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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Cyberloafing-employees’ use of internet-enabled devices for personal, non-

work activities during paid working time-has become a pervasive issue in 

modern organizations. Although digital technologies facilitate 

communication and service delivery, they also enable off-task behaviors 

that may reduce productivity, disrupt workflows, and increase security 

risks. These concerns are particularly salient in public-sector organizations, 

where accountability, service continuity, and information integrity are 

critical to public value creation. In Iran, public organizations operate within 

a distinct socio-cultural and institutional context characterized by 

hierarchical governance structures, strong regulatory oversight, and uneven 

technological infrastructure. Such conditions shape both the antecedents of 

cyberloafing and the acceptability of managerial responses. Consequently, 

findings from private-sector or Western contexts cannot be directly 

generalized without contextual adaptation. This study aims to develop a 

context-sensitive model of cyberloafing in Iranian public organizations by 

identifying its key antecedents, feasible control mechanisms, and culturally 

appropriate preventive and mitigative strategies. Specifically, the research 

addresses three questions: (1) which individual, organizational, and 

technological factors contribute to cyberloafing; (2) which control 

mechanisms are perceived as effective, feasible, and ethically acceptable; 

and (3) which strategies can reduce cyberloafing while respecting employee 

privacy and organizational norms. By integrating behavioral and socio-

technical perspectives, the study contributes both theoretical insight and 

practical guidance for public-sector managers and policymakers. 

Methodology 

This study adopted a qualitative, exploratory design using reflexive 

thematic analysis. Participants were selected through purposeful and 

snowball sampling and included managers, HR professionals, 

organizational development experts, and applied psychologists working in 
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Iranian public-sector institutions. In total, twenty-one semi-structured 

interviews were conducted with professionals affiliated with governmental 

organizations, public universities, and quasi-public bodies. Interviews 

explored three domains: patterns of off-task online behavior, existing 

control practices and policies, and recommended preventive or mitigative 

strategies aligned with local norms. Interviews lasted 45-75 minutes, were 

audio-recorded with informed consent, and transcribed verbatim. Data 

analysis followed the three-stage approach proposed by King and Horrocks. 

First, open coding was used to capture descriptive accounts. Second, related 

codes were clustered through axial coding to develop interpretive 

categories. Finally, higher-order themes were constructed to generate a 

coherent conceptual model encompassing antecedents, control mechanisms, 

and preventive strategies. Trustworthiness was enhanced through peer 

debriefing, member checking, reflexive memo-writing, and maintenance of 

an audit trail. Ethical principles-including confidentiality, anonymization, 

and voluntary participation-were strictly observed. 

Findings 

The analysis yielded three interrelated themes: antecedents of cyberloafing, 

control mechanisms and implementation challenges, and preventive and 

mitigative strategies. Antecedents of cyberloafing emerged from the 

interaction of individual, organizational, and technological factors. At the 

individual level, low intrinsic motivation, burnout, weak self-regulation, 

and generational digital habits encouraged short online “micro-breaks.” 

Organizational contributors included unclear job expectations, weak 

performance feedback, misaligned reward systems, and cultural tolerance 

of minor rule violations. Technological antecedents involved ubiquitous 

internet access, poor separation between work and personal use, and 

inefficient work systems that increased susceptibility to digital distractions. 

Control mechanisms and challenges ranged from restrictive technical 

measures (e.g., filtering and monitoring) to supportive tools (e.g., 

productivity dashboards and self-monitoring notifications). While 

restrictive approaches were seen as effective in the short term, they were 

widely criticized for undermining trust and provoking resistance. Key 

implementation challenges included privacy concerns, inaccurate 

monitoring data, administrative burden, and inconsistent enforcement. 

Preventive and mitigative strategies emphasized motivational and 

participatory approaches. Participants favored job redesign, transparent 

reward systems, digital literacy and stress-management training, and 

participatory policy development. Non-intrusive monitoring and aggregated 

feedback mechanisms were viewed as more acceptable and effective than 

punitive surveillance. 

Discussion and Conclusion 

This study demonstrates that cyberloafing in Iranian public organizations is 

a socio-technical phenomenon shaped by individual motivations, 

organizational structures, and digital affordances. Approaches relying 

solely on surveillance and restriction risk eroding trust and may generate 

counterproductive behaviors. In contrast, strategies that combine 

participatory governance, motivational job design, and responsible 

technology use appear more sustainable. The findings support an 

integrative framework linking behavioral factors—such as motivation and 

self-regulation—with systems-level elements including leadership 



practices, job design, and IT infrastructure. Practically, the study proposes a 

phased approach involving diagnostic assessment, co-designed internet 

usage policies, pilot implementation of non-intrusive monitoring tools, and 

complementary interventions such as training and reward realignment. 

While limited by its qualitative design and contextual scope, this research 

provides a grounded foundation for future mixed-method and intervention-

based studies. Overall, effective cyberloafing management in the public 

sector requires balanced, ethical, and context-sensitive strategies that 

protect both organizational performance and employee well-being. 
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هادر سازماناینترنتی زنیپرسهارائه الگوی جامع جهت کنترل و کاهش 

*3میثم کریمی ، 2سیدکمال واعظی  ،1پوراله قلیرحمت

 چکیده

در اینترنتی زنیپرسهو کاهنده  یسازنده، کنترل یهامؤلفه ییشناسا یجامع برا ییپژوهش حاضر با هدف ارائه الگو
ارائه  یبریو کاهش خطرات سا یوربهره شیافزا یبرا یعمل ییانجام شد تا راهکارها رانیا یدولت یهاسازمان

 یبرا رمحدودکنندهیو غ یفرهنگ یهایدر حوزه استراتژ قیدهنده شکاف عمنشان نیشیمطالعات پ یدهد. بررس
 ساختارمندمهیمصاحبه ن 25ل از حاص یهامضمون، داده لیتحل کردیبا رو یفیمطالعه ک نیاست. ا یزنپرسه تیریمد

اتاق  ،یوربهره یمانند وزارت صنعت، معدن و تجارت، سازمان مل ییهااز سازمان یشناسو روان تیریبا خبرگان مد
و  علل شد: ریسه مضمون فراگ ییها منجر به شناسامضمون مصاحبه لیتحلکرد.  لیها را تحلو دانشگاه یبازرگان

 یوابستگ ،یشغل یفرسودگ ن،ییپا یاسترس، خودکنترل ،یزگیانگی)ب یشامل عوامل فردرنتی اینتزنیپرسه یهانهیزم
نبود  ،یابهام شغل ف،یضع یسازمانفرهنگ)ضعف در نظارت،  یکار(، عوامل سازمان طیدر مح ییاحساس تنها ،ینسل

 یکنترل یهازمیمکان (؛تالیجید یهامحرک نترنت،یبه ا سانآ یدر نظام پاداش( و عوامل فناورانه )دسترس تیشفاف
 یهااستی( و سکنندهمیخودتنظ یهااعلان ،یوربهره یفناورانه )نظارت هوشمند، داشبوردها یشامل ابزارها

و ضعف در  یخصوص مینسبت به حر ینگران رینظ ییها(، با چالشیشفاف، نظارت مشارکت یهایمش)خط یسازمان
 یمعنادار، خودمختار یها)پروژه یزشیانگ یهااهنده شامل برنامهو ک رانهیشگیپ یراهکارها ها؛استیس یاجرا
 ی)رهبر سازمانیفرهنگ یزمان و استرس( و ارتقا تیریمد تال،یجیها(، آموزش )سواد دپاداش تیشفاف ،یشغل

و  یخلدا یهااز پلتفرم یریگهبهر یبرا ییشنهادهایپ ن،ی(. همچنیگریاارتقاء حرفه ،یاشتراک یفضاها ن،یآفرتحول
 یادهیپد رانیا یدولت یهادر سازماناینترنتی زنیپرسه ارائه شد. یبوم یهاحلعنوان راهبه یمعاشرت یفضاها

 ازمندیمؤثر آن ن تیریمد و شودیم یو فناورانه ناش یسازمان ،یعوامل فرد دهیچیاست که از تعامل پ یچندوجه
 نیشده در ااست. چارچوب ارائه یزشیو مداخلات انگ ینظارت مشارکت رمحدودکننده،یغ یکردهایرو یریکارگبه

 یهاپژوهش ریکمک کرده و مس یسازمان یورو قابل اجرا، به بهبود بهره یبوم یتواند با ارائه راهکارهایپژوهش م
 را هموار سازد.اینترنتی زنیپرسهدر حوزه  یآت
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مقدمه
 یهایمردم را وادار کرده است که گوش یتوسعه علم و فناور

 یکی عنوانبهرا  پدیو آ یشخص یهاانهیها، راهوشمند، تبلت
منجر به خاموش  هادستگاه نیو ا رندیخود بپذ هیاول یازهایاز ن

در  هاآندر محل کار و روشن شدن ذهن  کارکنان شدن ذهن
 نیدر ا ینترنتیا یهایورفنا اجتماعی شده است. هایشبکه

و  یشخص یاز زندگ ناپذیرجدایی یابه جنبه عاتعصر اطلا
را به  یاریبس یایمزا همچنین اند وشده لیافراد تبد یاحرفه

حال،  نیبا ا. (2422، 5و همکاران انگوولااند )همراه داشته
ارائه شده  نترنتیاند که کارمندان از امحققان مشاهده کرده

 یادار یکارها جایبه یمقاصد شخص یها براتوسط سازمان
استفاده (. 2424، 2و همکاران سائو) کنندیم سوءاستفاده

 ،یشخص یهاتیفعال یبرا ی،کار یهاانهیکارکنان از را
کرده است. کارمندان با  جادیا یدیجد یسازمان یهاچالش

 ییهافرصت ی،مقاصد شخص یبرا هایفناور این استفاده از
که منجر به کاهش قابل  اندکرده دایاز کار پ اجتناب یبرا

ها وری سازمانو همچنین بهرهملاحظه عملکرد کارکنان 
(.2424، 2و همکاران سید) شودیم

محل کار،  کی(، هر روز در 2452رامپتون ) یهاافتهیطبق 
درصد از  25. کنندیرا تلف م یدرصد از کارمندان مدت 21

را با  شتریب ایدرصد سه ساعت  54و  قهیدق 24کارمندان حدود 
کنند. یم تلفاینترنتی زنیپرسه یشدن در رفتارها ریدرگ

 کهدولبه است  ریشمش کی نترنتیها، اسازمان ی، براروازاین
 فیانجام وظا یبرا نترنتیبه موجب آن کارکنان قرار است از ا

 لیحال ممکن است به دل نیاستفاده کنند، اما در ع یادار
بر  (.2422، 0)سرفراز و خواجه وسوسه شوند یحرافان یرفتارها

 در کار وجود دارد )داش یمتفاوت یرفتارها ،یقبل اتیاساس ادب
که رفتارها در محل کار خارج از  یزمان. (2422، 1و همکاران

 هاآن یامدهایشده در سازمان باشد، پ فیتعر یهنجارها
مان ساز کیشود و سپس بر کل سطوح  ریفراگ اریتواند بسیم

 یمال هایهزینهو  یوربهره ،یریگمیتصم یندهایمانند فرآ
 (.2452 ،6و همکاران بگذارد )خانسا ریتأث

از جمله  یمختلف یهارفتارها را با نام نیمحققان ا
اند کرده یگذاربرچسبکار  طیدر مح یانحراف یرفتارها

1. Ngowella et al

2. Sao et al

3. Syed et al

4. Sarfraz & Khawaja

5. Dash et al

6. Khansa et al

 یزمان یانحراف ینظر، رفتارها نیاز ا (.2451، 1)آگاروال
 نیچنو آداب و رسوم و هم هاآیین شود کهیده مدا صیتشخ

گروه  ایفرد  کیتوسط  سازمان کی یو مقررات داخل هاسیاست
 یاز انواع رفتارها یک. ی(242 ،2ینقض شود )توکر و باتور

 در زمان کار و محل کار است. 1اینترنتی زنیپرسه ،یانحراف
 حیتشر یبرااصطلاحی است که محققان اینترنتی زنیپرسه

و  سیدبرند )بکار می نترنتیاز ا یکارریاستفاده نادرست غ
 (.2424، 54همکاران

اقدام داوطلبانه کارکنان با استفاده از  هرگونه در محل کار،
 یبرا یدر ساعات ادار شانیهاشرکت نترنتیبه ا یدسترس
اهداف  یبا شغل برا رمرتبطیغ یهاتیسادر وب وگذارگشت
 ،و ارسال افتیاز جمله دری شخص لیمیا یو بررس یشخص

 عنوانبه ولاًمعم یتیفعال نیاست. چن نترنتیاز ا سوءاستفاده
 (.2424 ،55و همکاران وو) شودیشناخته ماینترنتی زنیپرسه
 لیها تبدسازمان یبرا ینگران یبه منبع اصلاینترنتی زنیپرسه

مرتبط با  فیوظا یکارکنان اغلب هنگام اجرا رایز؛ شده است
دهند که منجر به کاهش یه خود را از دست مشغل توج

(. ارسال 2425، 52همکارانو  میشود )لیم یشغل یوربهره
با کار و  رمرتبطیغ یهاتیسامرور وب ،یخصش یهالیمیا

از رفتار  ییهانمونه یهمگ نیآنلا یوهایدیو یتماشا
که  شودیزده م نیمثال، تخم عنوانبههستند. اینترنتی زنیپرسه
 یدلار برا اردیلیم 21هر سال حدود اینترنتی نیزپرسه

 طوربه(. 2452، 52دارد )واگنر و همکاران نهیهز متحدهالاتیا
 ینیآنلا یهاتیساعت را صرف فعال 2.1 دانمتوسط، کارمن

هستند  یبا شغلشان در ساعات ادار ربطیکه کاملًا ب کنندیم
شامل ترنتی اینزنیپرسهاز  ییهانمونه (.2422 ،50یو لا ای)کو

با کار،  رمرتبطیغ یهالیمیا ،یخبر یهاتیدر سا وگذارگشت
 لاتیتعط ایرزرو سفر  ،یاجتماع یهاشبکه یهاتیاز سا دیبازد

 شودیو چت م یباز د،یسهام، خر نیو تجارت آنلا یشخص
 یهاتیفعال ریبا سا سهیدر مقا(. 2422، 51و همکاران جیانگ)

 یطولان یهاکار، مانند وقفهمرتبط با کار در محل  ریغ یسنت
 بتیمستلزم غاینترنتی زنیپرسهمعاشرت با همکاران،  ایناهار 

7. Agarwal

8. Toker & Baturay

9. Cyberlofing

10 .Syed et al 

11. Wu et al

12. Lim et al

13. Wagner et al

14. Koay & Lai

15. Jiang et al
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و  ترراحت ن،ی. بنابراستین زیم ایکارکنان از محل کار  یکیزیف
 مرتبط با کار قابل توجه استریغ یرفتارها ریاغلب کمتر از سا

توجه بودن آن  رقابلیو غ یراحت( 2451، 5و همکاران خانسا)
 عنوانبهاینترنتی زنیپرسهدهد که چرا  حیمکن است توضم

مرتبط با کار در محل کار گزارش شده  ریرفتار غ یشکل اصل
زده  نیمثال، تخم عنوانبه (.2422، 2و همکاران جیانگ) است

 ای خود کار زمان از ٪24 تا ٪54 باًیشده است که کارمندان تقر
کنند میاینترنتی یزنپرسهرا صرف  یساعت در روز کار 2تا  5
دهد که کارمندان ینشان م دتریشواهد جد. (2451 ،2آگاروال)

 یحت 51-دیکوو ریگهمه یماریب وعیممکن است از زمان ش
 نیکنند، احتمالاً به ااینترنتی زنیپرسهرا صرف  یشتریزمان ب

کار از راه دور  عیسر شیباعث افزا ریگهمه یماریب نیکه ا لیدل
 (.2425 ، 0و همکاران وانگشده است )

از  یکه سطح متوسط شودیاگرچه استدلال م 
 هاتیموقع یدر برخ یمثبت جینتا تواندیماینترنتی زنیپرسه

 قیکوتاه از طر یمثال، استراحت ذهن عنوانبه ،داشته باشد
از حد را  شیب ی، کارمندان اغلب اوقات کاراینترنتی زنیپرسه

که  شوندیاغلب متوجه نم رایز د،کننیماینترنتی زنیپرسهصرف 
 ،1)ایواتوری و چوا چقدر زمان گذشته است شروع،پس از 

برگشت توجه به  یعلاوه، اغلب زمان و تلاش براهب (.2422
 6،و چن میاست )ل ازین اینترنتیزنیپرسهپس از  یکار فیوظا

2452.) 
اینترنتی زنیشود که پرسهیباعث م نترنتیبودن ا ریفراگ
 هاآن کزکارکنان در مورد توجه و تمر یپرتحواس یائممنبع د

اینترنتی زنیپرسه ن،ی(. بنابرا2422، و همکاران انگیباشد )ج
باشد.  یسازمان یوربهره یبرا یتوجهقابل دیممکن است تهد

از  یناش یورهکه کاهش بهر دهدمینشان  ریمطالعه اخ کی
 انیکارفرما یل برادلار در سا اردیلیم 21اینترنتی تا زنیپرسه

از  یبرخ ن،ی(. همچن2422 ،1ی و همکاراندارد )کوا نهیهز
 تیممکن است خطرات امن اینترنتیزنیپرسه یهاتیفعال

 ایافزار دانلود نرماز جمله  یمنجر به اختلافات قانون ایاطلاعات 
 یبرا نیآنلا یشرکت در آزار جنس ای یرقانونیغ یقیموس

اینترنتی زنیپرسه (.2425 ،2رزاکپاهنسل و کشود )ها سازمان

1. Khansa et al

2. Jiang et al

3. Agarwal

4. Wang et al

5. Ivaturi& Chua

6. Lim, Chen

7. Koay et al

8. Hensel & Kacprzak

 هایهزینهاخلاقی و  یامدهایپکارکنان در یک سازمان، دارای 
ها در مقابله با گردد، برخی از شرکتهنگفت برای سازمان می

پهنای باند اینترنت را در یک  یاینترنتی کارکنان، گاهزنیپرسه
ا به کنند که با توجه به انجام اکثر کارهسازمان محدود می

های فراوانی را برای آن صورت برخط، اختلالات و چالش
(. 2420، 1مانریکیو و همکارانداشت )سازمان به همراه خواهد 

های انجام شده بیانگر در واقع نتایج به دست آمده از پژوهش
کارکنان و کارمندان، جز رفتارهای  یزنپرسهاین است که 

تواند دارای یشود که متهاجمی در یک سازمان محسوب می
نامطلوبی بر  راتیتأثعلل محیطی و یا خارجی باشد، که 

عملکرد کارکنان دارد و حتی گاهی باعث اخراج کارکنان و 
شود. البته باید در نظر داشت که مسئله پرسه زنی کارمندان می

اینترنتی کارکنان و کارمندان در یک سازمان فقط به رفتار 
ی هاسیاست، یعنی رفتار و دشوینمانحرافی کارکنان مربوط 

بر  یمؤثرنقش  تواندیممدیریتی رهبران یک سازمان نیز 
این رفتارهای انحرافی و کنترل و مقابله با این رفتار  یریگشکل

جلوگیری  هاآنگیری انحرافی داشته باشد و بتوانند از شکل
 تنهانهاینترنتی زنیپرسه(. 2451، 54جندقی و همکارانکنند )

 یمنف یامدهایدهد، بلکه پیرا کاهش م یشغل یوربهره
ها دارد )تاندون و سازمان یکارکنان و هم برا یهم برا یمختلف

به پیامدهای منفی بالقوه  با توجه(. 2422، 55همکاران
 طی اینترنت مصرف سرانه اینترنتی و همچنین افزایشزنیپرسه

رائه کشور، ما در این پژوهش به شناسایی و ا در سالیان اخیر
اینترنتی زنیهای مناسب برای کنترل و کاهش پرسهاستراتژی

مربوط به حوزه  اتیادبهمچنین  خواهیم پرداخت.
کرده  دوچندانموضوع را  یضرورت بررساینترنتی زنیپرسه

موجود در حوزه  یپژوهش یهااهم شکاف تیاست. در نها
 :خلاصه کرد ریدر موضوعات ز توانیرا ماینترنتی زنیپرسه

شده در این پژوهش، با استفاده از سنجی انجامتحلیل کتاب
 2420تا  2442و بررسی مقالات منتشرشده در بازه   Rافزارنرم

دهنده رشد چشمگیر نشان می اسکوپوسداده عل در پایگاه
به بعد،  2424ویژه، از سال ها در این حوزه است. بهپژوهش

توان ش یافته که میتوجهی افزایصورت قابلتعداد مقالات به
های اجتماعی، دیجیتالی آن را به گسترش استفاده از شبکه

بر  51-گیری کوویدهای کاری و تأثیر همهشدن محیط
دورکاری و رفتار دیجیتال کارکنان نسبت داد. این رشد 

9. Manrique

10. Jandaghi et al

11. Tandon et al
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عنوان یک بهاینترنتی زنیپرسهدهنده اهمیت فزاینده نشان
حال،  این با(. 5شکل )است در سطح جهانی  یسازمان مسئله

های مهمی در ادبیات ها، شکافرغم این حجم از پژوهشعلی
موضوع وجود دارد. در سطح جهانی، مطالعات عمدتاً بر عوامل 

انگیزگی و خودکنترلی پایین و ابزارهای کنترلی فردی مانند بی
 و همکاران پکدلی) اندمانند فیلترینگ و نظارت متمرکز بوده

های نوین مانند هوش مصنوعی در متر به فناوریاما ک (2425)
اند. در ایران، پرداختهزد  رفتار نسل نظارت یا اثرات تفاوت نسلی

 ،رحمتی ;5212 ،های محدودی )مانند موسوی ارفعپژوهش

زنی توجه شناختی و سازمانی پرسه( به عوامل روان5042
ومی، اند، اما کمبود مطالعات کیفی عمیق و راهکارهای بکرده

های های داخلی برای جایگزینی شبکهمانند استفاده از پلتفرم
اجتماعی، همچنان مشهود است. این شکاف در بافت سازمانی 
ایران، جایی که دسترسی آسان به اینترنت و فرهنگ دیجیتال 

زنی را تشدید کرده، ویژه در میان نسل جوان پرسهرو به رشد به
.کنداهمیت بیشتری پیدا می

سایبرلوفینگ(. ) دواژهیکلهای منتشر شده با سنجی روند پژوهشتحلیل کتاب .1شکل 

Figure 1. Bibliometric Analysis of Research Trends Published with the Keyword ‘Cyberloafing’.

 که است این دارد، بررسی به نیاز که تحقیقاتی سؤال بنابراین
 در اینترنتیزنیپرسه بر اثرگذار کلیدی هایمؤلفه از مدلی

 پیشینه بررسی که آنجایی از بود؟ خواهد صورت چه به سازمان،
 که دهدمی نشان موجود، ادبیات موضوعی تحلیل و تحقیق
 اینترنتیزنیپرسه بر اثرگذار هایمؤلفه یا عوامل از مدلی تاکنون

 مدلی ارائه مقاله، ینا اصلی سهم است، نشده ارائه سازمان در
 بر اینترنتی درزنیبر پرسه اثرگذار کلیدی هایمؤلفه از جامع

 تحلیل روش از استفاده با و خبرگان با عمیق مصاحبه اساس
 در مدل این از استفاده شک بدون. است بوده مضمون
 نهایت در اینترنتی،زنیپرسه کنترل و کاهش برای هاسازمان

 عملکرد و وریافزایش بهره نتیجه در و آن موفق اجرای به باید
 ادبیات مروربه ادامه در. شود منجر های دولتیسازمان برای

 مورد پژوهش شناسیروش سپس شده، پرداخته پژوهش نظری
 بررسی و ارائه برای بخشی آن ادامه در. گیردمی قرار بحث
 گیرینتیجه و بندیجمع خاتمه در و شده داده اختصاص هایافته

 .شودمی ائهار

 مبانی نظری
( از دو نگیبرلوفی)سااینترنتی زنیپرسهعبارت اینترنتی زنیپرسه

و  انهیرا یایفضا که مربوط به دن کی یبه معنا بریبخش سا
 امیلیبه نام و یاسندهیبار توسط نو نیاطلاعات است و نخست

دارد که  یاشاره به شخص نگی( ارائه شد و لوف5122) بسونیگ
آن را  یبه نحو و کندیاستفاده نم یخوببهدر دسترس از زمان 

اینترنتی زنیپرسه نیشده است؛ بنابرا لیتشک ،دهدیمهدر 
در محل  یکیالکترون یهاتیاز رفتارها و فعال یامجموعه انگریب

و سرپرست ناظر،  شودیم هاآن ریکارمند درگ کیکار است که 
و  یکوا) ردیگیر نمرفتارها را با شغل در نظ گونهنیاارتباط 

 یاصطلاحات برا ی(. در دو دهه گذشته، تعداد2451همکاران، 
و  یشده است )جندق شنهادیپ ینترنتیایزنپرسه فیتوص

 (.2451همکاران، 
، محاسبات نگیبراسلکی، ساینترنتیایزناصطلاحات پرسه

 یو محاسبات شخص از وب یمرتبط با کار، استفاده شخص ریغ
مورد استفاده قرار  گریکدی جایبهاوقات  یشدند و گاه یمعرف

از چند  ینترنتیایزن(. پرسه2451، ومیب نیبورلسون و گرگرفتند )



556   هادر سازمان ینترنتیا یزنجامع کنترل و کاهش پرسه یو همکاران: ارائه الگو کریمی

( 2442هنل )شده است. بلانچارد و  یبندجهت دسته
. دیو شد فی: خفکنندیم میرا به دو نوع تقس ینترنتیایزنپرسه
و  هالیمیاز ا متداول یهاشامل استفاده یجزئ ینترنتیایزنپرسه

 یهاتی. فعالستندیاست که معمولاً مناسب ن نترنتیا
و  یقیدانلود موس ن،یشامل قمار آنلا دیشد ینترنتیایزنپرسه

و همکاران،  یرزماست )بزرگسالان  یهاتیسامشاهده وب
 یدستخوش دگرگون ینترنتیایزن(. در مجموع، پرسه5211
مختلف  یهاشده است که با گسترش برچسب یتوجهقابل

 یبندو دسته فیتوص یمشخص شده است که برا
که اصطلاحات  یشده است. در حال شنهادیپ ینترنتیایزنپرسه

در  یاشتراک اساس کیمورد استفاده در مطالعات متفاوت است، 

شامل  ینترنتیایزناست که پرسه دهیا نیا یسازمفهوم نیا
که  شوندیانجام م یاست که در طول زمان ینیآنلا یهاتیفعال

 فرد در حال کار باشد. استقرار 

 پژوهش نهیشیپ
، اینترنتیزنیپرسه همچون ییهادواژهیمرتبط با کل یهاپژوهش

از  یمرتبط با کار، استفاده شخصری، محاسبات غنگیبراسلکیسا
 یاز برخ یااند. خلاصهشده یبررس یو محاسبات شخص وب

اینترنتی زنیپرسهشده در حوزه انجام یو خارج یمطالعات داخل
 .شودیدر ادامه ارائه م

خارجی های داخلی وپیشینه پژوهش .1جدول 

Table 1. Review of Domestic and International Studies 

 یانتقاد لیو تحل هیتجز پژوهش یهاافتهی یابزار گردآور موضوع حقق و سالم

حصاری و 
 (2421همکاران )

زنی از کاهش پرسه
ری کارکنان: طریق سازگا

نقش رهبری موقت، کار 
 تیمی، محیط رقابتی

 پرسشنامه )کمی(

زنی را کاهش سازگاری پرسه
دهد و میانجی رهبری موقت، می

و محیط رقابتی است.  کار تیمی
رهبری و تیمی سازگاری را افزایش 

دهند. زنی را کاهش میو پرسه
زنی را افزایش محیط رقابتی پرسه

 دهد.می

جدیدی را در مورد پویایی  هایینشبین مطالعه ا
 یهانقشدهد و بر ارائه میاینترنتی زنیپرسه

کار تیمی و رهبری  یهانگرشحیاتی سازگاری، 
. کندموقت در کاهش چنین رفتارهایی تأکید می

وری بر بهره یدتأک همچنین در فرهنگ حمایتی،
 با پژوهش حاضر ارتباط دارد.

سیمون و لیزارت
 (2420همکاران )

زای عوامل استرس
موانع و -چالش

سایبرلوفینگ در 
 دانشجویان

 پرسشنامه )کمی(

های چالشی سایبرلوفینگ را استرس
ها دهند و با چالشافزایش نمی

های مانع کنند. استرسمقابله می
زا را تقویت و های استرسموقعیت

 کنند.شایستگی را تضعیف می

ا بررسیدر بین دانشجویان این پدیده ر صرفاً-5
ورود نکردن به عوامل فناوری و -2کرده است 

 و تکراری. مؤثرعوامل  آوردن-2تکنولوژی 
 اربزا اب یفیک یکردیروتحقیق حاضر  وه،بهعلا

ابزار با کمی  دییکررو یقتحق ینا و داردحبه مصا
 .پرسشنامه

 یپکدل کایورون
(2425) 

راهبردهای مانیتورینگ و 
بازدارندگی برای کاهش 

در  زنیپرسه
 وکارهای کوچککسب

کیفی 
)مصاحبه/مطالعه 

 موردی(

و اعتماد نظارت و  هاابزارها، سیاست
کنند. پیشگیری را تقویت می

زنی را کاهش داده و فناوری پرسه
 دهد.پایداری را افزایش می

راهبردهای عملی با کنترل شما  :نقاط قوت
نقاط . روش کیفیهردو استفاده از راستا. هم

وکار کوچک. بدون به کسبمحدود  :ضعف
 .شناختیروان

و همکاران  عثمان
(2425) 

تأثیر کار معنادار بر 
زنی با نقش کاهش پرسه

 عضو-تعهد و تبادل رهبر
 پرسشنامه )کمی(

زنی را پرسه LMX کار معنادار و
دهند، چون با خیر کاهش می

 عمومی در تضاد است.

له با مقانوآورانه.  LMX کار معنادار و در زمینه
تعهد مرتبط راستاست همچنین در حاضر هم
 .است تربا آموزش و نظارت کامل مااست، اما 

سا او و  یروچ
 (2424همکاران )

اینترنتی زنیپرسهتأثیر 
بر عملکرد و رفتار شغلی 

 کارکنان
 پرسشنامه )کمی(

سایبرلوفینگ اثر مثبت بر بهبودی، 
های جدید، یادگیری، رشد، ایده

 ق دارد.و اشتیا جذابیت

اثرات مثبت )خلاقیت( نوآورانه. روش  :نقاط قوت
 بدون اثرات منفی یا راهکار. :نقاط ضعف. کمی

و  یشلقیو
 (5045همکاران )

تأثیر خودبرتربینی بر 
گری زنی با میانجیپرسه

گری عدالت و تعدیل
 ی قدرتفاصله

 پرسشنامه )کمی(
خودبرتربینی مستقیم و غیرمستقیم 

زنی اثر دارد. فاصله )عدالت( بر پرسه
 کند.قدرت تعدیل می

خودبرتربینی نوآورانه. مدل میانجی  :نقاط قوت
بدون راهکار یا فناوری.  :نقاط ضعف علمی است.

اند، عدالت و قدرت مرتبط. با عمق فرهنگی کم
سازی با نظارت و فرهنگ پژوهش حاضراما 

 .ه استشکاف را پر کرد
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یو خارج یداخل یهاپژوهش نهیشیپ .1جدول ادامه 

 یانتقاد لیو تحل هیتجز پژوهش یهاافتهی یابزار گردآور موضوع حقق و سالم

موسوی ارفع و 
 5212روحانی، 

بررسی علل و 
پیامدهای 

 سایبرلوفینگ
 بنیاد(کیفی )داده

زنی را اینترنت زمینه سوءاستفاده و پرسه
کند و بر عملکرد اثر دارد. عوامل فراهم می

و محیطی/بیرونی در ایجاد  فردی، سازمانی
 سایبرلوفینگ نقش دارند.

بنیاد برای شناسایی عوامل روش داده :نقاط قوت
)فردی، سازمانی، محیطی( عمیق است. توجه به 

 پژوهش حاضراینترنت با مضمون فناورانه 
همچنین فقط  و عدم ارائه راهکار. راستاستهم

ی را شناسایاینترنتی زنیپرسهعوامل و پیامدهای 
 کرده است.

رزمی و 
 5211همکاران، 

 )ایران(

بررسی پیشایندهای 
زنی مؤثر بر پرسه
 اینترنتی

پرسشنامه )کمی، 
-توصیفی

 همبستگی(

روی غیراینترنتی، خودکارآمدی طفره
و  اینترنتی، نگرش مثبت به سایبرلوفینگ

شده همکارانسایبرلوفینگ ادراک
اند. جامعه: کننده سایبرلوفینگبینیپیش
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گام پیشایندها بهرگرسیون گام :نقاط قوت
روی، خودکارآمدی( را دقیق نشان داده. )طفره

جامعه مشخص است. محدود به پتروشیمی، 
بدون تعمیم به دولتی. عدم ارائه راهکار. بدون 

تحقیق علاوه به عوامل فناورانه )فیلترینگ(.
دارد و حبه مصا اربزا ای بـکیفدییکرروحاضر 

 .ابزار پرسشنامهبا دی کمی یکررو یقتحق ینا

زاده و مکی
 5044همکاران، 

پیشایندها و پیامدهای 
زنی در پرسه
 های دولتیسازمان

پرسشنامه 
 )کمی(

استرس شغلی و تحلیل عاطفی مستقیم و 
طردشدگی و تقاضای خصوصی غیرمستقیم 

زنی بر زنی اثر دارند. پرسهبر پرسه
 شغلی اثر مثبت دارد. فرسودگی

 و اندپیشایندها و پیامدها بررسی شده صرفاً
سطحی و  عوامل تکراری و آوردنهمچنین 

 ورود نکردن به عوامل فناوری و تکنولوژی.

رحمتی و 
 5042همکاران، 

شناسایی عوامل و 
زنی با پیامدهای پرسه

تحلیل عاملی 
 اکتشافی

 بنیادداده

گروهی عوامل: فردی )نگرش، انگیزه(، 
)بطالت اجتماعی(، سازمانی )فرهنگ، 
فناوری(. پیامدهای فردی، گروهی، 

 نفر، اصفهان. 262سازمانی. جامعه: 

آورنده و پیامدها را  وجوده عوامل ب صرفاً
و بدون ی دارد جامع یبنددستهشناسایی و 

با  پژوهش حاضر، اما مبهمپیامدهای ، حلراه
 .مراهکارهای عملی پیشی گرفتی

زنی اینترنتی، نقدهای زیر به مرور ادبیات مرتبط با پرسه با
های پیشین در زمینه پژوهش :های پیشین وارد استپژوهش

اند. بیشتر این هایی مواجه بودهبا چالشاینترنتی زنیپرسه
رغم دقت اند که علیهای کمی استفاده کردهها از روشپژوهش

دست یابند و  اند تنها به نتایج سطحیآماری، توانسته
های عمیق کارکنان را نادیده بگیرند. همچنین، در دیدگاه

زنی، تمرکز کافی بر عوامل تحلیل پیشایندها و پیامدهای پرسه
متنوع و راهکارهای عملی نبوده است و تنها به برخی عوامل 

این، بسیاری از این  برعلاوهخاص پرداخته شده است. 
چون تعادل کار و زندگی و شغلی همها به عوامل برونپژوهش
های فرهنگی و اند و تفاوتهای سازمانی توجه نکردهحمایت

طور جامع مورد بررسی قرار اقتصادی در بستر ایران نیز به
ها در شناسایی عوامل نگرفته است. در نهایت، اکثر این پژوهش

سازی برای های عملی و بومیحلاند، اما راهموفق عمل کرده
نی یا مدیریت اثرات مثبت و منفی آن ارائه زکاهش پرسه

شده، اند. پژوهش حاضر با ارائه الگوی جامع و بومینکرده
خلأهای موجود در پیشینه را پر کرده و راهکارهایی برای 

 .ارائه داده استاینترنتی زنیپرسهمدیریت مؤثر 

پژوهش یشناسروش
اکتشافی/ های کیفی و از بعد هدف پژوهش حاضر در زمره پژوهش

ی بوده زیرا لتحلی _این پژوهش از نوع توصیفی  .توصیفی است
ن تحقیق ارائه تصویری مشروح از موضوع تحقیق ینتیجه حاصل از ا

در همین  .دهدرا ارائه می تیموقعاست و تصویری از جزئیات خاص 
 راستا سؤال اصلی پژوهش به شرح زیر مطرح شد:

 مناسب و کلیدی هایفهمؤل از جامع مدلی ارائهاصلی:  سؤال
 زنی اینترنتیپرسه بر اثرگذار

های ذیل های حقیقی با ملاکجامعه این پژوهش، شخصیت
لازم  یارهایحائز مع یشد همگ یخبرگان سع نشیگز و دراند بوده
جامعۀ پژوهشی این خبره انتخاب شدند.  25باشند که  انتخاب یبرا

، اتاق بازرگانی و متسپژوهش را روسا، مدیران و کارمندان وزارت 
سال  54وری ایران، اساتید دانشگاهی با حداقل سازمان ملی بهره

دهند. دلیل ها تشکیل میسابقۀ کار و کارمندان سطح پایین سازمان
سال داشتن تجربه کافی و  54کار بالای  ۀمصاحبه از افراد با سابق

به  تری نسبتتر و کاملای بود که اطلاعات مناسبانتخاب نمونه
در را به همراه داشته باشند. اینترنتی زنیپرسهموضوع تحقیق یعنی 

نمایش داده  شوندگانمصاحبهها و مشخصات ویژگی 2جدول شماره 
 شده است.
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شوندگانها و مشخصات مصاحبهویژگی .2جدول 
Table 2. Characteristics and Demographic Information of the Interviewees 

تجنسی  (قهیمدت مصاحبه )دق )سال( یسابقه کار یسمت سازمان لاتیتحص سن 

 01 50 اطلاعات یفناور ریمد تیریارشد مد یکارشناس 22 مرد

 04 54 یمال کارشناس یحسابدار یکارشناس 20 زن

 02 24 استاد دانشگاه تیریمد یدکتر 01 مرد

 21 1 یفن کارشناس اطلاعات یفناور یکارشناس 22 زن

 05 56 پروژه ریمد عیصنا یارشد مهندس یارشناسک 05 مرد

 02 52 یمنابع انسان کارشناس یبازرگان تیریمد یکارشناس 26 زن

 21 51 استاد دانشگاه اطلاعات یفناور یدکتر 21 مرد

 04 1 یمنابع انسان ریمد منابع انسانی تیریارشد مد یکارشناس 22 زن

 22 55 اطلاعات یفناور کارشناس وتریکامپ یمهندس یکارشناس 21 مرد

 26 2 یبانیپشت کارشناس یشناسروان یکارشناس 25 زن

 05 51 ارشد ریمد کیاستراتژ تیریارشد مد یکارشناس 02 مرد

 21 55 استاد دانشگاه یرفتار سازمان یدکتر 04 زن

 00 50 یاتیعمل کارشناس یصنعت تیریمد یکارشناس 04 مرد

 21 54 یمال رشناسکا یارشد حسابدار یکارشناس 22 زن

 04 52 استاد دانشگاه یمنابع انسان تیریمد یدکتر 02 مرد

 20 6 یزیربرنامه کارشناس عیصنا یمهندس یکارشناس 24 زن

 06 51 افزارهانرم ریمد اطلاعات یارشد فناور یکارشناس 02 مرد

 05 52 یمنابع انسان ارشد کارشناس دولتی تیریمد یکارشناس 21 زن

 21 52 یفن کارشناس یمهندس یرشناسکا 21 مرد

 22 51 استاد دانشگاه یبازرگان تیریمد یدکتر 00 زن

 22 51 یمنابع انسان ریمد یمنابع انسان تیریارشد مد یکارشناس 02 مرد

تر از تعداد افراد مورد پژوهش اشباع شدن اطلاعات مهم نیدر ا
ا را تا هداده آوریجمعپژوهشگر،  که طوریبهمطالعه بوده 

 دند،یرس یمطالعه به حد اشباع نظر یعناصر اساس هک یزمان
 51محقق پس از انجام مصاحبه با  ادامه داد. در پژوهش حاضر،

 شوندگانمصاحبهکه  دیرس جهینت نینفر از افراد نمونه به ا

 یاضافه نکرده و عناصر اصل یقبل یهاافتهیبه  یدیمطلب جد
 نینان از ایاطم ی. اما برااست دهیبه حد اشباع رس هایافته

از افراد  ویکبیسترا تا مصاحبه با نفر  قیتحق ندیموضوع فرا
جدول اشباع نظری نمایش  2در جدول شماره  نمونه ادامه داد.
 داده شده است.

جدول اشباع نظری .3جدول 

Table 3. Theoretical Saturation Table 

ه رشما

مصاحبه
توضیحاتدها/مضامین فرعی جدیدکپوشش داده شدهمضامین اصلی 

5
عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارهای فناورانه، 

بخشی، آموزش، ها، انگیزهها، چالشسیاست
سازمانیفرهنگ

انگیزگی شغلی، استرس، خودکنترلی بی
پایین، ضعف نظارت، فرهنگ ضعیف، 

مشی دسترسی آسان، فیلترینگ، خط
یت زمان، شفاف، ضعف اجرا، پاداش، مدیر

محیط جذاب

ای از کدها مصاحبه اول طیف گسترده
.را معرفی کرد

2
ها، عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، فرهنگها، انگیزهچالش
ها، تفاوت نسلی، دور زدن محدودیت

گریایحرفه
عنوان تفاوت نسلی و دور زدن فیلترها به
.عوامل کلیدی ظاهر شدند

2
ها، وامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاستع

بخشی، آموزشها، انگیزهچالش
ایفرار از کار، حجم زیاد کار، نظارت دوره

حجم زیاد کار و فرار از کار به دلایل 
.زنی اضافه شدندپرسه

کریمی و همکاران: ارائه الگوی جامع کنترل و کاهش پرسهزنی اینترنتی در سازمانها 
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یجدول اشباع نظر. 3جدول ادامه 

توضیحات ن فرعی جدیدکدها/مضامیپوشش داده شدهمضامین اصلی ه مصاحبهرشما

0
ها، عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزش، فرهنگها، انگیزهچالش
ابهام شغلی، خطرات سایبری، 

آفرینخودمختاری، رهبری تحول
آفرین خطرات سایبری و رهبری تحول

.تحلیل را غنی کردند

1
 ها،عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزشها، انگیزهچالش
نبود بازخورد، پیامدهای نقض سیاست، 

بازخورد مثبت
نبود بازخورد و پیامدهای نقض سیاست به 

.کنترل و انگیزه افزوده شدند

6
ها، عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، فرهنگانگیزه
تنهایی در محل کار، محدودیت پهنای 

باند
عامل سازمانی جدید  عنوانتنهایی به

.شناسایی شد

1
ها، عوامل فردی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزشانگیزه
 های پیشرفتهحوصلگی، فناوریبی

)هوش مصنوعی( 
های پیشرفته به ابزارهای کنترلی فناوری

.اضافه شد

2
ها، ها، چالشعوامل سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، فرهنگانگیزه
 هایضوح نقش، نگرانیعدم و

حریم خصوصی 
.عدم وضوح نقش افزوده شد

1
ها، عوامل فردی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزش، فرهنگانگیزه
های دیجیتال، آموزش امنیت وسوسه

سایبری
.بود جدیدیهای دیجیتال عامل وسوسه

54
 عوامل فردی، سازمانی، ابزارها،

بخشیها، انگیزهسیاست 
 های معنادارسازی دیجیتال، پروژهادتع

های معنادارسازی دیجیتال و پروژهعادت
 .به تحلیل عمق دادند

55
ها، عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، فرهنگانگیزه
نبود فضا برای استراحت، عدالت 

سازمانی
.نبود فضا برای استراحت اضافه شد

52
ها، انه، ابزارها، سیاستعوامل فردی، سازمانی، فناور

بخشی، آموزشانگیزه
، توانمندسازییتبا هوکار 

و توانمندسازی با هویتکار 
 .به افزوده شدند 

52
ها، عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشیانگیزه
.توجه به استعداد اضافه شدهای فردیتوجه به استعداد و تفاوت

50
ها، رها، سیاستعوامل فردی، فناورانه، ابزا

بخشی، فرهنگانگیزه
 افزارهای نظارتی،نرم

رابطه تعاملی مدیر و کارمند
.روابط تعاملی افزوده شد

51
ها، عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزش، فرهنگها، انگیزهچالش
ها، دهی خودکار، شفافیت پاداشگزارش

یامدیریت استرس، اخلاق حرفه
و استرس.  شامل پاداش، آموزش

.دهی خودکارگزارش

56
ها، عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزشانگیزه
 مدیریت انرژی کارکنان، فضاهای

جایگزین دیجیتال
دو کد )مدیریت انرژی، پلتفرم داخلی( 

.ظاهر شدند

51
 عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها،

بخشی، فرهنگنگیزهها، اسیاست
-

 هایبدون کد جدید؛ نشانه
.اولیه اشباع نظری 

52
 عوامل فردی، سازمانی، ابزارها،

بخشیها، انگیزهسیاست
-

انگیزگی، ضعف نظارت، تکرار مضامین )بی
.پاداش( بدون کد جدید

51
ها، عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاست

بخشی، آموزشانگیزه
-

رار مضامین )استرس، فیلترینگ، تک
.آموزش زمان( بدون کد جدید

24
ها، عوامل فردی، سازمانی، ابزارها، سیاست

بخشی، فرهنگانگیزه
-

تکرار مضامین )فرهنگ ضعیف، 
.خودمختاری، عدالت( بدون کد جدید

25
ها، عوامل فردی، سازمانی، فناورانه، ابزارها، سیاست

گبخشی، آموزش، فرهنانگیزه
-

سازی دیجیتال، تکرار مضامین )عادت
نظارت، فضاهای معاشرت( بدون کد جدید؛ 

.تأیید نهایی اشباع

رعایت مراحل  روش مصاحبه در تحقیقات نیازمند کار گرفتنبه 
 .5خاصی است. طبق نظر وال، این فرایند شامل هفت مرحله است: 

ویسی رون .0موقعیـت مصاحبه؛  .2طراحی؛  .2تعیین موضوع؛ 
 (.5221)خواستار،  دهیگزارش .1تأیید و  .6تحلیل؛  .1 کردن؛ 

ها از روش کینگ و هاروکز در این پژوهش برای تحلیل داده
که شامل کدگذاری توصیفی، کدگذازی تفسیری و مضامین 

باشد های تحلیلی مضمونی میفراگیر و که یکی از روش

استفاده شده است )شکل 2(. 
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هاوش تحلیل دادهمراحل ر .2شکل 
Figure 2. Steps of the Data Analysis Method 

تحقیق  یهامصاحبهبرای تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل از 
کنونی از تکنیک تحلیل تم و با استفاده از روش کینگ و 

 هامصاحبههاروکز استفاده شد؛ بنابر آنچه مطرح شد، ابتدا متون 
ن مصاحبه که مرتبط با بررسی و به هر تکه از مت دقتبه

موضوع پژوهش بود کد تخصیص داده شد. برای هر یک از 
یک جدول جداگانه ترسیم و کدهای مرتبط با متن  هامصاحبه

 به دستمصاحبه درون آن نوشته شد. مجموع کدهای توصیفی 
بـر اساس  هاآنکد بود که به هر کدام از  11 هامصاحبهآمده از 
تخصیص داده شد. سپس با توجه ی مصاحبه کد خاصی شماره

به پیشینه پژوهش مجموع کدهای توصیفی حاصل از مرحله 
مرتبط به هم  یهادستهتفسیری به  یکدگذاراول با استفاده از 

عدد بود. پس  55بندی شدند. مجموع کدهای تفسیری تقسیم
از آن برای هر یک از کدهای تفسیری مرتبط به هم، یک 

مضمون فراگیر  2 تاًینهاه شد، که مضمون فراگیر اختصاص داد
طور خلاصه به به 0ر جـدول د از پژوهش حاضر حاصل گردید.

مشخص شـده، اشاره شده  اولکه طی مرحله  هاآنتعدادی از 
 .شد کد توصیفی 11است. این فرایند منجر به تولید 

کدهای توصیفیاز  یانمونه .4جدول 
Table 4. Examples of Descriptive Codes 

 یمضمون اصل یمضمون فرع قول از مصاحبهنقل شماره

5 

. کننده استخسته یتکرار یهایسینومثل گزارش کیو بوروکرات نیروت یکارها
سراغ  رنیم ،یکاریب یها، مخصوصاً تو وقتکارمنداز  یلیخ نیهم یبرا
 . من خودممانیدر ب یکنواختی نیکم سرگرم بشن و از ا هیتا  یاجتماع یهاشبکه

 کنمیکار رو م نیا یگاه

و  یزگیانگیب
 یغلش یتینارضا

 یشناختو روان یعوامل فرد

2 
 شهیدل بکنن. هم شونیلحظه از گوش هی توننیتر انگار نمجوون یکارمندا

عادت کردن هر  کنمی. فکر مکننیرو چک م یاجتماع یهاو مدام شبکه ننیآنلا
 درنیخودشون رو بگ یجلو توننیوسط کار هم نم یحت نن،یبب دیجد یزیلحظه چ

و  یتفاوت نسل
 یسازعادت

 تالیجید
 یشناختنو روا یعوامل فرد

2 
 ایلیخ م،یکار کن یچ دیبا قاًیدق میدونیو نم ستیمشخص ن فمونیوظا یوقت

 یروزا چون دستورالعمل واضح ی. مثلاً من بعضکننیپر م نترنتیوقتشون رو با ا
 دتا زمان بگذر چرخمیم هاتیسا ای یعاجتما یهاتو شبکه رمیندارم، م

 یعوامل سازمان عدم وضوح نقش

0 
ها و . اعلانکننیشدن که واقعاً آدم رو معتاد م یطراح یطور یاجتماع یهاشبکه

. تو محل یچک کن یبازم بر ،یاگه نخوا یحت شهیجذابشون باعث م یمحتواها
 دگذروننیاونجا م یادیزناخودآگاه وقت  کارمندو  افتهیاتفاق م نیکار هم هم

 یهاوسوسه
 تالیجید

 یطیعوامل فناورانه و مح

1 
رو  هاشونکیتک کلمثلاً تک م،ینظارت کن کارمند یاز حد رو شیب میاگه بخوا

 یباعث ناراحت نی. اشهیداره نقض م شونیخصوص میحر کننیحس م م،یچک کن
 دکنیرو کم مکار اعتماد  نیا گنیشده که م کارمند یاعتراض بعض یو حت

میحر یهاینگران
 یخصوص

یکنترل یهاچالش
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کدهای توصیفینمونه ای از  .4جدول ادامه  

 یمضمون اصل یمضمون فرع قول از مصاحبهنقل شماره

6 

 رنامهیتقد ای یقیتشو یمثل مرخص یرمالیو غ یمال یهاپاداش یاز وقت
کارشون تمرکز  یکردن که رو دایپ یشتریب زهیانگ کارمند م،یراه انداخت
و  یاجتماع یهاکمتر برن سراغ شبکه یلیباعث شده خ نیکنن. ا

 کم بشه یزنپرسه

 یو توانمندساز یبخشزهیانگ قیپاداش و تشو

1 

بتونن  کارمندکه  میخوب داشته باش یپلتفرم داخل هیاگه  کنمیفکر م
کمتر  گهیرو انجام بدن، د یسازمان یتوش باهم در ارتباط باشن و کارا

 یهم تعاملات کار ینجوری. ارنیم یخارج یاجتماع یهاسراغ شبکه
 ودشیبهتر م

نیگزیجا یفضاها
 تالیجید

یسازمان طیبهبود فرهنگ و مح

2 

واقعاً  کنن،یبرخورد م یمیصم کارمندبخشن و با که الهام ییرایمد
 را،یمد نجوریبا ا ییهامیکه تو ت دمیکنن. من د جادیتعهد ا توننیم

 شتریو ب کننیتلف م یاجتماع یهاکمتر وقتشون رو تو شبکه کارمند
 اندکار متمرکز یرو

یرهبر
 نیآفرتحول

یسازمان طیبهبود فرهنگ و مح

 حیبه دست آمده به گام تشر یهامجدد مضمون یبا بررس
و به مطابقت  میدیمدل و ارائه مدل رس یدیکل یهامؤلفه
. میپرداخت ینظر اتیدبا نهیشی( با پنی)مضام یدیکل یهامؤلفه
پرداخته  هاآن ریمشخص و به تفس یدیکل یهامؤلفه تیدر نها

به دست  یهاضموننقد م منظوربه سازییکپارچهشد و درگام 
قرار  کنندگانمشارکتو  نظرانصاحباز  یبرخ اریآمده در اخت
 هاداده لیپژوهش در تحل نیذکر است که در ا انیگرفت. شا
در تعامل با  یو یرهایعمل نکرد و تفس تنهاییبهپژوهشگر 

 نظرخواهیموضوع و  نهیشیمراجعه به پ کنندگانمشارکت یبرخ
پژوهشگر از  نیشد. همچن ائهاصلاح و ار نظرانصاحباز 

از  کیسازنده هر  یهابلوک لیدر تحل یشخص نظرهایاعمال
که از  یبر اساس شواهد هادادهکرد و لذا  یخوددار میمفاه

 شدند. لیبه دست آمد، تحل هامصاحبه
های منظور افزایش اعتبار تحلیل دادهدر پژوهش حاضر به

کیفی و اطمینان از پایایی کدگذاری، از ضریب کاپای کوهن 
 برای ارزیابی میزان توافق بین دو کدگذار مستقل استفاده شد.

های جهت محاسبه ضریب کاپا، پس از استخراج و پالایش داده
مؤلفه اولیه شناسایی شد. این  11ه، تعداد مصاحب 25حاصل از 

ها توسط دو کدگذار مستقل مورد ارزیابی و کدگذاری قرار مؤلفه
، 5=  شده یکدگذار) حالتصورت دو  گرفتند. کدگذاری به

ها انجام شد. ( برای هر یک از مؤلفه4نشده =  کدگذاری
منظور افزایش دقت محاسبه، کدگذار دوم با آگاهی از به

وب نظری پژوهش ولی بدون اطلاع از نتایج کدگذاری چارچ
 کدگذار اول اقدام به کدگذاری مستقل نمود.

کوهن کاپای ضریب از استفاده با کدگذاری پایایی تحلیل نتایج .5جدول 
Table 5. Results of Coding Reliability Analysis Using Cohen’s Kappa Coefficient 

معناداری سطح (b) تقریبی آماره (a) نامتقارن استاندارد خطای مقدار توافق شاخص

211/4412/4461/1444/4 (Kappa)کاپا ضریب

 :11تعداد موارد 
صفر انجام  ۀیالف( محاسبات با فرض عدم صفر بودن فرض

 شده است.
 طیاستاندارد در شرا یبا استفاده از خطا یبیتقر t( آماره ب

 است. آمده به دستصفر  یهیفرض
دو  نیتوافق ب زانیآمده، م دست به یهااساس دادهبر

کوهن محاسبه شد که مقدار آن  یکاپا بیضر قیکدگذار از طر
 اریدهنده توافق بسمقدار نشان نیآمد. ا به دست 211/4برابر با 

 و کخ سیلاند یبنددو کدگذار است و بر اساس طبقه نیبالا ب
 .ردیگیقرار م یالافق عتو یدر محدوده زانیم نی(، ا5111)

 نیاز مضام کیهر  حیخلاصه به تشر طوربهادامه  در
پژوهش و اظهارات  نیبه دست آمده در ا یدیکل هایمؤلفه

 پرداخته خواهد شد. هاآندرباره  شوندگانمصاحبه

هاافتهی
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آمده دست به هایمقوله و مضامین .6 جدول
Table 6. Emergent Themes and Categories 

مضمون فرعیمضمون اصلیفراگیر

ها و ، زمینهعلل

هامحرک

شناختیعوامل فردی و روان

انگیزگی و نارضایتی شغلیبی

استرس و فشار روانی

خودکنترلی پایین

سازی مصرف دیجیتالوابستگی نسلی و نرمال

 فرسودگی شغلی

هافعالیت معناییبیگریز از کار و 

 ختی و نیاز به وقفه ذهنیخستگی شنا

همکاران سرایت رفتاری در میان

 یکار طیشرا

 یکسالت شغل

 یشغل یتینارضا

 حوصلگیبی

 یعاطف یفرسودگ

 استرس

 قراریبی

 کار ادیز حجم

 کار یبرا یطولان زمان

 کار طیدر مح یروابط اجتماع

 ینگرش یریدرگ

 شدن در محل کار طرد

 در محل کار یراخلاقیغ رفتار

 صداقت در محل کار عدم

 نسبت به کار یتفاوتیب

 ینسل نیب یهاتفاوت

عوامل سازمانی

ضعف نظارت مدیریتی

ضعیف سازمانیفرهنگ

 های شغلیبندی وظایف و هدفسردرگمی در اولویت

 ساختار و ارزیابی ناکارآمد

ردابهام شغلی و نبود بازخو

حجم زیاد کار و نبود فضا برای استراحت

 هاعدم شفافیت پاداش

تنهایی در محل کار

معناو کار بی عدم وضوح نقش

عوامل فناورانه و محیطی

دسترسی آسان و ساده به اینترنت

ابزارهای دیجیتال شخصی

خطرات سایبری

آنلاین های پنهان محیطهای دیجیتال و جذابیتمحرک

های مکانیزم

کنترلی
ابزارهای فناورانه

بازخورد بلادرنگ از رفتار دیجیتال

گر هوشمندافزارهای نظارتی و تحلیلنرم

محدودیت پهنای باند

 تالیجید یوربهره یداشبوردها

 کنندهمیخودتنظ یهااعلان

 تمرکز و استراحت یمرهایتا

های پیشرفتهفناوری

کریمی و همکاران: ارائه الگوی جامع کنترل و کاهش پرسهزنی اینترنتی در سازمانها 
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دهی خودکارارشگز

به دست آمده هایمقولهمضامین و  .6جدول ادامه 

مضمون فرعیمضمون اصلیفراگیر

ها و نظارت سازمانیسیاست

های شفافمشیخط

ای و تبعیت از قانوننظارت دوره

پیامدهای نقض سیاست

 رسان داخلیپیام

 نظارت مشارکتی و خودتنظیمی جمعی

نظارت سازمانیهای برنامه

آموزش امنیت سایبری

های کنترلیچالش

ضعف اجرا

هادور زدن محدودیت

 ساختارهای ناکارآمد منابع انسانی

 دوگانگی بین کنترل و اعتماد سازمانی

های حریم خصوصینگرانی

راهکارهای 

پیشگیرانه و کاهنده

بخشی و توانمندسازیانگیزه

پاداش و تشویق

با هویتهای معنادار و کار پروژه

خودمختاری و نوآوری

بازخورد مثبت و همدلی

 زنی خلاقانه از غیرسازندهتفکیک پرسه

های فردیتوجه به استعداد و تفاوت

هاشفافیت پاداش

آموزش و توسعه مهارت

وریمدیریت زمان و بهره

مدیریت استرس و استراحت

 دیجیتال سازمانی توسعه سواد

ای و رفتار سازمانیاخلاق حرفه

توانمندسازی و ضمن خدمت

مدیریت انرژی کارکنان

بهبود فرهنگ و محیط سازمانی

محیط کاری جذاب و فضاهای معاشرت

گری و تعهد سازمانیایحرفهتقویت 

عدالت سازمانی و تناسب فرد با سازمان

 و بازخوردوگو ضعف فرهنگ گفت

مدیر و کارمندو دوطرفه بین رابطه تعاملی 

آفرینرهبری تحول

 طراحی فضاهای اشتراکی برای استراحت ذهنی

فضاهای جایگزین دیجیتال

ساختارمند نشان داد مصاحبه نیمه 25های حاصل از تحلیل داده
ده و ای پیچیپدیده دولتیهای در سازماناینترنتی زنیپرسهکه 

چندوجهی است که از تعامل عوامل فردی، سازمانی و فناورانه 
وری سازمانی را تحت تأثیر تنها بهرهشود. این رفتار نهناشی می
های امنیتی و فرهنگی تواند به چالشدهد، بلکه میقرار می

های شوندگان، شامل مدیران ارشد با تجربهمنجر شود. مصاحبه
 تادانسال و اس 52تا  1سابقه  سال، کارکنان با 52تا  52

دانشگاهی با تخصص در مدیریت و فناوری اطلاعات، 
زنی، های متنوعی ارائه کردند که به شناسایی علل پرسهدیدگاه
 و راهکارهای کاهش بلندمدت کمک کرد.  های کنترل آنروش

ها در قالب سه یافتههای این پژوهش، بر اساس یافته
زنی علل و عوامل پرسه شدند: دهیمضمون فراگیر سازمان

زنی و راهکارهای پیشگیرانه های کنترلی پرسهاینترنتی، مکانیزم
هر مضمون شامل مضامین اصلی و فرعی است که  و کاهنده.

 )522-541(     فصلنامه علمی مدیریت سازمانهای دولتی، دوره 50، شماره2 )پیاپی 10(،  بهار 5041
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شوندگان شرح در ادامه با جزئیات و استناد به نظرات مصاحبه
 .شوندداده می

زنی اینترنتیپرسههای ، زمینه و محرکعلل
پردازد که کارکنان را به ن به شناسایی دلایلی میاین مضمو

های اجتماعی، استفاده غیرکاری از اینترنت مثل بررسی شبکه
خرید آنلاین، یا تماشای ویدئو در ساعات کاری ترغیب 

شناختی، سازمانی و کنند. عوامل در سه دسته فردی و روانمی
ی ها، که هر یک جنبهشدندبندی فناورانه و محیطی طبقه

 .کنندمتفاوتی از این رفتار را روشن می

شناختی و های روانویژگی :شناختیعوامل فردی و روان
زنی های اصلی پرسهعنوان محرکانگیزشی کارکنان به

دهنده تأثیر عمیق حالات شناسایی شدند. این عوامل نشان
انگیزگی و بی. درونی و عادات فردی بر رفتار دیجیتال هستند

کارهای تکراری و بدون جذابیت، انگیزه  :شغلینارضایتی 
های و اونا رو به سمت شبکه ددهرو کاهش می کارمند

ویژه در لفه بهؤ. این مدبراجتماعی برای سرگرمی می
ای شوندهمصاحبهاست.  های بوروکراتیک ایرانی شایعسازمان
کنم که من تو یه اداره دولتی کار میکرد:  انیتم ب نیحول ا
نویسی های تکراری و گزارشروزمره مثل پر کردن فرمکارای 

ست. وقتی وظایفم جذابیتی ندارن، حس کنندهخیلی خسته
رم تو م کمه و برای فرار از این یکنواختی، میکنم انگیزهمی

کنم یا تو های جدید رو چک میهای اجتماعی. مثلاً پستشبکه
ر شه و از این زنم تا یه کم حالم بهتهای دوستانه گپ میگروه

حس یک کارمند دیگر افزود:  .کننده فاصله بگیرمفضای کسل
کنم کارم هیچ تأثیری نداره، برای همین دنبال سرگرمی می

فشارهای کاری و  :استرس و فشار روانی .رمتوی اینترنت می
عنوان راهی برای شود کارکنان از اینترنت بهشخصی باعث می

فشار  ای:شوندهنقل از مصاحبهبه فرار موقت استفاده کنند. 
های فوری تو سازمان ما خیلی زیاده. گاهی چند تا گزارش

ها، ره. تو این موقعیتددلاین همزمان داریم و استرسم بالا می
های اجتماعی رم تو شبکهبرای اینکه ذهنم یه کم آزاد شه، می

کنم. این کار یه های طنز نگاه میو ویدیوهای کوتاه یا پست
ده تا بتونم برگردم و کارم رو ادامه آرامش موقتی بهم می جور
بعضی روزا انقدر فشار کار زیاده که فقط : ی دیگر افزودیک. بدم

تونم خودمو با چک کردن اخبار یا گپ زدن توی تلگرام می
ناتوانی در مقاومت برابر  :خودکنترلی پایین. آروم کنم

زنی گروهی، پرسههای ویژه در محیطهای دیجیتال، بهوسوسه
 . این موضوع در فرهنگ دیجیتال ایران رایجددهرو افزایش می

کارمندایی یک استاد مدیریت رفتار سازمانی توضیح داد: است. 

های شبکه، به محض اینکه اعلان دکه خودکنترلی پایینی دارن
و  دجلوی خودشون رو بگیرن دنناتو، نمیدبیننمی اجتماعی

:سازی دیجیتالفاوت نسلی و عادت. تکننچک می دنورمی
اند، عادت تر، که در عصر دیجیتال بزرگ شدهکارکنان جوان

های اجتماعی دارند. یک بیشتری به استفاده مداوم از شبکه
 یا همون نسل زد ترکارمندای جوون: اشاره داشتسابقه  بامدیر 

شون دور باشن. حتی وسط تونن یه لحظه از گوشیانگار نمی
 همیک کارمند  .دکننرو چک می های اجتماعیشبکه کار هم

ما عادت کردیم همیشه آنلاین باشیم، برای همین تأیید کرد: 
 .ندازیممی های اجتماعیشبکهتوی محل کار هم یه نگاهی به 

کننده یا بدون چالش وظایف کسل :حوصلگیفرار از کار و بی
ه ببرند. شود کارکنان برای سرگرمی به اینترنت پناباعث می

وقتی کارم همش یه کرد:  انیتم ب نیحول اای شوندهمصاحبه
رم یه ره، برای عوض کردن حالم میم سر میچیزه و حوصله

بعضی روزا انقدر دیگر افزود: ی . یکچیزی توی اینترنت بخونم
تونم خودمو م که فقط با گشتن توی اینترنت میحوصلهبی

ای جمعی و تقلید از رفتاره :تأثیر همکاران .سرگرم کنم
ی از کنند. یکزنی را تقویت میهمکاران نیز پرسه

بینم بقیه دور و برم وقتی میاظهار داشت: شوندگان مصاحبه
شم ، منم وسوسه میدزننگپ می های اجتماعیشبکهدارن توی 

توی بخش ما : ایشوندهبه نقل از مصاحبه. یه نگاهی بندازم
ی اینترنت بچرخن، برای همین انگار عادیه که همه یه کم تو

 .کنم اشکالی ندارهمنم فکر می

نقش  سازمانیفرهنگو  ساختارها، فرآیندها: عوامل سازمانی
زنی را تسهیل یا تشدید مهمی در ایجاد محیطی دارند که پرسه

نبود نظارت فعال یا نامنظم  :ضعف نظارت مدیریتی. کندمی
زنی کنند. نگرانی پرسه دهد بدونبودن آن به کارکنان اجازه می

توی بخش ما نظارت قوی سابقه گفت: با یک مدیر ارشد 
دارن چی کار  کارمندچک کنن  دکنننداریم. مدیرا وقت نمی

 سازمانیفرهنگ .است زنی راحت، برای همین پرسهدکننمی
زنی را ای و تعهد سازمانی پرسههای حرفهفقدان ارزش :ضعیف

توی سازمانایی سابقه اظهار داشت:  باکند. یک استاد عادی می
باید متعهد  دکننحس نمی کارمندای ضعیفه، که فرهنگ حرفه

. یک مدیر دچرخن، برای همین راحت توی اینترنت میدباشن
پذیری جا هایی مثل مسئولیتتا وقتی ارزشمنابع انسانی افزود: 

 .زنی ادامه دارهنیفته، پرسه
یابی مبتنی بر حضور، نه ارز: ساختار و ارزیابی ناکارآمد

منابع یک مدیر ارشد . هاعملکرد؛ نبود شفافیت در خروجی
درستی نباشه، یا براساس واقعیت  KPI وقتی :گفتانسانی 
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بینه و ، کارمند دلیلی برای تمرکز کامل نمیودسنجیده نش
:ابهام شغلی و نبود بازخورد .ره سمت کارهای دیگهذهنش می

عدم دریافت بازخورد عملکرد باعث ندانستن وظایف دقیق یا 
ای اظهار شوندهمصاحبهشود. انگیزگی میسردرگمی و بی

 . مدیرا هم هیچددونم دقیقاً ازم چی انتظار دارننمی: داشت
 ی دیگریک .که کارمون خوب بوده یا نه کنندراهنمایی نمی

کارش  دکننگیره، حس می سازنده وقتی کارمند بازخوردافزود: 
حجم زیاد کار و نبود فضا . سراغ اینترنت ودرو میمهم نیست 

فشار کاری بالا و نبود فضاهای مناسب برای  :برای استراحت
ای مصاحبه شونده. دهندزنی را افزایش میتجدید قوا پرسه

کارمون انقدر زیاده که گاهی برای یه استراحت اظهار داشت: 
ای گهم توی اینترنت گشتی بزنم، چون جای دیورکوتاه می

توی اداره ما هیچ فضایی برای یه گپ دیگر گفت:  ی. یکنداریم
شون کوتاه یا استراحت نیست، برای همین همه سراغ گوشی

انزوای اجتماعی در محیط کار به  :تنهایی در محل کار .وندرمی
ها وقتی مسئولیت :عدم وضوح نقش .شودزنی منجر میپرسه

 به نقل ازکنند. لف میروشن نباشند، کارکنان وقت خود را ت
، داگه کارمند نفهمه دقیقاً باید چیکار کنمدیر منابع انسانی: 

 .دکنوقتش رو با گشتن توی اینترنت پر می

سترسی گسترده به فناوری و د: عوامل فناورانه و محیطی
تر تر و جذابزنی را آسانهای دیجیتال پرسهطراحی محیط

اینترنت پرسرعت و  :اینترنتدسترسی آسان و ساده به  .اندکرده
کند. زنی را تسهیل میها پرسهبدون محدودیت در سازمان

ما اینترنت پرسرعت  :کرد انیتم ب نیحول اای شوندهمصاحبه
 کارمندشه داریم و هیچ محدودیتی روش نیست. این باعث می

اینترنت  :افزود ی دیگریک .های خبریراحت برن سراغ سایت
راحتی به کارمندچیز رو راحت کرده. همهپرسرعت تو سازمان 

های اجتماعی بچرخن، ویدیو ببینن یا چت تونن تو شبکهمی
کنن بدون اینکه سرعت کم بیاره. این دسترسی آسون باعث 

زنی بیشتر بشه، چون هیچ مانعی جلوی راهشون شده پرسه
:خطرات سایبری است. چیز در دسترسشوننیست و همه

امنیت سازمان را به خطر بیندازد. یک استاد تواند زنی میپرسه
موقع  کارمند سال سابقه هشدار داد: 51فناوری اطلاعات با 

و  دروی لینکای مشکوک کلیک کنن است زنی ممکنپرسه
یکی دیگر . است که برای شبکه سازمان خطرناک دبدافزار بیارن

ها به خاطر که سیستم است چند بار پیش اومده :افزود
های وسوسه .دمشکل پیدا کنن کارمندغیرمجاز  دانلودهای

های اجتماعی کارکنان را به طراحی اعتیادآور پلتفرم :دیجیتال
های شبکه گفت:شوندگان یکی از مصاحبهکند. خود جذب می

کنن. اجتماعی طوری طراحی شدن که آدم رو جذب می
شه حتی کننده باعث میهای مداوم و محتواهای سرگرماعلان
خوام، بازم برم چک کنم. مثلاً وسط کار یه اعلان میاد و اگه ن

ها تو شه ساعترم ببینم چیه. این باعث میناخودآگاه می
یک استاد  .دهای اجتماعی بچرخم و کارم عقب بیفتشبکه

های این پلتفرما عمداً اعتیادآورن و الگوریتم دانشگاه تأیید کرد:
 .ددارنها نگه میرو ساعت کارمند

زنیهای کنترلی پرسهیزممکان
دهد که و فرآیندهایی را پوشش می هااین مضمون ابزارها، سیاست

برند، به کار میاینترنتی زنیپرسهها برای محدود کردن سازمان
ها را کاهش هایی که اثربخشی این مکانیزمهمراه با چالش

 شوندگان ترکیبی از راهکارهای فنی و مدیریتی رادهند. مصاحبهمی
 .پیشنهاد کردند، اما موانع اجرایی را نیز برجسته کردند

عنوان اولین ابزار برای کنترل فناوری به: ابزارهای فناورانه
ها و نیاز شوندگان بر محدودیتزنی مطرح شد، اما مصاحبهپرسه

بازخورد بلادرنگ از رفتار  .تر تأکید کردندبه ابزارهای پیشرفته
 نترنتیوزانه درباره نحوه استفاده از او ر یبازخورد فور دیجیتال
به مداخله  ازیکه فرد بدون ن یاگونهبه تال،یجید یو ابزارها

یک مدیر فناوری با  خود آگاه شود. یزنپرسه زانیاز م یتیریمد
اگر کارمند خودش بدونه چقدر وقتشو : بیان کردسال سابقه  51

ابزار  هیخودش بخواد اصلاحش کنه. من با  دیکجا گذاشته، شا
چند درصد وقتم صرف  گفتیکار کرده بودم که آخر روز بهم م

 یداشبوردها. داشت ریشده بود. واقعاً تأث یرکاریغ یهاتیسا
های روزانه دیجیتال نمایش بصری فعالیت: تالیجید یوربهره

ها، زمان فعالیت، تمرکز(، مشابه نمودارهای هر کارمند )سایت
یه : یک استاد دانشگاهقول  نقل .هاسلامت دیجیتال گوشی

تو روز چقدر واقعاً مفید بودی، آدم  ددهنمودار بهت نشون می
ست. بدون . داشبورد شخصی مثل آینهندکمی چکخودش 

 .ودکنه بهتر بشاینکه مدیر چیزی بگه، آدم خودش سعی می
سرعت  ،بندی ترافیک کاریاولویت :محدودیت پهنای باند

دهد. یک مدیر را کاهش می دسترسی به محتوای غیرکاری
های داخلی پهنای باند رو برای سیستماظهار داشت: 

بندی کردیم. اینجوری سایتای غیرکاری خیلی کند لود اولویت
استفاده از  :های پیشرفته. فناوریشوندوند و حتی باز نمیشمی

زنی پیشنهاد شد. هوش مصنوعی برای تشخیص الگوهای پرسه
های مبتنی بر سیستمتوضیح داد:  انشوندگی از مصاحبهیک

 رفتارای غیرعادی رو بدون نقض دنناتوهوش مصنوعی می
ما یک مدیر فناوری افزود:  د.نهحریم خصوصی تشخیص بد
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کنیم که گزارشای داریم روی یه همچین سیستمی کار می
ارائه بازخورد مستقیم به  :دهی خودکارگزارش د.تری بدهدقیق

ای حول شوندهمصاحبهتارشان نیز مطرح شد. کارکنان درباره رف
که به خود کارمند نشون  داگه سیستمی باش: این تم بیان کرد

، است چقدر وقت توی سایتای غیرکاری صرف کرده دبده
 .داصلاح کن را کمک کنه که خودش دناتومی

های رسمی و نظارت سیاست :ها و نظارت سازمانیسیاست
های روشن و منسجم ضروری رچوبساختاریافته برای ایجاد چا

.شوندگان بر اهمیت اجرا تأکید کردندهستند. مصاحبه
های مشخص استفاده دستورالعمل :های شفافمشیخط

کنند. یک مدیر منابع انسانی غیرکاری از اینترنت را محدود می
اینترنت  ، استفاده ازما یه دستورالعمل داریم کهاظهار داشت: 

 کارمندتر به ، ولی باید شفافاست مانیفقط برای کارای ساز
اگه قانون واضح باشه و . یک کارمند گفت: ودتوضیح داده بش

ای و تبعیت از نظارت دوره .دکنن، کمتر تخلف میدهمه بدونن
بررسی منظم رفتار کارکنان از سوی مدیران توصیه شد.  :قانون

به  مدیرا باید هر هفته یه نگاهیک مدیر ارشد با سابقه گفت: 
اعتمادی ، ولی نه طوری که حس بیدبندازن کارمندعملکرد 

عواقب مشخص برای  :. پیامدهای نقض سیاستهندبهشون بد
کنند. یک مدیر اظهار عنوان بازدارنده عمل مینقض قوانین به

، باید یه دچرخنبرای کسایی که مدام توی اینترنت میداشت: 
 ی دیگر. یکنیمهشدار کتبی بدیم یا حتی از پاداششون کم ک

 .کنهاگه عواقبش جدی باشه، کسی ریسک نمیگفت: 
های نظارتی ساختاریافته سیستم :های نظارت سازمانیبرنامه

: شوندگانبه نقل از مصاحبهبرای کنترل مداوم پیشنهاد شدند. 
ما یه برنامه نظارت داریم که هر ماه گزارش رفتارای غیرکاری 

:آموزش امنیت سایبری .ودشتر ب، ولی باید دقیقددهرو می
زنی نیز مطرح شد. آموزش کارکنان برای کاهش خطرات پرسه

متوجه  ناگه کارمندا: شوندگان در این باره اظهار کردندمصاحبه
، مثل هک دزنی چه خطراتی برای سازمان دارپرسه باشند که

 .دنوشتر میها، محتاطشدن سیستم

انعی را شناسایی شوندگان مواحبهمص :های کنترلیچالش
دهند و های کنترلی را کاهش میکردند که اثربخشی مکانیزم

:ضعف اجرا .دهندهای مکمل را نشان میحلنیاز به راه
بندی ها و ابزارها اغلب به دلیل کمبود منابع یا اولویتسیاست

شوند. یک مدیر افزود: ما ابزار داریم، ولی چون ضعیف اجرا نمی
ساختارهای د. انفایدهلشون کنیم، عملا بیکنیم تحلیوقت نمی

نبود انعطاف، نبود مسیر شغلی، فاصله  :ناکارآمد منابع انسانی

یکی از استادان حوزه رفتار سازمانی . زیاد مدیران با کارمندان
وقتی منابع انسانی نقش راهبردی نداره، رفتارهای  :تأکید کرد

شن یا با رها میبه حال خودش اینترنتی زنیپرسهانحرافی مثل 
بنابراین، ناکارآمدی ساختار  وند.شبرخورد سطحی مواجه می

های هدفمند تنها مانع از تدوین و اجرای سیاستمنابع انسانی نه
شود، بلکه خود برای مدیریت زمان و رفتار دیجیتال کارکنان می

و رفتارهای  تفاوتی، گسست روانی شغلیساز بیبه یک زمینه
های نگرانی .شوددر میان کارکنان تبدیل می جبرانی دیجیتال
نظارت بیش از حد باعث مقاومت کارکنان  :حریم خصوصی

 دناتونظارت زیاد می: شوندگان اظهار داشتندمصاحبهشود. می
، که خودش باعث دبه سازمان رو کم کن ناعتماد کارمندا

 .ودشمشکلات دیگه می

راهکارهای پیشگیرانه و کاهنده
زنی را کاهش پردازد که انگیزه پرسهبه اقداماتی می این مضمون

کنند. دهند و از بروز آن در بلندمدت پیشگیری میمی
ای شوندگان بر ایجاد محیطی انگیزشی، آموزشی و حرفهمصاحبه

 .تأکید کردند که کارکنان را به تمرکز بر کار ترغیب کند

فزایش انگیزه و حس ا :بخشی و توانمندسازیانگیزه
عنوان راهکاری کلیدی برای کاهش رزشمندی کارکنان بها

شوندگان بر پاداش، خودمختاری، زنی مطرح شد. مصاحبهپرسه
های مالی پاداش :پاداش و تشویق .و روابط مثبت تمرکز کردند

ای حول شوندهمصاحبه دهندوری را افزایش میو غیرمالی بهره
های مالی و : از وقتی سازمانمون پاداشاین تم بیان کرد

انگیزه  کارمندکار یا تقدیرنامه راه انداخته، غیرمالی مثل اضافه
های اجتماعی وقت تلف بیشتری دارن. قبلاً خیلیا تو شبکه

، ترجیح ددونن کار خوب پاداش دارکردن، ولی حالا چون میمی
 زنی کمتر شدهو پرسه دروی وظایفشون تمرکز کنن دنهدمی

وظایف ارزشمند و  :با هویتر و کار های معناداپروژه. است
کنند. یک تعهد را تقویت می ،مرتبط با اهداف بزرگ سازمان

اگه کارمند حس سال سابقه اظهار داشت:  24استاد مدیریت با 
، خودش متعهد داثر دار مهمه و اهمیت و کارش روی ندکن

:خودمختاری و نوآوری .زنی نمی شوددچار پرسهمونه و می
برد. یک به کارکنان خلاقیت و انگیزه را بالا می دادن اختیار

اجازه دادیم یه سری  کارمندما به مدیر اتاق بازرگانی گفت: 
پروژه رو خودشون طراحی کنن. اینجوری انقدر درگیر شدن که 

:بازخورد مثبت و همدلی. ددیگه وقتی برای اینترنت نداشتن
 و نندکتعاملات مثبت با مدیران حس ارزشمندی ایجاد می

ما سعی : بیان کردیک مدیر  .دبررو بالا می نانگیزه کارمندا
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گپ بزنیم و نظرشون رو بپرسیم. این  کارمندکنیم هر ماه با می
زنی خلاقانه از تفکیک پرسه است. زنی رو کم کردهکار پرسه

پردازی یا زنی که منجر به ایدهنوعی از پرسهغیرسازنده: 
ر کلی سرکوب شود؛ نیاز به طوشود نباید بهیادگیری می

:های فردیتوجه به استعداد و تفاوت .تمایزگذاری است
فرد کارکنان انگیزه را افزایش های منحصربهشناخت توانمندی

هر کارمند یه استعداد خاص دهد. یک مدیر اظهار داشت: می
. اگه بهش بها بدیم، خودش دنبال کارش میره و اینترنت ددار

.ودشفراموشش می

ای و های حرفهمهارت آموزش: آموزش و توسعه مهارت
کند تا متمرکزتر و متعهدتر شخصی به کارکنان کمک می

های کاربردی و مداوم تأکید شوندگان بر آموزشباشند. مصاحبه
یادگیری مدیریت زمان  :وریمدیریت زمان و بهره .کردند
یه بار  دهد. یک کارمند صمت گفت:زنی را کاهش میپرسه

وی یه کارگاه مدیریت زمان یاد گرفتم چطور کارامو ت
یک استاد  کنم.بندی کنم. حالا خیلی کمتر وقت تلف میاولویت

آموزش مدیریت زمان باید توی هر  فناوری اطلاعات افزود:
هایی که کارگاهیک استاد مدیریت گفت:  .سازمانی اجباری باشه

 ندنوات، میدچطور درست استراحت کنن دنهیاد بد نبه کارمندا
های ترویج ارزش :ای و رفتار سازمانیاخلاق حرفه .دمعجزه کن

کند. یک مدیر منابع انسانی صمت ای تعهد را تقویت میحرفه
ای بودن یاد بدیم حرفه کارمندما یه دوره گذاشتیم که به  گفت:

یک  .یعنی چی. بعدش حس کردیم تعهدشون بیشتر شده
م چطور باید توی کار متعهد باشم، وقتی یاد گرفت کارمند افزود:

:وانمندسازی و ضمن خدمت .خودم حواسم به وقتمه
 کنند.حس رشد را القا می و ضمن خدمت های مداومآموزش

ای و اد فرهنگ حرفهایج :بهبود فرهنگ و محیط سازمانی
کند. زنی کمک میمحیط کاری مثبت به کاهش پرسه

دالت و فضاهای کاری شوندگان بر اهمیت تعاملات، عمصاحبه
:محیط کاری جذاب و فضاهای معاشرت .پویا تأکید کردند

دهند. یک زنی را کاهش میپرسه تعاملاتفضاهای صمیمی و 
یه محیط کاری جذاب با فضای دوستانه و  گفت: دکارمن

های کمتر سراغ شبکه کارمندشه امکانات خوب باعث می
برای تعامل یا  اجتماعی برن. مثلاً اگه سازمان ما فضایی

دم وقتم رو اونجا های سالم داشته باشه، من ترجیح میسرگرمی
 ی دیگریک .های اجتماعی بچرخمبگذرونم تا اینکه تو شبکه

 دننابتو نما یه اتاق استراحت درست کردیم که کارمنداافزود: 
ضعف  .شد زنی خیلی کم. بعدش پرسهدیه کم معاشرت کنن

وگو و فقدان امکان گفت وگو و بازخورد:فرهنگ گفت
 .شودشدن منجر به نارضایتی پنهان و فرار ذهنی میشنیده

های مشترک تعهد ارزش :گری و تعهد سازمانیایحرفهتقویت 
تا وقتی کنند. یک مدیر ارشد اظهار داشت: را تقویت می
زنی یه ، پرسهدای و تعهد توی سازمان جا نیفتفرهنگ حرفه

برابری و  :نی و تناسب فرد با سازمان. عدالت سازماچیز عادیه
ای شوندهمصاحبه برند.انتخاب کارکنان مناسب انگیزه را بالا می

با سازمانش  نداگه کارمند حس کن: حول این تم بیان کرد
پرتی ، کمتر دنبال حواسودشهماهنگه و عدالت رعایت می

ارتباطات صمیمی و  :رابطه تعاملی مدیر و کارمند. وندرمی
شوندگان ی از مصاحبهدهند. یکیه تعهد را افزایش میدوسو

، دتعامل صمیمی دارن نمدیرایی که با کارمندااظهار داشت: 
ند. زنی کنهای اجتماعی پرسهشبکه درکمتر  دنوشباعث می

توانند فرهنگ کاری بخش میمدیران الهام :آفرینرهبری تحول
مدیرای : انشوندگمصاحبهبه نقل از یکی از  را تغییر دهند.

کنن. تو سازمان ما یه مدیر آفرین واقعاً فرق ایجاد میتحول
داریم که با انگیزه دادن به تیم، باعث شده همه متعهدتر باشن. 

زنی کنیم و های اجتماعی پرسهشه کمتر تو شبکهاین باعث می
 .جای گشت زدن تو اینترنت، روی اهداف کاری تمرکز کنیمبه

های محیط :ی برای استراحت ذهنیطراحی فضاهای اشتراک
هدف زنی بیتوانند جایگزین پرسهاستراحت و تعامل آزاد می

های داخلی ایجاد پلتفرم :فضاهای جایگزین دیجیتال .شوند
اگه یه پلتفرم  برای تعاملات مجاز پیشنهاد شد. یک مدیر گفت:

یا  دباهم گپ بزنن دبتونن نداخلی داشته باشیم که کارمندا
بسیار مناسب و باعث پیشیگیری ، دازمان رو ببیننخبرای س

.هستش
ارائه شده است. زیر یمدل مفهوم این اساس بر
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نتیزنی اینترپرسه کلیدیمدل مفهومی عوامل  .3شکل 
Figure 3. Conceptual Model of Key Factors of CyberLoafing

 گیریبحث و نتیجه
کنترل و کاهش  یجامع برا ییر با هدف ارائه الگوپژوهش حاض

ها از انجام شد. داده یرانیا یهادر سازماناینترنتی زنیپرسه
 ران،یبا مد ساختارمندمهیمصاحبه ن 25مضمون  لیتحل قیطر

وزارت  رینظ ییهادر سازمان یدانشگاه تادانکارکنان و اس
و  یبازرگان اتاق ،یروبهره یصنعت، معدن و تجارت، سازمان مل

 ریدر قالب سه مضمون فراگ هاافتهیشد.  یها گردآوردانشگاه
و  یکنترل یهازمیمکان ،ینترنتیا یزنشامل علل و عوامل پرسه

 هاافتهی شدند. یدهو کاهنده سازمان رانهیشگیپ یراهکارها
 دهیچیو پ یچندعامل یادهیپداینترنتی زنیپرسه دهدینشان م

و فناورانه شکل  یسازمان ،یمل فرداست که از تعامل عوا
 ،یشغل یتینارضا ،یشناخت یخستگ ،ی. در سطح فردردیگیم

و  فیوظا یبندتیدر اولو یسردرگم ،یمیضعف خودتنظ

به  دیجد یاهنسل یبالا یوابستگ ژهویبه ینسل یهاتفاوت
شدند.  ییشناسا یزنپرسه یاصل یهامحرک از نیآنلا یفضا

ضعف  ،یمنابع انسان یساختارها یمدناکارآ ،یدر سطح سازمان
در نظام پاداش و  تیوگو و بازخورد، نبود شفاففرهنگ گفت

نقش  یتخلفات جزئ یسازیو عاد عملکرد یابیارز
به  یدائم یرسدارند. در بعد فناورانه، دست یاکنندهنییتع

 یسازو نرمال نیآنلا طیمح یهاتیجذاب تال،یجید یابزارها
. افزون کندیم دیرا تشد یزنبروز پرسه هنیزم ،یامصرف رسانه

 یاجتماع یعنوان عاملبه زین یرفتار تیسرا دهیپد ن،یبر ا
کارکنان  انیدر م یحت یزنمطرح شد که موجب گسترش پرسه

 یافناورانه یابزارها ،یکنترل یهازمیبعد مکان در .شودیمتعهد م
 ،کنندهمیخودتنظ یهااعلان ،یوربهره یداشبوردها رینظ
 ییهوشمند شناسا یدهگزارش یهاتمرکز و سامانه یمرهایتا
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 ،یخصوص میحر یهایمانند نگران ییهاچالش حال،نیشدند. باا
کنترل و  انیضعف اجرا و تعارض م ها،تیدور زدن محدود

نشان  هاافتهی. سازدیابزارها را محدود م نیا یاعتماد، اثربخش
فناورانه  رانهیگسخت یهاتمرکز صرف بر کنترل دهدیم
 تیداده و مشروع شیمقاومت کارکنان را افزا تواندیم
 یبخش راهکارها در کند. فیرا تضع یکنترل یهااستیس
نرم و  یکردهایکنندگان بر روو کاهنده، مشارکت رانهیشگیپ

کار،  یراهکارها شامل معنادارساز نیداشتند. ا دیتأک یزشیانگ
زمان و  تیریمد یاهها، آموزش مهارتدر پاداش تیشفاف

 یزنپرسه کیتفک تال،یجیاسترس، توسعه سواد و اخلاق د
 نیگزیجا تالیجید یفضاها یو طراح رسازندهیخلاقانه از غ

 یداخل یهاکه پلتفرم دهدینشان م هاافتهیاست.  یسازماندرون
 نیکارکنان را تأم یاجتماع یازهایاز ن یبخش توانندیتعامل م

را  یرونیب یاجتماع یهاده از شبکهبه استفا لیکرده و تما
 دهدینشان م نیشیپ اتیبا ادب هاافتهی سهیمقا کاهش دهند.

 یهابا پژوهش شده ییو فناورانه شناسا یسازمان ،یعوامل فرد
 برجسته شدن حال،نیراستاست. بااهم یالمللنیو ب یداخل

 یهایکار، استفاده از فناور طیدر مح ییتنها ،ینسل یهاتفاوت
 یهایوراز نوآ ن،یگزیجا تالیجید یفضاها یهوشمند و طراح

 یطور خاص بافت سازمانکه به رودیم به شمارپژوهش  نیا
 ن،یآفرتحول ینقش رهبر نی. همچنکندیرا منعکس م رانیا

 ،یزنجذاب در کاهش پرسه یکار طیو مح یعدالت سازمان
 ینگو فره یتیریمداخلات مد تیهستند که بر اهم ییهاافتهی

نشان  جیمجموع، نتا در دارند. دیفناورانه تأک یدر کنار ابزارها
 ،یبخشزهیبر اعتماد، انگ یمبتن یبیترک یکردهایکه رو دهدیم

و منابع  یفرهنگ یهارساختیز تیمشارکت کارکنان و تقو
 نگیلتریو ف رانهیگسخت یکنترل یهااستینسبت به س ،یانسان

در اینترنتی زنیپرسه تیریدر مد یشتریب یصرف، اثربخش
 .ددارن یرانیا یهاسازمان

های این پژوهش به ماهیت روش مصاحبه یکی از محدودیت
های عمیق و غنی گردد. هرچند مصاحبه امکان دستیابی به دادهبازمی

بر، پرهزینه و کند، اما فرایندی زماناز پدیده مورد مطالعه را فراهم می
چنین، به دلیل محدود بودن حجم نیازمند دقت و مهارت بالاست. هم

یابد و نتایج باید با احتیاط ها کاهش میپذیری یافتهنمونه، تعمیم
تواند تحت این، محیط واکنشی مصاحبه می برعلاوهتفسیر شوند. 
 شیوه نظیر شوندهگر و مصاحبههای احتمالی مصاحبهتأثیر سوگیری

 .گیرد قرار صاحبهم انجام شرایط و اجتماعی پذیرش انتظارات، بیان،
شوندگان بود. محدودیت دیگر، دشواری جلب مشارکت مصاحبه

بر بودن مصاحبه، از همکاری بسیاری از افراد به دلیل برداشت زمان

ریزی گیری و برنامهکردند که این امر فرآیند نمونهامتناع می
های از دیگر محدودیت .ها را با چالش مواجه ساختمصاحبه

رغم نامه بود. علیمایت نهادی و سازمانی از پایانپژوهش، نبود ح
مراجعه به چندین سازمان مرتبط، این پژوهش تحت حمایت هیچ 

گذاری دهنده ضعف سیاستنهاد رسمی قرار نگرفت. این مسئله نشان
های دانشجویی است، در حالی که در حمایت از پژوهش

لندمدت های تحقیق و توسعه با اهداف براستاسازی فعالیتهم
تواند زمینه جذب پژوهشگران و تولید دانش کاربردی را ها میسازمان

 .فراهم سازد

 های پژوهششنهادیپ 
در اینترنتی زنیپرسهکنترل و کاهش  یبرا مطابق نتایج پژوهش،

 ،یها شامل چهار سطح مختلف است. در سطح فردسازمان
 تال،یجیآموزش سواد د یهاکارگاه یهمچون برگزار ییهاشنهادیپ

 ،یشناخت یو مقابله با خستگ یروان یآورزمان، آموزش تاب تیریمد
 یو مشاوره فرد کار طیمح یطراح در ینسل یهاتوجه به تفاوت

. در سطح شودیارائه م یشغل ییمعنایمقابله با احساس ب یبرا
شغل مناسب، اصلاح ساختار منابع  یطراح ،یبخشزهیانگ ،یسازمان
پلتفرم  یاندازراه ،یاستراحت ذهن یفضاها جادیناکارآمد، ا یانسان
از  تیو حما وگوگفت هیبر پا سازمانیفرهنگ تیتقو ،یتعامل یداخل
هستند. در سطح  یشنهادیاز جمله اقدامات پ نیآفرتحول یرهبر

 یاندازهوشمند، راه ینظارت یافزارهااز نرم یریگفناورانه، بهره
تمرکز،  یمرهایتفاده از تااس ،یشخص تالیجید یورداشبورد بهره

خودکار عملکرد  یدهگزارش تال،یجید کنندهمیخودتنظ یهااعلان
 دیمورد تأک رسازندهیخلاقانه از رفتار غ یزنپرسه کیو تفک تالیجید

 یهادستورالعمل نیکلان، تدو یگذاراستیقرار دارد. در سطح س
مادمحور و اعت یهااستیس تیتقو ،یاز فناور نهیاستفاده به یبرا یمل

شده  شنهادیپ تالیجید یوربهره یداخل یدر ابزارها یاز نوآور تیحما
 ریتأث یشامل بررس ندهیآ یپژوهش یهایریگجهت ن،یاست. همچن

و  یدولت یهادر بخش یزنپرسه یقیمطالعه تطب ن،ینو یهایفناور
نقش سلامت روان و  یبررس ،یزشیمداخلات انگ لیتحل ،یخصوص

نسل  یفناورانه برا یریپذتیو مسئول تالیجیواد دکاوش در توسعه س
 زد است.

 سپاسگزاری
 از پژوهش، در اخلاق اصول اساس بر پژوهش، این نویسندگان

 رسانیاری مطالعه این انجام در که نهادهایی و اشخاص تمامی
 با که محترم شوندگانمصاحبه از. سپاسگزارند صمیمانه اند،بوده
 دادند، قرار ما اختیار در را خود دارزشمن نظرات دقت و صبر

وزارت ) یدولت هایسازمان از همچنین،. کنیممی ایویژه تشکر
وری ایران و دانشگاه صمت، اتاق بازرگانی، سازمان ملی بهره
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 به دسترسی ارائه و پژوهش اجرای در همکاری با تهران( که
 از. کنیممی قدردانی ساختند، ممکن را مطالعه این ها،داده

 نظرات ارائه و مقاله متن بازبینی با که پژوهشگرانی و تاداناس
 م.سپاسگزاری کردند، کمک آن کیفیت بهبود به سازنده
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