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 مقدمه و بیان مسئله

 یازه ا ین ،شناس ی �روان  ،یپزش    ،یتوانبخش   میدر مفاه یریبه طور فراگ 1990تا دهه  یناتوان

از  ،ی(.  پژوهش رران اتما  ا  15: 2014 ،ینی)حس   ش د یم   دهی  د یو ک ار اتما ا    یآموزش   ژهی  و

 ه ای �تی  محروم لی  را ب ه د   توتهش ان اف راد فال  ه گرفم ه و     های�درباره اخملال یذهن تیمشغول

: 2014 ،ینیمعطوف کرده اند )حس   یو روان یطو موانع ارتبا یاقمصاد ،یفرهنر ،یاسیس ،یاتماا 

 تیمح دود  ،یناتوان یافراد دارا یاست که برا یهاه موانع رندهیدربرگ یناتوان ،وری(.  به ز م ال15

 ی ا وم  ه ای �س اخماان  ،یحق وق  ه ای  ضیت ا تبع    یف رد  ه ای �یش داور یا  م از پ  کن د، �یم   جادیا

 ونق ل �حا ل  ه ای �س مم ی(، سییش ده )م دارا اس م نا    کی  تف  یآموزش سممیس شده،ن سازی�مناسب

در انحص ار اف راد    ل رفا  ک ه   یب ه مش ا     یابیو دس م  س ت ی ا و  قاب ل اس مفاده ن    یکه برا  اومی

درل د اف راد    15ک ه ح دود    ایدر دن یناتوان یفرد دارا اردی یم کیاز  شیاست. حضور ب رناتوانی 

ک  رده اس  ت. اگ  ر  لیدر توام  ع تب  د یرا ب  ه موع  وم مها   یاتوانن   دهن  د،�یم   لیته  ان را تش   

 یزندگ ینفر در تهان با ناتوان اردی یاز دو م شیب م،ییتعداد اعافه ناا نیقشر را به ا نیا های�خانواده

 (.24: 2013، فر و افمخار ی)س طان کنند�یم

از  ی یدر خانواده و تامعه مواته هسمند؛  یادیز های�با مش لات و چالش یناتوان یدارا افراد

مه م   یه ا  چ الش از  ی یاتفاق  نای. است مرد  و خانواده نامناسب رفمار مش لات و ها�چالش نیا

 رو�روب ه  یادی  را ب ا مس ا ل ز   ین اتوان  یک ه اف راد دارا   ش ود  یمدر تامعه محسوب  یرفمار اتماا 

در  یرگی  �و گوش ه  یو روان   یمش لات روح   جادیاز   ل ا ی ی اتماا ی نامناسب رفمار. کند�می

اف راد   نی  ا یو تساان ی یزیف تی(.  وعع2010 ،یزدانی)  شود یمحسوب م یناتوان یاشخاص دارا

. ب ا توت ه ب ه تع دادکم     دی  مح رو  ناا  یو اقمصاد یو اتماا  یآنها را از حقوق فرهنر ستیبا ینا

طرف  افراد ناتوان در تامعه و طردنشدن  آنها از رشی وامل مؤثر بر پذ ییحوزه شناسا رمطالعات د

آنهاس ت،   یو  اتما ا   یفرهنر   ،یلات اقمص اد  در ح ل مش    یگا  مها   نا یقیه ک رناتوانیافراد  

 ( 64: 1396 ،ی. ) فارپور، محادشود یمشخص م هایی�پژوهش نیانجا  چن تیاها

ق رار   ریتجربه آنها از تهان را، تح ت ت اث   یتفاوت در مغز افراد است که چرونر ،ی صب تنوم

ممف اوت از   ،یک ه ک ارکرد مغ ز برخ      یمعن   نیاست به ا یسمیز قتیحق کی ی. تنوم  صبدهد�یم
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 کی   یبه معن ا  ی. تنوم  صبداند یتامعه آن را کارکرد نرمال مغز م یاست که اسمانداردها یزیچ

(. 2014 ،)واک ر  ستین میپارادا کی ای یاسیس تیموقع کی ده،ی ق کی  رد،یرو کیچشم انداز، 

شود، م ورد احم را     رفمهیپذ دیکه با یتفاوت است نه اخملال و کابود، تفاوت یبه معنا یتنوم  صب

 س مه ینراه،  شا نی(. ا2012 ،سیدی و ی؛ ن2010 ،ومنی؛ ن2010 ،و ارزشاند باشد )باگمل ردیقرار گ

در حال حاعر تامعه تنوم . با آن مواته شوند دیتد ی ردیبا رو ها سازماناست  ازیبوده و ن هتوت

 یب را  یاساس   ی، گ ام ها تفاوت نیا رشی. پذکند یم یت ق تیمع ول یه تفاوت، ب  ه نو را ن ی صب

 ریدر کن ار س ا   زی  ن ه ا  سازماناست  ازی. نکند ینا تیکفا ییها بمناتفاق،  نیاما ا باشد یمنراه  رییتغ

و  ه ا �مش ی �خ ط  ،یک ار  ه ای �طیمح   یس م یبا انیافراد باشند. کارفرما نیا یرایتامعه پذ یها بخش

 رییبا آن مواته هسمند، تغ یکه کارکنان تنوم  صب یبردن موانع انیرا به منظور از م شانهای فرهنگ

 یه ا  پ ژوهش  یکه کامر بدان پرداخمه شده اس ت. بررس    ی( اتفاق2018 ،ونیونی یا  ب یدهند.  )ت

الا  ل ب ه حف   و نرهداش ت      نیک ه در  رل ه ب     ییه ا  پ ژوهش ، بجز معدود دهد یمنشان  نیشیپ

 یه ا  تف اوت در کشور مغفول مان ده اس ت.    یحوزه مطالعات نیپرداخمه اند، ا یکارکنان تنوم  صب

 وع وم م نی، لزو  پرداخمن به اکشورها ررید یها سازمانبا  یرانیا یها سازمان یا نهیو زم یفرهنر

ل ورت ورود اف راد تن وم     است که در یطیشرا نییپژوهش در لدد تب نی.  ادیناا یمرا محسوا 

 .ردیلورت پذ تیبه سازمان، حف  و نرهداشت آنها، با موفق ی صب

 مرور ادبیات

 آن طبیعی لورت به انجا  فعالیت برای ،انسان برابر در ناتوانی، مانعیبه  نوان یک الطلاح، 

 اسمفاده مع ولیت الطلاح از شود، ناتوانی اسمفاده واژه که از آن از بیشمر 1980 سال . تاباشد یم

 ده ه  از بع د  ک ه  مع ولیت تهانی، بهداشت سازمان تعریف مبمنی بر  .(42: 2004)کاالی، شد می

 در نق ص  و مح دودیت  ن وم فق دان،   ه ر  ،پی دا ک رد   تغیی ر  ت وانی ک م  ی ا  ناتوانی ک اه به 1980

 ب ر  م روری  (. 68: 2006، 1)فرودین ادل و ها  اران   شودمی را شامل ذهنی و تسای کارکردهای

فعالی ت  نظر از که افرادیبودند  از تاریخ، ایه دور هر در حاکی از آن است که ناتوانی تاریخچه

 ت اریخ  ان د، ب وده  ایتوتهات ویژه نیازمند اگرچه و کنند  ال طبیعی حد از اتماا ی کامر های

 توته نوزدهم قرن از قبل آنان تا رفاهی و اتماا ی امور ،هاخواسمه به نیازها، نه تنها دهدنشان می

 

1- Foruodinadl et al 
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 گونه رفمارهای هر از دور به افراد از گروه این با توامع  الب رفمارب  ه  ،ه استشدنای چندانی

 (71هاان منبع:  ) است بوده اتماا ی  دالت و انسانی

تنوم ب ه ه ر تف اوت ترکیب ی ب ین اف راد در ی ک واح د ک اری اش اره دارد )روبرس ون و            

(. از آنجا که چنین تفاوتی ما ن است آنها را به این درک برساند که 195: 2017، 1ها اران

آنها، چند مفهو  سازی در روانشناس ی و رفم ار   دیرران شبیه به خودشان باشند، یا ممفاوت از 

ه ای  ( بین تنوم س طحی )تف اوت  2002، 1998و ها اران ) 2سازمانی پدید آمده اند. هریسون

( و ش وند  یم  در خصولیات تسای آنها منع س شده و به راحمی ارزیابی ذاتی بین افراد که 

اکمس ابی ک ه مرب وه ب ه ک ار هس مند و ب ه س ادگی ان دازه گی ری            یه ا  یژگ  یوتنوم  ایق )

ا ض ا م نع س ش ده     یها نررش( تاایز قا ل شد. تنوم  ایق، بیشمر در ا مقادات و شوند ینا

ودر معرض تغییر قرار دارد، اما تنوم سطحی، تغییرناپذیر هسمند. در این پژوهش، تنوم از نوم 

 .باشد یمسطحی، مورد تاکید 

ت ر ش ده اس ت )آس مین و     های اخیر، بحث درخصوص تنوم در محل کار گسمردهدر سال

ا بین افرادی که یک تیم را ه( تنوم در محیط کار به سطوح مخم ف تفاوت98: 2017، 3پیسانو

های شناخمی های آش ار )م ل تنسیت( ب  ه به سبکسازند، اشاره دارد و نه تنها به ویژگیمی

شود )هریس ون و  های ا مقادی مربوه میها و ارزشچنین به تفاوت در توانایییا روانی و هم

 (.98: 2012، 4؛  هوور و ها اران99: 1998ها ارن، 

، لزوم ا  کاب ود   «مخم ل »ش ناخمی ا اهرا     یه ا  یژگیوین مفهو  اشاره دارد که تنوم  صبی به ا

آنها را به  نوان رفمارهای معاولی در نظر گرفت. در این روی رد، تن وم  ص ب   توان یمنیسمند، و 

یک تفاوت انسانی طبیعی است که باید مانند هر تنوم انسانی دیرر شناخمه و مورد احمرا   5شناخمی

 اول ین ب ار از ال طلاح    1998در س ال   6هاروی ب  و   یک روزنامه نرار آمری ا ی به نا . قرار گیرد

اوتیس م  و  2نارسایی توته / بیش فعالی،  1پریشی، کنش8خوانش پریشی. اسمفاده کرد 7تنوم  صبی
 

1- Roberson et al 

2- Harrison et al 

3- Austin & Pisano 

4- Hoever et al 

5- neurodivergent 

6- Harvey Blume 

7- neurodiversity 
8- Dyslexia 
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. در این پژوهش ب ر اوتیس م ب ه  ن وان     شوند یمتنوم  صبی محسوب  یها مقوله نیتر مهماز تا ه 

اخ ملال طی ف اوتیس م، زیرگروه ی از      .ش ده اس ت  ، تارک ز  مهم تن وم  ص بی   یها مقولهی ی از 

ارتب اطی،   یه ا  مه ارت آس یب ت دی در تع املات اتما ا ی،      .اخملا ت رش دی و  ص بی اس ت   

 تیس م وا آش  ار اف راد مب ملا ب ه     یه ا  یژگ  یومش لات هیجانی و انعطاف پذیری رفماری به  نوان 

(. درحالی ه هر ف رد اوتیس م ما  ن اس ت رواب ط      8: 1396 ،و ها اران )ارتاند شود یممحسوب 

اتماا ی داشمه باشد، مهم است که بدانیم فرد تنوم  صبی،  یها تیموقعفردی با تنهایی و منحصربه

سازد چیزه ای  تواند داشمه باشد و دارد. حافظه  الی، او را قادر میمی ،داری با دیررانروابط معنی

ه ایی  خاطر آورد که به او در به یادآوردن تز یات، تهت ی افمن راه ز یات فراوان بهبسیاری را با ت

کند و قدرت او در مش اهده و توان ایی او در تجزی ه و    های ناشناخمه، کاک میبرای اداره موقعیت

 از پ س اع طراب و درد و رن ر برآی د     س ازد  یمتح یل و تف ر منطقی، ک یدی است که او را قادر 

 . (325: 2018، 3)آر ندو

 نیت ر  مه م کارکردهایی دارد که حف  و نرهداش ت کارکن ان، ی  ی از     ت منابع انسانی یریمد

د دار  ا  ردس ازمان  م دیریت  سیسمم بای تنراتنر بسیار ارتباه کارکنان نرهداشت. باشد یمآنها 

 ،ن دارد زی  ی  یحف  و نرهداشت کارکن ان در س ازمان، فق ط تنب ه ف    (. 12: 2009، 4)ف یپ و روپر

خ ط  ب  ه حضور و حرکت فعا نه کارکنان سازمان در درون آن و هااهنری و هاس ویی آن ان ب ا    

ر بودن آنها با ک ار و ش غل و مس ا ل مرب وه ب ه آن      یری درگیو راهبردهای سازمان و به تعب ها یمش

دن انس ان  از ارتباه دا تر گسمردهابعادی  ها سازماننرهداشت کارکنان حف  و ، تعبیر دیرراست. به 

ن ینبای د چن    هاچن ین ط ک ار دارد.  ین بهداش ت و ایان ی در مح    یبا حقوق و مزایای دریافمی یا تأم

و ب ه   بوده شبیهدر هاه تا و در هر فضای کاری  شانیها سازمانکه توقعات کارکنان از  کردتصور 

امور مربوه به نرهداش ت کارکن ان در    بهکه  هنرامیص داد. یاین توقعات را تشخ توان یمراحمی 

ازه ا و تا ایلات ف ردی،    یده ای ک ه ن ی  چی،  ز  است ابعاد گوناگون و پشود یم اشارهیک سازمان 

ابعاد وتودشان در  هاهبا  ها انسانرد و ی، مورد توته قرار گآورد یمگروهی و سازمانی را به وتود 

                                                                                                                             
1- Dyspraxia 
2- Attention Deficit Hyperactivity Disorder (ADHD) 

3- Orlando 
4- Philip & Roper 
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از تذب و بهس ازی   بعدگیرد. مدیریت سازمان  مورد مطالعه قرار ،رابطه با کار و زندگی اتماا ی

ن ینرهداشت منابع انسانی اس ت. ب ه ها    حف  و دشوارتری دارد و آن مهم و فه یروی انسانی، واین

روی انسانی ممش ل از: تذب، بهسازی و نرهداشت منابع یاز سه فرایند مدیریت ن ممخصصان تهت

ک ه س ازمانی در ت ذب و     زم انی ده ان د.  نرهداش ت ذک ر ک ر   حف   و  فرایند را  نیتر مهمانسانی، 

 یه ا  ن ه یزمو بنا به د ی ی برخورد  به مش لروی کار موفق شود، ولی در نرهداشت آن یبهسازی ن

ل به اه داف خ ود دچ ار ش س ت خواه د      یدر ن ،را فراهم نااید اشروی انسانی ین کاهش  ا  رد

 و مناس بی  سایر اقدامات منابع انسانی به نحو شایسمه و شد. به  بارتی حمی اگر کارمندیابی، انمخاب

 ،از ا اال مدیریت بدست آمدهنرهداشت نشود، نمایر حف  و توته کافی به فرایند  اماانجا  شود، 

  (.158: 1395توک ی نژاد و ها اران، ) چندان چشاریر نخواهد بود

 شود.یلورت گرفمه، پرداخمه م ییها پژوهشبه برخی  در ادامه

مزای  ا و  کارکن  ان اوتیس  م و یه  ا چ الش ( ب  رای کش  ف مزای  ا و 2015) 1ریس و ها   ارانم و 

، کارمن دان ی ک ش رکت    کنن د  یم  که دیرر کارکنان  ادی )از نظ ر  ص بی( تجرب ه     ییها چالش

( یک مطالعه کیف ی  2018) 2فناوری اطلا ات را بررسی کردند. به هاین ترتیب، هدلی و ها اران

ک ه   ییه ا  چالشل اوتیسم در فناوری اطلا ات، به منظور شناسایی مزایا و درمورد یک برنامه اشمغا

و ها ارانشان تجربه کردند، انجا  دادن د. م وریس و    ها خانوادههاچنین  کارکنان دارای اوتیسم و

( اولین مطالعاتی هسمند که به طور تجربی تحقیق 2018( و هدلی و ها ارانش )2015ها ارانش )

 دهند یمو گزارشی از تجربیات کارکنان اوتیسم ارا ه 

( 3رق ابمی  صبی؛ بعنوان یک مزیت ای تحت  نوان )تنومدر مقاله 2017آسمینو پیسانو در سال 

اش مغال اوتیس م درح ال اه ور در فن اوری اطلا  ات ارا  ه         یه ا  برنامهیک بررسی روایمی درباره 

. آسمین و پیسانو با اسمفاده از مصاحبه با کارفرمایان ح وزه فن اوری اطلا  ات و کارمن دان     دهند یم

مندان دارای که کار ییها چالشو مزایای سازمانی ال ی را مشخص کرده و  ها چالشاوتیسم آنها، 

 .کنند یماوتیسم بطور گسمرده با آن موته هسمند، را تعریف 

 

1- Morris et al 

2- Hedley et al 

3- Neurodiversity as a Competitive Advantage 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

نیاه ساخمار یافمه با کارورزان، م دیرانی   یها مصاحبهاز  خود پژوهش در 2و پ ی انو 1رمینرمون

 ده د  یم  نم ایر نش ان    اسمفاده ناودند.، کردند یماسمخدامی آنها و ها ارانی که در کنار آنها کار 

و معنادار برای اک ر افراد درگیر وتود دارد، اما برخی از کارورزان نی ز اع طراب،   تجربیات م بت 

 مش لات در ارتباطات و سردرگای در مورد قوانین دفاتر را داشمند.

ای ن  دن د.  یچ ارچوب مب ادرت ورز   کی  ن یدر پژوهش خود ب ه ت دو   (2018) 4و  ک 3آنابی

، موان ع و  5ف ردی  یه ا  تف اوت کند که اف راد اوتیس م ب ر اس اا مجاو  ه ای از      چارچوب بیان می

فردی هاچنین این ه آیا یک کارمن د   یها تفاوت. این کنند یمرا به طور ممفاوت تجربه  6ها فرلت

مقاب  ه ای   یه ا  روشاین ه آیا  کند و چرونه واوتیسم اسمفاده می 7اسمخدامی یها برنامهاوتیسم از 

، ت أثیر دارد.  رن د یگ یم  کار در محل کار ب ه ک ار    یها فرلتکاهش تجربه موانع و  را برای 8خود

ار ب رای اف راد   ک  اهش موان ع در مح یط   ک  ( 1اسمخدامی اوتیسم را به منظور ) یها برنامه ها سازمان

ه ک  در م ورد اوتیس م   10بهب ود دان ش    منفی نسبت ب ه اوتیس م و   9هایاهش نررشک( 2)  اوتیسم و

. دانش و نر رش  رندیگ یمار کن است داشمه باشند، به  شناخمی نرمال ما صب نان از لحاظکارک

ش ود، ت أثیر   ک ه در مح ل ک ار اف راد اوتیس م ایج اد م ی        ییه ا  فرل ت نیز، به نوبه خود بر موانع و 

ل ورت گرفم ه در ح وزه تن وم  ص بی، دو نمیج ه        یه ا  یه ا . بررسی مجاو ه پروهش گذارد یم

ماهیمی اکمشافی دارند. دو  آن ه اسمقبال به این   اوما  ها پژوهشمحسوا، بدنبال دارد. اول آن ه  

 .باشد یمحوزه مطالعاتی، روز به روز در حال افزایش 

 

1-  Remington 

2-  Pellicano 

3- Annabi 

4-  Locke 

5- individual differences 
6- barriers and opportunities 
7- Autism employment programs 
8- own coping methods 
9- attitudes 
10- knowledge 
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 پژوهش شناسی روش

روش،  پژوهشی کیفی پژوهش حاعر به لحاظ هدف کاربردی بوده است و  از نظر روی رد و 

 ه ا  دادهمورد نیاز با روش میدانی، تاع آوری گردیده است. اب زار تا ع آوری    یها داده. باشد یم

 که به روش نیاه رهناود، لورت پذیرفمه است.  باشد یممصاحبه  

سوال را شامل  5سوال و بخش دو  نیز  9. بخش اول باشد یمپروت ل مصاحبه حاوی دو بخش 

س ازمان   در اوتیس م  اف راد  از گیریبهره خصوص ای از سوا ت بدین شرح اند: در. ناونه شود یم

 در اف راد  ای ن  از توان یم گرفت؟؛ چرونه نظر در باید تدابیری چه ،)سازمان در آنها حف  )برای

گی رد؟؛   ش  ل  س ت یبا یم سازمان در توی چه اوتیسم افراد کرد؟؛ برای حاایت کارشان، محیط

 که ییها چالش با تطبیق دارند؟؛ برای کار محیط در ییها چالش چه و قوت نقاه چه اوتیسم افراد

 اندیشیده اید؟ تدابیری چه ،آورند یم کار محیط به آنها

. وال د،  باش د  یم   وال د  و کارفرم ا  درمانرر، گروه سه شامل این پژوهش در کنندگان مشارکت

. درمانررها افرادی هسمند که تجربه کار درمانی با اف راد اوتیس م   باشد یممنظور والدین فرد اوتیسم 

که سابقه اسمخدا  اف راد اوتیس م را دارن د. انمخ اب ای ن       شود یمدارند و کارفرما، افرادی را شامل 

که تجربه تعامل مسمقیم با افراد اوتیسم داشمه که منجر به ش ناخت آنه ا از    باشد یمافراد بدین دلیل 

مش ارکت  . اس ت  گردی ده  اس مفاده  هدفان د،  ش یوه  از ب رداری  ناون ه  هته است. تاین پدیده شد

کنندگان در این پژوهش از شهرهای تهران، قم، شیراز، مشهد، قزوین و الفهان انمخ اب گردی ده   

ای ن  . در نظر گرفمه شده است برداری، ناونه توقف برای ملاکی نظری، اشبام حالت به اند. رسیدن

 .است پذیرفمه لورت ی م، بیست مورد در اتفاق

 : تولیف تاعیت شناخمی مشارکت کنندگان1تدول 

 نقش پاسخ دهنده شهر جنسیت مشارکت کننده شماره

1 A 
 درمانگر اصفهان مرد

2 B 
 درمانگر مم زن

3 C 
 درمانگر/کارفرما/والد تهران زن

4 D 
 والد مم زن

5 E 
 والد مم زن

6 F 
 درمانگر/کارفرما اصفهان زن
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 : تولیف تاعیت شناخمی مشارکت کنندگان1تدول 

 نقش پاسخ دهنده شهر جنسیت مشارکت کننده شماره

7 G 
 درمانگر مم زن

8 H 
 درمانگر مم زن

9 I 
 درمانگر/کارفرما/والد تهران زن

10 J 
 درمانگر/کارفرما/والد تهران زن

11 K 
 درمانگر/کارفرما مشهد زن

12 L 
 درمانگر مزوین زن

13 M 
 درمانگر/کارفرما اصفهان مرد

14 N 
 درمانگر/کارفرما شیراز زن

15 O 
 درمانگر مم زن

16 P 
 والد تهران زن

17 Q 
 والد تهران زن

18 R 
 درمانگر اصفهان زن

19 S 
 درمانگر اصفهان مرد

20 T 
 والد مم مرد

21 U 
 درمانگر/کارفرما تهران مرد

 

 نوم شناسی مشارکت کنندگان بر حسب نقش، در  الب ش ل ذیل، به ناایش در آمده است.

 
 : نوم شناسی مشارکت کنندگان1ش ل 
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. پنر نفر باشند یموالد  لرفا درمانرر و پنر نفر نیز  لرفا هشت نفر از مشارکت کنندگان 

از  ها داده. تهت تجزیه و تح یل باشند یمدرمانرر کارفرما و سه نفر نیز درمانرر کارفرما والد، 

و %( 93، عرایب پایایی بازآزمون )ها افمهیروش تح یل مضاون اسمفاده گردیده است. در بررسی 

 .باشند یمپژوهش  یها افمهی%(، حالل گردید. این مقادیرنشان دهنده ا مبار 91پایایی دوکدگذار )

 ها افتهی

ها از روش تح یل مضاون اس مفاده ش ده اس ت. تح ی ل مض اون      به منظور تجزیه و تح یل یافمه

بررس ی   م ررا   این تحقیقدر  .ها و کدهاستبین داده پیوسمه و مسماریک فرایند رفت و برگشت 

د به مرح ه قبل احساا ش ده اس ت.   و در برخی موارد نیاز به بازگشت مجد لورت پذیرفمهها داده

مدنظر ب وده اس ت. در ای ن الر و     براوون و کلارک،  یالرو ، مضاونانجا  تح یل در اینجا تهت 

ل ورت  ال ی، بندی مضامین فر ی و ها، طبقهها، برچسب زنی دادهشدن با داده چهار مرح ه آشنا

  (.78: 2006، 1پذیرفمه است )براون و کلارک

دار مرتبط های معنیو  بارت ها گزاره محققشود که می شروم هنرامی یها دادهفرایند تح یل 

 شده و در ادامهها شروم دهد. این تح یل با بررسی و مطالعه م رر دادهقرار می مد نظربا موعوم را 

در ادامه شود. ، آنها کدگذاری میتحقیقهای معنادار مرتبط با موعوم گزاره ناز مشخص شد بعد

 ها به  نوان ناونه مطرح شده است.چند مورد از کدگذاری

 : ناونه کدگذاری2تدول 

 نحوه برچسب زنی کد مصاحبه شواهد گفتاری

 فرد یک از تومدات  سطح مربی و والد یک ومتی

 کند کاری انجام ب  وادار را او و باشد بالا خیلی اوتیسم

 شود یم ناامید و دلسرد او
PF30 

 سطح در عملکرد انت ار

 شانیها ییتوانا

این صفح  را یک ربع ومت دارید   گوییم یم مثلاً

آن را در یک ربع تمام  توانند ینمبنویسید هر کاری کنند 

یا برای استرس  آید یمکنند. حالا یا فشار ک  ب  مغز 

 اصلاًک   بینید یمب  هزار دلیل و عنوان  دانم ینماست.  

در آن زمان مشاص شده انجام دهند ولی اگر  توانند ینم

PD6 

زمانی در  های یتمحدودعدم اعمال 

 کار

 

 

1- Braun & Clarke 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

در ن ر بگیرید یکدفد  میبنید آن کار را  یشانبرازمان باز 

در یک ربع ده دمیق  بیست دمیق  ب  بهترین نحو ممکن 

زمانی یا محدودیت نباید برای  ی یط حانجام دهند ولی 

 یدآنها مائل شو

 

 باور توانایی آنها PA12 های آنها را همیش  در ن ر بگیریمسدی کنیم توانایی

هر یک از افراد اوتیسم یک فضای خصوصی مربوط ب  

ای ک  باید با آنها رعایت خودشان را دارند. یدنی فاصل 

... . خیلی ها ها نیم متر، بدضی ومتکرد؛ بدضی ومت

نزدیک شدن ب  افراد اوتیسم ممکن است آنها را دچار 

 مشکل کند.

PA13 حفظ فاصل  فیزیکی 

گیرن د، ای ن دس مه   کدهایی که قرابت معنایی با ی دیرر دارند در یک دسمه ق رار م ی   در ادامه

ین دهند. نحوه طبقه بندی کدها و ش ل  گیری مض ام مضامین فر ی و ال ی را تش یل می ها یبند

 فر ی و ال ی، در قالب تداول ذیل ناایش داده شده است.

 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی انریزش3تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

 انگیزش

 انت ار عملکرد وامع بینان 

 ارائ  فرصت مجدد جهت اصلاح اشتباه

 شانیها ییتواناانت ار عملکرد در سطح 

 اوتیسمانت ارات مدقول از افراد 

 مشاص کردن انت ارات در کار

 مقایس  نکردن افراد اوتیسم با افراد عادی

 اعطای مسئولیت مطابق با توانایی افراد اوتیسم

 بازخورد گرفتن از افراد اوتیسم

 غیر مادی یها مشوق

 تایید

 کلامی یها قیتشو

 حمایت عاافی از افراد اوتیسم

 استقلال
 کنترل نامحسوس() کنترل خیلی نزدیک عدم ن ارت و

 زمانی در کار یها تیمحدودعدم اعمال 
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 اعطای آزادی عمل

 اعطای مسئولیت

 توج  ب  علائق
 اکراه از انجام کار خارج از علام 

 خارج از علام  یها ن یزمعدم پافشاری در 

مض اون فر  ی گردی ده اس ت. مجا وم ای ن        4کد، منج ر ب ه ش  ل گی ری      16حالل اد ا  

 مضامین، ش ل دهنده مضاون ال ی انریزش بوده اند.

 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی فرهنگ سازمانی مبمنی بر تنوم4تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

فرهنگ سازمانی تنوع 

 پذیر

 جو آرام

 ایجاد صمیمیت

 ایجاد فضا برای تالی  هیجانی

 آرام 

 جو مبتنی بر انصاف

 آگاه کردن فرد اوتیسم از تغییر مبل از شروع آن

 حقوق مادی برابر با افراد عادی

 حقوق مدنوی برابر با افراد عادی

مطلع کردن فرد اوتیسم از ورود فرد جدید ب  

 سازمان

 پذیرش تنوع

تدامل با افراد اوتیسم با در ن ر گرفتن خصایص 

 آنها

 افراد اوتیسم توسط همکاران عادیپذیرش 

پذیرش خصایص منحصر ب  فرد افراد اوتیسم در 

 سازمان

 تفکیک زدایی

 رفتار عادی همکاران

 حضور در جمع افراد عادی

خاص برای  یها مکانعدم تدریف هرچ  کمتر 

 آنها

 عدم انجام رفتارهای ترحمی

رفتار صحیح همکاران در ارتباط 

 با اوتیسم

 شفافیت برخورد همکاران

 شنونده خو  بودن همکاران
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 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی فرهنگ سازمانی مبمنی بر تنوم4تدول 

 صبور و با حوصل  بودن همکاران

 اعتماد لازم  برمراری ارتباط

 جلب اعتماد افراد اوتیسم

 جو مبتنی بر احترام

 احترام ب  علائق آنها

 احترام ب  فضای خصوصی آنها

 احترام متقابل

 افراد اوتیسمپرهیز از تمسار نقاط ردف 

 شاصی یها چارچو رعایت 

 ارائ  حق انتاا  در مسائل شاصی

 حفظ فاصل  فیزیکی

 عدم زیاده گویی در گفتگو با افراد اوتیسم

استفاده از جملات شمرده و کوتاه در گفتگو با 

 فرد اوتیسم

 رعایت حریم خصوصی

 رعایت خط مرمزهای افراد اوتیسم

 افراد اوتیسم در سازمان رعایت ملاح ات

 درک افراد اوتیسم توسط همکاران نگرش مثبت همکاران

 باور توانایی آنها  

، ه ا  مص احبه ک د شناس ایی ش ده از     32نشان داده شده است،  2هاانرونه که در تدول شااره 

بر احمرا ،  یتن یمبر انصاف، تو  یتن یممضاون فر ی شامل تو آرا ، تو  8منجر به ش ل گیری 

و نر رش   شخص ی  یه ا  چ ارچوب ر ای ت   ،پذیرش تنوم، تف یک زدایی، رفمار لحیح ها اران

شده است. این مضاین فر ی، منجر به ش ل گیری مضاون ال ی فرهنگ سازمانی  م بت ها اران

 شده اند. پذیر تنوم

 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی تطبیق معقول5تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

 محیط کاری متناسب با تنوع عصبی تطبیق مدقول
 محیط کاری امن

 محیط کاری آرام
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 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی تطبیق معقول5تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

 محیط کاری با تغییرپذیری کم

 محیط کاری با ثبات

 محیط کاری با رنگ و بوی غیر محرک

 محیط کاری با نور مناسب

 محیط کاری خلوت

 محیط کاری سالم

 محیط کاری کم خطر

 محیط من م

 فراهم آوردن محیط ساده

 ایجاد فضای استراحت و تدامل

 ایجاد محیط کاری لذت با 

 دور نگهداشتن چیزهای خطرناک از دسترشان 

 توج  ب  شرایط فیزیکی محیط کار

 کاری وارح و مشاص یها دستورالدمل

 تشریح تفصیلی مراحل کار

 ساختارمند یها دستورالدمل

 کاری مصور یها دستورالدمل

 مشاص بودن الگوی تصویری کار

 ارائ  نقش  تفصیلی انجام کار

 شرح تفصیلی )جزء ب  جزء( کارها

 ارائ  توریحات بدیهی

 کاری خاص یها برنام 

 کاری منحصر ب  فرد یها برنام تن یم 

 شناورساعت کاری 

 در ن ر گرفتن زمان استراحت
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مح یط ک اری ممناس ب ب ا تن وم      "معقول مضاونی ال ی است که از سه مضاون فر  ی  تطبیق 

کد  25، ش ل گرفمه است. "کاری خاص یها برنامه"و  "کاری واعح یها دسمورالعال"، " صبی

 در ش ل گیری این سه مضاون، ب ار شده اند.

 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی تطبیق معقول6تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

 آموزش ویوه

 آموزش غیر مستقیم
 مداخل  ای صرفاًیادگیری 

 آموزش از اریق شبی  سازی

 آموزش متناسب
 مورد علام  یها حوزهدر  صرفاًیادگیری 

 فرد اوتیسم یها یوگیوبرنام  آموزش مبتنی بر 

 آموزش مداوم
 تداوم آموزش در حین کار

 آموزش پایان ناپذیر

 

ش ل گیری سه مضاون فر ی گردیده اند. این سه مضاون فر  ی نی ز مض اون    کد منجر به  6

 را ش ل داده اند. "آموزش ویژه"ال ی 

 : نحوه ش ل گیری مضاون ال ی ارتباطات ایان7تدول 

 کد مضمون فرعی مضمون اصلی

 ارتبااات ایمن

 ارتبااات غیر تحمیلی
 اجتماعی یها طیمحعدم اجبار در ورود ب  

 ارتباط در صورت نداشتن تمایل فرد اوتیسم عدم تحمیل

 تداملات دوستان 

 عدم سرزن 

 عیب جویی نکردن

 عدم استفاده از کلمات منفی

 امتناع از دستور دادن

 عدم مضاوت

 امتناع از بلند کردن صدا

 عدم تمسار توسط دیگران
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ارتباط ات  ی ر تحای  ی و     کد منجر ب ه ش  ل گی ری دو مض اون فر  ی ش امل      9و در نهایت 

را ش  ل   "ارتباط ات ایا ن  "تعاملات دوسمانه شده است. این دو مضاون فر ی نیز مضاون ال  ی  

 داده اند.

 
 : شب ه مضامین2ش ل 

ش ل شااره دو، شب ه مضامین ش ل گرفمه در فرآین د تح ی  ی ب  ار گرفم ه ش ده را نا ایش       

، ، انری زش، آم وزش  تن وم پ ذیر  مض اون ال  ی )فرهن گ س ازمانی      5. این ش ب ه ش امل   دهد یم

. این شب ه مضامین به دنب ال  باشد یمکد  88مضاون فر ی و  20و تطبیق معقول(،  ارتباطات ایان،

. ک ارکردی ک ه ب ا مخمص اتی     باشد یمتشریح و تبیین کارکرد حف  و نرهداشت کارکنان اوتیسم 

 ای کارکنان  ادی، طراحی شده است.ممفاوت از کارکردهای منابع انسانی بر
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 و نتیجه گیری بحث

، اسمعداد واژه ای است که بی دیآ یمهر گاه لحبت از حف  و نرهداشت منابع انسانی به میان 

ک ه در ح وزه حف   و نرهداش ت      ییه ا  پ ژوهش . حج م زی ادی از   شود یمدرنگ به ذهن ممبادر 

در تلاش هسمند تا ش رایطی بوت ود    دا اا  ها سازمانلورت پذیرفمه است، تارکز بر اسمعداد دارد. 

دیرر، پیروز شوند. با در نظ ر گ رفمن ت دابیری در ح وزه      یها سازمانآورند که در نبرد اسمعداد  با 

را  ه ا  س ازمان منابع انسانی، نه تنها منابع برتر و شایسمه خود را حف  کنند ب  ه بموانند اسمعداد سایر 

م ادی ت رک    یه ا  تنب ه حف   و نرهداش ت ب ر     یه ا  پ ژوهش ز نیز، تذب ناایند. بخش دیرری ا

. در نظر گ رفمن س ایر   کنند یمخدمت تارکز داشمه و تابجایی کارکنان را اتفاقی نامط وب ق اداد 

پیامدهای ترک خدمت از تا ه کاهش  ا  رد سازمانی نیز بهانه ای برای توته به موعوم حف    

پیش ین اس ت؛    یه ا  پ ژوهش پژوهش ممفاوت با ا  ب . انریزه این باشد یمو نرهداشت در سازمان 

تحقیقات دیرر در حوزه رفمار سازمانی، هر فرد، خود  یها افمهیطبق روی رد مبمنی بر نقاه قوت و 

یک اسمعداد است و نقاه قوت خود را دارد و در سازمان، منحصر به فرد خواهد بود. نق اه ق وت   

ممفاوت افراد در کنار هم و تحت لوای یک مدیریت ل حیح و در ی ک مجاو  ه منس جم، پ ازل      

قوت ممفاوت که هر کدا  تحت شرایط خ اص   از این نقاه سازمانی را کامل خواهد کرد. اسمفاده

 صبی اس ت. توت ه و پ ذیرش    تاکید تنوم نیتر بزرگدهند، خود، بخشی از سازمان را پوشش می

برد خواهد بود که   لاوه ب ر اش مغال اف راد تن وم      -یک معام ه برد مس اا ها در سازمان، این تفاوت

ها را نیز از ای ن اس معدادهای   ها، سازمانآن های خانوادهترین د د ه صبی و پاسخ به ی ی از مهم

ه ای رق ابمی   ترین مزیتمند خواهد کرد؛ چیزی که تا چند سال آینده، خود ی ی از مهمب ر، بهره

کارکن ان اوتیس م در    یها چالشپیشین به بررسی مزایا و  یها پژوهشخواهد شد.   اده  هاسازمان

؛ 2018؛ هدلی و ها اران، 2017؛ آسمین و پیسانو، 2015)موریس و ها اران،  سازمان پرداخمه اند

اگرچه به طور مسمقیم به حف  و نرهداشت نپرداخمه اند  ها پژوهشاین ( 2019رمینرمون و پ ی انو، 

. پ ژوهش  باش ند  یم  ب رداری  آنان به  نوان پیش نیازهای حف  و نرهداشت قابل به ره  یها افمهیاما 

ک ه  رع ه    ییه ا  افم ه یو  باشد یمبه حف  و نرهداشت مرتبط (، بطور مسمقیم 2018آنابی و  ک )

. این پژوهشرران به بحث مح یط پرداخم ه ان د.    باشد یماین پژوهش  یها افمهیناوده اند هاراسما با 
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هاچ ون   یها یژگیوبر تنوم  صبی در این پژوهش،  محیط را با  یتن یممضاون فرهنگ سازمانی 

مبمنی بر احمرا  بودن، مبمنی بر انصاف بودن و توی آرا ، تولیف کرده است. نر رش نی ز دیر ر    

که به  نوان یک مضاون فر ی، در مدل طراحی ش ده، م ورد    باشد یم( 2018یافمه آنابی و  ک )

رتس مه  ه ایی ب یافمه ستیبا یمپیشین،  یها پژوهشهر پژوهش در مقایسه با . تاکید قرار گرفمه است

تطبیق معقول، نو ی نراه وی ژه ب ه حف   و نرهداش ت اس ت. ای ن مض اون در م ورد         . داشمه باشد

مرتبط با افراد تن وم  ص بی،    لرفا . لذا به  نوان تولیه ای باشد یناکارکنان معاولی، مورد تاکید 

کاری خ اص و مح یط    یها برنامهکاری واعح و مشخص،  یها دسمورالعالمعرفی گردیده است. 

ک اری   یه ا  برنام ه . باش ند  یم صبی سه مضاون فر ی مربوه تطبیق معقول اری ممناسب با تنوم ک

برای هر فرد ممناسب با وی، برنامه کاری شخص ی س ازی ش ده     دارد. ییها یژگیوخاص، اشاره به 

ک ه  اس ت   ییه ا  یژگیوتنظیم شود. سا ات کاری شناور  و در نظر گرفمن زمان اسمراحت از تا ه 

آوریل هرسال ب ه  ن وان روز ته انی آگ اه      در برنامه کاری افراد اوتیسم لحاظ ناود. دو  توان یم

فراگی ری مح یط ک ار،    "، ای ن روز ب ا  ن وان    2022سازی اوتیسم در نظرگرفم ه ش ده اس ت. س ال     

نامرذاری شده است. تاکید به محیط کار ب ه  ن وان    "گیردر تهانی پسا هاه  ها فرلتو  ها چالش

 ییه ا  یژگ  یونی معرفی شده که دراین مدل، بدان پرداخمه شده اس ت. ای ن مح یط    د د ه ای تها

مح یط ک اری   ، چنین اند: ها یژگیودارد که در مدل، به تفصیل شرح داده شده است. برخی از این 

ک م  ، خ  وت ، ب ا ن ور مناس ب   ، با رنگ و بوی  یر مح رک ، با ثبات، با تغییرپذیری کم، آرا ، امن

هاچ ون   ییه ا  یژگیو؛ باشد یمآموزش نیز مضاونی دیرر از مدل طراحی شده  و .... . منظم، خطر

 یرمسمقیم بودن، مداو  بون و ممناسب بودن، با ث شده نر اهی ممف اوت ب ه ای ن مقول ه معط وف       

 یه ا  دورهک ه طراح ان    ش ود  یم  به  نوان مخمصاتی در نظ ر گرفم ه    ها یژگیوگردد. مجاو ه این 

از  شود یمته کنند. در راسمای انریزش کارکنان تنوم  صبی تولیه تو ها بدان ستیبا یمآموزشی 

اف راد اوتیس م گری ز از برق راری      یه ا  یژگیوتحایل ارتباطات  یر عروری اتمناب شود. ی ی از 

ناپ ذیر پذیرفم ه ش ود.    ارتباه است، ن مه مهای که در سازمان بایسمی بعنوان یک ویژگ ی اتمن اب  

اتمناب از تح م و تاکید بر برقراری تعاملات دوسمانه نیز پیشنهاد دیرری اس ت ک ه ب ه م دیران و     

ه ای آنه ا، چ ه    چ ه از ط رف خ انواده    ک رات ها ب ه  ؛ چرا که در مصاحبهگردد یمکارکنان تولیه 

ه افراد اوتیسم تحت یک ها بودند، بیان گردید کدرمانرران و چه افرادی که در تعامل کاری با آن
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کنن د. از  ها ت ب گردد، بهمرین  ا  رد خود را ارا ه م ی فضای دوسمانه و در زمانی که ا مااد آن

با انمقال دانش مورد نیاز در خصوص اوتیسم، برای کارکنان  شود یمطرفی دیرر، به مدیران تولیه 

د اوتیس م در س ازمان تس هیل    تصویری واعح و درنمیجه نررشی م بت ایجاد کرده تا پ ذیرش اف را  

ارزی ابی   یه ا  م دل ب رای کارکن ان تن وم  ص بی،      گردد یمگردد.  به مدیران منابع انسانی پیشنهاد 

 ا  رد اخمصالی طراحی ناایند؛ ویژگی ال ی این م دل ارزی ابی، انمظ ار واق ع بینان ه نس بت ب ه        

ران اوتیس م، ع روری بنظ ر     ا  رد و رفمار آنهاست. بدین منظ ور اس مفاده از مش اوران و درم انر    

در م دیریت اف راد تن وم    چ ارچوبی  . برآیند پنر مضاون ال ی شناسایی شده منجر به ارا ه رسد یم

 صبی گردیده است. افرادی که قصد اسمخدا  افراد تنوم  صبی )ب ا تاکی د ب ر اوتیس م( را دارن د      

 ارگیری افراد تنوم  صبی در این پژوهش بهره مند شوند. پژوهش پیرامون ب یها افمهیاز  توانند یم

 ط ب د  یممحسوا در این زمینه،  یها شرفتیپ. برای دسمیابی به باشد یمسازمان، در مراحل ابمدایی 

 . نی  ز درگی  ر ش  وند   ه  ا س  ازمانتوس  عه  تحقی  ق و یه  ا بخ  ش   لاوه ب  ر فض  ای دانش  راهی،   
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