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ز سازمان ها با استفاده ا كاركنان رموجهيحضور غ يالگو يطراح
   اديداده بن هينظر

  رانينور، تهران، ا اميدانشگاه پ ت،يريگروه مد ار،ياستاد   يديمؤذن جمش يرهاديم
    

  يباقرزاده خداشهر هيراض
شجو سان تيريمد شي،گرايدولت تيريمد يدكتر يدان گروه  ،يمنابع ان

  رانيلرستان، خرم آباد، ا ،دانشگاهيمديريت دولت
 

  چكيده
شانه ميحضور كاركنان در محل كار با وجود علا سان موجهريمعرف حضور غ يماريب يهاو ن شديها مسازمان يمنابع ان كه  با

شكار و پنهان يهانهيعدم كنترل آن هز سردگهم يآ سودگ ،يچون اف سلامت ،يفر دارد. هدف  يو امثال آن را در پ يوخامت 
ضر، طراح سان موجهريحضور غ تيريمد يالگو يپژوهش حا ستفاده از نظرسازمان يمنابع ان ست اديداده بن هيها با ا . پژوهش ا

ــر ــاس نظر يفيك يهااز جمله پژوهش حاض ــت كه براس ــت. جامعه آمار اديداده بن هياس ــده اس  نرايكاركنان و مد ،يانجام ش
مند استفاده شد هدف يريگانتخاب نمونه، از نمونه يپژوهش برا ني. در اباشديرشت م يدر شهر صنعت يخصوص يهاشركت

ستفاده از  شباع با ا ساس قاعده ا شد و به جهت اطم نيمصاحبه ا 25كه برا . افتيادامه  زيمصاحبه ن 30تا  شتريب نانيمهم حاصل 
شد. نتا يو انتخاب يباز، محور يشده از روش كدگذار يآورجمع يهاداده ليو تحل يبررس يبرا مشتمل  پژوهش جياستفاده 

و  موجهريحضور غ يامدهايو پ هاگر، راهبردمداخله طيدر سه سطح، شرا يانهيزم طيدر دو سطح، شرا يعوامل عل ييبر شناسا
شهيموجه به ر-ريحضور غ تياز ماه يها است. آگاهسازمان يمنابع انسان موجهريحضور غ تيريمد ييارائه مدل نها تيدر نها

ساز و كار ياجرا يبرا حيصح يابي سلامت و  يشاخص عموم شيو افزا موجهريحضور غ يمنف امديغلبه بر پ يهاراهبردها و 
  .دينمايكمك م يوربهره

 هيموجه، حفظ و نگهداشــت كاركنان، ســلامت كاركنان، نظر ريحضــور غ واژگان كليدي:
  .اديداده بن

                                                            
  :نويسنده مسئولjamshidi.hadi@gmail.com 
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  مقدمه
ـــويري از غيبت خاموش نيز وجود دارد؛ زماني . گذار اســـتيرتأث يوربر بهره يبتغ تص

 اثربخش در سازمان دارند كه به حضوراست كه كاركنان سازمان حضوري فيزيكي و غير
جهغير به   1مو ــــت و منجر  يتو ك يوركاهش بهرهمعروف اس گردد ميكار  يينپا يف

.(Koopman et al., 2002:14)  در واقع غيبت به عدم حضور كاركنان در محل كار به
موجه به حضور غيراثربخش كاركنان غير اشاره دارد و حضورو...  يناراحت سبب بيماري،

ته ناراحتي و... گف ماري،  ـــود.مي با وجود بي كار و در نت يشافزا ش جه آنحجم  ب ي ار اج
سازمان كه متاسفانهحضور دروني از لحاظ ذهني با كار فاصله دارند منجر به  كاركنان در 

سترس يزانم يشافزا سودگ ، ا ضا يشغل يفر  Tang et).شود يم يشغل يتو كاهش ر

al., 2019:182) شان م يراز مطالعات اخ يتعداد ضوردهد كه  ين سطح  موجهغير ح در 
شان م يشواهد يافته است.جهان رواج  موجه مرتبط با غير حضوردهد  يوجود دارد كه ن

 (Baptista et al., 2019:303 ) ي، بهزيســتي ذهني ضــعيفســلامت جســمكاهش 
ــردگي، تحليل رفتگي، ــكا افس و  (Aboagye et al., 2019:2-3)يات آتي كاركنان ش

    است. (Deng et al., 2019:625) استرس شغلي
هايي اســت كه كاركنان جهت تعادل تمهيدات مرخصــي كاركنان در پاســخ به چالش

 Okemwa).تقاضا در داخل و خارج محيط كار و تعادل كار و زندگي رو به رو مي شوند

et al., 2019:22)  يحق مرخصـــقانون خدمات كشـــوري، كاركنان  84براســـاس ماده 
ـــتعلاجي، مرخصـــي بدون حقوق و كار ـــاير مزايا را دارند.ي، اس  حضـــور يدهبروز پد س
خود را كه ممكن اســت به طور  ياســتعلاج يكند مرخصــ يكاركنان را وادار م موجهغير
 مارييامر موجب بروز ب يناندازند و ا يقرا برطرف كند به تعو يجزئ يها يماريب يمؤثر
سماع يجد يها شود (محمد ا ستفادة « قانون  ).68:1395و همكاران، يليدر آن ها  نحوة ا

و براي اولين  تصــويب رســيد به 1367در ســال » بانوان كارمند دولت از مرخصــي زايمان 
باردار  توجه واقع شــدند. بار، زنان كارمند در بحث مرخصــي زايمان، به طور خاص مورد

 ينرا تأم يزندگ ينةاز هز يكه بخشـــ يزنان شـــاغل يممكن اســـت برا يشـــدن و باردار
 يغلش يتمهم زنان باردار شاغل، امن يهااز دغدغه يكي كند. يجادا يهايينگران كنند،يم

، هاي جمعيتيســـياســـت 3در راســـتاي بند  و پس از آن اســـت. يها در دوران باردارآن
                                                            
1. presenteeism 
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هاي كار شــرايط لازم را براي فعاليت مادران معاونت روابط كار موظف اســت در محيط
دغدغه پس از طي دوران بارداري به محيط مادران بتوانند بدون  باردار فراهم ســـاخته تا
بازگردند و هيأت ند در  هايكار  ـــت نه موظف هس حل اختلاف در اين زمي ـــخيص و  تش

جازه اخراج كار، ا قانون  ند چارچوب  نده مان را  ـــي زاي بازگشــــت از مرخص  پس از 
 ييهاها و نهادها مشكلاز شركت ياما ممكن است برخ) 51:1396(كاردواني و همكاران،

ـــ يازنان باردار جهت بازگشـــت به كار  يارا بر ـــتفاده از حقوق دوران ش  يجادا يردهياس
جه و موغير در اين صورت است كه شاهد تقارن عدم امنيت شغلي و پديده حضور  كنند.

سيدن مهم سيب ر سلامت فرددر نهايت آ شخص يعني  ابل كه به طور ق ترين دارايي يك 
 ,.MacGregor et al).شــويميم ؛رها موثراســتملاحظه اي بر توانايي فرد در انجام كا

2008:607)   
ـــلات و پيامدهاي مرتبط با حوزة اين پژوهش بر مبناي اهميت و مســـأله  مندي معض

ها اشــاره شــد و اهميت و ظرفيت كه به برخي از آن  "موجه كاركنانغير پديده حضــور"
 دهيپد يريتمد يالگو يها، قصـــد دارد به طراحمديريت صـــحيح آن ابزار ســـياســـتي در

ين رو ياد بپردازد. از اداده بن يهها با استفاده از نظرسازمان يدر منابع انسان موجهغير حضور
ستفاده از راهبرد ، موجهغير پديده حضورمختصر با  ييشناآپس از  داده  يردازپنظريه با ا

  شود:يپاسخ داده م يرز اصلي الؤبه س يادبن
هايي تشــكيل چگونه اســت و از چه شــاخص موجهغير حضــور يدهپد يريتمد يالگو

  ؟شده است
گويي به اين ســـؤال و با توجه به فقدان نظري و در جهت شـــناســايي به منظور پاســـخ

  هاي فرعي زير تدوين شد كه عبارت است از: سؤال هاي مدل،شاخص
 ت؟چيس رشت يشهر صنعت يخصوص هايشركتموجه در غير پديده اصلي حضور .1

 ؟يسترشت چ يشهر صنعت يخصوص هايدر شركت موجهغير شرايط علي حضور .2

 ؟يسترشت چ يشهر صنعت يخصوص هايدر شركت موجهغير اي حضورشرايط زمينه .3

 ت؟يسچ رشت يشهر صنعت يخصوص هايدر شركت موجهغير گر حضورشرايط مداخله .4

ــتراتژي مديريت .5 شــهر  يخصــوصــ هايدر شــركت موجهغير حضــور راهبردها و اس
 يست؟رشت چ يصنعت

  يست؟رشت چ يشهر صنعت يخصوص هايدر شركت موجهغير حضور هايپيامد .6
ـــور در  يدهكه عموماً به عنوان پد يبتغ ـــود؛هاي كاري تلقي ميبرنامهعدم حض ه ب ش
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ــازمان يآن بر بهره ور ير منفيتأث يلدل ــترده مورد  يها، در دهه هاس ــته به طور گس گذش
محل  درحضور به عنوان كه  موجهغير حضورمفهوم  مقابل، در قرار گرفته است. يبررس
ان در گذشــته غالباً به عنو باشــد ومي رغم مســائل مرتبط با تندرســتي و ســلامتيكار عل
ي مورد توجه كاف هادر ســازمانافراد  ييكارآ يابيشــناخته شــده بود، در ارز يبتغ يهمتا

 از محققان، حضورگروهي ). (Lohaus & Habermann, 2019:43 قرار نگرفته است
ــت دادن بهره ورموجه را غير ــت يلكار به دل ياز دس ــائل مرتبط با تندرس ــلام يمس ت و س

تواند  يم تندرستي يطشرا ).(Wahl-Jorgensen, 2019:671 كند يم يفشخص تعر
سلامت فرد يشامل رفتارها ضر براي  سك، م شكلات جزئها ري سلامت  يو م  (ماننددر 
شد.و... وز، آرتر يابتد مانندتر (يمزمن و جد يماريهاي) و بيسرماخوردگ  وراز اين ) با

وب سلامتي نامطل يتوضع درچرا كاركنان  سوال اينجاست كه موجهغير در پديده حضور
ــتراحت، در محلماندن در  يبرا يمنطق يلدل و با وجود ــور ميكار  منزل و اس  يابند؟حض

Lohaus & Habermann, 2019:44) .(1كوپر )را به صورت  موجهغير )، حضور1998
ضمحلن يك ساعت ها يكننده  براياز م شترب يكار يقرار گرفتن در  ض ي ور و حداقلِ ح

سركار در ست. تعر يفتعر يطولان يها ساعت در   ورحضاز  يگوناگون يها يفكرده ا
  است: يركه به شرح ز ه شده استارائ موجهغير
 بودن يبحضور در كار در تقابل با غا 

 صورت پاره وقت به جا يلعدم تما سماع يبه كار كردن به  و  يليتمام وقت (محمد ا
  )69:1395همكاران،

  ـــور بيماري ـــي بر عدم حض  ,.Kivimaki et al).ناســـالم و بيمار بودن اما نمايش

2005:99)   
 ـــور ـــود.  يتلق يبتتواند در قطب مقابل غ يم موجهغير حض ـــورش ه  ب موجهغير حض

ضور در محل كار  صورت بيماري ح ساعد برا يطشرا ياو در  ضور در محل  ينام ح
 Valentine et). ســازمان و كاركنان مضــر باشــد يتواند برا يكار اشــاره دارد و م

al., 2019:31)  
 كنند ي، كاركنان در محل كار كاملاً كار نميپزشك يطشرا يرسا يا يماريب يلبه دل . 

 آن بر بهره  يمنف يركاركنان و تأث ســتييآن بر بهز ياز اثرات منف يبازتاب گســترده ا
   ).(Vieira, 2018:12است يسازمان يور

                                                            
1. Cooper, C.L 
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هاي باحقوق محروم از داشــتن مرخصــيكه  يمارانيب يندر ب يژهبه وموجه غير حضــور
ند (البته از يستن استعلاجي يمرخص هاييگواه يافتبه دنبال درباشند و نيز افرادي كه مي
شود)جا كه جزء مزاياي اختياري آن سوب  سكاركنان مح شهود ا يار، ب  چنينست و همم
اشته وجود د يزكوتاه مدت داشته اند ن يكار هاييبتغ يسر يككه  يتواند در افراديم

   ).(Sanderson & Cocker, 2013:173 باشد
موجه از جمله افســردگي، اضــطراب و ســرانجام كاهش غير حضــورپنهان  يها ينههز
ساگران يارها بسشركت يمكن است براوري مبهره سلا يها ينههز يرتر از  ي، متمرتبط با 
شك يها ينههز شد ييو دارو يپز ضوركه  يهنگام ).(Hemp, 2004:52 با  موجهغير ح

-Arjona ). دهند يرا نشان م يتريينو عملكرد پا يور، كاركنان اغلب بهرهدهدرخ مي

Fuentes et al., 2019:192) و  ميمســـتق يرتأث يفرد يورعملكرد و بهره يينســـطح پا
ـــطح عملكرد و بهره ينامطلوب مان يوربر س  ,Chun & Hwang گذارد يها مســــاز

2018:4823).(   
ــور  تناوببر يي محققان اروپا موجه وجود دارد. رويكرد اول كهغير دو رويكرد از حض

ـــور پديده رخ خواهد داد غير حض به عبارتي اينكه هرچند وقت يكبار اين  ه توجموجه و 
مانند د، گذار باشـــنيرتأثاين پديده  يتوانند رويكه م يرهاييدرك متغ چنين بههم و نمودند
   نمودند. تمركز  3عدم اطمينان شغليو  2ياجتماع ي، فشارها1يشغل هايتقاضا

سط محققان آمر رويكرد دوم كه ست يفتعر يكاييتو امل كنند عو يم يسع؛ شده ا
با آن را درك كنند. ا يوربهرهگر تخريب ـــترمحققان ب ينمرتبط  كعلاقه يش به مندند  ه 

 يرأثكه ت يتر از آن، هنگامو مهم گردندرفتار آگاه  ينا هايپيامدمطالعه علل آن، از  يجا
  ).(Vieira, 2018:12وجود دارد  انكاركن يوربر بهره يماريب

كه  يزنان و افرادكارگران مســـن،  يندر ب تحقيقات نشـــان داده اســـت كه پرزنتيســـم
 يرتحت تأث موجهغير حضـــور .اســـت تررايجهســـتند  4وجدانبا  هاييتشـــخصـــ يدارا

ـــلامتي ودرك  يچگونگ تأث فرد از س نقش  ييماربر ادراك ب يفرهنگ ياجتماع يراتبا 
دهد  يم يشرا افزا موجهغير حضــورپديده كه احتمال  يكار يهايژگيخواهد داشــت. و

                                                            
1. job demands 
2. social pressure 
3. job insecurity  
4. conscientious personalities  
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محدود  يشغل ي، فرصت هااستعلاجي يبه مرخص ي، عدم دسترس يشغل يتشامل عدم امن
توان به عبارتي مي ).(Sanderson & Cocker, 2013:173موقت اســـت اســـتخدامو 

ضور شت كه ح صي و تحت تأثير انگيزه موجهغير اذعان دا شخ شارهاي  ار محل ك هايف
 يخارج يپاداش ها يافتبر اساس در يخارج يزهانگ (Sagvaag et al., 2019 ).است 

 ست.ا بر لذت بردن از عمل يمبتن يذات يزهكه انگ ياجتناب از مجازات ها است، در حال يا
 يضررها يلبه دل ي استعلاجيمرخصاخذ  كاركنان به  يلعدم تمااشاره به  اجتناب يزهانگ

ــوند  آنان ممكن اســتكه  ياحتمال ــدمتحمل ش  عدم اجتناب انگيزهكه  ي، در حالمي باش
ـــاره  ينو در نظر گرفتن منافع طرف يكار يهامطابقت با ارزش يبرا كنانكار يلبه تما اش

ــرار دچگونه كاركنان  يمكند تا درك كن يبه ما كمك م اين دو ينب يكدارد. تفك  يطش
   (Wang et al., 2005:99).نشان دهند يتوانند واكنش متفاوت يم يكسانكار 

 .اســت يماريتحمل ب يبرا يشــاخص اقتصــاد يكمعمولاً به عنوان  موجهغير حضــور
و  يرد شغل، عملكيمارسلامت خود ب يبالقوه برا يمثبت و منف پيامدهاي ها،رفتارگونه اين

صد سئول يريتمد يبرا يمارانهنگام كمك به ب يدموارد با ينو ا دنشغل دار يت  هايتيم
 از پيامدهاي حضور ).(Sanderson & Cocker, 2013:173شود يدهسنج آنان يكار
جهغير نايي در عملكرد، اختلالات ذهني هممي مو كاهش توا به  ـــي، توان  چون فراموش

سازماني (Rainbow, 2019:8) اختلال در تمركز ستي ذهني و عملكرد   Mach ) بهزي

Piera et al., 2018:1)   صه ست كه در جدول زير خلا هاي مثبت و منفي اي از پيامدا
 ,Sanderson & Cockerقطب مقابل آن غيبت بيان شـــده اســـتموجه و غير حضـــور

2013:173).(    
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  و غيبت موجهغير حضورهاي مثبت و منفي ي پيامدخلاصه .1جدول
  هاي مثبت بالقوهپيامد  هاي منفي بالقوهپيامد  

 حضور
  موجهغير

 ورياز دست دادن بهره -

 كاهش انسجام تيم كاري -

 حوادث -

 ترك شغل داوطلبانهعدم امنيت شغلي/  -

 وخيم تر و بدتر شدن سلامتي -

  مدت ريكاوري طولاني تر -

 درآمد / حفظ شغل -

 يبهره ور مقداري -

 ياجتماع يتحما -

  يافتهبهبود  يسلامت -

  يبتغ

 ورياز دست دادن بهره -

 از دست دادن درآمد -

  / ترك شغل داوطلبانهيشغل يتعدم امن -
 ياجتماع حمايت دادن دست از -

  مدتغيبت طولاني -

 زماني براي درمان -

 زمان كوتاه شده ريكاوري -

 يافتهبهبود  يسلامت -

 حفظ شغل -

 حذف عوامل استرس زا -

  يكار يمانسجام ت -

ـــورهرچند   ـــازمان يبرا ييگرايبتغ يدهتر از پد ينهپرهز موجهغير حض ـــت، س ها اس
ــ ــده برا ي طراحيهاها و برنامهياســتس ص خال يانتواند به ز يم ييگرايبتكاهش غ يش
عدم حضور در سر كار را كاهش دهند،  يزانها مين برنامهها منتج شود. اگر اسازمان يبرا
سازمان م موجهغير حضور ي پديدههاينههز يشموضوع خود باعث افزا ينا شود؛ از يدر 
 رحضــو يدهمرتبط با پد يهاموضــوع از يدر درك بعضــ يگذارقانون يهاينهنظر زم ينا

اســت اثر  ممكنشــان مهم اســت. درك كاركنان از حقوق و منابع در دســترس موجهغير
ــآن يبر طرز تلق يديكل ــبت به مرخص ــتعلاج يها نس ــت و يا  ياس  ايي برراه يجو جس

  ).70:1395و همكاران، يليجبران صدمات داشته باشد(محمد اسماع

  پيشينه پژوهش
عضــو و حجم -حت عنوان رابطه مبادله رهبردر تحقيقي ت 2018وانگ و همكاران در ســال 

 دم اجتنابعتبادل رهبر و عضو با بعد موجه نشان دادند كه عامل موقعيتي غير كار بر حضور
ـــور يزهانگ ـــتموجه غير حض ـــورو هم مرتبط اس  چنين حجم كار رابطه بين انگيزاننده حض
ـــورغير كاركناني كه حجم كند به طوريكه موجه را تعديل ميغير موجه و رفتارهاي حض

شتري را تجربه مي شان خواهند داد. غير كنند، حضوركاري بي سموجه بالاتري را ن و  يينكتا
 يكارمند، ممكن اســت موارد يك يدگاهاز د يكنند كه حت ي) خاطرنشــان م2011بدورا (
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 يددر خانه مف يمارياز ماندن در هنگام ب يشــتروجود داشــته باشــد كه حضــور در محل كار ب
ا را از همثبت باشد ، ممكن است آن يمارعزت نفس كاركنان ب يكار ممكن است برا باشد.

شت شكلات بهدا ست براآن يم ستخدامي حفظ  يها دور كند و ممكن ا  يدمف هاآنقابليت ا
تانگ و همكاران در ســــال باشــــد تاثير ذهن آگاهي و  2019.  در تحقيقي تحت عنوان 

ـــور ـــورموجه، تاثير غير خودكارآمدي بر حض  منفي ذهن آگاهي و خود كارآمدي بر حض
يقي . در تحقنمودند يانرا  بچنين تاثير مثبت ذهن آگاهي بر خود كارآمدي و هم موجهغير

ــمپديده پرزنتكه تحت عنوان  ــيس ــط مقابله با آن يو راهكارها يامدهاپ ي: بررس محمد  توس
 سطح در سهرا  موجهغير حضور يامدهايپانجام گرفت  1395اسماعيلي و همكاران در سال 

  بيان نمودند.  فرد، سازمان و جامعه

  روش 
ضر از نوع پژوهش ستفاده از رو يفيك يهاپژوهش حا ست كه در آن با ا داده  هينظر يكردا

سان موجهغير حضور يدهپد يريتمد يرا برا يمدل يادبن كند. يا ارائه مهسازمان يدر منابع ان
ـــتقرا يفينوع روش پژوهش ك يك يادداده بن يهنظر يكردرو ـــت كه به طور اس  يك يياس

 يجادطالعه امورد م يدهدرباره پد يايهتا نظر يردگيكار م بهرا  يستماتيكس يهايهسلسله رو
ند با رو يندر ا . ك مل عل يمدل يفي،ك يكرديپژوهش  مل عوا كه شــــا مل  ي،جامع  عوا

ـــت هاي و پيامداينهعوامل زم ، عوامل محوري،گرمداخله ـــتااس  يدهپد يريتمد ي، در راس
 يآوربه عنوان ابزار جمع يقپژوهش، از مصاحبه عم ينشود. در ايارائه م موجهغير حضور
شكلداده شده است.  ستفاده  ساختار كه به واقع غن يهااز مصاحبه يها ا ها داده ينتريبدون 

ـــواهد غلبرا خلق و ا ـــگفت يش ـــيآور فراهم مش  يفي،ك هاييآورد، در فرهنگ بررس
ه در است ك ياشناخته شده ياز روش ها يكي يقشود. مصاحبه عميم يدهنام يقمصاحبه عم
 يتگوگف يقمصاحبه عم .يردگيمورد استفاده قرار م اييندهها به صورت فزاداده يگردآور

ه مصــاحب يكمجرب و  يافتهمصــاحبه كننده آموزش  يك يناســت ب يهدف دار دوجانبه ا
ست ا يو مواد مهم يغن ياتجزئ يقنوع مصاحبه استنباط عم ينهدف اشود. يشونده انجام م
ـــتفاده كرد يلو تحل يهها در تجزكه بتوان از آن ونه، از نم نتخابا يپژوهش برا يندر ا. اس

شـــود. ياســـت اســـتفاده م ياحتماليرغ يبردارنمونه يهامند كه از روشهدف يريگنمونه
ـــت ك ينرود، بديبه كار م يفيك يهامند كه در پژوهشهدف يريگمفهوم نمونه ه معناس

كه ميمطالعه انتخاب م يرو برا ينگر افراد و مكان مطالعه را از اپژوهش در  تواننديكند 
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  مطالعه مؤثر باشند.  يمحور يدهپژوهش و پد ئلهفهم مس
 يدر شــهر صــنعت يخصــوصــ هايشــركت يرانپژوهش كاركنان و مد ينا يجامعه آمار

يريت هاي مديها و اســتراتژهســتند كه به جهت پاســخگويي ســؤالات مرتبط با راهبرد رشــت
در  و رشت يدر شهر صنعت يخصوص هايشركت يرانمدموجه، مصاحبه از غير پديده حضور

 يآگاه ،تجربه كه افرادي ياننمونه از م ياعضا. انجام گرفتموارد ديگر مصاحبه از كاركنان 
وجه مغير حوزه حضوردر ياز موردن اطلاعات ارائه يرا برا يطشرا نيبهترو  يو اطلاعات كاف

 ستفادها مندهدف گيريانتخاب نمونه، از نمونه يپژوهش برا يندر ا اند.شده باند، انتخاداشته
مهم حاصل شد  اين مصاحبه 25 از استفاده با حاضر پژوهش در اشباع، قاعده براساس كه شد

  .  يافتادامه  يزمصاحبه ن ينام 30تا  يشترب ينانو به جهت اطم
ـــتراوسبه جهت تعيين اعتبار نتايج اين تحقيق، توامان از الگو ـــنهادي اس و  هاي پيش

سول1990( 1كوربين ستراوس2014( 2) و كر ستفاده گرديد. ا تعيين  )1990( كوربين و ) ا
ــوم كمي نمياعتبار تحقيق را به معناي امتحان كردن نتايج به روش و تعيين  دانندهاي مرس

ــيدن به درجهاعتبار را به منزله اي هاي از اطمينان كه نتيجه حاصــل از تحقيق از دادهي رس
ــده اســت عنوان ميجمع ــتخراج ش ــتي اس ــده به درس ــول (آوري ش ) نيز 2014كنند. كرس

شگران كيفي در پژوهش ست كه پژوه شنهاد داده ا ستراتژي به پي هاي خود حداقل از دو ا
  وانند استفاده نمايند:تشرح ذيل مي

 هاداده فرايند و تحقيق گزارش درباره را خود نظر كنندگانتطبيق اعضـــا: مشـــاركت .1
 شد. بازبيني نتايج آنها، نظر مطابق و كردند عرضه

. تاســ اجرايي و علمي نظر از شــوندگانمصــاحبه ســطوح تنوع منظور: گراييكثرت .2
ـــتن نه در تنوع حداكثر داش هاي و گيرينمو يدار  هايراه از يكي مدت،طولاني د
 هاست. داده اعتبار افزايش

  از: اي از اعتبار عبارتندبر اين اساس اقدامات انجام شده در اين تحقيق براي  رسيدن به درجه
ــباع اطلاعات در مصــاحبه در مرحله جمع .1 ــيدن به درجه اش آوري اطلاعات پس از رس

سي  صاحبه  ست و پنجم، فرآيند تا م شود كه اطلاعات ام ادامه بي صل  يافت تا اطمينان حا
  گردد. جديدي به اطلاعات پيشين اضافه نمي

                                                            
1.Strauss, A., & Corbin, J. 
2. Creswell, J. 
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نهبه جهت اجراي رويكرد كثرت .2 خاب نمو كه طيف گرايي، در انت يد  ها تلاش گرد
 ند.ها انتخاب گردشوندههاي گوناگون شغلي به عنوان مصاحبهمتنوعي از افراد در سطح

كدها و ســـازي دادهدر مرحله پياده .3 ـــتخراج  يك از محققان اين ها و مقولهاس ها هر 
ستخراج كدتحقيق به تنهايي و جدا از هم اقدام به پياده شده و ا ضبط  ا و در هسازي متون 

 هاي يافت شده نمودند. ها و مقولهنهايت مقايسه كد

كنندگان تحقيق نشـــان داده شـــد تا از ميزان ها و نتايج تحقيق مجدد به شـــركتمقوله .4
 شوندگان اطمينان حاصل شود. ق نتايج با نظرات مصاحبهانطبا

 هايافته

بنياد، تجزيه و تحليل از سه نوع كدگذاري تشكيل شده است كه عبارتند از در نظريه داده
ــر تحليل داده3و انتخابي 2، محوري1كدگذاري باز ــاس . در پژوهش حاض هاي كيفي براس

  اين سه نوع كد گذاري فوق انجام شده است. 
وند و شــوسـيله آن، مفاهيم شــناســايي ميكدگذاري باز، فرآيندي تحليلي اســت كه به

ضمن كدها تحليل و مورد بررسي قرار ميها و ابعاد آن در دادهويژگي ي گذارگيرند. در 
ها با دقت ها و افتراقهاي مجزا تقســـيم شـــده و براي ايجاد مشـــابهتها به بخشباز، داده

شـــود ها حاكي از آنند، مطرح ميها كه دادهدرباره پديده هاييبررســـي شـــده و پرســـش
كاران، ـــوي و هم قه يبرا). 132:1397(موس ندطب فاه يقدق يب له يم بينم بامقو هر  يدها 

عد از تفك به يهابرچســــب خورده و داده يكمفهوم، ب ـــخام  لهوس ـــ ي  متن يقدق يبررس
ــازمفهوم ايينهزم هاييادداشــت ها ومصــاحبه ــوند. نمونه يس باز، در  ياز كدگذار ياش

شده است. 2جدول  شان داده   شدن متن يماز حج يريلازم به ذكر است كه براي جلوگ ن
  هاي صورت گرفته خودداري شده است.مصاحبه هايقولنقلتمامي مقاله، از آوردن 

 

 

 

                                                            
1. open coding 
2. axial coding 
3. selective coding 



 147 |مؤذن جمشيدي و باقرزاده خداشهري 

  هاي بازگذاريوكد هاقول نمونه نقل. 2جدول
  نقل قول  هاي بازكد  مفاهيم

  حجم
  بالا يكار

  سختي كاري؛
  محدوديت زماني؛

  مقدار كار.

بسيار ها وجود دارند كه انجام آن ييكارها روزانه
براي انجام فرسا است. اغلب كاركنان سخت و طاقت

ند و زمان كمي در اختيار دار دادن وظايف شغلي خود
  در عين حال روزانه كار زيادي براي انجام دادن دارند.

مهارت 
  گريياسيس

ط  با ياسي؛ سمديريت محيط  روابـ
مندي در ؛ توانايي و هوشذينفعان

  ها.جذب فرصت

 يها يطتوانند محميكه بهتر  دارندوجود  يافراد
ط با و كنند  يريترا مد ياسيس توانايي ايجاد روابـ

ا ه فرصتشكار توانايي . اين افراد ذينفعان را دارند
 جهت ارتقا و پيشرفت را دارند.

 يزيبرنامه ر
 شغلي راههكار

  متنوع

  ؛موفقيت شـغلي ؛مسير شغلي متنوع
  يادگيري؛ يتظرفافزايش 

  ؛متنوع هايسطح مهارتافزايش 
  ي.شغل ينانعدم اطم فايق شدن بر

 حيمديريت صح ع ومسير شغلي متنودر نظر گرفتن 
بيشتر در شرايط عدم اطمينان را  موفقيت شـغلي ،آن

- كند. ظرفيت يادگيري و سطح مهارتپذير ميامكان

 هاي متنوع در افراد كليد رفع عدم اطمينان شغلي است.

 ياصل يستگيشا
  سبز

دانش و يب ترك وموزون ي، هماهنگ
  ؛ اصلي موفقيت مهارت

  يست.ز يطحفاظت از منابع مح

 از دانش يبيو موزون كردن و استفاده از ترك يهماهنگ
 يبه طور مداوم در طول زمان براكاركنان و مهارت 
 يازمورد ن يكار يطكار در شرا يزآم يتانجام موفق
 يطحفاظت از منابع محدر نظر گرفتن با سازمان 

  بسيار با اهميت است. يستز

بر حفظ  يدتأك
  دمنكاركنان توان

  يك؛اهداف استراتژ
  ي؛رقابت يتمز

  ينه ازطريق حفظ كاركنان.كاهش هز

 سازمان يي، شامل توانانظ كاركنافاز ح يناش يايمزا
يت ه مزب دستيابي و يكبه اهداف استراتژ يدنرس يبرا
  .باشدي و كاهش هزينه از جمله هزينه آموزش ميرقابت

 يلاتتحص
هوشمندانه در 
جهت كاهش 

  دفر يشغل يتامن

 يراتيو انطباق با تغ يسازگارقابليت 
؛ روزآمد نمودن دانش؛ مستمر

 ؛مرتبط با حوزه صنعت يلاتتحص
  ي.و ادامه همكار پذيرياستخدام

 يراب هاييقابليتمستلزم دارا بودن سازمان اشتغال در 
كسب  يمستمر در فضا ييراتو انطباق با تغ يسازگار

 مرتبط يلاتروزآمد نمودن دانش و تحص يزو كار و ن
دانش  هايعقب نماندن از مرز يبا حوزه صنعت برا

 يراب شايستگي لازمكه فاقد  كاركناناست. آن دسته از 
- هوش يادگيرينعت بوده و از انطباق با تحولات ص

خود امتناع  يروزآمد كردن دانش تخصص براي مندانه
با  يو ادامه همكار پذيريشانس استخدام يند،نما

  را از دست خواهند داد. سازمان

- يستمس يريتمد

و  يمنيا هاي
  يبهداشت

  ابزارهاي كاري؛ يمنيا يتكفا
 يهتهو؛ در ساختمان يمنيا يتكفا

  يق.حر يهوا؛ ابزارات اطفا

در سازمان به اصول ايمني توجه شده و ايمني ابزار و 
وسايل كاري، ساختمان، تهويه هوا؛ ابزارات اطفاي 

گيرد تا از حريق و... مورد بررسي و ارزيابي قرار مي
  حوادث جلوگيري شود.
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اســــت.  يادبنداده پردازييهدر نظر يلو تحل يهمرحله دوم تجز ي،محور يكدگذار
شده ينب ايجاد ارتباطمرحله  ينهدف از ا ست. ا يدر كدگذار طبقات ايجاد  ار ك ينباز ا

ت انجام به سهولها با چيدمان صحيح دادهرا  يند نظريهكه فرا كنديكمك م پردازيهبه نظر
ي با ايجاد طبقه محوري و بســط ارتباط ســاير طبقات با طبقه دهارتباط ينددهد. اســاس فرا

   ).(Charmaz & Belgrave, 2007:37باشد مذكور مي
 يكو مســـائل مرتبط با  هايتهســـتند كه موقع يدادهاييرو يعلّ يطمدل شـــرا يندر ا

ـــر يدهپد به روشو گروه افراد كه كننديم يحرا خلق كرده و تش  يهاها، چرا و چگونه 
ص سخ م يخا ست كه به يشامل موارد يعل يطشرا دهند.يپا ستقاز مقولات ا بر  يمطور م
ـــور يدهپد  ده ويجادكننا ياگونهعوامل به ينا يا گذارديم يرتأث موجه كاركنانغير حض

 هايبناي يافتهبر م). 131:1398(رحيمي باغملك و همكاران،  هســتند يدهدهنده پدتوســعه
شغلي و فرصتنا« هايپژوهش، مقوله ، »ي شكنكار «، »فشار مديران«، »ي اندكشغل امني 

ستمس« ضطراب« ،»جبران خدمات ناكارآمد ي ساس «، »كاري ريا «، »بحران تنهايي«، »ا  اح
سؤوليت شوق به كار  «،  »پذيريم شاركت و هم يلتما «، »شور و  از  فرار «و » كاري به م

سطحِ  وددر  يطشرا ينا باشد.يم موجهغير پديده حضور بر يرگذارتأث يعل يطشرا »منزل
شرح داده  يعلّ هايو مقوله يممفاه )3(در جدول  .كننديعمل مي سازمانو  ساختار فردي

  شده است.
انند به بتو يگرد ياصــل يهاهمه مقوله يعنيداشــته باشــد،  يتمحور يدمد نظر با يدهپد

مه ه يباًتقر يامعنا كه در همه  ينشــود. به ا ظاهر هاآن ربط داده شــوند و به تكرار در داده
 اي يدهبه ا يده محوري،. پدكننديموجود دارند كه به آن مفهوم اشــاره  ييهاموارد، نشــانه

 گريد ياصل يهااست كه تمام مقوله ينديكه اساس و محور فرا شودياطلاق م يدهايپد
ـــود (همان، يداده م به آن ربط يافتهبر م). 134ش ترس از « هايپژوهش، مقوله هايبناي 

شغل  «، »انهمكارتحت فشار قرار گرفتن «، »توهم توطئه«، »يضرر اقتصاد«، »دست دادن 
ام انج يشـــدن برا يدهد«، »تعهد به شـــغل«،  »نســـبت به مراجعان يوفادار«، »به كار ياداعت
هاي پديده محوري به عنوان مقوله »ياخلاق سازيظاهر«و »  گريياسيس هايرفتار«، »كار

ـــور ـــيم موجهغير حض نه تقس ماهيت اجتنابي، رويكردي و حســــابگرا ندي بكه بر مبناي 
شــرح داده  يمحور يدهپد هايو مقوله يممفاه يردر جدول ز شــناســايي شــدند.گرديدند، 
  شده است.
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  ها و مفاهيم مرتبط با شرايط علي. مقوله3جدول
سطح ساختار 

  مفاهيم  مقوله  يعلّ

  سازماني

ناامني شغلي و 
فرصت شغلي 

  اندك

  شدن دو قطبيعدم تطابق مهارت نيروي انساني و تقاضاي متغير بازار؛  
- پايداري شغلي؛ ورشكستگي و زيان؛ ناكار بين زنان و مردانو تبعيض 

  سالاريگرايي و شايستههاي تخصصها؛ فقدان سياستدهي سازمان

  فشار مديران

نسبت به توانايي  انتظارات و توقعات؛ عدم تناسب بالا يحجم كار
عرصه رقابت بين صنعت؛ عدم از عقب ماندن از  ي مديرانگرانفردي؛ ن

تر شدن مشاغل؛ محدوديت يچيدهپشفافيت وظايف تفويض شده؛ 
  زمان در ارائه خدمات؛ بوروكراسي و مقررات اداري بازدارنده.

  
  شكنيكار

خصومت در سازمان؛ عدم توافق و ناسازگاري در اهداف سازماني؛ 
  تعارض سازماني؛ فقدان اعتماد سازماني؛ بدبيني سازماني.

سيستم جبران 
  خدمات ناكارآمد

تأخير يا عدم پرداخت  در زمان مرخصي؛ فقدان توانايي در طراحي 
اقدامات كاري اجباري؛ عدم تناسب هاي مزاياي اختياري؛ اضافهبرنامه

  .سازمان جبران خدمات با ساختار

  فردي

 شكست خوردن وي؛ مال يهاكمبودي؛ كار يفانباشته شدن وظا  اضطراب
  تعلل در تكميل روند استخدامي و ارتقا. ي؛ بازده شخصكاهش 

  بحران تنهايي
- ها و مصيبتفرار از يادآوري ازدست دادن افراد مهم زندگي، كاستي

هاي غير قابل جبران؛  انزواي اجتماعي؛ انزواي عاطفي؛ بيگانه شدن با 
  خود.

 عايتناگزير به ر؛  منابع حمايتى طلبي شخصي و برخورداري ازمنفعت  كاريريا
  و مؤاخذه. از مجازات ترس؛ مورد حمايت قدرت سياسى يهنجارها

احساس 
  گرايي.يقتوفشناسي؛ يفهوظيف؛ تعهد نسبت به انجام وظايي، گوپاسخ  پذيريمسؤوليت

شور و شوق به 
  كار

يد در محل جد يزهايتجربه چگرايانه؛ كسب تلاش براي اهداف واقع
و  يعاطف يريدرگ؛ كاره ب يقعم يدلبستگود؛ كار؛ نياز به ابراز وج

  .با كار يشناخت
تمايل به مشاركت 

  كاريو هم
و  يرانمد يكاربا هم يزيربرنامه؛ گذشت ؛افراد ينحس رفاقت ب

  .در شغل خود ياز توانمند يترضا؛ ارتباطات چند جانبه؛ كاركنان
ارجحيت محل كار 
به منزل و فرار از 
  زندگي شخصي

كاف ش؛ انسجام يا پيوستگي خانوادگي كمي؛ خانوادگ يها ينابسامان
- كنترل افراطي و سخت گيرانه و يا بيخانوادگي؛  عاطفي و ارتباطي

  سازمان.جذابيت خرده فرهنگ اعضاي خانواده؛ ارجحيت  توجهي
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  يمحور يدهپدها و مفاهيم مرتبط با . مقوله4جدول
ماهيت پديده 

  مفاهيم  مقوله  محوري

  اجتنابي

ترس از دست دادن 
  شغل

يرو در سازمان؛ اخراج؛ ادغام و ن يلتعدهاي وجود برنامه
  .كمبود بودجه مراكز استخداميسازي ساختار سازماني؛ كوچك

 هايافزايش هزينه زندگي؛ از دست دادن فرصت؛ تورم و بحران  ضرر اقتصادي
  اقتصادي.

  توهم توطئه
 يانسازم يستمسيگران؛ صدمه به منافع و حقوق دپنداشتي از 

 يفعتضو توسعه شايعات ؛  افراد يعاتلااط سيستمبر  يمبتن
  شكني.و هنجار فرهنگ

تحت فشار قرار گرفتن 
  همكاران

ي مديريت بيرمنصفانه؛ نتقادات غ؛ اكار يطرقابت ناسالم در مح
  مستقل.و غير ثبات

  رويكردي

  اعتياد به كار

 ييگراكماليگران؛ كارها به دو عدم واگذاري  به كار يدتمركز شد
منعطف و استفاده نكردن از ي غيركار يالگوي مفرط؛ طلبو جاه

هاي بيش از حد مزاياي تفريحي سازمان؛ پذيرش مسؤوليت
  توان.

وفاداري نسبت به 
  مراجعان

ارج نهادن و اولويت فرهنگ يتمندي ارباب رجوع ؛ جلب رضا
رين خدمات در كمترين قرار دادن رضايت ارباب رجوع؛ ارائه بهت

  .پافشاري در كاهش هزينهزمان؛ 

  تعهد به شغل

عدم غيبت طولاني در كار؛ احساس تعلق، وابستگي و 
؛ نهمذات پنداري باسازماپذيري نسبت به وظايف؛ مسؤوليت

يي در زمان مناسب و با بهترين افراد براي پاسخگو ياقاشت
  كيفيت.

  گرانهحساب
  (مزورانه و نمايشي)

شدن براي انجام  ديده
  كار

مدير و موجه شدن نزد  يندخوشارفتار شهروندي نمايشي؛  
  سازمان.

  گريهاي سياسيرفتار
- بكهشها و يت گروهفعالي؛ فسادسازمان ، حلقه هاي پنهاني (باند)

گري؛ ياسي؛ مهارت سياسيس يريگ يم، نظام تصميساز
  يكال.راد ياسيارتباطات س

  سازي اخلاقيظاهر
؛ مهارت اجتماعىنوعي تملق ؛ تملق در جامعه بودن راهگشا

 ؛ايجاد دوستى و روابط )؛كسب محبوبيت(پذيرش اجتماعى
  .كسب موفقيت يترين راه برااعتقاد به طى كوتاه

ـــتند كه راههاي هدفراهبردها كنش مورد نظر فراهم  يدهبراي پد ييهاحلمندي هس
ند ويم جادبه ا منجر ســــاز هاپ ي مد تا يا ها مبتنيم يجو ن ند. راهبرد ـــو ها و بر كنش يش
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ـــتند يدهبراي كنترل، اداره و برخورد با پد ييهاواكنش و  ضده حو ياليدان(مورد نظر هس
كاران ناي )124:1397، هم ته. بر مب هاي هايياف ـــر، راهبرد حاض ياز« پژوهش  ـــنجي ن س
، »سازيشبكه هايكسب و كار و كانال يريتمد«، »مناسب يآموزش ياستراتژ«، »كاركنان

باط يشافزا« هارت ارت كاركنان يرانمد يم ندگ«و » و  كار و ز عادل  هاي »يت ي در راهبرد
ستند.  موجهغير حضوركاهش پديده  جهت ا هراهبرد هايو مقوله يممفاه يردر جدول زه

  شرح داده شده است.

  مرتبط با راهبردها يمها و مفاهمقوله. 5جدول
  مفاهيم  مقوله  راهبردها

  هاياستراتژي
- غير كاهش حضور

  موجه

  تعادل كار و زندگي

ارجحيت سلامتي كاركنان براي سازمان تا اشاعه فرهنگ 
دهي سازمان؛ ساعات كاري منعطف؛ ارائه كمك براي سود

مراقبت از كودكان؛ دادن مرخصي به كاركنان براي رفع 
  بيماري اعضاي خانواده.

  سنجي كاركناننياز

ندي بكاركنان؛ اولويتمهم مسائل ييشناسا يا يصتشخ
- ها؛ مشورت و مساعدت با كاركنان؛ شفافنمودن نياز

 هايپرداختهاي آتي شغلي براي كاركنان؛ سازي برنامه
  ي.زندگ ين مخارجمناسب و تأم

استراتژي آموزشي 
  مناسب

آموزش ها؛ ها و تهديدها، فرصتها، قوتتحليل ضعف
ر؛ توسعه كا ينكاركنان به قوان سازيآگاه؛ ارتباطات

  آموزش در زمينه پيشگيري و سلامت.

مديريت كسب و كار و 
  سازيهاي شبكهكانال

راهه شغلي متنوع؛ آزادي عمل و رشد؛ يزي كاربرنامه ر
اي؛ مسؤوليت و پذيري مربوط به كار؛ تعهد حرفهانعطاف

پاسخگويي فردي؛ خودآگاهي و عزت نفس؛ طراحي 
  هاي مزاياي منعطف.برنامه

افزايش مهارت ارتباطي 
  مديران و كاركنان

؛ برقراري جلسات منظم با كاركنان و حس اعتماد يجادا
ارائه اطلاعات واقعي؛ روابط كاري مبتني بر همكاري و 

مدت با كاركنان متخصص مشاركت؛ توسعه روابط طولاني
در نظر گرفتن و  از كاركنان متعهد؛ دريافت پيشنهاد

  .هايشنهادپ ينتربه يبرا ييها يزانندهانگ

شرا ايينهزم يطشرا و  سازديمورد نظر را فراهم م يدةپد ينةاست كه زم يطيمجموعه 
. بر مبناي )119:1397، و همكاران ده حوض ياليدانگذارد(يم يرها تأثبر رفتارها و كنش

ـــرايط كاري«، »نوع كار يا حرفه« هايهاي پژوهش، مقولهيافته ـــرپرســـت و «، »ش رفتار س
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 هاييســتمســ«، »HR هايياســتســ«، » يفرهنگ ســازمان«، »تغيير ســاختار«، »تيم اعضــاي
به  » بازار كار يتو وضــع ياقتصــاد هايروند«و » يدارتوســعه پا«، »يفرهنگ مل«، »پاداش
اي هدر حوزه يطشــرا ينا .كنندعمل مي موجهغير حضــورپديده  اي برزمينه يطشــرامثابه 

سازمان و محيط  شدهمرتبط با كار،  رتبط م هايو مقوله يممفاه ير. در جدول زاندتفكيك 
  شرح داده شده است. ايينهزم يطبا شرا

  ايها و مفاهيم مرتبط با شرايط زمينه. مقوله6جدول
قلمرو شرايط 

  مفاهيم  مقوله  ايزمينه

  مرتبط با كار

هاي كار نوع و ويژگي
  يا حرفه

بازخورد نمودن  تنوع مهارت؛ هويت كار؛ اهميت كار؛ آزادي عمل؛
  نتيجه؛ ميزان دانش و مهارت.

ها؛ سيستم كاري ديوانسالاري (بوروكراسي)؛ امكان تركيب كار  شرايط كاري
  مطمئن بودن محيط.پذير با وجود تكنولوژي؛ ناانعطاف

رفتار سرپرست و 
  اعضاي تيم

 منيياعمال اصول ا؛ بهبود روش كارو  به مشكلات كاركنان يدگيرس
 يانم يهماهنگ يجادا؛ كار و نظارت بر اجراي آن يطو بهداشت در مح
 يم؛مستق يرنظارت و مراقبت مستمر و غ؛ واحدها يرواحد خود و سا

  .الگوي رفتاري مطلوب براي كاركنان

  مرتبط با سازمان

 تخصصي ؛استاندارد ساختن ؛افزايش اندازه سازمان؛ تمركزگرايي  تغيير ساختار
  .وابستگي زياد واحدهاي سازماني ؛ كردن

ها؛ فرهنگ تيمي؛ فرهنگ تدافعي؛ ا و يا  فرآيندآوردهتوجه به رهميزان   فرهنگ سازماني
  مدار.مدار؛ فرهنگ توفيقفرهنگ باشگاهي؛ فرهنگ وظيفه

 HRهاي سياست

ساوي گاه شايستگي محوري/ تريزي منابع انساني مبتني بر ديدبرنامه
مند؛ تمركز آموزش بر نوآوري/ بر حفظ كاركنان توان محوري؛  تأكيد

  كارايي.

  هاي پاداشسيستم
اي ثابت؛ پرداخت مبتني بر قطعه پرداخت يكسان و پاداش رابطه

اي ثابت؛ پرداخت بيشتر براي عملكرد بهتر  هاي مبادلهكاري و پاداش
  تغير.اي ماي متغير؛ سطح بالاي پرداخت و پاداش مبادلهو پاداش رابطه

  مرتبط با محيط

  هاي قومي، مذهبي، تاريخي.هويت ملي؛ پيوند  فرهنگ ملي

 يستز كيانداز استراتژچشم؛ سبز ياصل يستگيشاعملكرد محيطي؛   توسعه پايدار
  يطي.مح

هاي اقتصادي و روند
  وضعيت بازار كار

فقدان امكانات ؛ كار يرويعرضه فراوان ن؛ كشور يتيساختار جمع
 رييپذقانون كار و انعطاف؛ كار يروين يازهايها و ن يژگيمناسب با و

  .كار ينقوان يآن و سخت
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شراگر مجموعهمداخله يطشرا ستند كه در فرآ يطاي از   وجهمغير حضورپديده  ينده
ــاير هســتند كه  اييط ســاختاريگر شــرامداخله يطدهند. در واقع، شــرايرخ م مداخله س

هاي يافته). بر مبناي 125:1397و همكاران، ي(موســو كنندعوامل را تســهيل يا محدود مي
ستخدامي«، »سازيمندهاي توانبرنامه«، »خدمات اجتماعي« هايپژوهش، مقوله ، »قابليت ا

ضاي اعتماد و احترام« سازماني«و » ف  ضورحپديده  گر درمداخله يطشرابه مثابه  »عدالت 
ستندتأثير موجهغير شرا هايو مقوله يممفاه يردر جدول ز .گذار ه گر اخلهمد يطمرتبط با 

  شرح داده شده است.

  ايها و مفاهيم مرتبط با شرايط زمينه. مقوله7جدول
  مفاهيم  مقوله  رگمداخله يطشرا

- دمحدو/  گريلتسه
  كننده

ي گربهداشت؛ درمان؛ مسكن؛ بازنشستگي؛ خدمات گردش  خدمات اجتماعي
  و رفاهي.

  سازيمندتوان هايبرنامه

ـاي هافزايش شايستگي به منظور خلق ايدهتفويض اختيار؛ 
زايي مشكلات از طريق تعامل و هم نيرو جديـد و حـل

ارتباطـات بـاز  ؛دموكراتيـك هـــايســـبك؛ اعضاي تيم
  .سـازماني و رسـميت كـم

  قابليت استخدامي
مندانه در جهت كاهش امنيت شغلي فرد؛ تحصيلات هوش

هاي پذير بالا با فرصت؛ قدرت انطباقهاي متنوعمهارت
  شغلي متنوع.

  فضاي اعتماد و احترام

 ؛ايجادمحيط كاري بانشاط؛ صميميت و صداقت درسازمان
 ابتكــارات وابــداعات؛ شــناخت و قــدرداني اززحمات

حفـظ روحيـه كاركنــان وتوسـعه مهارتهـاي ؛ كاركنان
اجتناب از ايجاد مشكلات  ؛همبستگي سازماني و تعلــق

  يكديگر .براي 

  عدالت سازماني
 پرداخت يستمس؛ در سازمان يادراك كاركنان از انصاف كار

ظام ن يتشفاف؛ ارتقاء كار بدون ابهام و عادلانه يستمو س
  يري.گ يمتصم

ل مورد نظر حاص يدههاي مربوط به پدهستند كه از راهبردها و كنش يجينتا يامدهاپ
نديم كاران ده حوض ياليدان( شـــو تهبر م .) 128:1397، و هم ياف ناي  پژوهش،  هايب

، »يعاطف ياســـتعفا«، »يزي كارگر«، »به ترك شـــغل يلتما«، »يفرســـودگ« هايمقوله
سردگ« سلامت«، »ياف سازمان غير هاي منفي منتج از حضوراز پيامد» ي وخامت  موجه در 
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كاري«و  باشــــدمي  «، »ناپذيرجبران يو خطاهاكاهش اشـــتباهات «، »كاهش حوادث 
قال از جلوگيري و هاكالا آلودگي كاهش ماري هايويروس و هاباكتري انت  هايبي
 يرصــوتوســعه ت«، »يان حفظ مشــتر«، »يافتهبهبود يســلامت«، »وريبهره يشافزا«، »مســري 

ــازمان يرونيب ــتن تأث«و » مثبت از س ــا يمثبت بر عملكرد كار يرداش از  »يردف يتو رض
ا و هبراساس استراتژيدر سازمان  موجهغير حضور خنثي نمودن منتج ازثبت م هاييامدپ

  شرح داده شده است. هاپيامد هايو مقوله يممفاه يردر جدول ز باشد.يمها راهبرد

  هايامدپها و مفاهيم مرتبط با . مقوله8جدول
  مفاهيم  مقوله  هايامدپي  گستره

  پيامد منفي
منتج از ماهيت 

- رغي طبيعي حضور
  موجه

  فرسودگي
؛ يو خستگ ياز پاافتادگيدي؛ و ناام ياحساس درماندگ

هش ي؛ كاو توان فرد ياز حد از منابع انرژ يشاستفاده ب
  بازدهي.

  تمايل به ترك شغل
عدم همخواني شغل با انتظارات فردي؛ عدم تناسب 

 هايناراحتمزايا با نيازهاي فردي؛ عدم خشنودي شغلي؛ 
  .مرتبط با كار يروح يهاو تنش

 تبعيض و؛ ناقص انجام دادن امور؛ در كار يزگيانگ يب  كارگريزي
ي   .لتي در بـين كاركنـاناعـدبـ

  استعفاي عاطفي

 يراب و انگيزه تلاش؛ عدم نسبت به شغل تفاوتيبي
؛ شخصيتي منفعل در سازمان؛  عدم ارتباط بهبود اوضاع

ل وقت در محاتلاف  و يزيكيصرف حضور فاثربخش؛ 
  .كار

مشكل در يتي؛ كفاياحساس به؛ احساس غم و اندو  افسردگي
  .نفس هكاهش اعتماد ب؛ تمركز

اد؛ يماري به ساير افرب؛ انتقال فرد يتبدتر شدن وضع  وخامت سلامتي
  تحمل درد مازاد؛ ضعيف شدن سيستم ايمني بدن.
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  . 8ادامه جدول
ي  گستره

  مفاهيم  مقوله  هايامدپ

  پيامد مثبت
منتج از  اعمال 

ها، راهبرد
 ايشرايط زمينه
  گرو مداخله

  كاهش حوادث محل كار
 يهادستورالعملي؛ رعايت و بهداشت يمنيا يهايستمس يريتمد
جانبه محل كار از نظر بهداشت و يمني؛ چك كردن همها

  سلامت؛ جدي گرفتن نقش سلامت كاركنان در سازمان.

كاهش اشتباهات و 
  ناپذيرخطاهاي جبران

 يستميس يكردرو ياجامع نگر  يدگاهدي مناسب؛ ساختار يستمس
 و يكار يفتش و اشتباهات؛ كاهش خطاعوامل برانگيزاننده به 
و جبران و حل صادقانه خطا  يافشااز حد؛  يادز يها يتفعال

  مسأله آن.
ها و كاهش آلودگي كالا

جلوگيري از انتقال 
 هايها و ويروسباكتري

  هاي مسريبيماري

گيري بهتر از درمان؛ عدم حضور كاركنان رعايت سياست پيش
  بيمار در محل كار با ابراز اطمينان شغلي به آنان.

  وريافزايش بهره
موجه؛ كاهش هاي غيركاهش اتلاف وقت؛ كاهش ميزان غيبت

هاي داوطلبانه كاركنان به دليل احساس امنيت ترك خدمت
  م.هاي كاهش پرزنتيسيسازي استراتژادهكسب شده از طريق پي

، يجراح ،يداروئ (ارائه شده  يمتلاس موقعهاي بهمراقبت  يافتهسلامتي بهبود
  ي.سلامت يهامراقبت يفيتارتقاء ك...)؛ و يربرداريتصو

  حفظ مشتريان
توجه به مشتري؛ بهبود مستمركيفيت در خدمات رساني؛ 

گويي و احترام در پاسخ به موقع؛ رعايت ادبخدمات رساني 
  به مشتريان.

توسعه تصوير بيروني 
  مثبت از سازمان

نحوه ؛ پذيري در زندگي سـازمانيوليتؤشاركت و مسم
در  يجد ييراتتغي همگام با رضايت مشتري؛ دهخدمات

ر؛ ناپذيي در صورت وجود اشتباهات جبرانخدمت رسان فرآيند
ايجاد ذهنيت ارائه خدمات و  يلدر جهت تسه يندهااصلاح فرآ

 زشييانگ يها يستمآموزش موثر و استقرار سمثبت در افراد؛ 
 طيمح يبهساز؛ كاركنان رودررو با ارباب رجوع ياثربخش برا

  يزيكي.ف

داشتن تأثير مثبت بر 
عملكرد كاري و رضايت 

  فردي

با اهميت شمردن سلامت نيروي انساني توسط سازمان و 
هاي فوق حضور در فعاليتكرد آنان؛ افزايش رضايت و عمل

در صورت داشتن شرايط عادي و تندرستي؛  برنامه و اضافي
 نسبت به سازمان؛ يكپارچگي اجتماعي احساسات مثبتداشتن 

  هاي كاركنان.پتانسيلاز  بهينه ستفادهو اكار  يطدر مح
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 يمفهوم يشده و الگو ييمقوله ها شناسا يانارتباط م ي،انتخاب يبا استفاده از كدگذار
صورت  شكل ( يكپارچهبه  شده است.  مدل مستخرج پژوهش با استفاده از  يانگر) ب1ارائه 
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  گيري بحث و نتيجه
سازمانموجه پديدهغير حضور شكار و پنهان هاي ها همراه با هزينهاي رايج در  سترده آ گ

ـــكاف بين بهترين عملكرد و مي جاد ش به اي تدريج منجر  به  عدم كنترل آن  كه  باشــــد 
گردد. به جهت افزايش شـــاخص عمومي انتظارات رفتاري، اهداف ســـازماني و فردي مي

اهش هاي كها بايد به ارتقاي فرهنگ كاري و توسعه سياستوري، سازمانسلامت و بهره
 يمفهوم يپژوهش حاضر با هدف ارائه الگوتوجه و اهميت ويژه نمايند. موجه غير حضور

 يشــناســبا اســتفاده از روش ها،ســازمان يدر منابع انســان موجهغير حضــور يدهپد يريتمد
، عوامل پژوهش ينانجام شــد. در ا بنياد داده پردازييهنظر يشــامل اســتراتژ يفيك يقتحق
صت نا شغلي و فر شار ي اندك،شغلامني  شكني، مديران ف ستم جبران خدماتو  كار  سي
كاري، احســـاس چنين اضـــطراب، بحران تنهايي، رياكارآمد در ســـطح ســـازماني و همنا

سؤوليت شخصي در م شاركت و فرار از زندگي  شوق به كار، تمايل به م شور و  پذيري، 
 ييادر سازمان شناس موجهغير حضور يدهپد كنندهيجادعلى ا يطبه عنوان شراسطح فردي 

نانعدم  شــــدند. ـــغل اطمي ـــ يايكار در دن يروين يش نده و همآ يرمتغ ياربس عدم ي چنين 
ـــماري از مديران مبني بر رعايت ننمودن تعهدات آنان در برخورداري اخلاق حرفه اي ش

هاي استعلاجي، مرخصي دوران ها از جمله مرخصيهنگام بازگشت كاركنان از مرخصي
  باشد. ها ميموجه در سازمانغير ي بر ظهور پديده حضورعلتبارداري و ... 
ضع يريتيضعف مد ضور در محل كار مد يفو عملكرد  يريت با اجبار كاركنان بر ح

ها و اختلال در روند كاركرد شــركت يكارشــكنكارآمد، ناو ســيســتم جبران خدمات  
نامطلوب احتمالي در پي فرد را به دليل رهايي از شــرايط  فيزيكي صــرفاً حضــور افزايش

ـــطراب  دارد. كار، احســــاس اض حل  ـــور در م با حض هايي  كاري، جبران خلاء تن از بي
ـــؤولت ـــاركت و همكار يلتماپذيري و روحيه وجدان كاري بالا، مس ي بالا، غرق به مش

ضاي پر شدن  از ف شغلي براي فرد و نيز دور  زل از تنش منشدن در كار و جذابيت بالاي 
 ديشنهاپ باشد. از اين رو مي هادر سازمانموجه غير يده حضورظهور پد جمله عوامل فردي

شرايط علي حضور كه شوديم شناسايي غير مديران  سازماني  موجه را در دو بعد فردي و 
هاي ســـازماني از طريق ريزيهاي مرتبط با عوامل ســـازمان را در برنامهنمايند و شـــكاف

عوامل فردي را نيز از طريق مرتبط با  هايشـــكافمشـــاركت كاركنان بررســـي نموده و 
  د.  يننما ييشناساگو با كاركنان هاي رفتاري، شخصيت و يا از طريق گفتآزمون
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ــتخرج در مقوله محور يممفاه ــورپد يمس ــه حوزه موجه غير يده حض ــازمان در س در س
در  حوزه رويكردي، كاركنان به جهت تعهد  .قرار دارد گرانهو حســاب يكرديرو ي،اجتناب

ترس از . يابنددر محل كار حضور مي به كار ياداعت مراجعان و يا نسبت بهي وفاداربه شغل،  
شار قرار تحت ف ي، تصور توطئه همكاران نسبت به فرد واقتصادهاي ضرر، دست دادن شغل

ن شـد يدهدو  قرار داردجه موغير در حوزه اجتنابي پديده حضـور همكاراناز سـوي  گرفتن
سيس يرفتارها، انجام كار يبرا سازو  گرييا ساباخلاق يظاهر ست ي در حوزه ح گرانه ا

كاركنان از روي تزوير، ريا،  ـــكه  كار  چاپلوس يان در محل  كارفرما به جهت فريب  ي و 
ــهغير حضــور مي يابند. اطلاع و آگاهي از ماهيت حضــور ــحيح براي موجه به ريش يابي ص

  نمايد.موجه كمك ميغير هاي غلبه بر پيامد منفي حضورراهبردها و ساز و كاراجراي 
ـــتراتژ ـــوركاهش  هايياس تعادل كار و  يهابه عنوان راهبردها، مقوله موجهغير حض

كســـب و كار و  يريتمناســـب، مد يآموزشـــ يكاركنان، اســـتراتژ يازســـنجين ي،زندگ
شد. يرانمد يمهارت ارتباط يشو افزا سازيشبكه هايكانال شامل  عادل ت و كاركنان را 

ــت. مديريت مؤثر منابع كار و زندگي در بهره ــيار مهم اس ــاني بس وري بلندمدت منابع انس
ـــتيبانيانســـاني بايد از تضـــاد بين كار و زندگي پيش از  گيري كند. ترويج فرهنگ پش

اي رچون ســاعات كاري منعطف، ارائه كمك بي همكار و زندگبين تعادل هاي ســياســت
به كاركنان براي رفع بيماري اعضـــاي خانواده از  مراقبت از كودكان و يا دادن مرخصـــي

سم و روان و  سلامت ج ضامن  سازمان،  طريق القاي احساس اطمينان و احساس مثبت به 
ـــور ـــت. مديران با علم و آگاهي از نيازغير كاهش حض هاي كاركنان موجه كاركنان اس

ـــتيبخش كاطور اثرتوانند بهمي هاي كاركنان ســـازمان را مرتفع نمايند و از ها و كمبودس
ن چنيهاي آتي شــغلي و همطريق ســيســتم جبران خدمات مناســب و شــفاف نمودن برنامه

يري گگيري از بيماري از حضور غير اثربخش آنان پيشپيش, آموزش در حوزه قانون كار
ـــويي ديگر برخورداري از  ند. از س ماي ـــترده يفطن هارت ايگس نايي و هااز م  ها درتوا

سازماني كاركنان سعه ارتباطات درون و برون  صت و تو ست فر فراهم  آنان يبرا يممكن ا
ها شغلي را گسترش بازه فرصتمختلف نشان داده و  هايآورد تا ارزش خود را در حوزه

  يابد. دهند و بنا بر اين امنيت شغلي آنان ارتقاء 
سه حوزهشرايط زمينه سازمان و محيط از طريق  اي در   ايهيژگينوع و ومرتبط به كار، 

شرايط كاري، حرفه يا كار سرپرست و،  صول ا چونيم همت ياعضا رفتار  و  ييمناعمال ا
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هداشــــت در مح ظارت بر اجراي آن چگونگي كار و يطب تار غييرت،  ن ، فرهنگ ســــاخ
ست سيا ستمس، HRهاي سازماني،  سعه پايدار و فرهنگ مل، پاداش هايي  يروندهاي، تو

صاد ضعيت و ياقت شرايط مداخلهو هم بازار كار و و  يخدمات اجتماعگر از طريق چنين 
و  ماعتماد و احترا يفضاي، استخدام يتقابلي،  مندسازتوان يهابرنامهبهداشت و درمان، 

  گذار هستند. ها اثري بر راهبردعدالت سازمان
ــتر ياجرا يامدهايپ در نهايت كاهش حوادث محل موجه غير اتژي كاهش حضــوراس

شتباهات و خطاها، كار شار كالاها و يكاهش آلودگير، ناپذجبراني كاهش ا روس، يو انت
ـــلامتي، وربهره يشافزا ـــتريافته، بهبود يس ـــويان، حفظ مش ـــعه تص مثبت  نييروب يرتوس
 يامدهايپ وباشــند ي ميفرد يتو رضــا كاري مثبت بر عملكرد يرداشــتن تأثســازمان و از

ـــور بهغير منفي حض مديريت آن  عدم  جه و  ـــودگ مو مايفرس ـــ يل، ت ، لغبه ترك ش
   خواهد شد.  يمنتهي آنان و وخامت سلامت يافسردگي، عاطف ياستعفايزي، كارگر

بهي وجه نوآور با توجه  ـــر را  حاض كه در تعداد اندك  پژوهش  ـــماري پژوهش  ش
ضور صوص ح شدهغير خ كرد  يانب يمدل جامع و غن يك توان در قالب يم موجه انجام 

ستفاده از نظر پژوهش  ينا ياهيافته ينكهشده است. با توجه به ا ينتدو يادداده بن يهكه با ا
ـــرا ياتها و تجربيدگاهبا اتكا به د ـــت،  يطمح يواقع يطافراد در ش ـــت آمده اس كار بدس
 ق حاضــرتحقي يجباشــد. نتايم يســرمشــابه م يكار يطو مح يطدر شــرا يجنتا يمامكان تعم

به عنوان راهكارمي ند  نهدر زم يتوا ماني ب ي مد ينبهبود روابط ســــاز و  يرانكاركنان و 
تواند موجبات بســط وگســترش مي چنينهم باشــد، يمختلف كار يهايتبرخورد با موقع

ـــبي را برا ينهزم يزرا فراهم آورد و ن يريتمطالعات مربوط به مد ـــتر مناس ققان مح يو بس
  1فراهم آورد. ين حوزه راقمند به اعلا يشمندانواند

  تعارض منافع
  تعارض منافع ندارم. 
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