان يها استيس اي تيرياز مد يناش يفشارها -
  يو اهداف شخص ين اهداف سازمانبود سو همنا -

  نامناسب شغل يطراح

  ها رتتنوع مها -
  فرصت دوركاري  -
  ساعات كاري متغير -
  ايجاد شبكه ارتباطي -

  مهارت مديريتي و كارآفريني ةتوسع
در  يشغل يها فرصت وجود

  D5 - دو آزا يبخش خصوص
  مد بالاتر و نامحدودآپتانسيل در -
  نبود فشار و استرس كاري -
  هاي كارفرما عدم وابستگي به قوانين و سياست -

  درآمدي جذابيت اقتصادي و
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  قوانين و مقررات دست و پاگير -
  سلسله مراتب طولاني -
  هاي اداري و عملياتي  افزايش هزينه -
  وري كاهش بهره -
  عدم تفويض اختيار -

  تشريفات زائد اداري
 شيب يبودن بوروكراس حاكم

  D6 -داز ح
يعدم آموزش و توانمندساز -
  ييگرا بر قدرت يمبتن يسازمان فرهنگ -
  ييگو پاسخفقدان  -

  ي حاكم بر سازمانفرهنگ يها چالش

  ن هاي كاركنا مهارت ةهاي آموزشي و توسع نبود برنامه -
هاي جـذب، انتصـاب و ارتقـاي    فرايندروندهاي طولاني و پيچيده در  -

   شغلي
هـاي   ميان مديران و كاركنان در خصوص فرصت مؤثربود ارتباطات ن -

  توسعه
  در سازمان يپرور نيجانش تيريو مد يزير فقدان برنامه -
  استعداد افراد ةنبود خزان -
  اسازوكارهاي شناسايي و مديريت استعداده نبود -

توسعه  يهافرايندمند بودن  كمبود نظام
  ااستعداده تيريو مد

 و يپرور نيفرصت جانش نبود
  D7 - ي سالار ستهيشا عدم

  بودن انتخاب افراد يا قهيسل -
  در سازمان يباندباز -
  ينيافراد مستعد جانش ييبه كشش و شناسا يجهتو يب -
  شغل و شاغل يساز عدم متناسب -
  افراد يستگيعدم تناسب پاداش با شا -

  ينيگز ستهينبود فرهنگ شا

  يي سيستم ارتقا با اهداف استراتژيك و نيازهاي آتي سازمانسو همنا -
  نبود بانك اطلاعاتي از افراد شايسته ارتقا -
  هاي كاركنان قيق اطلاعات عملكرد و قابليتآوري د جمعنواقص  -
هــا و اطلاعــات مربــوط بــه كاركنــان در  ســازي داده عــدم يكپارچــه -

  هاي مختلف سازمان سيستم

  ها ضعف در سيستم اطلاعات و داده

 ستمينامناسب س يطراح
 D8 -نكاركنا يارتقا يبرا

  غلبه احساسات بر منطق در ارتقا -
  ها و عملكرد كاركنان ينبه از توانمندجا و همه قيدق يابينبود ارز -
  مربوط به ارتقا و انتصابات هاي ميو تصم هافرايندابهام در  -
  ارتقا فراينددر  يشغل يها يستگيمرتبط با شانا يارهايتمركز بر مع -

و  يابيارز يهافرايندضعف در 
  در ارتقا يريگ ميتصم

   رفتارهاي سوء مديريتي -
  فرهنگ سازماني ناسالم -
   هاي مشترك و همكاري تيمي در سازمان نبود ارزش -
  اندازي تفرقهفرهنگ  -
  و مثبت بين اعضا مؤثرفقدان ارتباطات  -

ناسالم در  يو رفتار يعوامل فرهنگ
  سازمان

  D9 - يكار سم طيمح
  مدآكارنا يرهبر -
  يافتيحقوق در زانيحجم كار و م نيتناسب ب عدم -
  همكاران نياحترام ب نبود -
  مبهم اهداف -
  

  يسازمان يهافرايندو  ها استيس
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان  مضامين پايه

  قلدري و آزار و اذيت-
  رفتارهاي انحرافي -
  يرمنطقيغ هاي  توقع -
  يشغل تيكاهش رضا -
 و كار يزندگ نيتعادل بنبود-

  يزشيو انگ يعوامل روان

 افزايش نرخ خروج و ترك شغل-
  هاي شغلي فراوان جايي گردش يا جابه -
  كاهش انگيزه كاري -
  كاري و استرس افزايش فشار  -
  فرسودگي شغلي-

   زا استرس يكار طيشرا

 -ي شغل تيوجود امن عدم
D10  -يتيريمديها يريگ  ميدر تصم تيشفافعدم 

  يشغل يها ينابرابر -
  يمنابع انسان تيريضعف در مد -
 كاركنان يشغل ازيبه ن يتوجهبي-

  اعتمادي سازماني بي

 مناسب و راحت براي كارفراهم كردن فضا و تجهيزات-
  ارائه مزايا و امكانات رفاهي مناسب براي كاركنان -
  فرهنگي هاي كاهش تعارض -
  حمايت از رفاه روزمره كاركنان -
    يي اجتماعيگوپاسخ-

  حمايت سازماني

افزايش بهداشت رواني ناشي 
از محيط كار و تعاملات 

  -P1اجتماعي روزمره
 رواني كاركنان در محيط كارتوجه به نيازهاي فيزيكي و -
  وضوح نقش و اهداف شغلي -
  ،ي كاركنانها يي مديران در قبال نگرانيگو پاسخ -
  كنترل خشم -
  رضايت شغلي -
 بين فردي هاي كاهش تعارض-

  مديريت استرس

هاي آموزشي تخصصي و مهارتي براي كاركنان ارائه دوره-
  اي خودتوسعه هاي يادگيري مستمر و فرصت

  هاي شغلي توسعه مهارتوهاي آموزش  جاد فرصتاي -
  ها گيري هاي ابراز نظر و مشاركت در تصميم فرصت -
  شناسايي و حمايت از افراد با پتانسيل بالا -
  سازي شغل برانگيز و غني طراحي مشاغل چالش -
 اهاي ارتقطراحي مسيرهاي شغلي روشن و فرصت-

  كاركنان فردي توانمندسازي و رشد

رت شغلي و بهبود توسعه مها
   -P2اثربخشي فردي

 هاي راهبردي مشاوره ارائه بازخورد سازنده و-
 عملكرد مثبت كاركنان تشويق، تقدير و قدرشناسي از -
  ها بازخورد هدفمند براي بهبود مهارت -
 بازخورد جهت تقويت نقاط قوت و رفع نقاط ضعف-

  بازخورد براي اثرگذاري كارآمد

 مبتني بر تعادل و رفاه كاركنانهاي  ترويج ارزش-
  درك نيازها و مسائل زندگي خصوصي كاركنان -
  هاي فكري و ذهني كاهش دغدغه -
  كار طيبخش در مح آرامش يفضاها يطراح -
  شغلي كم هاي تعارض -
 حمايت سازمان از خانواده كاركنان ةبرنام-

  -P3يكار و زندگ انيتوازن م  هاي رفاه سازماني زيرساخت
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان  مضامين پايه

  پايين استرس شغلي سطح -
  حجم پايين كارهاي سخت و دشوار  -
  ها و پروژه فيوظا نهيبه تيريو مد نانهيب واقع فيتعر -

مديريت كارآمد وظايف با توجه به 
  زندگي شخصي

  كار از راه دور يها ارائه برنامه -
  پذير درساعات كاري و محل كار هاي انعطاف ارائه برنامه -
  زمان مؤثر تيريمد يبرا يزشآمو يها دوره يبرگزار -
  آموزش نحوه پايش و مديريت كاركنان از راه دور -
  هاي فني براي دسترسي كاركنان از هر مكان زيرساخت -
  ساعات كاري شناور -
  عدم تداخل وظايف -

  مديريت زمان

   -P4زمان يرپذيانعطاف
انعطاف در همكاري و تقسيم وظايف بر اساس زمان در دسترس هر  -

  عضو
  در زمان مقرر، نه زمان حضور يكسان ي تيمها تمركز بر خروجي -
هاي متغير، اما با هدف  ها و زمان همكاري ميان كاركنان در مكان -

  مشترك
  هاي دوركار و منعطف يي در تيمگو پاسخ -

  منعطف  مشاركت

  هاي ضروري ها و صلاحيت وجود مهارت -
 وجود فضاي امن براي اشتباه و يادگيري -
 افيت مسيرهاي ارتقاشف -
  يا و اعتماد به نفس حرفه زهيانگ -
  ها و انتظارات درك واضح از نقش -

  اي حرفه ةتوسع

   -P5يخودمختار
  خودكنترلي و ثبات هيجاني -
  پذيري ريسك -
  پذيري بالا مسئوليت -
  تعادل مناسب بين حمايت سازماني و آزادي فردي -
   و پروژه فيدر وظا يريگ مياستقلال تصم -

  آزادي عمل

  هاي خاص سازمان هاي بازسازي دانش و مهارت هزينه -
 هاي جايگزيني و استخدام كاركنان جديد هزينه -
  هاي امنيتي و حقوق هاي مرتبط با ريسك هزينه -
  هاي مربيگري، نظارت و انتقال دانش هزينه -
  هاي تخصصي از دست دادن دانش نهفته و مهارت -
  باطي و اجتماعي درون سازمانيهاي ارت اخلال در شبكه -
  طولاني شدن روند كار -
  نياز به آموزش پرهزينه براي كاركنان جديد -

 انساني و دانش سازماني ةكاهش سرماي

 يسازمان هاي نهيهز شيافزا
   -P6از ترك خدمت يناش

  كاهش روحيه و تعهد كاركنان باقي مانده -
  افزايش باركاري و فرسودگي شغلي -
  هاي انسانيافزايش خطا -
  آسيب به برند سازمان و دشواري در جذب استعداد -
  هاي سازماني از دست رفتن يكپارچگي فرهنگي و ارزش -

  تضعيف رواني و فرهنگي سازمان
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان  مضامين پايه

  هاي كافي و دقيق فقدان داده -
  ها ازدست دادن فرصت -
  هاي مشكلات در شناسايي ريشه ناتواني -
  گيري متصمي فرايندكندي و عدم چابكي در  -
  ترس از ريسك -
  و عدم انسجام استراتژيك سو ناهم هاي تصميم -

  گيري ناكافي پذيري و تصميم تحليل

  كاهش انگيزه كاركنان -   -P7ضعف سازماني
  غيبت بيشتر -
  وري و مقاومت در برابر تغييرآفقدان نو -
  ضعف در توانمندسازي كاركنان -
  كاهش اعتماد -
  كامل كاركنان عدم بهره گيري از پتانسيل -

  كاهش انرژي و پويايي سازماني

 محدوديت در تأمين سرمايه و منابع مالي مورد نياز -
  يسازمان يهافرايندو  ها ستميس يناكارآمد -
  مناسب تاليجيفناورانه و د يها رساختيز نبود -
  ندهيآ يازهايكاركنان با ن يها عدم انطباق مهارت -
  ندر سازما كمبود افراد متخصص و با تجربه -
  بخشي به منافع فردي بر منافع سازماني اولويت -
  موزشي آهاي  عدم مشاركت فعال در برنامه -
تمايل كمتر به صرف وقت و انرژي اضافي براي موفقيت كلي  -

  سازمان

  تضعيف تعهد و وفاداري سازماني

  -P8يسازمان يداريپا كاهش

  كاهش انتقال دانش و تجربه درون سازمان -
  باطات سازماني ناكارامدارت -
  مؤثرهاي ارتباطي  كانال نبود -
  تيمي بستگي همكاهش انسجام و  -

هاي سازماني و فراينداختلال در 
  تيمي بستگي هم

  ارائه خدمات فرايندهاي خلاقانه در كار راه نداشتن -
  ناديده گرفتن الزامات عملياتي -
  ها و استاندارد كيفي كاهش پايبندي به رويه -

به جزئيات و استانداردهاي  يتوجه بي
  كيفي

و تجربه  تيفيك افت
  عدم تمايل به پذيرش ريسك -   -P9سازمان

  هاي نوظهور كندي در واكنش به فناوري -
  ها تأخير در بازنگري استراتژي -
  جاي اهداف بلندمدت سازماني مدت به تمركز بر وظايف كوتاه -

پذيري سازمان با محيط  كاهش انطباق
  متغير

  يسازمان يها يمؤثر استراتژ يدر اجرا يناتوان -
  اهمال كاري در انجام وظايف محوله  -
  اتلاف منابع مالي، انساني و زماني -

وري عملياتي  كاهش كارايي و بهره
  سازمان

   -P10يسازمان يناكام
  گذاري دانش بين كاركنان كاهش همكاري و اشتراك -
  قيت كلي سازمانتفاوتي به اهداف و موف ايجاد حس بي -
  ي متفاوتها اولويت دليل بهبين فردي  هاي افزايش تعارض -

  تضعيف روحيه تيمي
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و  هـا  سـطر . ي تشـكيل شـد  منـابع انسـان  امدهاي ايجـاد ذهنيـت آزادكـاري    براي دلايل و پي ،كه همان ماتريس روابط است
ماتريس روابط فازي بـه   .هستندي منابع انساندلايل و پيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري  رندةيبرگدر ،اين ماتريس هاي ستون

 .تحليل شد 8و  7 هاي شرح جدول

 يمنابع انسان آزادكاري تيذهن جاديا ليدلاماتريس روابط فازي . 7 جدول

D10  D9 D8  D7  D6  D5  D4  D3  D2  D1   

  هاي جبران خدمت ناكارآمدي سياست  0  0/78  0/42  0/66  0/5  0/29  0/80  0/35  0/73  0/78
  ي منابع انسانيطلب استقلال  0/32  0  0/65  0/56  0/67  0/52  0/5  0/68  0/67  0/47
  يذهنيت كارآفريني هيبريد   0/34  0/31  0  0/11  0/84  0/25  0/44  0/73  0/53  0/25
  نشده شغلي برآوردهنيازهاي   0/8  0/77  0/83  0  0/27  0/86  0/23  0/81  0/25  0/83
  هاي شغلي در بخش خصوصي و آزاد وجود فرصت  0/45  0/78  0/77  0/84  0  0/45  0/23  0/82  0/85  0/37
  از حدحاكم بودن بوروكراسي بيش    0/39  0/36  0/32  0/40  0/41  0  0/23  0/38  0/27  0/28
  يسالار ستهيشاي و عدم پرور نيجانشنبود فرصت   0/47  0/2  0/42  0/56  0/47  0/49  0  0/46  0/25  36./0
 طراحي نامناسب سيستم براي ارتقاي كاركنان  0/3  0/5  0/47  0/43  0/24  0/56  0/5  0  0/52  0/56

  محيط كار سمي  0/43  0/33  0/27  0/53  0/48  0/45  0/53  0/45  0  0/42
 عدم وجود امنيت شغلي  0/15  0/37  0/41  0/5  0/57  0/54  0/47  0/48  0/49  0

  

  منابع انساني آزادكاري تيذهن جاديا يامدهايپماتريس روابط فازي  .8 جدول
P10 P9 P8 P7 YP P5 P4 P3 P2 P1  

كـار و تعـاملات    افزايش بهداشت رواني ناشي از محـيط   0 0/47 0/62 0/84  0/4 0/73 0/29 0/21 0/67  0/84
 اجتماعي روزمره

 توسعه مهارت شغلي و بهبود اثربخشي فردي 0/86  0 0/46 0/85 0/75 0/43 0/45 0/70 0/82  0/58

 توازن ميان كار و زندگي 0/25 0/37  0 0/76  0/6 0/17  0/6 0/54 0/51  0/6

 پذيري زمان انعطاف 0/57 0/62 0/43  0 0/86 0/84 0/25 0/87 0/81  0/86

 يخودمختار 0/41 0/87 0/85 0/81  0 0/41 0/57 0/57 0/85  0/35

 ترك خدمت هاي سازماني ناشي از افزايش هزينه  0/4 0/36 0/32  0/4 0/41  0 0/23 0/39 0/27  0/28

 ضعف سازماني 0/47 0/20 0/43 0/56 0/47 0/49  0 0/46 0/25  0/36

 كاهش پايداري سازماني  0/3  0/5 0/45 0/43 0/24 0/56 0/50  0 0/52  0/52

 افت كيفيت و تجربه سازمان 0/43 0/33 0/27 0/53 0/48 0/45 0/53 0/45  0  0/42

 ناكامي سازماني 0/15 0/37 0/41  0/5 0/57 0/54 0/47 0/47 0/49  0

  گذاري و شاخص مركزي ي، توان تأثيرريرپذيتأثظرفيت  محاسبة
در  هر گرههاي ستوني مربوط به  مجموع درايه( است هر گرههاي ورودي به  مجموع يال دهندة نشان: ظرفيت تأثيرپذيري

طراحـي نامناسـب سيسـتم بـراي ارتقـاي      ي، منابع انسـان  آزادكاري تيذهن جاديا ليدلادر اينجا از ميان كه ) ماتريس روابط
  .را دارندبيشترين ظرفيت تأثيرپذيري  ،پذيري زمان انعطاف ي،منابع انسان آزادكاري تيذهن جاديا يامدهايپو از ميان  كاركنان
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هـاي   مجمـوع يـال   دهنـدة  نشـان  گـر يد  عبـارت  به. دهد تأثيرگذاري توسط يك عامل را نشان ميميزان : توان تأثيرگذاري
 جـاد يا لي ـدلاكـه در اينجـا از ميـان    ) در ماتريس روابط هر گرههاي افقي مربوط به  مجموع درايه( است هر گرهخروجي از 

ي، منـابع انسـان   آزادكـاري  تي ـذهن جـاد يا يدهاام ـيپنيازهاي برآورده نشده شغلي و از ميـان   ،يمنابع انسان آزادكاري تيذهن
  .را دارندبيشترين ظرفيت تأثيرگذاري  ،پذيري زمان انعطاف

اي كـه   هر مؤلفـه . شود شاخص برتري شناسايي مي عنوان بهكه  است) Outو  In(مجموع دو عامل قبلي : شاخص مركزي
ويـژه   موردتوجـه شـود و بايـد آن را    همي محسوب ميم مؤلفة باشد، داشته )بيشتر Outبيشتر يا  In(بيشتري مركزيت  ةدرج

نيازهـاي بـرآورده    ،يمنـابع انسـان   آزادكاري تيذهن جاديا ليدلا بين نيز مشخص است، از 9كه در جدول  طور همان. قرارداد
ابع من ـ آزادكـاري  تي ـذهن جـاد يا لي ـدلاترين دليـل از   مهم عنوان بهبالاتر بودن درجه شاخص محوري،  دليل به ،نشده شغلي

 جـاد يا يامـدها يپ ترين پيامـد از بـين   مهم عنوان بهدرجه شاخص محوري،  بالاتر بودن دليل بهپذيري زمان  ي و انعطافانسان
  .ي شناسايي شده استمنابع انسان آزادكاري تيذهن

  ظرفيت تأثيرپذيري، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي .9 جدول
  
 ظرفيت   ها مؤلفه  

  تأثيرپذيري
  توان

  اريتأثيرگذ 
  شاخص

  مركزي 

ت 
هني

د ذ
يجا

ل ا
دلاي

ري
دكا

آزا
  

 
اني

 انس
نابع

م
  

  99/8  33/5  66/3  هاي جبران خدمت ناكارآمدي سياست
  48/9  07/5  41/4  ي منابع انسانيطلب استقلال

  37/8  81/3  56/4  ذهنيت كارآفريني هيبريدي
  25/10  65/5  6/4  نيازهاي برآورده نشده شغلي

  02/10  56/5  46/4  خش خصوصي و آزادهاي شغلي در ب وجود فرصت
  48/7  06/3  43/4  از حد شيب يحاكم بودن بوروكراس

  64/7  7/3  94/3  يسالار ستهيشاي و عدم پرور نيجانشنبود فرصت 
  17/9  02/4  15/5  طراحي نامناسب سيستم براي ارتقاي كاركنان

  48/8  9/3  58/4  محيط كار سمي
  25/8  97/3  28/4  عدم وجود امنيت شغلي

يت
ذهن

جاد 
د اي

پيام
 

ري
دكا

آزا
  

 
اني

 انس
نابع

م
  

  9/8  07/5  83/3  كار و تعاملات اجتماعي روزمره افزايش بهداشت رواني ناشي از محيط
  10  9/5  1/4  توسعه مهارت شغلي و بهبود اثربخشي فردي

  53/8  3/4  23/4  توازن ميان كار و زندگي
  82/11  12/6  7/5  پذيري زمان انعطاف
  49/10  71/5  78/4  يارخودمخت

  6/7  06/3  54/4  خدمت از تركهاي سازماني ناشي  افزايش هزينه
  59/7  7/3  89/3  ضعف سازماني

  67/8  02/4  65/4  كاهش پايداري سازماني
  12/9  9/3  22/5  افت كيفيت و تجربه سازمان

  77/8  97/3  8/4  ناكامي سازماني
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 آزادكـاري  تيذهن جاديا يامدهايو پ ليدلاترين  مشتمل بر مهم ،مشخص است، رأس نمودار روابط علي طور كه همان
اهميت بيشتر دلايل و پيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري  ةدهند ها نشان شكل فوق، بزرگي دايره بر اساس .استي منابع انسان

رفت نتيجه گ توان يمدر واقع . شوند تر مي ها نيز كوچك هرچقدر از اهميت دلايل و پيامدها كاسته شود، دايره است؛ از اين رو
به اين صـورت  . اند ها مشخص شده درجه اهميت با استفاده از بزرگي دايره بر اساس ،كه دلايل و پيامدهاي ذهنيت آزادكاري

. اند تر نشان داده شده هاي كوچك تر با دايره اهميت تر و دلايل و پيامدهاي بي هاي بزرگ تر با دايره كه دلايل و پيامدهاي مهم
فريني آترتيـب ذهنيـت كـار    بـه  ،است، نيازهاي برآورده نشده شـغلي و بعـد از آن   شده  داده نشانوق كه در نمودار ف طور همان

 تي ـذهن جادياترين دلايل  مهم عنوان بهطلبي منابع انساني، طراحي مناسب سيستم براي ارتقاي كاركنان  هيبريدي، استقلال
مهارت شغلي و بهبـود اثربخشـي فـردي،     ةتوسعمختاري، ي زمان، خودريپذ و انعطافشناسايي شدند  يمنابع انسان آزادكاري

 . ي شناسايي شدندمنابع انسان آزادكاري تيذهن جاديا يامدهايپترين  مهم عنوان به ،سازمان ةافت كيفيت و تجرب

  و پيشنهادها گيري نتيجه
در ايـن  . هـاي اساسـي اسـت    ها و الگوهاي كار نيز در حال دگرگـوني  هاي سريع، شيوه هاي فناورانه و نوآوري در عصر تحول

موتـور محركـه تعامـل،     عنـوان  بـه هاي عملكردي و ارتقاي سازماني براي كاركنان در مشاغل كليدي،  فضاي نوين، سياست
مـداوم   طـور  بهدرستي طراحي و اجرا نشوند يا  ها به اما وقتي اين سياست. كند اي ايفا مي انگيزه و تعهد سازماني نقش برجسته

 نبودو  كمرشد جمعيت، درآمد  افزايش ،ان پيگيري مسيرهاي روشن رشد و پاداش براي كاركنان فراهم نباشدامك ،تغيير كنند
به فكر ترك يا ضرورت فريلنسر يا آزادكار شوند و  ةپايبر  ،شود كه افراد ماهر و خلاق باعث مي ،زيرساخت و شرايط نامساعد

 ،بـر درآمـدهاي اصـلي خـود     خواهنـد عـلاوه   كاركنان دائماً مي .نده ببرهاي بهتر بهر كاهش تعهد بلندمدت بيفتند تا از فرصت
اين گرايش نه تنها بر رضايت و امنيت اقتصادي  .درآمدي ديگر نيز داشته باشند يا شغل رسمي را رها و شغل آزاد ايجاد كنند

پـذيري   ش پايـداري و رقابـت  ثبـاتي سـازماني، كـاهش كيفيـت خـدمات و كـاه       تواند به بي گذارد، بلكه مي كاركنان تأثير مي
منـابع  آزادكـاري    پژوهش حاضر با هدف شناسايي دلايل و پيامدهاي ايجاد ذهنيت از اين رو،. دهاي دولتي منجر شو دستگاه
هاي آزادكاري كاركنان آشـنا شـوند و از    ها با تمايل و انگيزه تا سازمان شدلرستان انجام   هاي دولتي استان در سازمان انساني
هـاي دولتـي جهـت حفـظ و      هايي به سازمانكار راهكند، جلوگيري كنند و  اي منفي كه اين ذهنيت بر سازمان وارد ميپيامده

  .ددهننگهداري كاركنان ارائه 

  پژوهش هاي سؤالپاسخ به 
عامـل   10لرسـتان،   هاي دولتي استان در سازمان منابع انسانيدلايل ايجاد ذهنيت آزادكاري  يعني ،نخست الؤدر پاسخ به س
ي، ديبريه  ينيكارآفر تيذهن، منابع انساني يطلب استقلال، برآورده نشده يشغل يازهاين: اند از اين عوامل عبارت. شناسايي شد

 ـ يحاكم بـودن بوروكراس ـ  ،و آزاد يدر بخش خصوص يشغل هاي فرصت وجود، خدمت جبران هاي استيس يناكارآمد از  شيب
ي، كـار سـم   طيمح ـ، كاركنـان  يارتقا يبرا ستمينامناسب س يطراحي، سالار ستهيو عدم شا يپرور نيفرصت جانش نبود، حد
  . يشغل تيوجود امن عدم

 10، نيـز  لرسـتان   هاي دولتي اسـتان  در سازمان منابع انسانيپيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري  يعني ال،ؤدر پاسخ به س
 توسـعه ، روزمـره  يكار و تعاملات اجتماع طياز مح يناش يبهداشت روان شيافزا :اند از اين عوامل عبارت. عامل شناسايي شد
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 هـاي  نـه يهز شيافـزا ي، خودمختـار ، زمـان  يرپـذي  انعطافي، كار و زندگ انيم توازني، فرد يو بهبود اثربخش يشغل مهارت
   .يسازمان  يناكام، سازمان ةو تجرب تيفيك افتي، سازمان يداريپا كاهشي، سازمان ، ضعفخدمت  از ترك يناش يسازمان

لرسـتان،    هـاي دولتـي اسـتان    در سـازمان  منابع انسـاني ترين دلايل ايجاد ذهنيت آزادكاري  ال بااهميتؤدر پاسخ به س
طلبي منابع انساني، طراحـي مناسـب    فريني هيبريدي، استقلالآترتيب ذهنيت كار به ،نيازهاي برآورده نشده شغلي و بعد از آن

  . دندشناسايي ش ،سيستم براي ارتقاي كاركنان
 لرسـتان،   هاي دولتـي اسـتان   در سازمان منابع انسانيترين پيامدهاي ايجاد ذهنيت آزادكاري  ال بااهميتؤدر پاسخ به س

 ـ   ةي زمان، خودمختاري، توسعريپذ انعطاف سـازمان شناسـايي    ةمهارت شغلي و بهبود اثربخشي فردي، افـت كيفيـت و تجرب
  . شدند

  ي نظري و كاربردي ها  مساعدت
بلكـه   ،عنـوان ويژگـي آزادكـاران مسـتقل     تنهـا بـه   وهش با رويكردي نوآورانه، آزادي ذهنيت يا ذهنيت آزادكاري را نهاين پژ

هدف آن، شناخت پيامدهاي مثبت و منفي ايـن ذهنيـت   . هاي دولتي بررسي كرده است عنوان نگرشي در كاركنان سازمان به
  .وابستگي كمتر به سازمان دارند ادر ميان كاركناني است كه گرايش به انجام شغل دوم ي

تواند باعث افزايش  آميز و محيط كاري پويا پرورش يابد، مي دهد كه اگر اين ذهنيت در چارچوبي حمايت نتايج نشان مي
كاربرد فـرديِ ايـن ذهنيـت    . كند پردازي، خلاقيت و نوآوري شود؛ در عين حال به حفظ و نگهداشت استعدادها كمك مي ايده
خودكارآمدي و تمايل به كارآفريني در اثر يادگيري تجربي است و كاربرد سازمانيِ آن در ايجاد بسـتري اسـت    صورت رشد به

روز، تمركـز بـر    هـاي بـه   مانند حفـظ مهـارت  (هاي مثبت  با وجود پتانسيل .پذيري كاركنان تشويق شود كه خلاقيت و ريسك
شود و به كاهش  اين ذهنيت اغلب سركوب مي ،تي و بوروكراتيكهاي دولتي سن ، در سازمان)پذيري كارايي و افزايش انعطاف

توان ذهنيت آزادكاري را از  مي ،در نتيجه، پژوهش تأكيد دارد كه با تغيير ساختار و فرهنگ سازماني. انجامد ميتعهد و انگيزه 
  .يك تهديد به مزيت رقابتي تبديل كرد

 جيپـژوهش حاضـر بـا نتـا     هـاي  افتـه يگفت كه  ديشده با مانجا هاي پژوهش گريپژوهش با د جينتا سهيدر خصوص مقا
دلايـل ايجـاد ذهنيـت    از  يك ـيعنـوان   به ،ذهنيت كارآفريني هيبريديعامل  در خصوص )2019( اوپيت و همكارانپژوهش 

 ةعامل توسـع  در خصوص) 2018( لوپرستيپژوهش  جيپژوهش حاضر با نتا جينتا نيهمچن. سوست هم انساني آزادكاري منابع
 .مطابقـت دارد  منـابع انسـاني  آزادكـاري    يكـي از پيامـدهاي ايجـاد ذهنيـت     عنـوان  به ،هاي شغلي و بهبود اثربخشي رتمها

كـار    يهـا رويدر اصـل، ن فريلنسـرها  ينكـه   بـر مبنـي  ) 2015( نـگ يبرك و كال نتايج پژوهش حاضر با پژوهش براين، افزون
را كـاهش و   يمـال   و الزامـات  سـك يموانـع ورود، ر  تـا  دنده يامكان را م نيوكارها ا هستند كه به كسب يماهر و متخصص

پذيري زمان يكـي از پيامـدهاي فـردي ايجـاد      و با عامل انعطاف دهند شيرا افزا ييو كارا يريپذ انعطاف ،يچابك حال نيدرع
  .مطابقت دارد منابع انسانيآزادكاري  ذهنيت

  پيشنهادهاي كاربردي
  هاي ثبـت وظـايف و ارزيـابي عملكـرد بـر اسـاس        استفاده از سامانه: و كنترل سنتيدر راستاي ناكارآمدي نظام ارزيابي

  .حضور فيزيكي فقطخروجي و كيفيت كار، نه 
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 تر براي امور غيرضروري با نظارت محـدود و   تفويض اختيار به سطوح پايين: گيري در راستاي تمركز بيش از حد تصميم

  .دهي ساده گزارش
 مدت، مربيگري داخلي و ايجاد مسيرهاي ارتقاي شفاف هاي كوتاه برگزاري آموزش: يدر راستاي ضعف مسير رشد شغل. 

 بـازخورد مـنظم و تعـديل     هـاي  ههاي سـلامت روان، جلس ـ  اجراي برنامه: در راستاي فرسودگي و كاهش رضايت شغلي
  .ساعت كاري

 اي براي هر ايده به همراه توضـيح   ههاي ملموس و بازخورد حرف پاداش ةارائ: توجهي به خلاقيت و نوآوري در راستاي بي
  .دلايل پذيرش يا رد آن

 واحدي براي حل مسائل سازماني اي ميان هاي پروژه تشكيل تيم: گير مراتبي سخت در راستاي ساختارهاي سلسله.  
 هـاي رشـد مهـارت     هاي تخصصي و برنامـه  طراحي دوره: در راستاي عدم احساس پيشرفت و رقابت با بخش خصوصي

  .انگيزه و كاهش تمايل به ترك سازمانبراي حفظ 
 ها با آزادي عمل مناسب براي تقويـت اعتمـاد و كيفيـت     واگذاري پروژه: در راستاي نبود امنيت شغلي و اعتماد سازماني

  .كار
 هـا، يـادگيري از خطاهـا و مشـاركت در      ايجاد فضايي بـراي طـرح ايـده   : در راستاي نبود خودمختاري و استقلال كاري

  .هاي كليدي گيري تصميم
 اصلاح شرايط كاري، مزايا و اسـتانداردها بـراي افـزايش ثبـات و رضـايت      : در راستاي نارضايتي و تمايل به ترك شغل

  .شغلي
 هـاي پـرورش    جذب و ارتقا براساس شايستگي و اجراي برنامه: پروري سالاري و فرصت جانشين در راستاي نبود شايسته

  .استعدادهاي داخلي
 بازنگري در نظام حقوق و مزايـا و تطبيـق بـا بخـش خصوصـي بـراي       : هاي ناكارآمد جبران خدمات در راستاي سياست

  .پذيري افزايش عدالت و رقابت
 هاي ابتكاري  دوركاري يا انتخاب روش انجام كار، تشويق پروژه ةسازي زمين فراهم: طلبي در راستاي گرايش به استقلال

  .جاي ساعات حضور و تمركز بر نتايج به

 هاي پژوهش وديتمحد

  :هاي آن نيز بايد اشاره كرد، ازجمله اما به محدوديت استفاده كرده است؛تحقيق حاضر از روش پژوهش مناسبي 
 دليـل  بـه دهنـدگان   كـاري پاسـخ   هـاي دولتـي و محافظـه    بـودن بعضـي از اطلاعـات در سـازمان     توان به محرمانـه  مي 

 .هاي منفي اشاره كرد ضرف پيش

 در  گيري ذهنيـت آزادكـاري   شناسايي دلايل و پيامدهاي شكل در خصوصشده  يو دانش بوم يافك يعلم ةنبود پشتوان
 . كرده است جاديا ييها تيمحدود ،ايران يدولت يها سازمان

  هاي اصلي پژوهش حاضر، كمبود آمار و ارقام دقيق و فقدان تجربه عمليـاتي مسـتند در زمينـه     از محدوديتديگر يكي
 .هاي كشور است در سازمان آزادكاريده ذهنيت گيري و گسترش پدي شكل
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  هاي پژوهش در راستاي محدوديت هاييپيشنهاد
 هاي استاندارد براي حفظ محرمانگي و  براي جلب اعتماد و افزايش مشاركت در پژوهش، محققان بايد با طراحي پروتكل

گونـه اطلاعـات    لي اسـتفاده شـده و هـيچ   صورت ك ها به دهندگان اطمينان دهند كه اطلاعات آن ها، به پاسخ امنيت داده
توانـد بـه كـاهش     ايـن موضـوع مـي    .شـود، در گـزارش نهـايي درج نخواهـد شـد     منجـر  ها  فردي كه به شناسايي آن

 .كاري و افزايش مشاركت كمك كند محافظه

 ت آزادكـاري  گيـري ذهني ـ  ثير ابعاد مثبت و سازنده شكلأبه شناسايي و تمحققان  ،يقات آتيدر تحق كه شود يشنهاد ميپ
 .كاركنان بر سازمان و طراحي مدل با رويكرد ساختاري تفسيري بپردازند

 هـا در   هـا بـراي درك تفـاوت    هاي دولتي و خصوصي استان لرستان يا ساير اسـتان  انجام مطالعات تطبيقي بين سازمان
  .آزادكاريمواجهه با پديده ذهنيت 

  منابع
آفريني منابع انساني آموزش و پـرورش   هاي استراتژيك مديران ارشد با تأكيد بر ارزش  يارائه مدل شايستگ). 1400(پور، معصومه  حسين

  .واحد اردبيل گروه مديريت. رساله دكتري مديريت آموزشيگيلان، 

تأثير دوركاري بر رضايت شغلي كاركنان با ميـانجيگري  ). 1401(رسول  ،زاده جوزداني سميه و معصوم ،دوست حق ؛محمد مهدي ،دوالي
  .82-57، )1(12ي، ي علوم شناختي و رفتارها پژوهش .گيري كرونا ستقلال شغلي و تعارض كار و خانواده در طول همها

هاي اجتماعي با  آوري و حمايت سازي فرسودگي شغلي براساس تاب مدل). 1401(داوري، رحيم و هاشمي، نظام  ؛حميدرضا زرين كلك،
  . 9-1، 12، مطالعات ناتواني ،ايع نظاميميانجيگري خودكارآمدي شغلي در كاركنان صن

شناسـايي و تبيـين عوامـل پيشـايندي و     ). 1401(الهـه   ،منيشـداوي  م؛سيده نسي ،موسوي ؛الدين سيد نجم ،موسوي ؛علي ،شريعت نژاد
  . 290 -263 ،)30( 14، هاي مديريت بازرگاني كاوش .گراي كار و موقعيت شغلي پسايندي كارآفريني دوگانه

 ي،بندي عوامل مؤثر بر آموزش كارآفريني براي دانشجويان عراقـي در جهـت خوداشـتغال    شناسايي و اولويت). 1402(حيدر  ،صبري اسد
  .54-35، )3( 2، آموزش و مديريت كارآفريني

 ،بتوسعه مدل مـديريت فرسـودگي شـغلي كاركنـان بـا اسـتفاده از رويكـرد فراتركي ـ       ). 1403(ميثم ، كريمي و اله رحمت، پور سوته قلي
  .115-85، )1( 14 ني،مطالعات منابع انسا

   .مشاوره شغلي در فضاي كار از راه دور و مشاغل فريلنسري). 1404( منصوره، كاهاني

كمـك تركيـب تحليـل     هاي نظامي بـه  هاي جذب استعداد در سازمان سناريوپردازي پيشران). 1404(غلامعلي ، بهنام و منتظر، گلشاهي
   .146-117، )2( 15ي، مطالعات منابع انسان. يمضمون و نگاشت شناختي فاز

هاي پذيرش كارآفريني  واكاوي مؤلفه ).1402(ملكي، مژده؛ فاطمي، مهسا؛ رضائي مقدم، كورش؛ حياتي، داريوش؛ نصيري، سيد مهدي 
  .123-95 ،)4( 2، رآفرينياآموزش و مديريت ك ،استان فارس: مورد مطالعه ،هاي دولتي هيبريدي در بين كاركنان سازمان

بـر   كي ـاثـر فرهنـگ بوروكرات   لي ـتحل). 1399(مسـعود  ، سپهوند ؛ برزيفر ي،چگن يفتح ؛محسن ،عارف نژاد ؛نينجم الد ديس ،يموسو
  فرهنـگ   تيريمـد ، )اسـتان لرسـتان   يدولت يها سازمان: مورد مطالعه(منفعلانه  يرهبر يانجيشدن كاركنان با نقش م ينامرئ
  .296-273 ،)2( 18، نيسازما
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 مطالعـه : زنـدگي  كيفيـت  بـا  دوم شـغل  و كاري نوبت رابطه). 1398( نيدال زادگان، آوات؛ صراف فيضي، افزا، حميدرضا؛ آبادي روح جفن

   .)77 سري(، )1(22 ،نشريه كومش اصفهان، آهن ذوب كارخانه كارگران از بزرگي يها نمونه مقطعي
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