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Abstract 
 

This research aims to provide a qualitative model based on data-based theory 

to analyze organizational performance with an emphasis on absenteeism in multi-

wave conditions of Corona in government organizations, with the participation of 

experts, professors and experts of government organizations. In the initial stage, 

the analysis of the data obtained from the review of the background and literature 

of the subject, as well as interviews with 11 experts and faculty members 

knowledgeable in the field of human resources, were conducted. Then, based on 

the foundation's data approach, a qualitative model of organizational performance 

analysis was designed with an emphasis on absenteeism in multi-wave conditions 

of Corona in government organizations. The results showed that the main 

phenomenon of absenteeism is divided into two categories: avoidance and 

attitudinal, the causes of absenteeism are divided into two categories of 

organizational and individual factors, the background conditions of absenteeism 

are divided into three categories of occupational, organizational and 

environmental factors, the interveners of absenteeism are, work environment and 

personal health, balance between work and life, Improving and clarifying 

organizational processes, job training needs assessment, job pathology and 

improving employee/manager communication and the consequences of the 

absenteeism phenomenon including job injuries, client dissatisfaction, job 

alienation, depression and increasing organization costs and Positive 

consequences include personal health and work environment, reduction of 

material costs of the organization, help to the environment, increase of absent 

personal satisfaction, flexibility of daily work.And the results of this research 

show that organizational performance decreases with the presence of absenteeism. 
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 طیدر شرا ییگرا بتیبر غ دیتأکبا  یعملکرد سازمان لیجهت تحل ییالگو

 یدولت یها سازمانکرونا در  یموج چند

  ۳ غلامرضا جمالی | ۲ عیل کمالی رادااسم | 1 افشار نسبصدیقه 

 

 چکيده
با  یعملکرد سازمان یلجهت تحل ادیبن دادهاز تئوری  برخاسته یک مدل کیفیارائه  باهدف تحقیقاین 

ی، با مشارکت خبرگاان، اسااتید و   دولت یها سازمانکرونا در  یچند موج یطدر شرا غیبت گراییبر  دیتأک

روش کیفای   ) نظاری  یریا گ نموناه ، یریا گ نمونهاست. روش  گرفته انجامدولتی  یها سازمانکارشناسان 

های حاصل از بررسای ییشاینه و ادبیااو مو اوه و هم ناین       در مرحله ابتدایی به تحلیل داده. باشد یم

ساس   . آگاه به حوزه منابع انسانی یرداخته شده اسات  یعلم ئتیهنفر از خبرگان و اعضاء  11مصاحبه با 

چناد   یطدر شارا  یای گرا بتیبر غ دیتأکبا  یعملکرد سازمان یلتحلکیفی  ، مدلادیبن دادهبر اساس رویکرد 

ی طراحی گردید. نتایج نشان داد یدیده اصلی غیبت گرایی به دو مقولاه  دولت یها سازمانکرونا در  یموج

ای غیبت  ینهزم یطشرا سازمانی و فردی،عوامل  دودستهبه  غیبت گرایی یدیدآورندگان، ی و نگرشیاجتناب

گرهای غیبت گرایی باه یانج دساته عوامال      مداخله، سازمانی و محیطی، شغلیدسته عوامل  سهبه گرایی 

عادالت  و  فضای اعتماد و احتارام ، استخدامی یستگیکسب شا، توانمندسازی کارکنان، خدماو اجتماعی

 بهباود ، کار و زندگی ینب تعادل، یو فرد یکار یطبهداشت محغیبت گرایی کاهش  یراهبردها، سازمانی

ارتباطااو   و بهباود  شاغل  شناسای آسایب ، آموزشی شاغل  ینیازسنج، یسازمان یندهایفرا سازیو شفاف

 ، بیگاانگی رجاوه  ارباا   ی، نار اایتی شغل یها بیآسیر و ییامدهای یدیده غیبت گرایی شامل کارمند/مد

، کاار  یطو محا  یبهداشات فارد  و ییامدهای مثبت شاامل   سازمانهای ینههز و افزایش افسردگی، یشغل

کاار   یرییذ ، انعطافبیغاافزایش ر ایت فردی ، ستیز طیمحکمک به ، مادی سازمان یها نهیهزکاهش 

با حضاور یدیاده    ها ییاندمعملکرد سازمانی در دوران  دهد یمو نتایج  این تحقیق نشان  باشد یمروزانه  

 .ابدی یمغیبت گرایی کاهش 

 .19 -د غیبت گرایی؛ عملکرد سازمانی؛ کووی ها:  واژهکليد
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 مقدمه

بنا مسنا و و مشن لات     یو خصوصن دولتنی  ، و نوع صننعت  اندازه بهها بدون توجه  همه سازمان

 کنه  ییازآنجنا  هسنتند  رو روبنه  هنا  یپانندم در زمینه عمل نرد سنازمانی خنود در دوره شنیوع      زیادی

 یو خصوصن دولتنی   مؤسسنات ترین معینار سننجم موفقینت در    عمل رد سازمانی بدون شک مهم

  نیبننابرا  شنود   یمن و مشن لاتی   مسنا و آید که با اتفاقاتی نظینر پانندمی کروننا د نار     می حساب به

کناهم و تییینر مشن لات موجنود در     ، اجتنناب ، پیشنگیری ، شناسنایی  بنه دنانال   معمولاً ها سازمان

  .عمل رد سازمان هستند

 را ندان،کارم1( 19-کووید) گیری همه طول در بهداشتی حفاظتی اقدام یک عنوان به ها سازمان

 بیمناری  اینن  از ناشنی  بعندی  میرهنای  و مرگ و ویروس شیوع.دادند تیییر خانه در کاری برنامه به

 از را خنود  کارکننان  هنا،  دولنت  سرایت این بیماری ، کاهم برای.گردید گسترده استرس به منجر

 اضنرراب  تشندید .کردنند  محندود  تفریحنی  و اجتمناعی  های شنیلی،  فعالیت از بسیاری در شرکت

 بنا  بودنند  ماننده  زنده که یافت.کارمندانی بی اری افزایم نرخ و ها اخراج و ها مرخصی کارکنان،

شده و در نتیجه عمل رد کو سازمان تحت تاثیر بسیار زیادی قرار  مواجه تریسنگین کاری بارهای

بننه ی ننی از  الشننی تننرین  2)غیاننت گرایننی(محننیک کار حضننور کمتننر از حنند درامروزه گرفننت.

ها حتی آننان   در حوزه منابع انسانی سازمان ها تادیو شده است و به نوعی تمام سازمانموضوعات 

 که در عرصه بین المللی هم حضور ندارند با این  الم دست به گریاانند.

، از کنارگریزی ، تماینو بنه غیانت   ، بودن یب، غاواژه غیات گرایی از منظر لیوی به معنی غیات

قرع مسنتمر حضنور    ، . غیات  در کار3( فرهنگ لیت آکسفورد) باشد یمغیات از کار و ترک کار 

غیات تخصیص زمان کاری به فعالیتی . (4،2:2020کامالانان) باشد یم شده یزیر برنامهبرای کارهای 

(. در تعریفی دیگر غیات یا غیات گرایی عدم حضور ارادی در 5،421:2010دیگر است )دی یوآلا 

  عنوان بهبرخی محققان غیات گرایی را . (1376احمدیان،) ی استنارضایتی شیل واسره بهمحو کار 

 

1. Covid 19 

2. Absenteeism 
3. Oxford Dictionary 

4. kamalakannan 

5. De paola 
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 هاسنت  آنکارکنان مم ن است به علت عواملی که فراتر از کنتنرل  اند،  کردهمتییری وابسته مررح 

کار در خانه و ونقو،  حمومربوط به  ، مسا وو بیماری  یسلامت بههمچون مسا و و مش لات مربوط 

عواملی از جمله شخصی و محیری  یرتأث تحتمجاور به غیات بشوند که  مراقات از بچه یا سالمندان

قانون استخدامی کشوری هرگاه  24ماده  "ژ"طاق بند . (1:1395هم اران موحدی فر و ) قرار دارد

 حسناب  بنه  یرموجنه غشخصی با اختیار و اراده کامو خود در محو کنار حضنور پیندا  ن نند غینب      

 .آید یم

بر این  پدینده را شناسنایی  نمنوده و بنا      اثرگذارعوامو  بایست یمع انسانی بنابراین مدیران مناب 

در حفن  و نگهنداری نینروی انسنانی  عمنو       اثرگنذارتر و  تنر  مناسب های یهروو  ها یمش خکاتخاذ 

 را از ضررهای هنگفت اقتصادی مصون بدارند. ها سازماننمایند تا 

حالت مم ن می باشد.حالت اول: غیات مجناز منی    4عدم حضور در محو یا غیات گرایی در 

باشد که کارمند با اجازه از مافوق خود و درخواسنت مرخصنی غیانت منی نمایند )حقنوق قنانونی        

کارکنان(،حالت دوم: غیات غیر مجاز که کارمند بدون اجازه از مافوق خنود و بندون درخواسنت    

سوم:غیات عمدی که کارمند آگاهانه و عامدانه وظایف خود را انجام نمنی   غیات می نماید.حالت

دهد و در اصرلاح از زیرکار در می رود و عامدانه کنم کناری منی کنند کنه دلاینو سناختاری و        

رفتاری در محیک کار یا عوامو شخصیتی فرد را دارد.حالت  هارم:غیات ناشی از منوارد خنارج از   

 .(470:2018-1،465می باشد)کانی ا ماهشاواریو حوادث  کنترل فرد هماند بیماری ها

از امنا اگنر    باشند   یمن تا حدودی قابو پذیر   غیات گرایی() محیک کار حضور کمتر از حد در

بر عمل رد  تواند یمحالت عادی خارج شد و ناود نیروی کار در محیک سازمان بیم از اندازه باشد 

و  مخرب داشته باشند وآن را د نار اخنتلال کنند      ریتأثکو سیستم  یور بهرهو  یاثربخشسازمان و 

گرایی های غیاتدر این مرالعه در صدد هستیم تا با تحلیو پدیده. عدم موفقیت سازمان را رقم زند

جهت ارتقا و بهانود   مؤثرالگویی را جهت تعیین راه ارهای ، دولتی ییها  در سازمانمنابع سازمانی 

نقنم   بنه  . باتوجهوری تدوین نماییمکارآمد بهره  رخه یکعمل رد منابع انسانی و در نتیجه ایجاد 

مندل و  در تدوین  یحاضر سع تحقیق، غیات گرایی در عمل رد کارکنان و منابع انسانی پدیدهمهم 

 نین حاضر ا قیتحقدر  یاصلله مسئ یندارد  بنابرارا  این امر در بخم عمومی و دولتی یبرایی الگو

 

1. Kanika Maheshwari 
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گراینی در  بر حضور غیات یدتأکدولتی با  یها سازمانالگوی تحلیو عمل رد سازمانی در است که 

 باشد؟ هایی میبیماری کرونا دارای  ه ساختار و شاخص ی ند موجشرایک 

  باشد:های زیر میپاسخ به پرسم به دناالهمچنین این مرالعه 

دولتی دارای  ه  یها سازمانمدل کیفی پدیده غیات گرایی در شرایک  ند موجی کرونا در  -1

 ؟باشد یم ییها شاخصساختار و 

 ؟ دولتی کدام است یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد منابع انسانی در پدیده اصلی  -2

 ؟ ام استدولتی کد یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد سازمانی در شرایک علی  -3

 ؟ دولتی کدام است یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد سازمانی در ای شرایک زمینه -4

 ؟ دولتی کدام است یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد سازمانی در گر شرایک مداخله -5

دولتی  یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد سازمانی در اهاردها و استراتژی مدیریت ر -6

 ؟ کدام است

 ؟دولتی کدام است یها سازمانغیات گرایی مرتاک با عمل رد سازمانی در پیامدهای  -7

بر غیات گرایی در شرایک  ند موجی  یدتأکالگوی مناسب جهت تحلیو عمل رد سازمانی با  -8

 باشد؟هایی میدولتی دارای  ه ساختار و شاخص یها سازمانکرونا در 

 غیبت گراییپیشینه نظری و تجربی 

اولین مقالات مهم . مورد تحقیق قرار گرفته است شدت بهرفتار غیات بیم از پنج دهه است که 

بنندی عوامنو    گردد.روی ردهای طاقه برمی 1970بندی علو و پیامدهای غیات به دهه  در مورد نظام

 فناوت اسنت)  ای بنه نویسننده دیگنر مت    مؤثر بر رفتار غیات،و همچنین پیامدهای غیات، از نویسننده 

عنصنر انسنانی در هنر     اما همه محققان این حوزه بر اینن باورنند کنه   .(1،3:2018س یس و هم اران

سازمانی نقم بسزایی دارد.کارکنان و مدیریت منابع انسانی عوامنو کلیندی تعینین کنننده کیفینت      

خنندمات، رضننایت مشننتری و وفاداری،مزیننت رقننابتی،عمل رد سننازمانی و موفقیننت تجنناری        

 

1. Cikes et al 
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ها و مرالعات تجربی در ادبیات مدیریت کنه   ها، مدل بسیاری از نظریه. (1،123:2003نایدر)اشهستند

کننند.و ی نی از    کنند، از این باور حمایت منی  ها تأکید می بر نقم حیاتی منابع انسانی برای سازمان

خنود،  مهمترین مسا لی که مدیران منابع انسانی با آن سروکار دارند، مدیریت رفتار غیات کارکنان 

 (.2،167:2004یعنی غیات است )ماتیس و ج سون

. شنود یمن  یکنار سن ر   یکدر محن ، انسنان  عمنر از  سنوم  ینک حنداقو  دهند  تحقیقات نشنان منی  

متی و عوامو موجود در آن با سنلا باشد یمهم زندگی هر فرد م یها بخمکار ی ی از ، وجود ینباا

اگر ه مرالعنات متعنددی در منورد غیانت انجنام      .  3،123:2007عریضی) شاغلین در ارتااط است

، 4بنرای غیانت وجنود نندارد )جنانز      یا سناده شده است،  اما یک  یز مسلم است این ه هیچ علنت  

115-173:1997.) 

 بسنیار  مجنازی اسنت    خندمت  ترک  دیگر در زمینه غیات گری کارکنان های یدهپدی ی از 

 و اسنت  روشن کارکنان و سازمان ت لیف پیشین، موارد در  راکه است  تر کننده و نگران تر تلخ

 و اهداف یطورکل به و کار حجم فعالیت، نوع و داشته اطلاع خدمت محو در فرد از ناود سازمان

 تنرک  در امنا   نمایند  یم مجدد یزیر برنامه و بازطراحی موجود نیروهای بر اساس را خود راهارد

 اسنتخدام  در و فیزی نی  حضنور  رغنم  یعلن  کارکنان آیا که ندارد اطلاع سازمان خدمت مجازی،

 یا و دارند نیز واقعی حضور آن های یتمأمور و اهداف تحقق و سازمان خدمت بودن در سازمان

 د نار  را سنازمان  ازآنجاکنه  موضنوع  اینن  و هسنتند  دیگنری  سنازمان  خندمت  ف نری در  نظر از

 برای بنابراین بود  خواهد سازمان فراروی مهم مش و و معضو یک عنوان . بهنماید یم سردرگمی

 عمنو  بنه  مجنازی  خدمت ترک. است مجازی خدمت ترک تعریف به نیاز مهم  این شدن روشن

 و تنوان  اندیشنه،  ف نر،  و فیزی نی دارنند   حضنور  صنرفاً  سنازمان  در که شود یم اطلاق کارکنانی

 سنازمانی  اهنداف  در جهتیا  و سازمان از خارج در خود شخصی اهداف برای را خود تخصص

 آن، بنرای  حنو  راه نینافتن  و پدینده  این صحیح از درک نداشتن نتیجۀ در .گیرند یم کار به دیگر

 فرسنایم  د ار درون از یجتدر به و مواجه شده مثات آنتروپی با سازمان که شود یم این به منجر

 کارکننان  منورد  در یژهو به موضوع این .شود خارج رقابت و وکار کسب عرصه از کم کم و شده
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 مهم بسیار سازمان آینده برای آنها و تخصص اندیشه  راکه است  صادق بیشتر ف ور، و دانشور

 (59:1397،و هم اران  )محمدزاده .است حیاتی و

 بر غیبت گرایی کارکنان مؤثرعوامل 

عواملی کنه در   بایست یمدر ابتدای امر  ها سازماندر  آنجلوگیری از غیات و افزایم منظور به

هستند را شناسایی کرد و عوامو داخلی سازمان و عوامو خنارجی سنازمان    اثرگذارغیات کارکنان 

 .(1،2020نواک و هم اران) را به طور دقیق بررسی کرد

تعنار   ، نوع رهانری و مندیریت در سنازمان   ، یسازمان فرهنگ :از عمده دلایو داخلی سازمان

، عدم تعریف صحیح از شرح شیو بنرای کارکننان  ، استرس شیلی بالا، کارکنان با مدیریت سازمان

کاری  های یفت، شمحیک کاری نامناسب، سیستم ترفیع ناعادلانه، سیستم حقوق و دستمزد ناعادلانه

به عوامو شخصی کارکننان ازجملنه    توان یمو از عمده دلایو خارجی سازمان  .سنگین و طولانی..

، شنود  یمن منزمن در فنرد    های یخستگسالمند یا کودک که باعث داشتن شیو دوم یا نگهداری از 

ذهنی و افسردگی که این عامنو   های یماریبازجمله  باشد یممورد دیگر عوامو شخصیتی خود فرد 

مثاتنی بنر غیانت     یرتنأث ینا مشن لات خنانوادگی فنرد نینز       باشد یمی ی از عوامو غیات در آمری ا 

 (.2،5:2019فیرونی) کارکنان دارد

تقسنیم   نشنده  یزین ر برنامنه و  شنده  یزین ر برنامنه ، غیانت بنه دو شن و    وکار کسب یندهایفرا در

کناری   ندیفرامختلفی از  سوی کارگران در  یها اتیغاما ، رسد یماگر ه متناقض به نظر . شود یم

(، سنفرهای  یجمعن  دسنته شنامو مرخصنی سنالانه )انفنرادی و      :شنده  یزین ر برنامهغیات . وجود دارد

ناشنی از روزهنای    یهنا  انت یغآموزش یا معاینات پزش ی پیشنگیرانه، و همچننین    منظور بهکارمند 

غیانت  ، آموزش کارگران، به طور خلاصنه ، عمومی یها جشنتعریلات و ، شده یزیر برنامهتعریو 

. آن مرلنع باشنیم   زمان مدتهر غیاتی است که از قاو از زمان وقوع آن و همچنین  شده یزیر برنامه

، بندون برنامنه   یهنا  اتیغ، در صورت شده یزیر برنامه یها اتیغبر خلاف  :نشده یزیر هبرنامغیات 

غیاننت . تجنناری بننا مشنن و بسننیار بیشننتری مواجننه اسننت  یننندهایفراکارفرمننا از بعنند سننازماندهی 

معمنولاً مشنخص   ، هر غیاتی است که مشخص نیسنت  نه زمنانی رخ خواهند داد     نشده یزیر برنامه
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غیر  یها اتی. غوجود ندارد یا شده یزیر برنامه، هیچ جایگزین یا بودجه کشد یمنیست  قدر طول 

کنه کارمنند بنه دلینو شنرایک       شود یمعلاوه بر مرخصی استعلاجی شامو مواردی  شده یزیر برنامه

غیرمترقاه و با رعایت مقررات قانونی یا مفاد قنرارداد جمعنی )فنوت در خنانواده، بیمناری اعضنای       

 .(1انجمن بهبود فناوری و مشارکت کارکنان) و...( غیات کند ییجا هجابخانواده، ازدواج، 

 غیبت گرایی و عملکرد سازمانی

 عمل نرد  مندیریت  هنا  سنازمان  در انسنانی  مننابع  مندیریت  کارکردهنای  ینتر برجسته از ی ی

دارد )گلرد  سزایی به نقم سازمان توسعه و تحول تیییر، در اهرمی نقره مثابه به که کارکنان است

 .(155:1401،هم اران و
توسنعه،   یهنا  از برنامه تواند یکه م آورد یرا به وجود م ییافزا بهاود مستمر عمل رد، قدرت هم

 یشنرفت پ ینابی و ارز یبهانود مسنتمر عمل نرد، بررسن     یکند. لازمنه   یتسازمان حما یبهاود و تعال

 ی الم ها، کسب بازخورد و آگناه  ییبه اهداف سازمان، شناسا یابیها، اقدامات و دست  یتفعال

رو  یندارند. ز ا یاجاست که به بهاود احت ینقاط ییها و شناسا یاستشدن س یاتیعمل یفکم و ک زا

 یریتاز اهنداف مند   ی نی   یعمل رد منابع انسنان  یابیارز یکارآمد برا یها یاستبه س یابیدست 

 (.200:1401وهم اران، یاحمد یراست )م  یمنابع انسان

اصنلی کارفرماینان و مندیران مننابع انسنانی بنالا        یهنا  دغدغهیای پر از رقابت امروزی از در دن 

و داشنتن عمل نرد بنالا یعننی تواننایی سنازمان در رسنیدن بنه          باشد یمعمل رد سازمانی  داشتن نگه

تواند تنأثیر منفنی بنر ثانات سنازمان بگنذارد و       می گراییغیات که   باشد یماهداف و مقاصد خود 

عمل نرد   ،امروزه بهاود مدیریت در غیات  منابع انسنانی غیانت  . شود سازماندر  منابعف اتلاباعث 

اگر ه اینن موضنوع در بنین محققنان حنوزه مندیریت همچننان ینک          بخشد، یمسازمانی را بهاود 

عمل رد سازمانی معنادل  . (577-608: 1400نصر اصفهانی و هم اران،) است زیبرانگ بحثموضوع 

 صورت بهکارایی و اثربخشی که  توانایی سازمان برای دستیابی به اهداف خود  ،اداست: اقتص Eسه 

بارهای سننگینی بنر دوش    ها سازمانامروزی  وکار کسبو در محیک رقابتی  دهد یمکارآمد  نشان 

آمنادگی سنریع در مقابنو تییینرات و تهدیندات       نفنع،  یذ یها گروهدارند از جمله  جلب رضایت 
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ع دلیو اسنت کنه مندیرانی کنه از اینن واقعینت مرلن        همینبه  ،(42:2006-1،20محیک و رقاا )جونز

 بنرای  ییهنا  حو راه داکردنیپ لکنند و به دناامی هغیات کارکنان را برآورد هایهزینه باغل هستند

منفی  ریتأثسازمان  یور بهرهاین مسئله بر کارایی و و (2018، 2هستند )ما ستاس و استفانیبهاود آن 

بسیار زیادی به سازمان و جامعه تحمیو شود در نتیجه کیفیت  یها نهیهز شود یمو باعث  گذارد یم

د ار نقص و کماود گردد و سازمان ...( خدمات ) ه از لحاظ تولید محصول  ه خدمات اجتماعی

غیانت بنر عمل نرد     راتیتأث نیتر مهماز . را با بحران عمل رد ضعیف و تراز مالی منفی روبرو سازد

 . شود یمسرباری است که بر مشاغو و اقتصاد ایجاد  یها نهیهزی ایجاد سازمان

 یهنا  ننه یهزکه در ایالات متحنده آمری نا    دهد یموی نشان   3گالوپ هلث ینظرسنجدر         

میلینارد دلار در سنال    84در اثر افنزایم غیانت بنه بنیم از      رفته ازدست یور بهرهمرتاک با کاهم 

4منشور پرسنو و توسعه  مؤسسههمچنین ، باشد یم
بریتانیا هزینه غیات بنرای هنر کارمنند را سنالانه      

علاوه بر آثار منفنی اقتصنادی کنه غیانت بنر عمل نرد سنازمان دارد اینن         . زند یمپوند تخمین  554

 هنای  ینه اتحاد یتیباشند  ماننند نارضنا   داشته  ها سازمانزیادی بر  یراقتصادیغآثار  تواند یمموضوع 

 شنود  یمن بین سازمان و جامعنه   اعتمادی یبجامعه و خانواده کارگران و ایجاد  ،حاکمیت، کارگری

در  یا مرالعنه  همچننین . کنند  یمن آمده به اعتاار شرکت خدشه فراواننی وارد   به وجودکه این عدم 

شرکت انجام شده که غیات در سرح یک سازمان  عمل رد را کاهم  عمل رد برمورد تأثیر غیات 

ادریس   ) غیات  و عمل رد سازمانی وجود دارد نیب یمنفکه رابره  رسد یمبنابراین، به نظر  دهد یم

(. از دیگر پیامدهای که غیات بر کاهم عمل رد سازمانی 58-71:  2015، 5و هم ارانآدگ بویگا

روزهنای   عننوان  بنه سنازمان را   میرمسنتق یغمستقیم و  یها نهیهزدارد  این  است که سازمان را د ار 

شنامو   میرمسنتق یغ یا ننه یهزو کناهم ارا نه خندمات و     یور بهنره  دادن ازدسنت  ،کنار  رفته دستاز

اداری بنرای نظنارت و    یهنا  ننه یهزکناری،   یهنا  برنامنه اختلالات در زمان مدیریت برای بازنگری 

آموزشنی بنرای کنارگران     یهنا  ننه یهز ،تخصص و تجربنه  دادن ازدست ،مدیریت سیاست مرخصی
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و  قراردادهنا  کنار پاینان   ،کارکننان  ییجنا  جابنه  ،کاهم روحیه سایر کارکننان رنجم و  ،جایگزین

 (.166: 2005و هم اران،  1درآمد )لامارت دادن ازدست

اثنرات   کنه  دهند  یمتحقیقات مختلفی که در مورد غیات در آفریقای جنوبی  انجام شده نشان 

که زینان ناشنی     شود یمتخمین زده  که یطور به دهد یمنشان  ها سازمانمنفی  غیات را در عمل رد 

میلیارد باشد و همچنین در این تحقیق به اینن نتیجنه رسنیدند کنه غیانت اثنرات        12از غیات سالانه 

، 2رابیننز و هم ناران   (گنردد  یمن سویی بر روحیه دیگر کارکنان و موجب افزایم استرس در آنهنا  

512:2009. 

 یبتغ یریتمد

افنزایم بهزیسنتی    باهندف رینزی و کنتنرل اقندامات    برنامه، ریزیطرح عنوان بهمدیریت غیات 

نگهداشت و رفناه مننابع انسنانی و عوامنو     ، منظور کاهم غیات ناشی از عوامو شیلیکارکنان و به

در اینجا بهزیستی کارکنان ترکیانی از  (.1400و هم اران،  ی)نصر اصفهان شوداقتصادی شناخته می

)کاتویتز و و محدود به مدیریت بهداشنت نیسنت   باشدقدرت جسمی و عاطفی و مالی کارکنان می

ا باینند هبننرای اجننرای منندیریت غیاننت از کننار کارکنننان در سننازمان .(114:2018-109، 3هم نناران

ای اثرگنذار بنر غیانت    هتشخیص و شناسایی عوامو و مؤلفه -1که عاارتند از:  نمودمراحلی را طی 

-برنامه -3ین عوامو بر غیات از کار کارکنان  ر یک از اهمشخص کردن میزان تأثیر  -2کارکنان  

تحلیو و ارزینابی   و تجزیه -5اندازه گیری اثربخشی این اقدامات   -4ریزی و اقدامات پیشگیرانه   

مدیریت غیات  (.73:2016-59، 4سازمان )کوزیول و هم اران میزان تأثیر این اقدامات در عمل رد

مانند:پشننتیاانی بننرای بازگشننت بننه کار،خنندمات     راه حننو هننای زیننادی را معرفننی مننی کننند     

 ارزیابی،هماهنگی و مدیریت.

عملیاتی و  یها نهیهزدارد.  باز می، غیات را قاو از این ه عادی شود، های مدیریت غیات حو راه

. کنند  یمن ، تجربه و احساس رفاه بهتری را برای کارمنندان فنراهم   علاوه به. دهد یمثانویه را کاهم 

قنرار   هنا  سنازمان در دستور کار مدیران منابع انسنانی   یتازگ به ه پدیده مدیریت غیات این به باتوجه
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از نندارد و  که باید توسعه و موش افی نشده است و ساختار دقیقی برای آن وجود  طور آنگرفته و 

ی هنا  راهسوی دیگر مدیران منابع انسانی بدون این ه الگوی مناسای داشنته باشنند اقندام بنه اعمنال      

 .اند بوده ناکارآمدبوده و بعضی دیگر  اثرگذارکه مم ن بعضی از اقدامات  اند زدهم غیات کاه

راه اثانات شنده بنرای کناهم غیانت کارکننان در        12در نشریه رهاری خود  1خارنامه فوربس

 -2خک مشی مدیریت غیات را توسعه دهیند  -1:عنوان کرد که عاارتند از 2020سازمان را در سال 

به کارکننان ینک    -4یک فرهنگ تیمی مح م بسازید -3های کاری انعراف پذیراجرای سیاست 

سیاسنت هنای سنازمانی کنار از خاننه را      -6تمرکز بر مشارکت کارکنان-5هدف الهام بخم بدهید

برنامه هنای   -9روی ردی انسان محور داشته باشید -8میزان پرداخت را اضافه کنید -7توسعه دهید

به طور منظم  -11روی نتایج تمرکز کنید، نه مدیریت زمان -10نیدشنیدن صدای کارکنان ایجاد ک

 .(2020)فوربس، به توافقات پایاند باشید -12با اعضای تیم عمل رد سازمان را بررسی کنید

 شناسی پژوهشروش

در غیات گرایی بر  یدتأکبا  یعمل رد سازمان یوجهت تحل ییارا ه الگوهدف پژوهم حاضر  

در ، تنوان گفنت کنه اینن مرالعنه     لذا منی ، باشدمی یدولت یها سازماندر  کرونا ی ند موج یکشرا

اکتشافی انجنام شنده اسنت  و     صورت بهپژوهم حاضر . گیردای قرار میهای توسعهدسته پژوهم

اکتشافی بودن ویژگی ذاتی پژوهم کیفی اسنت بنه کمنک مصناحاه بنرای درک بهتنر        ازآنجاکه

 مورداستفادهراهارد پژوهشی . یما پرداخته گونگی ارتااط بین آنها آن و  یرهایمتیو  مسئلهماهیت 

ایجاد و اکتشاف یک تئنوری   ،به کمک آن از توصیف توان میکه  بنیاد دادهدر این پژوهم نظریه 

 منند  نظنام روینه  ) بنیناد  دادههمچنین از روی رد معمول که نظرینه  . است گردیدهفراتر است استفاده 

یک تئنوری   دهی ش وو  گیری ش ودر جهت ( 3 الز گرایی ساختو رویه  2استراورس و کوربین

بهنره گرفتنه    کنند  منی در یک موضوع کمنک   متییرهااقدام با روابک مربوط به  ،برای تایین مراحو

محنوری و   کدگنذاری بناز آغناز و بنا     کدگنذاری کنار خنود را بنا     ها دادهشده ست و برای آنالیز 

اسنتراورس و  ) تنا نظرینه نظنم خنود را بگینرد      اینم  برداشنته گزینشی گام نهایی خنود را   کدگذاری

 

1. Forbs  

2. Stravers and Corbin 
3. Charles 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

انتخاب و با  اند بودهنفر از افراد که  با موضوع پژوهشی ما منراق  18در این پژوهم .(1998کوربین

آنها مصاحاه انجام شده اسنت و در نهاینت بنه ارسنال خروجنی مصناحاه درخواسنت گردیند کنه          

را ارا ه داده و اگر افرادی را که با آنان در اینن زمیننه اطلاعنات بهتنر و بیشنتری       پیشنهادهای خود

و دو  علمنی  یئنت ه 9نفر )شنامو   11در نهایت با استفاده از قاعده اشااع تعداد . دارند، معرفی نمایند

  هنره  بنه   هرهمصاحاه عمیق و  ها داده یآور جمعشیوه . خاره سازمانی( مورد مصاحاه قرار گرفتند

های کیفنی از  داده وتحلیو یهتجزبرای . دقیقه انجام شد 45تا  30 ینبازبهای با طرح پرسمکه  بوده

و ، گردید تنا بنا بررسنی مجندد     ضاک می ها مصاحاهاستفاده شده است.  1افزارهای ماکس کیودانرم

 کننندگان  مشنارکت تری نسات به نظرات طرح شنده  آنالیز و  بررسی دقیق ،دوباره گفتگوها یدنشن

از  بنرداری  یادداشنت شوندگان اجازه ضاک مصاحاه را ندادند که بنا  تعدادی از مصاحاه. انجام شود

پنس از کدگنذاری   . جهنت کدگنذاری منتقنو گردیند     افنزار  ننرم موارد به ش و متنی بنه  ، مصاحاه

هنا بنه شنیوه    در پایان تحلینو داده . منتقو شد2نهایی به اکسو  یبند جمعها اطلاعات جهت مصاحاه

 .کدبندی باز، محوری و انتخابی انجام گردید

  

 

1. MAXQDA (Nvivo) 

2. Excel 
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  های پژوهشیافته

 ه پژوهمشوندمصاحاههای اعضاء ویژگی .1جدول 

ف
ردی

 

 طبقه نمونه

 سن
سابقه 

 خدمت
 جنسیت تحصیلاو

 روش مصاحبه
مو وه 

 مصاحبه

 حضوری خبره استاد
 انیرا

 نامه

 غیبت گرایی

 

1 •  
 مرد دکترا 22 48

 • • 

2 •  
 مرد دکترا 22 51

 • • 

3 •  
 •  • مرد دکترا 10 35

4 •  
 •  • مرد دکترا 8 33

5 •  
 •  • مرد دکترا 8 36

6 •  
 •  • مرد دکترا 10 38

7 •  
 •  • مرد دکترا 11 35

8 •  
 •  • مرد دکترا 30 66

9 
 •  • زن ارشد یکارشناس 23 48 • 

10 
 •  • مرد ارشد یکارشناس 25 51 • 

11 
 •  • مرد ارشد یکارشناس 25 52 • 

 نتایج کدگذاری باز یا آزاد و شناخت مفاهیم

نحنوه کدگنذاری بناز را بنرای      3و  2جنداول  . است گرفته انجامبخم قاو  مانند یزناین بخم 

 ها در ضما م این رساله موجود است.دهد.کدگذاری سایر نمونهنشان می  Bو Aنمونه از دو فرد 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 Aمصاحبه با مورددر  گرایییدیده غیبتتحلیل نکاو کلیدی  .2جدول 

 کدگذاری باز متن مصاحبه )نکاو کلیدی  نشانگر

PA1 

دارند؛ کارمندانی هستند که با اینکه به شغل خود علاقه دارند و انگیزه لازم را هم 

حضور که باید در اداره  طور آناند دلیل مشکلاو زندگی شخصی نتوانستهبه  یول

 کفالت یدر یا مادر ییر دارند. مثلاًباشند،  داشته

عدم تعادل 

 کار/زندگی

PA2 
که باید در اداره  طور آناند کارمندانی هستند به دلیل مشکلاو خانوادگی نتوانسته

 یا مدرسه مهدکودکفرزندشان را باید برسانند به  مثلاًباشند،  حضور داشته

 تعارض 

 خانواده/ کار

PA3 

 مثلاًکارمند متفاوو از شغلی هست که دارد.  شخصیتی یها یژگیوبرخی از 

غیرمنعطف شغلی وی سازگاری ندارد. در  یها یژگیووی با  طلبیروحیه تنوه

 در شغل مناسب خود منتصب یدرست به فرایند جذ  و استخدام در این افراد واقع

 اند.نشده

 عدم تعهد شغلی

PA4 

برخی کارکنان بر اساس روابط بجای  وابط بیشتر از کارکنانی که فعالیت کاری 

شغلی و در نتیجه  یزگیانگ یبکه باعث  رندیگ یمزیادی دارند حقوق و یاداش 

 غیبت کاری شده است.

 تبعیض و 

 عدالتیبی

PA5 

برخی کارکنان بر اساس روابط بجای  وابط بیشتر از کارکنانی که فعالیت کاری 

شغلی و در نتیجه غیبت کاری  یزگیانگ یبیابند که باعث ادی دارند ارتقا میزی

 شده است.

 تبعیض و

 عدالتیبی 

PA6 
که دارند با خیال راحت و اطمینان  بالایی کاری سابقة لیبه دل افرادی هم هستند

 نمود. کنترل را هاآن غیبت توانمی یسخت به و کنندغیبت می

 تبعیض و

 عدالتیبی 

PA7 
مکرر و  عدم تجان  اهداف فردی و سازمان، غیبت لیبه دلبرخی کارمندان 

 نبودن در شغل همواره غیبت دارند. رییذ تیمسئولکار،  در طولانی
 عدم تعهد شغلی

PA8 
اداری غیبت  وذها  ا یافقدان وسایل عمومی و سروی   لیبه دلبرخی کارمندان 

 دارند.

ناکارآمدی جبران 

 خدماو

PA9 

برخی هستند که از نظر امکاناو رفاهی و مزایای شغلی، سازمان خود را با سایر 

-بینند که باعث بیمی یتر نیییاکنند و خود را در و عیت مقایسه می ها سازمان

 گردد.انگیزگی و در نتیجه عدم رغبت به حضور در کار می

ناکارآمدی جبران 

 خدماو
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 Aمصاحبه با مورددر  گرایییدیده غیبتتحلیل نکاو کلیدی  .2جدول 

 کدگذاری باز متن مصاحبه )نکاو کلیدی  نشانگر

PA10 

 لیبه دلدانند و شغل دوم خود می عنوان بهبسیاری هستند که کار اداره را 

حقوق و دستمزد و یا فشار اقتصادی، درآمد خود را از طرق دیگر  بودن نیییا

 کنند و مجبور به غیبت از کار هستند.می نیتأم

های  فرصت

 رفته ازدست

 اقتصادی

PA11 
از همکار و یا اربا   19-افرادی هستند ترس از مبتلا شدن به بیماری کووید

 گرایی دارند.رجوه دارند و غیبت

  از ترس

سرایت  ابتلا/

 بیماری

PA12 از خود به دیگران دارند. 19-افرادی هستند ترس از سرایت بیماری کووید 

 از ترس

سرایت  ابتلا/ 

 بیماری

PA13 دهد.برخی معتقدند اداره به حضور بموقع و مستمر یاداش نمی 
ناکارآمدی جبران 

 خدماو

PA14-
مکرر و طولانی  یها بتیغو اثربخش برای  مؤثرتنبیه  یها روشبرخی معتقدند 

 نیز وجود ندارد.

ناکارآمدی جبران 

 خدماو

 

 Bمصاحبه با مورددر  گرایییدیده غیبتتحلیل نکاو کلیدی  .3جدول 

 کدگذاری باز متن مصاحبه )نکاو کلیدی  نشانگر

PB1 

 یها یستتوانمندی خود بایستی در  به باتوجهممکن است کارمندان احساس کنند 

ها به شغل خود شده و برای فرار از آن دیگری باشند که این باعث عدم دلبستگی آن

 دارند. ییگرا غر مکرر  به طور

بیگانگی 

 شغلی

PB2 
ممکن است کارمندان از جایگاه و یست شغلی خودشان نارا ی باشند و برای فرار از 

 دارند. ییگرا غر مکرر  به طورآن 

بیگانگی 

 شغلی

PB3 
خود ببیند با آنکه لیاقت آن را  زعم به موردنظرممکن است برخی کارکنان در زمان 

 انگیزگی وی شود.خود را نگرفته و این باعث بی یارتقا یداشته؛ ول

تبعیض و 

 عدالتیبی

PB4 
انایی او هم ممکن است برخی کارکنان ببینند فردی که سنواو او از وی کمتر و تو

 کمتر بوده است ارتقای یست داشته است.

تبعیض و 

 عدالتیبی
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 Bمصاحبه با مورددر  گرایییدیده غیبتتحلیل نکاو کلیدی  .3جدول 

 کدگذاری باز متن مصاحبه )نکاو کلیدی  نشانگر

PB5  بیماری نشدن بیماری خود مجبور به غیبت هستند. تر یطولانتشدید و  لیبه دلبرخی 

PB6 

مدرک  مثلاًباشد. افرادی معتقدند برخی از انتصاباو مطابق شایستگی کارمند نمی

نبوده که در آن شغل انتصا  گردد و باعث  یا گونه بهتحصیلی، تخصص و سابقه فرد 

 انگیزگی و افزایش غیبت گردیده است.بی

تبعیض و 

 عدالتیبی

 هاکشف مقوله

 .دهدگرایی نشان میرا برای پدیده غیات مفاهیم وکدهای باز زیرمجموعه هر مفهوم .4جدول 

 مفاهیم کدهای باز

PA14, PA13, PA9, PA8 جبران خدماو یناکارآمد 

PH1, PD2, PD1, PC4, PD3 بتیناکارآمد غ تیریمد 

PB6, PB3,PA6,PA5,PA4, PB3 عدالتی-یو ب ضیتبع 

PE4 یشغل یها تنش 

PF4  یاقتصاد رفته ازدستفرصت 

PA12,PA11 یماریب تیترس از ابتلا/سرا 

PA1 یعدم تعادل کار/زندگ 

PE3 یکار یفشارها 

PH3, PH2,PE2,PE1,PD4,PB5 یماریب 

PA2 تعارض خانواده/ کار 

PC3  رجوه اربا عدم تعهد نسبت به 

PK4,PK3,PK2,PK1,PI3,PI2,PI1 
,PG3,PG2,PG1,PF3,PF2,PF1 

 یعدم تعهد شغل

PB2,PB1 یشغل یگانگیب 
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تقسنیم   تنر  یکلن هوینت و مینزان شنااهت بنه مقولنه       بر اساسها را پس از استخراج مفاهیم، آن

 .  کنیم یم
 مقوله های استخراج شده از مفاهیم .5جدول 

 مفاهیم کدهای باز

 سازمانی

 خدماو جبرانناکارآمدی 

 غیبت ناکارآمد مدیریت

 عدالتیبی و تبعیض

 فردی

 شغلی یها تنش

 بیماری

 عدم تعهد شغلی

 کار/ خانواده تعارض

 اجتنابی

 اقتصادی رفته ازدستفرصت 

 بیماری سرایت/ابتلا از ترس

 کاری هایرفشا

 زندگی/کار تعادل عدم

 نگرشی
 رجوه اربا عدم تعهد نسبت به 

 بیگانگی شغلی

 کدگذاری محوری

نظر به این ه مفاهیم استخراج شده در مرحلنه قانو در اختینار اسنت در اینن بخنم تعامنو بنین         

 :شود یمزیر بیان  صورت به ها مقولهمفاهیم و 

 دولتی های سازماندر گرایی غیبتپدیده  های محوری برایمفاهیم و مقوله

 های محوریالف( مقوله

که مورد بررسنی    ای یدهپد و محور پایه شود کهپدیدهای اطلاق می پدیده محوری، به ایده یا

 .شود یممرابقت دارند استفاده  ها دادهبا  یقاًدقموجود که  یها دادهو از  کند یماست را مشخص 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 
 مقوله محوری غیات گرایی .1ش و  

 

 مفاهیم مرتاک با مقوله اجتنابی غیات گرایی. 2ش و 

 

 مفاهیم مرتاک با مقوله نگرشی غیات گرایی .3ش و 

 بربهبود عملکرد سازمانی مبتنی 
 غیبت گرایی کاهش

 

 اجتنابی نگرشی

 اجتنابی

 

فرصت ازدست رفته  یکار یفشارها

 یاقتصاد

 یتسرا از ابتلا/ ترس

 یماریب

عدم تعادل 

 یکار/زندگ

 نگرشی

 

 بیگانگی شغلی عدم تعهد شغلی
عدم تعهد نسبت به 

 اربا  رجوه
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 ب( شرایط علی

بنر پدینده غیانت گراینی کارکننان       اثرگنذار در برگیرنده طاقات مربوط به شرایک  شرایک علی

 کنننده  کمنک است یا به تعایری دیگر این  عوامو در خلق و ایجاد و توسنعه پدینده غیانت گراینی     

 دولتنی  یهنا  سنازمان در  پدیده غیات گرایی )غیات گراینی(  شرایک علی برای 5در نمودار . هستند

 .است شده داده نشان

 
 دولتی سازمان هایدر  های علی پدیده غیات گرایی و مفاهیم مرتاک با آنمقوله .4ش و 

 راهبردهاج( 

 سنازمان در  پدیده غیات گرایی )غیات گرایی( های راهاردها برایمفاهیم و مقوله 5در نمودار 

 .شده است نشان داده دولتی های

 
 

 

 شرایط علی

 فردی

 سازمانی

 مدیریت ناکارآمد غیبت

 ناکارآمدی جبران خدماو
 

 یعدالتیبتبعیض و 

 

 عدم تعهد شغلی

 

 بیماری

 های شغلیتنش

 تعارض خانواده/ کار
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 
 

 دولتی سازمان هایدر مفاهیم مرتاک با راهارد کاهم پدیده غیات گرایی . 5ش و 

 ایشرایط زمینهد( 

مفاهیم  6ش و در . گردندمیسازمان و محیک تف یک ، مرتاک با کار هایر حوزهدشرایک این 

 است. شده داده نشانبرای پدیده غیات گرایی ای با شرایک زمینه های مرتاکو مقوله

 
 های دولتی در سازمانای پدیده غیات گرایی مفاهیم مرتاک با شرایک زمینه .6ش و 

 راهبرد ها
 

محیط بهداشت 

 کاری و فردی

تعادل بین کار 

 و زندگی
بهبود و شفاف 

 سازی فرایندها

آسیب شناسی 

 شغل

بهبود ارتباط 

 کارمند/مدیر

نیاز سنجی 

 آموزشی شغل

شرایط 

 سازمانی ایزمینه

 شغلی

 نیازمندی های شغل

 
 بهسازی شغلی

 سریرست/مدیر رفتار

 

 های منابع انسانیسیاست

 فرهنگ سازمانی

 ساختار سازمانی

 های یاداش و تنبیهسیستم

 محیطی

  عیت بازار کارو

 سازمان توجهاو زیست محیطی

 فرهنگ ملی



 

  

138 

 …کرونا یچندموج طیدر شرا ییگرا بتیبر غ دیبا تاک یعملکرد سازمان لیجهت تحل ییالگو

 ناب   یها ارزش 

 1402 پاییز  | سومشماره   |پانزدهم سال 

 تسهیل گر() گرهـ( شرایط مداخله

 7شن و  . اسنت  یرگنذار تأث راهاردهنا عمومی  است کنه بنر    ای ینهزم گر شرایک شرایک مداخله

 یهنا  سازمان( در غیات گرایی) غیات گرایی یدهپد گرهای مرتاک با شرایک مداخلهمفاهیم و مقوله

 دهد.ی را نشان میدولت

 

 های دولتی در سازمانپدیده غیات گرایی  گرمداخلهمفاهیم مرتاک با  .7ش و 

 و( پیامدها

منرتاک بنا پدینده غیانت      یهنا  کنمو  راهاردهاخروجی و نتایج حاصو از ب ار گیری  پیامدها 

( در غیانت گراینی  ) غیات گرایی یدهپد پیامدهایمفاهیم مرتاک با  و هامقوله 8ش و  گرایی است.

 دهد.ی را نشان میدولت یها سازمان

 تسهيل گر
 

خدماو 

 اجتماعی

توانمندسازی 

 کارکنان

 

 کسب شایستگی
 شغلی

فضای اعتماد 

احترامو   

عدالت 

 سازمانی
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 دولتی سازمان هایدر پدیده غیات گرایی پیامدهای مفاهیم مرتاک با  .8ش و 

شنرایک  گنر،   مداخلنه شنرایک  ، مقولنه ینا پدینده محنوری    ، پس از ارا ه  هار بخم  مقوله علیّ

 .دهد یمهای مختلف را نشان ارتااط شماتیک میان مقوله 9راهاردها و پیامد ش و ، ای ینهزم

 

 ییامدها

 منفی

 یشیل هاییبآس

 نارضایتی ارباب رجوع

 های سازمانافزایم هزینه
 

 افسردگی

 بیگانگی شیلی

 مثبت

 سازمان کاهش هزینه های مادی 

 کار یکو مح یبهداشت فرد

 افزایم رضایت فردی غا ب

 پذیری در کار روزانهانعراف  

 کمک به محیط زیست
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 در کدگذاری محوری غیات گراییالگوی پارادایم  .9ش و 

 و ارائه مدل کیفی پژوهش انتخابینتایج کدگذاری   

خارگنان آشننا بنا    اسناتید و  مصاحاه با  11داستان پس از  در این مرحله نیز مانند مرحله قاو،    

،بنر اسناس روش    19-تحلیو عمل رد در شنرایک کوویند   الگوی به منظور ارا ۀ گراییغیات پدیده

در کند گنذاری بناز مقولنه     کنه ابتندا   است  روندی کدگذاری انتخابی،روند بنیاد، جاری شد. داده

پدیدار گشته و تعایر می شوند و درکد گذاری باز برور نظامند مقوله ها تلخیص و بسنک و توسنعه   

داده می شوند و  ون با این حال مقوله های اصلی نیستند در کد گذاری گزینشی  یا انتخنابی کنار   

 ی نندموج  یکدر شنرا  ینی غیانت گرا  " ار ه سازی پدینده ای   بهاود و مرلوب بودن مقوله ا و ی

بنا   یعمل نرد سنازمان   ینو تحل نظریکنند.در ادامه مدل  را تشریح می "دولتی سازمان هایدر  کرونا

دولتنی بصنورت شن و     سنازمان هنای  در کرونا  ی ندموج یکدر شرا پدیده غیات گراییبر  یدتاک

 . ارا ه شده است 10شماره 

یدیده 

 غیبت

 گرایی

راهبردهای 

 کاهش

 غیبت گرایی

 

شرایط علی 

 غیبت گرایی

 ایشرایط زمینه

ییامدهای 

 غیبت گرایی

 یسم

شرایط 

 گرمداخله
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 دولتی هایسازمان در 19-مدل کیفی پدیده ابسننتیسم در شرایک کووید. 10ش و 

 شرایط علی

  سازمانی -

 فردی -

 پدیده اصلی

 یاجتناب -

 نگرشی-

راهبردهای کاهش 
 غیبت گرایی

 یو فرد یکار یطبهداشت مح-
 کار و زندگی ینتعادل ب-
 سازیبهبود و شفاف-

 یسازمان یندهایفرا
 آموزشی شغل یازسنجین --

 شغل و کارکنان شناسییبآس -

 یربهبود ارتباطات کارمند/مد-

 گرشرایط مداخله
 خدمات اجتماعی-

 توانمندسازی کارکنان-

 استخدامی یستگیکسب شا-

 فضای اعتماد و احترام-

 عدالت سازمانی

 ایزمینهشرایط 
 شغلی -

 سازمانی -

 محیطی -

 

 پیامدها
منفی ناشی از 

 غیبت گرایی

 از ناشی مثبت

 راهبردها، اعمال

 و ایزمینه شرایط

 گر مداخله
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 ( گری غیبتغیبت گرایی ) کیفیاعتبار مدل بررسی 

 از مندل   زمنان  ، هنم کیفنی بنرای پدینده غیانت گراینی     اعتانار نتنایج    مشخص نمودن به جهت 

 توان یمکه به توصیه کرسول  که  یما گرفته( بهره 2014) 1( و کروسو1990) استراورس و کوربین

در تراینق اعضنا نتنایج متناسنب بنا نظنر       . استفاده نمنود  ییگرا کثرتاز دو استراتژی ترایق اعضا و 

در پنژوهم دارد کنه نظنر آنهنا بنازنگری و بنازبینی شنده اسنت و همچننین در           کنندگان مشارکت

 به افزایم اعتاار پرداخته شد. یریگ نمونهو  ها نمونهاز حداکثر تنوع در انتخاب  ییگرا کثرت

 از: اند عاارتای از اعتاار اقدامات انجام شده در این تحقیق برای رسیدن به درجه اساس براین

، یازدهم آوری اطلاعات پس از رسیدن به درجه اشااع اطلاعات در مصاحاهدر مرحله جمع -1

جدیندی بنه اطلاعنات     ادامه یافت تا اطمینان حاصو شود کنه اطلاعنات   پانزدهمفرآیند تا مصاحاه 

 گردد.میپیشین اضافه ن

متننوعی   ها تلاش گردید که طیفگرایی،در انتخاب نمونه به جهت اجرای روی رد کثرت -2

 ها انتخاب گردند.شوندههای گوناگون شیلی به عنوان مصاحاه از افراد در سرح

تحقینق بنه    ها هر یک از محققان اینها و استخراج کدها و مقولهسازی دادهدر مرحله پیاده -3

نهایت مقایسه کدها  سازی متون ضاک شده و استخراج کدها و درجدا از هم اقدام به پیادهتنهایی و 

 های یافت شده نمودند.و مقوله

انراناق   کنندگان تحقیق نشان داده شد تا از مینزان  ها و نتایج تحقیق مجدد به شرکتقولهم -4

 شوندگان اطمینان حاصو شود.نتایج با نظرات مصاحاه

 ـ هـای داده وتحلیل تجزیه هایروش  ینظرسـنجی از خبرگـان بـرا    - یکم

 نامه پرسشاعتبار مدل و  یینتع

، دلفنی و بررسنی دیندگاه خارگنان     هنای  یک، ت نکه در بخم قاو نیز گفته شد گونه همان    

انتخاب روش  . ازآنجاکهها  تعریف نشده استداده وتحلیو یهتجزآماری استاندارد برای  یها روش

تحقینق و تعنداد    سنؤالات تحقینق و  گنونگی تنظنیم     یهنا  هندف بستگی به  ها دهدا وتحلیو یهتجز

اینن بخنم پنژوهم بنرای بررسنی      دارد  لنذا در  و پاسخگویان یا نمونه آمناری   کنندگان مشارکت
 

1. Carousel 
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توصیفی یعنی در بخم پارامتری مرکنزی از ینا مند و     های یوهشاز  نظران صاحبنظرات خارگان و 

معتارتنرین پننارامتر پراکنندگی از انحنراف  ننارکی و انحنراف معیننار و      عننوان  بننهمیاننه و مینانگین   

منذکور   یهنا  روشاستفاده شده است که  اند نمودهروش تحقیق توصیه  نظران صاحب استاندارد که

 به شرح ذیو است.

در این تحقیق، بر مانای ن ات ذکر شده و بررسی تحقیقات داخلی و خارجی مشابه  در زمیننه   

 از: اند عاارت مورداستفادهآماری  یها روشخارگان، بررسی دیدگاه 

توزیع فراوانی بنرای  ، نظیر میانگین و انحراف استاندارد  یا معیار یپارامترهااز  آمار توصیفی:

 9 یالن  6متوسنک و کمتنر و    5تنا   1که گزینه  ای ینهگز 9با مقیاس  ها شاخص  بودن مناسبسنجم 

 از متوسک و همچنین بارهای عاملی استفاده شده است. تر بزرگ

است اسنتفاده   نامه پرسماطلاعات که  یگردآوربرای سنجم پایایی ابزار  آلفای کرونباخ:

 شده است.

 یگنردآور از این ضریب برای سنجم روایی همگنرا و ابنزار   ضریب همبستگی اسپیرمن: 

 .اول و دوم استفاده شده است نامه پرسماطلاعات در 

پرسم نامه ت میو شده به وسیله خارگان، تحلیو های انجنام شنده در ادامنه     11پس از تحلیو 

 .بررسی شده است

ــده   ــار مــدل کیفــی پیشــنهادی پدی ــی اعتب ــیبررســی کل در  غیبــت گرای

 دولتی   های سازمان

ویژگنی    6شنماره  ، در جدول غیات گرایی یدهپد یشنهادیپ یفیمدل کبررسی اعتاار  منظور به

نی ابزاراندازه گیری شامو آلفای کرونااخ و رواینی همگنرا آمنده اسنت.در ادامنه نینز آمنار        های ف

 های ارزیابی کلی اعتاار  مدل شامو میانگین و درصد فراوانی محاساه شده است.توصیفی سوال
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 غیبت گرایی یدهید یشنهادیی یفیمدل کبررسی اعتبار  .6 جدول

 اجزا مدل

 یایایی

)آلفای کرونباخ 

بخش  یها سؤال

-دوم  یرسش

 نامه 

 روایی همگرا

) ریب 

همبستگی بین 

بخش  یها سؤال

 اول و دوم 

ارزیابی  یها سؤالآمار توصیفی 

 کلی اعتبار  مدل

 میانگین

 درصد فراوانی

 نامناسب

 5تا 1

 مناسب

 9تا 6

غیبت  یدهید

 یطدر شرا گرایی

 در 19-یدکوو

 سازمان های

 یدولت

 یدهیدبعد اول: 

ی غیبت اصل

 گرایی

72/0 59/0 65/7 7 93 

شرایط بعد دوم: 

غیبت  علی

 گرایی

79/0 53/0 32/6 18 82 

شرایط بعد سوم: 

 گر مداخله
81/0 55/0 42/7 27 73 

 بعد چهارم:

 ای ینهزم یطشرا
87/0 56/0 37/6 36 64 

بعد ینجم: 

راهبردهای 

غیبت کاهش 

 گرایی

80/0 62/0 48/7 14 86 

بعد ششم: 

یامدهای غیبت ی

 گرایی

74/0 57/0 57/6 5 95 

ارزیابی کلی 

 مدل

 بودن مناسب

مفاهیم و 

 ها در الگو متغیر

  16/7 8 92 

ابعاد  بودن یمنطق

 گانه6
  23/7 6 94 

     91/0 نامه یرسشکل 
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 غیبت گرایی یدهید یشنهادیی یفیمدل کبررسی اعتبار  .6 جدول

 اجزا مدل

 یایایی

)آلفای کرونباخ 

بخش  یها سؤال

-دوم  یرسش

 نامه 

 روایی همگرا

) ریب 

همبستگی بین 

بخش  یها سؤال

 اول و دوم 

ارزیابی  یها سؤالآمار توصیفی 

 کلی اعتبار  مدل

 میانگین

 درصد فراوانی

 نامناسب

 5تا 1

 مناسب

 9تا 6

 بخش دوم

از  تنر  بنزرگ همگنی   نامه پرسمابعاد  یها سؤالآلفای  دهد یمکه جدول فوق نشان  طور همان
می باشد که بیانگر پایا بودن ابزار اندازه  91/0و همچنین آلفای کرونااخ کو پرسم نامه نیز   70/0

گیری است.روایی همگرا  نشان می دهد که بیشتر ضرایب هماستگی بین سنؤال هنای بخنم اول)    
 ارزیابی کلی  ار وب( و بخم دوم)ارزیابی شاخص های جزیی  ار وب( در سنرح متوسنک و  

بیشتر می باشد که بیانگر روایی مناسب ابزار اندازه گیری است.آمار توصیفی سنوال هنای ارزینابی    
  02/7کلننی اعتاننار  اجننزاء منندل بیننانگر آن اسننت کننه ایننن سننوال هننا دارای میننانگین بزرگتننر از    

 های الگو  را مناسب ارزیابی کرده اند. هستند.همچنین بیشترخارگان مفاهیم و متییر

 های پژوهشفنی ابزار گردآوری دادههای ویژگی

 های پژوهمهای فنی ابزار گردآوری دادهویژگی .7جدول 

 

 

روش 

 تحقیق

ابزار 

 یآور جمع

 داده

 جامعه
شیوه انتخا  

 نمونه

حجم 

 نمونه

اعتبار 

 ابزار

یایایی 

 ابزار

 مصاحبه کیفی

منابع  و خبرگاناساتید 

، انسانی متخصص در حوزه

 و عملکرد غیبت گرایی

بر هدفمند 

 ویژگی اساس

 خاص

11 
اعتبار 

 صوری
- 

 نامه یرسش کمی
 یها سازمانکارشناسان 

 دولتی

هدفمند، 

 یبرف گلوله

 یا خوشهیا 

 هدفمند

384 
 ییدتأ

 خبرگان

 آلفای

 کرونباخ
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باشند. قابلینت    گیری، قابلیت اعتمناد )پاینایی( منی    های فنی مهم ابزارهای اندازه ی ی از ویژگی

گیری، در شرایک ی سان، تا  ه حد اندازه نتایج ی سان  اعتماد به این امر اشاره دارد که ابزار اندازه

بخم مرالعنه   نامه را درای پرسمضرایب پایایی متییرها و مولفه 8دهد. جدول شماره  به دست می

 دهد. کمی نشان می
 نامه در بخم مرالعه کمیای پرسمضرایب پایایی متییرها و مولفه .8جدول 

 نتیجه آلفای کرونباخ یهتعداد گو تعداد یاسخگو مؤلفه متغیر

 غیبت گرایی
 737/0 3 384 سازمانی

850/0 
 یایا

 یایا 776/0 4 384 فردی

 عملکرد سازمانی

 790/0 3 384 توانایی

791/0 

 یایا

 یایا 754/0 3 384 شفافیت

 یایا 752/0 3 384 حمایت

 یایا 810/0 3 384 انگیزش

 یایا 850/0 3 384 ارزیابی

 یایا 829/0 3 384 اعتبار

 یایا 723/0 3 384 محیط

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

بنر غیانت گراینی  در     دین تأکهدف اصلی این مرالعه الگویی جهت تحلیو عمل رد سازمانی با 

 11بنا   گرفتنه  صنورت بر اساس مصاحاه . دولتی بوده است یها سازمانکرونا در  ی ند موجشرایک 

ی و نگرشنی  اجتنناب به دو مقوله  نفر از خارگان و بررسی ادبیات موضوع پدیده اصلی غیات گرایی

پدینده   ینری گ ش وشرایک و اتفاقاتی است که منجر به غیات گرایی  پدیدآورندگان د.تقسیم شدن

غیانت گراینی شنناخته     یجادکنننده عوامنو ا  عننوان  بنه اینن شنرایک   در واقنع  . شود می غیات گرایی 

 یمتقسن  سنازمانی و فنردی  عوامنو   دودسنته غیانت گراینی بنه    بنر  عوامو مؤثر  اساس ینبرا. شوند یم

سنازمانی  ، شیلیدسته عوامو  سهبه نیز  غیات گرایی ای ینهزم یکشرا دهد یمنشان  ها یافته. شوند می

، ها در این پژوهم با توجه  به نظرات  استخراج شده از متن مصاحاه. شوند یم یبند دسته و محیری

که  اثرگذار غیات گرایی یلگرتسهگرهای غیات گرایی  یا عناصر  و بررسی ادبیات موضوع مداخله
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، خندمات اجتمناعی  پننج دسنته عوامنو     به هستندنافذ بر پدیده غیات گرایی  یلگرتسهصر همان عنا

 عندالت سنازمانی  و  فضنای اعتمناد و احتنرام   ، اسنتخدامی  یستگیکسب شا، توانمندسازی کارکنان

غیانت گراینی   کناهم   یراهاردهنا ، مدل کیفی طراحی شنده جزء دیگری از  عنوان به تقسیم شدند

کنار و   ینبن  تعنادل ، یو فنرد  یکنار  یکبهداشنت محن  طاق مدل طراحی شده اینن راهاردهنا شنامو    

و  شنیو  شناسیآسیب، آموزشی شیو نیازسنجی، یسازمان یندهایفرا سازیو شفاف بهاود، زندگی

 یها و بررسن  از متن مصاحاه  آمده دست بهنظرات  به . باتوجهگردندیر میارتااطات کارمند/مد بهاود

ای شنوندگان از تجربینات خنود بنر     توان بیان داشت که توصیف مصناحاه  می نظری موضوع  پیشینه

 نارضنایتی ، یشنیل  هنای  یبآسن پیامندهای منفنی شنامو     دودسنته  پیامدهای پدیده غیات گراینی در 

و پیامندهای مثانت شنامو     سنازمان هنای  یننه هز و افنزایم  افسنردگی ، یشیل ، بیگانگیرجوع ارباب

افزایم رضنایت فنردی   ، زیست یکمحکمک به ، مادی سازمان های ینههز و کاهم یبهداشت فرد

مرالعنات   (1396اعتمادی نژاد و هم اران ). گردندمی ز سازماناکار روزانه  یریپذ ، انعرافیبغا

و از لحاظ امنینت   اند بودهرسمی یا پیمانی  قراردادهاکارکنانی که دارای  که دهد آنان نیز نشان می

. روز داشنتند  8ی خصوص در مندت بنالا  غیات بیشتر به، بردند یم به سرنی شیلی در وضعیت مرمئ

این نتیجه بیانگر این موضوع است که امنیت شیلی در میزان غیات پزشن ی تنأثیر دارد و کارکننان    

کنار   دادن ازدسنت ترس بیشتر که به این صورت  دارند.طرحی و قراردادی کمترین میزان غیات را 

تواند تأثیر منفی می گراییغیات  (2018) 1به عقیده ما ستاس و استفانی. اشدبمیدر میان این گروه 

این باعنث کناهم عمل نرد مثانت     شود و  سازماندر  منابعف بر ثاات سازمان بگذارد و باعث اتلا

و درنتیجه عمل رد مالی و سازمانی و میزان رضایت منابع انسنانی و جامعنه کناهم     شود یمسازمان 

 و 2بنک . اسنت  شنده  انجنام  افسنردگی  و غیانت از کنار   ارتااط مورد در متعددی . مرالعاتیابد یم

 علا نم  کنه  داد نشنان  و داد قنرار  موردمرالعنه  را افسنردگی  به ماتلا کارگر 771 (،2011هم اران )

 بنه  اخنتلال  و کار وریبهره نامه پرسم توسک که است همراه یا حضور و گراییغیات با افسردگی

 4953 ( بر روی2019) 3هم اران و جانستون. است شده گیریاندازه فعالیت در پاسخ -ز دو روش

 در بیماری غیات که دادند گزارش آنان. دادند قرار بررسی ای را موردمرالعه را استرالیا در کارگر

 

1. Maestas and Stephanie 

2. bek et    al 
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جئونگ و . است مرتاک شده یریگ اندازه افسردگی علا م با یتوجه قابو طور به گذشته هفته  هار

 غیانت  کنه  دادند گزارش  کره کاری در شرایک های داده از استفاده با ( در تحقیق2020) 1هم اران

گنزارش   (2012) 2هم ناران  و هسنتند.  اننگ   منرتاک  رفناه  از تری پایین سرح با کار در حضور و

 1149 ترتینب  بنه  افسنردگی  بنا  مرتاک حضور و غیات از ناشی های ینههز جنوبی، کره در دادند که

، وه بر آثار منالی علا( 2017) 3به عقیده بادوبی  است. شده برآورد دلار میلیون 1809 و دلار میلیون

زیادی دارد و باعث ایجاد جو عندم اعتمناد بنین سنازمان و جامعنه       یراقتصادیغپدیده غیات اثرات 

افزایم حجم کاری بر دوش دیگر کارکنان را در پی دارد کنه در   تواند یمو پدیده غیات  شود یم

. شنود  یمن یا باعنث کناهم کیفینت خندمات      شود یماعث خستگی و بی روحیگی در آنان نتیجه ب

ای کناری  هن محنیک  دهدمینشان  (2019) 5( و جوپتا و راجا2017) 4برینگارد و هم اران تحقیقات

در برخنی از مرالعنات   . اری ناکارآمند بنا مینزان غیانت کارکننان رابرنۀ معننادار دارد       هو ر ضعیف

 زمنان  کمانود  از یفشنار ناشن   ( و2019، 6رینوور و هم ناران  بنالا )دی   نون حجنم کناری    عواملی

 یهنا  روشاند که نیاز بنه  معرفی شده م رر های یاتغعوامو مؤثر بر  (2018، 7)کاتویتز و هم اران

بر اساس ادبیات پژوهم . طلاندمی بم غیات را با الگویی مناسهخود دارند و کا بمدیریتی مناس

. دهد که این مدل  با تحقیقات متعددی همسو و هماهنگ استنشان می بررسی مدل پیشنهادی نیز

 دهد.این همسویی و تناسب را نشان می 9جدول شماره 

 کننده مفاهیم مدل کیفی ییشنهادی غیبت گرایی یشتیبانی ادبیاو .9جدول 

 کننده یبانییشتادبیاو  مفاهیم

 جبرانناکارآمدی 

 خدماو

؛ 2017و همکاران، ینگارد بر؛ 1400،و همکاران ینصراصفهان ؛1384 یفیان،و شر یمحب

 2020؛ گویتا، 2019جویتا و راجا، 

 ناکارآمد مدیریت

 غیبت

؛ 2019؛ جویتا و راجا، 2017و همکاران،  ینگاردبر؛ 1400،و همکاران ینصر اصفهان

 2020گویتا، 

 2020، گویتا؛ 2003و همکاران،  یسراج؛ 1996زاده،  یمام عدالتیبی و تبعیض
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 کننده مفاهیم مدل کیفی ییشنهادی غیبت گرایی یشتیبانی ادبیاو .9جدول 

 کننده یبانییشتادبیاو  مفاهیم

 شغلی یها تنش
، جانستون 2011، بک و همکاران، 2012،چانگ و همکاران، 2020 ،جئونگ و همکاران

 1395، مکارانهو  هیمیابرا ،2019، و همکاران

 رفته ازدستفرصت 

 اقتصادی
 ؛1384 یفیان،و شر یمحب

 سرایت/ابتلا از ترس

 بیماری
 2016، 1اسکاگن

 تعادل عدم

 زندگی/کار
 ؛1384 یفیان،و شر یمحب

 کاری هایرفشا
، 2014، 2؛ هننبرگر و کمسرلی2018و همکاران،  یتزکاتو؛ 2019 ،و همکاران ریوورید

 2009، 3؛ هانسن و آندرسن2019و همکاران،  یورر ید؛ 2018، مکارانهو  یتزکوت

 بیماری
 یفیان،و شر یمحب؛ 2021، 5همکاران و  سامووتانگ ارئون؛ 4،2022و همکاران یسیانکر

 1395، مکارانه و یعقو یور ؛ 1384

 ؛1384 یفیان،و شر یمحب کار/ خانواده تعارض

عدم تعهد نسبت به 

 رجوه اربا 
 کنندگان مشارکت؛ 1400 دادوند و همکاران،

 1400دادوند و همکاران،  عدم تعهد شغلی

 بیگانگی شغلی
؛ 2019و همکاران،  یورر ید؛ 2018، مکارانهو  یتزکوت ؛2017 ،6و شومبرگر ینفل

 2009، 7هانسن و آندرسن
 

1. Skagen et al  
2. Henneberger and Gämperli 

3. Hansen and Andersen 

4. Chrisian et al 
5. Tangchareon Samut et al 
6. Flynn and Schomberger 
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 جینتنا اولویت و میزان  اهمیت عوامنو و مفناهیم منورد بررسنی بنر اسناس        بر اساسو همچنین 

 .گردد یمجدول ذیو ارا ه  آمده دست به
 ها برحسب بار عاملی اولویت. 10جدول 

 میانگین مفاهیم مقوله
 انحراف

 معیار
 بارعاملیبر حسب  اولویت بارعاملی

 سازمانی

 نهم 763/0 11/1 86/7 مدیریت ناکارآمد غیبت

 اول 912/0 14/1 88/7 ناکارآمدی جبران خدماو

 یازدهم 749/0 23/1 63/7 عدالتیتبعیض و بی

 ینجم 821/0 34/1 99/6 اقتصادی رفته ازدستفرصت 

 دوم 897/0 18/1 69/7 شغلی یها تنش

 سوم 839/0 05/1 45/7 کاری فشارهای

 فردی

 دوازدهم 664/0 31/1 07/6 رجوه اربا عدم تعهد نسبت به 

 ششم 820/0 13/1 83/7 بیماری

 چهارم 830/0 26/1 12/7 ابتلا/سرایت بیماری از ترس

 سیزدهم 596/0 21/1 06/6 عدم تعهد شغلی 

 هشتم 769/0 32/1 36/5 تعارض خانواده/ کار

 دهم 761/0 24/1 52/7 زندگی و بین کار تعادل

 هفتم 783/0 22/1 44/6 شغلی بیگانگی

 گردد:دولتی پیشنهاد می یها سازماندر این مرالعه، به  آمده دست بهنتایج  به باتوجه

از  یناش یتهدیدات شیل یوتحلرا از طریق  شیو شناسییبآسگردد فرایند پیشنهاد می •

-یب ی،فرسودگ کاری فشار زا،)تنمی شیل هایو گلوگاه هایژگیو ییشناسا، یاتغ

، فرد با شیو یقترا یتوضع یابیارز، کارکنان یات( مرتاک با غیافسردگانگیزگی شیلی و 

و  یرمنعرفغ هایشرح شیو یو بروز رسان یفتعر، یشیل یو تعددها کاری یموازحذف 

 دولتی اجرا گردد تا عمل رد سازمانی ارتقا یابد. یها سازمانی در ت رار
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از  غیات قوانین به کارکنان سازیآگاه باهدف آموزشی شیو یازسنجینگردد د میپیشنها •

در  توجه به مسئولیت و پاسخگویی فردی، یضمن خدمت تعلق و تعهد شیل هایدوره، کار

 دولتی اجرا گردد تا عمل رد سازمانی ارتقا یابد. یها سازمان

ی را سازمان یندهایفرا یساز شفافبهاود و دولتی برای    یها سازمانگردد در پیشنهاد  می •

کارآمد  یریتمد یه مناسب و بموقع،ارتقا، پاداش و تنا، نتصاباتینی در اگزیستهشااز طریق 

کارانه، ، کارینظام جاران خدمت، اضافه، حقوق و دستمزد، جذب و استخدام، یاتغ

گرایی ت کاهم غیتجه و...( سرا مهمان ی،منازل سازمان) یام انات رفاه، ها یتمأمور

 قرار دهند تا عمل رد سازمانی ارتقا یابد. موردتوجه

 یها تنم به عوامو مهمی مانند مدیریت غیاتگردد جهت کارآمدی فرایند پیشنهاد می •

ای گردد تا عمل رد توجه ویژه تعار  خانواده/ کاری و تعهد شیل ی، بیماری، عدمشیل

 سازمانی ارتقا یابد.

، بنه کارکننان   آزادی عمودادن ، منعرف دورکاری یزیر برنامهگردد از طریق پیشنهاد می •

ارتااط مسنتمر بنا سرپرسنت و     مسئولیت و پاسخگویی فردی، ی،دورکار یتعهد شیل یجادا

کارآمند   یریتمند  ی نسنات بنه   منعرنف دورکنار   ین مزاینای تندو ، شنا ه  یقهم ار از طر

 ابد.ی اقدام گردد تا عمل رد سازمانی ارتقا یدورکار
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 منابع فهرست

  1395) محسان  ی،مصالح  ؛یدحم ،یرینص ؛، راحلهی، زهرا؛ سموعیخاصیعل ؛غلامر ا یرآبادیامرالله؛ خ ابراهیمی

 ،یدانشگاه علوم پزشکک  یعلوم رفتار يقاتتحق. از کار کارکنان دانشگاه یبتدر غ یشناخت رواننقش عوامل 

 188 – 180صص  ،2ش  ،14اصفهان  یعلوم یزشک

 ، بررسی و ارزیابی عوامل موثر بر ر ایت شاغلی کارکناان اداره اماور اقتصاادی و دارائای      1376) احمدیان، علی

 شهرستان کاشان،یایان نامه کارشناسی ارشد دانشکده روانشناسی دانشگاه آزاد خوراسگان

بار   ماؤثر مدل عوامل  طراحی و بهبود ؛آذرنوش ،انصاری ؛حسین، یآباد دولتر ایی  ؛علی، صنایعی ؛علی ،دادوند

دانشگاه علامکه   هوشمند  وکار کسبمطالعات مدیریت ، لایان آن یفروش خردهبازاریابی محتوایی در صنعت 

 .107  تا 96 ص 1400زمستان ، 83سال دهم، شماره ، طباطبایی

 صانعت  در کارکناان  عملکارد  مدیریت مدل طراحی ، 1401) ینالد سراج، محبی؛ شم  علی نقوی،؛ یروانه، گلرد

،  سال چهارده )ع (حسين امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت یها پژوهش فصلنامۀ، کشوری هواییمایی

 155-1401:181، تابستان 48شماره 

بر آن در بین کارکنان یک  مؤثربررسی شیوه غیبت از کار به دلیل بیماری و عوامل  .اکبر یعلشریفیان  ،محبی ایرج

 15-9  :4) 16 ;5138. مطالعات علوم پزشکیمجله کارخانه صنعتی. 

 تنبلای  بر نامرئی کارکنان نقش،  1397) ینالد نجم سید موسوی،؛ حجت، وحدتی ؛ر ا، سسهوند؛ زهرهمحمدزاده، 

 ع((حسکين  امکام  جکامع  دانشگاه انسانی منابع مدیریت یها پژوهش فصلنامۀ دولتی، یها سازمان سازمانی در

 51-1397:75 بهار، 1 شمارۀ سال دهم،

 .شناسایی دلایال غیبات از طریاق بررسای دهنیات      1395) حسین، نوروزی؛ سجاد، فولادوند؛ عرفان، موحدی فر

 مجله پژوهش های مدیریت  منابع انسانی دانشکگاه تربيکت مکدر      کارکنان به کمک روش شناسی کیاو. 

 95-122. ،ص2شماره  6دوره 

 ، 1401) غلامر اا ، مورکاانی  شام   ؛نظار یاور   ،یمحمادتق  نظار یاور،  ؛ خراساانی اباصالت  ؛ خالاد ، میراحمادی 

 یهکا  پکژوهش  فصکلنامۀ ، الگاو  یک طراحی انسانی ایران: منابع عملکرد ارزیابی نظام های یبآس سنتزیژوهی

 199-1401:243، بهار 47شماره ، سال چهاردهم) ع (حسين امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت

 یبات غ یریتمد یالگو ی . طراح1400مهرناز. ) ،ینصر اصفهان ،البرز ،یتانیق ،یدسع ،یفیشر ،یمهد ،ینصر اصفهان

 .608-577 , 3)19, "یسازمان فرهنگ یریتمد" ی. مجله علمیختهآم یکرداز کار کارکنان با رو

Arizi H. Feedback effect on reducing the frequency of mat time job absenteeism and job 

absenteeism. Econom Administ Sci Univ Isfahan 2007; 3:123-39 (Persian) 
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