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ز سازمان ها با استفاده ا کارکنان رموجهیحضور غ يالگو یطراح
  ادیداده بن هینظر

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ت،یریگروه مد ار،یاستاد  يدیمؤذن جمش يرهادیم
  

  يباقرزاده خداشهر هیراض
شجو سان تیریمد شی،گرایدولت تیریمد يدکتر يدان گروه  ،یمنابع ان

 رانیلرستان، خرم آباد، ا ،دانشگاهیمدیریت دولت
 

 چکیده
ضور کارکنان در محل کار با وجود علا شانه میح ضور غ يماریب يهاو ن سان موجهریمعرف ح شدیها مسازمان یمنابع ان که  با

شکار و پنهان يهانهیعدم کنترل آن هز سردگهم یآ سودگ ،یچون اف سلامت ،یفر دارد. هدف  یو امثال آن را در پ یوخامت 
ضر، طراح ضور غ تیریمد يالگو یپژوهش حا سان موجهریح ستفاده از نظرسازمان یمنابع ان ست ادیداده بن هیها با ا . پژوهش ا

ــر ــاس نظر یفیک يهااز جمله پژوهش حاض ــت که براس ــت. جامعه آمار ادیداده بن هیاس ــده اس  نرایکارکنان و مد ،يانجام ش
مند استفاده شد هدف يریگانتخاب نمونه، از نمونه يپژوهش برا نی. در اباشدیرشت م یدر شهر صنعت یخصوص يهاشرکت

ستفاده از  شباع با ا ساس قاعده ا صاحبه ا 25که برا شد و به جهت اطم نیم صل  صاحبه ن 30تا  شتریب نانیمهم حا . افتیادامه  زیم
مشتمل  پژوهش جیاستفاده شد. نتا یو انتخاب يباز، محور يشده از روش کدگذار يآورجمع يهاداده لیو تحل یبررس يبرا

و  موجهریحضور غ يامدهایو پ هاگر، راهبردمداخله طیدر سه سطح، شرا يانهیزم طیدر دو سطح، شرا یعوامل عل ییبر شناسا
شهیموجه به ر-ریحضور غ تیاز ماه یها است. آگاهسازمان یمنابع انسان موجهریحضور غ تیریمد ییارائه مدل نها تیدر نها

ساز و کار ياجرا يبرا حیصح یابی ضور غ یمنف امدیغلبه بر پ يهاراهبردها و  سلامت و  یشاخص عموم شیو افزا موجهریح
 .دینمایکمک م يوربهره

ضور غ واژگان کلیدي: سلامت کارکنان، نظر ریح شت کارکنان،   هیموجه، حفظ و نگهدا
 .ادیداده بن

  :نویسنده مسئولjamshidi.hadi@gmail.com 
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 مقدمه
ـــتیرتأث يوربر بهره یبتغ ـــویري از غیبت خاموش نیز وجود دارد؛ زمانی . گذار اس تص

 اثربخش در سازمان دارند که به حضوراست که کارکنان سازمان حضوري فیزیکی و غیر
جهغیر به   1مو یتو ک يورکاهش بهرهمعروف اســــت و منجر  گردد میکار  یینپا یف

.(Koopman et al., 2002:14)  در واقع غیبت به عدم حضور کارکنان در محل کار به
موجه به حضور غیراثربخش کارکنان غیر اشاره دارد و حضورو...  یناراحت سبب بیماري،

ته ناراحتی و... گف ماري،  ـــود.می با وجود بی کار و در نت یشافزا ش جه آنحجم  ب ی ار اج
از لحاظ ذهنی با کار فاصله دارند منجر به  کارکنان در سازمان که متاسفانهحضور درونی

سترس یزانم یشافزا سودگ ، ا ضا یشغل یفر  Tang et).شود یم یشغل یتو کاهش ر
al., 2019:182) شان م یراز مطالعات اخ يتعداد ضوردهد که  ین سطح  موجهغیر ح در 

ست.جهان رواج  شان م يشواهد یافته ا موجه مرتبط با غیر حضوردهد  یوجود دارد که ن
 (Baptista et al., 2019:303 ) ی، بهزیســتی ذهنی ضــعیفســلامت جســمکاهش 

ــردگی، تحلیل رفتگی، ــکا افس و  (Aboagye et al., 2019:2-3)یات آتی کارکنان ش
   است. (Deng et al., 2019:625) استرس شغلی

هایی اســت که کارکنان جهت تعادل تمهیدات مرخصــی کارکنان در پاســخ به چالش
 Okemwa).تقاضا در داخل و خارج محیط کار و تعادل کار و زندگی رو به رو می شوند

et al., 2019:22)  یحق مرخصـــقانون خدمات کشـــوري، کارکنان  84براســـاس ماده 
 حضـــور یدهبروز پد ســـایر مزایا را دارند.ي، اســـتعلاجی، مرخصـــی بدون حقوق و کار
خود را که ممکن اســت به طور  یاســتعلاج یکند مرخصــ یکارکنان را وادار م موجهغیر

 ماريیامر موجب بروز ب یناندازند و ا یقرا برطرف کند به تعو یجزئ يها یماريب يمؤثر
سماع يجد يها شود (محمد ا ستفادة « قانون  ).68:1395و همکاران، یلیدر آن ها  نحوة ا

و براي اولین  تصــویب رســید به 1367در ســال » بانوان کارمند دولت از مرخصــی زایمان 
باردار  توجه واقع شــدند. بار، زنان کارمند در بحث مرخصــی زایمان، به طور خاص مورد

 ینرا تأم یزندگ ینۀاز هز یکه بخشـــ یزنان شـــاغل يممکن اســـت برا يشـــدن و باردار
 یغلش یتمهم زنان باردار شاغل، امن يهااز دغدغه یکی کند. یجادا یهایینگران کنند،یم

، هاي جمعیتیســـیاســـت 3در راســـتاي بند  و پس از آن اســـت. يها در دوران باردارآن

1. presenteeism 
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ــت در محیط ــرایط لازم را براي فعالیت مادران معاونت روابط کار موظف اس هاي کار ش
ـــاخته تا غه پس از طی دوران بارداري به محیط مادران بتوانند بدون دغد باردار فراهم س
بازگردند و هیأت ند در  هايکار  ـــت نه موظف هس ـــخیص و حل اختلاف در این زمی تش

جازه اخراج کار، ا قانون  ند چارچوب  نده مان را  ـــی زای بازگشــــت از مرخص  پس از 
 ییهاها و نهادها مشکلاز شرکت یاما ممکن است برخ) 51:1396(کاردوانی و همکاران،

 یجادا یردهیاســـتفاده از حقوق دوران شـــ یازنان باردار جهت بازگشـــت به کار  يرا برا
جه و موغیر در این صورت است که شاهد تقارن عدم امنیت شغلی و پدیده حضور  کنند.

سیدن مهم سیب ر سلامت فرددر نهایت آ شخص یعنی  ابل که به طور ق ترین دارایی یک 
 ,.MacGregor et al).شــویمیم ؛ا موثراســتملاحظه اي بر توانایی فرد در انجام کاره

2008:607)  
ـــأله ـــلات و پیامدهاي مرتبط با حوزة این پژوهش بر مبناي اهمیت و مس  مندي معض

ها اشــاره شــد و اهمیت و ظرفیت که به برخی از آن  "موجه کارکنانغیر پدیده حضــور"
 دهیپد یریتمد يالگو یها، قصــد دارد به طراحمدیریت صــحیح آن ابزار ســیاســتی در

ین رو یاد بپردازد. از اداده بن یهها با استفاده از نظرسازمان یدر منابع انسان موجهغیر حضور
ستفاده از راهبرد ، موجهغیر پدیده حضورمختصر با  ییشناآپس از  داده  يردازپنظریه با ا

 شود:یپاسخ داده م یرز اصلی الؤبه س یادبن
هایی تشــکیل چگونه اســت و از چه شــاخص هموجغیر حضــور یدهپد یریتمد يالگو

 ؟شده است
گویی به این ســؤال و با توجه به فقدان نظري و در جهت شــناســایی به منظور پاســخ

 هاي فرعی زیر تدوین شد که عبارت است از: سؤال هاي مدل،شاخص
 ت؟چیس رشت یشهر صنعت یخصوص هايشرکتموجه در غیر پدیده اصلی حضور .1
 ؟یسترشت چ یشهر صنعت یخصوص هايدر شرکت موجهغیر شرایط علی حضور .2
 ؟یسترشت چ یشهر صنعت یخصوص هايدر شرکت موجهغیر اي حضورشرایط زمینه .3
 ت؟یسچ رشت یشهر صنعت یخصوص هايدر شرکت موجهغیر گر حضورشرایط مداخله .4
ــتراتژي مدیریت .5 ــور راهبردها و اس ــرکت موجهغیر حض ــ هايدر ش ــوص ــهر  یخص ش

 یست؟رشت چ یصنعت
 یست؟رشت چ یشهر صنعت یخصوص هايدر شرکت موجهغیر حضور هايپیامد .6

ـــور در  یدهکه عموماً به عنوان پد یبتغ ـــود؛هاي کاري تلقی میبرنامهعدم حض ه ب ش
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ــازمان يآن بر بهره ور یر منفیتأث یلدل ــترده مورد  يها، در دهه هاس ــته به طور گس گذش
س ست. یبرر ضور مقابل، مفهوم در قرار گرفته ا ضور به عنوان که  موجهغیر ح محل  درح

ان در گذشــته غالباً به عنو باشــد ومی رغم مســائل مرتبط با تندرســتی و ســلامتیکار عل
ی مورد توجه کاف هادر ســازمانافراد  ییکارآ یابیشــناخته شــده بود، در ارز یبتغ يهمتا

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

ستی یطشرا ).(Wahl-Jorgensen, 2019:671 کند یم یفشخص تعر تواند  یم تندر
سلامت فرد يشامل رفتارها ضر براي  سک، م شکلات جزئها ری سلامت  یو م  (ماننددر 
شد.و... وز، آرتر یابتد مانندتر (يمزمن و جد یماریهاي) و بیسرماخوردگ  وراز این ) با

وب سلامتی نامطل یتوضع درچرا کارکنان  سوال اینجاست که موجهغیر در پدیده حضور
ــتراحت، در محلماندن در  يبرا یمنطق یلدل و با وجود ــور میکار  منزل و اس  یابند؟حض

Lohaus & Habermann, 2019:44) .(1کوپر )را به صورت  موجهغیر )، حضور1998
ضمحلن یک ساعت ها يکننده  برایاز م شترب يکار يقرار گرفتن در  ض ی ور و حداقلِ ح

سرکار در ست. تعر یفتعر یطولان يها ساعت در  ضاز  یگوناگون يها یفکرده ا  ورح
 است: یرکه به شرح ز ه شده استارائ موجهغیر

 بودن یبحضور در کار در تقابل با غا •
صورت پاره وقت به جا یلعدم تما • سماع يبه کار کردن به  و  یلیتمام وقت (محمد ا

 )69:1395همکاران،
ـــور بیماري  • ـــی بر عدم حض ـــالم و بیمار بودن اما نمایش  ,.Kivimaki et al).ناس

2005:99)  
ـــور • ـــود.  یتلق یبتتواند در قطب مقابل غ یم موجهغیر حض ـــورش ه  ب موجهغیر حض

ضور در محل کار  صورت بیماري ح ساعد برا یطشرا یاو در  ضور در محل  ينام ح
 Valentine et). ســازمان و کارکنان مضــر باشــد يتواند برا یکار اشــاره دارد و م

al., 2019:31)  
 . کنند ی، کارکنان در محل کار کاملاً کار نمیپزشک یطشرا یرسا یا یماريب یلبه دل •
آن بر بهره  یمنف یرکارکنان و تأث ســتییآن بر بهز یاز اثرات منف يبازتاب گســترده ا •

  ).(Vieira, 2018:12است یسازمان يور

1. Cooper, C.L 
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هاي باحقوق محروم از داشــتن مرخصــیکه  یمارانیب یندر ب یژهبه وموجه غیر حضــور
ند (البته از یستن استعلاجی یمرخص هايیگواه یافتبه دنبال درباشند و نیز افرادي که می
شود)جا که جزء مزایاي اختیاري آن سوب  سکارکنان مح شهود ا یار، ب  چنینست و همم

اشته وجود د یزکوتاه مدت داشته اند ن يکار هايیبتغ يسر یککه  يتواند در افرادیم
  ).(Sanderson & Cocker, 2013:173 باشد

موجه از جمله افســردگی، اضــطراب و ســرانجام کاهش غیر حضــورپنهان  يها ینههز
ی، متمرتبط با سلا يها ینههز یرتر از ساگران یارها بسشرکت يمکن است براوري مبهره

شک يها ینههز شد ییو دارو یپز ضورکه  یهنگام ).(Hemp, 2004:52 با  موجهغیر ح
-Arjona ). دهند یرا نشان م يتریینو عملکرد پا يور، کارکنان اغلب بهرهدهدرخ می

Fuentes et al., 2019:192) و  میمســتق یرتأث يفرد يورعملکرد و بهره یینســطح پا
ـــطح عملکرد و بهره ینامطلوب مان يوربر س  ,Chun & Hwang گذارد یها مســــاز

2018:4823).(  
ــور  تناوببر یی محققان اروپا موجه وجود دارد. رویکرد اول کهغیر دو رویکرد از حض

ـــور به عبارتی اینکه هرچند وقت یکبار این پدیده رخ خواهد داد غیر حض ه توجموجه و 
مانند د، گذار باشـــنیرتأثاین پدیده  يتوانند رویکه م یرهاییدرك متغ چنین بههم و نمودند
  نمودند. تمرکز  3عدم اطمینان شغلیو  2یاجتماع ي، فشارها1یشغل هايتقاضا

سط محققان آمر رویکرد دوم که ست یفتعر یکاییتو امل کنند عو یم یسع؛ شده ا
ند. ا يوربهرهگر تخریب با آن را درك کن ـــترمحققان ب ینمرتبط  به مندند کعلاقه یش ه 

 یرأثکه ت یتر از آن، هنگامو مهم گردندرفتار آگاه  ینا هايپیامدمطالعه علل آن، از  يجا
 ).(Vieira, 2018:12وجود دارد  انکارکن يوربر بهره یماريب

که  يزنان و افرادکارگران مســن،  یندر ب تحقیقات نشــان داده اســت که پرزنتیســم
 یرتحت تأث موجهغیر حضـــور .اســـت تررایجهســـتند  4وجدانبا  هايیتشـــخصـــ يدارا

ـــلامتی ودرك  یچگونگ تأث فرد از س نقش  يیماربر ادراك ب یفرهنگ یاجتماع یراتبا 
شت. و ضورپدیده که احتمال  يکار يهایژگیخواهد دا دهد  یم یشرا افزا موجهغیر ح

1. job demands 
2. social pressure 
3. job insecurity  
4. conscientious personalities  
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محدود  یشغل ي، فرصت هااستعلاجی یبه مرخص ی، عدم دسترس یشغل یتشامل عدم امن
توان به عبارتی می ).(Sanderson & Cocker, 2013:173موقت اســـت اســـتخدامو 

ضور شت که ح صی و تحت تأثیر انگیزه موجهغیر اذعان دا شخ شارهاي  ار محل ک هايف
 یخارج يپاداش ها یافتبر اساس در یخارج یزهانگ (Sagvaag et al., 2019 ).است 

 ست.ا بر لذت بردن از عمل یمبتن یذات یزهکه انگ یاجتناب از مجازات ها است، در حال یا
 يضررها یلبه دل ی استعلاجیمرخصاخذ  کارکنان به  یلعدم تمااشاره به  اجتناب یزهانگ

ــتکه  یاحتمال ــوند  آنان ممکن اس ــدمتحمل ش  عدم اجتناب انگیزهکه  ی، در حالمی باش
ـــاره  ینو در نظر گرفتن منافع طرف يکار يهامطابقت با ارزش يبرا کنانکار یلبه تما اش

ــرار دچگونه کارکنان  یمکند تا درك کن یبه ما کمک م این دو ینب یکدارد. تفک  یطش
   (Wang et al., 2005:99).نشان دهند یتوانند واکنش متفاوت یم یکسانکار 

 .اســت یماريتحمل ب يبرا يشــاخص اقتصــاد یکمعمولاً به عنوان  موجهغیر حضــور
و  یرد شغل، عملکیمارسلامت خود ب يبالقوه برا یمثبت و منف پیامدهاي ها،رفتارگونه این

صد سئول یریتمد يبرا یمارانهنگام کمک به ب یدموارد با ینو ا دنشغل دار يت  هايتیم
ضور ).(Sanderson & Cocker, 2013:173شود یدهسنج آنان يکار  از پیامدهاي ح
جهغیر نایی در عملکرد، اختلالات ذهنی هممی مو کاهش توا به  ـــی، توان  چون فراموش

سازمانی (Rainbow, 2019:8) اختلال در تمرکز ستی ذهنی و عملکرد   Mach ) بهزی
Piera et al., 2018:1)   صه ست که در جدول زیر خلا هاي مثبت و منفی اي از پیامدا

 ,Sanderson & Cockerقطب مقابل آن غیبت بیان شـــده اســـتموجه و غیر حضـــور
2013:173).(   
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 و غیبت موجهغیر حضورهاي مثبت و منفی ي پیامدخلاصه .1جدول
 هاي مثبت بالقوهپیامد هاي منفی بالقوهپیامد 

 حضور
 موجهغیر

 ورياز دست دادن بهره -
 کاهش انسجام تیم کاري -

 حوادث -
 ترك شغل داوطلبانهعدم امنیت شغلی/  -

 وخیم تر و بدتر شدن سلامتی -
 مدت ریکاوري طولانی تر -

 درآمد / حفظ شغل -
 يبهره ور مقداري -
 یاجتماع یتحما -
 یافتهبهبود  یسلامت -

 یبتغ

 ورياز دست دادن بهره -
 از دست دادن درآمد -

 / ترك شغل داوطلبانهیشغل یتعدم امن -
 یاجتماع حمایت دادن دست از -

 مدتغیبت طولانی -

 زمانی براي درمان -
 زمان کوتاه شده ریکاوري -

 یافتهبهبود  یسلامت -
 حفظ شغل -

 حذف عوامل استرس زا -
 يکار یمانسجام ت -

ـــورهرچند   ـــازمان يبرا ییگرایبتغ یدهتر از پد ینهپرهز موجهغیر حض ـــت، س ها اس
ــ ــتس ــده برا ي طراحیهاها و برنامهیاس ص خال یانتواند به ز یم ییگرایبتکاهش غ يش
عدم حضور در سر کار را کاهش دهند،  یزانها مین برنامهها منتج شود. اگر اسازمان يبرا

سازمان م موجهغیر حضور ي پدیدههاینههز یشموضوع خود باعث افزا ینا شود؛ از یدر 
 رحضــو یدهمرتبط با پد يهاموضــوع از یدر درك بعضــ يگذارقانون يهاینهنظر زم ینا

اســت اثر  ممکنشــان مهم اســت. درك کارکنان از حقوق و منابع در دســترس موجهغیر
ــآن یبر طرز تلق یديکل ــبت به مرخص ــتعلاج یها نس ــت و یا  یاس  ايی برراه يجو جس

 ).70:1395و همکاران، یلیجبران صدمات داشته باشد(محمد اسماع

 پیشینه پژوهش
عضــو و حجم -حت عنوان رابطه مبادله رهبردر تحقیقی ت 2018وانگ و همکاران در ســال 

 دم اجتنابعتبادل رهبر و عضو با بعد موجه نشان دادند که عامل موقعیتی غیر کار بر حضور
ـــور یزهانگ ـــتموجه غیر حض ـــورو هم مرتبط اس  چنین حجم کار رابطه بین انگیزاننده حض
ـــورغیر کارکنانی که حجم کند به طوریکه موجه را تعدیل میغیر موجه و رفتارهاي حض

شتري را تجربه می شان خواهند داد. غیر کنند، حضورکاري بی سموجه بالاتري را ن و  یینکتا
ــان م2011بدورا ( ــت موارد یک یدگاهاز د یکنند که حت ی) خاطرنش  يکارمند، ممکن اس
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 یددر خانه مف یمارياز ماندن در هنگام ب یشــتروجود داشــته باشــد که حضــور در محل کار ب
ا را از همثبت باشد ، ممکن است آن یمارعزت نفس کارکنان ب يکار ممکن است برا باشد.

شت شکلات بهدا ست براآن یم ستخدامی حفظ  يها دور کند و ممکن ا  یدمف هاآنقابلیت ا
کاران در ســـال باشـــد نگ و هم تا گاهی و  2019.  تاثیر ذهن آ حت عنوان  در تحقیقی ت

ـــور ـــورموجه، تاثیر غیر خودکارآمدي بر حض  منفی ذهن آگاهی و خود کارآمدي بر حض
یقی . در تحقنمودند یانرا  بچنین تاثیر مثبت ذهن آگاهی بر خود کارآمدي و هم موجهغیر

ــمپدیده پرزنتکه تحت عنوان  ــیس ــط مقابله با آن يو راهکارها یامدهاپ ی: بررس محمد  توس
 سطح در سهرا  موجهغیر حضور یامدهايپانجام گرفت  1395اسماعیلی و همکاران در سال 

 بیان نمودند.  فرد، سازمان و جامعه

 روش 
ضر از نوع پژوهش ستفاده از رو یفیک يهاپژوهش حا ست که در آن با ا داده  هینظر یکردا

ضور یدهپد یریتمد يرا برا یمدل یادبن سان موجهغیر ح کند. یا ارائه مهسازمان یدر منابع ان
ـــتقرا یفینوع روش پژوهش ک یک یادداده بن یهنظر یکردرو ـــت که به طور اس  یک ییاس

 یجادطالعه امورد م یدهدرباره پد يایهتا نظر یردگیکار م بهرا  یستماتیکس يهایهسلسله رو
ند با رو یندر ا . ک مل عل یمدل یفی،ک یکرديپژوهش  مل عوا که شــــا مل  ی،جامع  عوا

ـــت هاي و پیامداینهعوامل زم ، عوامل محوري،گرمداخله ـــتااس  یدهپد یریتمد ي، در راس
ضور صاحبه عم ینشود. در ایارائه م موجهغیر ح  يآوربه عنوان ابزار جمع یقپژوهش، از م

ستفاده شده است. شکلداده ساختار که به واقع غن يهااز مصاحبه یها ا ها داده ینتریبدون 
ـــواهد غلبرا خلق و ا ـــگفت يش ـــیآور فراهم مش  یفی،ک هايیآورد، در فرهنگ بررس

ه در است ک ياشناخته شده ياز روش ها یکی یقشود. مصاحبه عمیم یدهنام یقمصاحبه عم
 يتگوگف یقمصاحبه عم .یردگیمورد استفاده قرار م ايیندهها به صورت فزاداده يگردآور

ه مصــاحب یکمجرب و  یافتهمصــاحبه کننده آموزش  یک یناســت ب يهدف دار دوجانبه ا
ست ا یو مواد مهم یغن یاتجزئ یقنوع مصاحبه استنباط عم ینهدف اشود. یشونده انجام م

ـــتفاده کرد یلو تحل یهها در تجزکه بتوان از آن ونه، از نم نتخابا يپژوهش برا یندر ا. اس
شـــود. یاســـت اســـتفاده م یاحتمالیرغ يبردارنمونه يهامند که از روشهدف یريگنمونه

ـــت ک ینرود، بدیبه کار م یفیک يهامند که در پژوهشهدف یريگمفهوم نمونه ه معناس
در  توانندیکند که میمطالعه انتخاب م يرو برا ینگر افراد و مکان مطالعه را از اپژوهش
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 مطالعه مؤثر باشند.  يمحور یدهپژوهش و پد ئلهفهم مس
 یدر شــهر صــنعت یخصــوصــ هايشــرکت یرانپژوهش کارکنان و مد ینا يجامعه آمار

شت سؤالات مرتبط با راهبرد ر سخگویی  ستند که به جهت پا ستراتژه یریت هاي مديها و ا
در  و رشت یدر شهر صنعت یخصوص هايشرکت یرانمدموجه، مصاحبه از غیر پدیده حضور

 یآگاه ،تجربه که افرادي یاننمونه از م ياعضا. انجام گرفتموارد دیگر مصاحبه از کارکنان 
ضوردر یاز موردن اطلاعات ارائه يرا برا یطشرا نیبهترو  یو اطلاعات کاف وجه مغیر حوزه ح

 ستفادها مندهدف گیريانتخاب نمونه، از نمونه يپژوهش برا یندر ا اند.شده باند، انتخاداشته
مهم حاصل شد  این مصاحبه 25 از استفاده با حاضر پژوهش در اشباع، قاعده براساس که شد

 .  یافتادامه  یزمصاحبه ن ینام 30تا  یشترب ینانو به جهت اطم
تایج این تحقیق، توامان از الگو ـــتراوسبه جهت تعیین اعتبار ن ـــنهادي اس و  هاي پیش

سول1990( 1کوربین ستراوس2014( 2) و کر ستفاده گردید. ا تعیین  )1990( کوربین و ) ا
ــوم کمی نمیاعتبار تحقیق را به معناي امتحان کردن نتایج به روش و تعیین  دانندهاي مرس

ــیدن به درجهاعتبار را به منزله ــل از تحقیق از دادهي رس اي هاي از اطمینان که نتیجه حاص
ــت عنوان میجمع ــده اس ــتخراج ش ــتی اس ــده به درس ــول (آوري ش ) نیز 2014کنند. کرس

شگران کیفی در پژوهش ست که پژوه شنهاد داده ا ستراتژي به پی هاي خود حداقل از دو ا
 وانند استفاده نمایند:تشرح ذیل می

 هاداده فرایند و تحقیق گزارش درباره را خود نظر کنندگانتطبیق اعضـــا: مشـــارکت .1
 شد. بازبینی نتایج آنها، نظر مطابق و کردند عرضه

. تاســ اجرایی و علمی نظر از شــوندگانمصــاحبه ســطوح تنوع منظور: گراییکثرت .2
ـــتن نه در تنوع حداکثر داش هاي و گیرينمو یدار  هايراه از یکی مدت،طولانی د
 هاست. داده اعتبار افزایش

 از: اي از اعتبار عبارتندبر این اساس اقدامات انجام شده در این تحقیق براي  رسیدن به درجه
ــاحبه در مرحله جمع .1 ــباع اطلاعات در مص ــیدن به درجه اش آوري اطلاعات پس از رس

سی  صاحبه  ست و پنجم، فرآیند تا م شود که اطلاعات ام ادامه بی صل  یافت تا اطمینان حا
 گردد. جدیدي به اطلاعات پیشین اضافه نمی

1.Strauss, A., & Corbin, J. 
2. Creswell, J. 
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هت اجراي رویکرد کثرت .2 نهبه ج خاب نمو که طیف گرایی، در انت ید  ها تلاش گرد
 ند.ها انتخاب گردشوندههاي گوناگون شغلی به عنوان مصاحبهمتنوعی از افراد در سطح

ـــازي دادهدر مرحله پیاده .3 ـــتخراج کدها و س ها هر یک از محققان این ها و مقولهاس
ستخراج کدتحقیق به تنهایی و جدا از هم اقدام به پیاده شده و ا ضبط  ا و در هسازي متون 

 هاي یافت شده نمودند. ها و مقولهنهایت مقایسه کد
کنندگان تحقیق نشـــان داده شـــد تا از میزان ها و نتایج تحقیق مجدد به شـــرکتمقوله .4

 شوندگان اطمینان حاصل شود. ق نتایج با نظرات مصاحبهانطبا

 هایافته
بنیاد، تجزیه و تحلیل از سه نوع کدگذاري تشکیل شده است که عبارتند از در نظریه داده
هاي کیفی براســاس . در پژوهش حاضــر تحلیل داده3و انتخابی 2، محوري1کدگذاري باز

 این سه نوع کد گذاري فوق انجام شده است. 
ست که به سایی میکدگذاري باز، فرآیندي تحلیلی ا شنا سیله آن، مفاهیم  وند و شو

ي گذارگیرند. در ضمن کدها تحلیل و مورد بررسی قرار میها و ابعاد آن در دادهویژگی
ها با دقت ها و افتراقهاي مجزا تقســـیم شـــده و براي ایجاد مشـــابهتها به بخشباز، داده

شــود ها حاکی از آنند، مطرح میها که دادهدرباره پدیده هاییبررســی شــده و پرســش
کاران، ـــوي و هم قه يبرا). 132:1397(موس ندطب فاه یقدق يب له یم بینم بامقو هر  یدها 

عد از تفک به يهابرچســـب خورده و داده یکمفهوم، ب ـــخام  لهوس ـــ ی  متن یقدق یبررس
ــاحبه ــت ها ومص ــازمفهوم ايینهزم هايیادداش ــوند. نمونه يس باز، در  ياز کدگذار ياش

ست. 2جدول  شده ا شان داده  ست که براي جلوگ ن  شدن متن یماز حج یريلازم به ذکر ا
 هاي صورت گرفته خودداري شده است.مصاحبه هايقولنقلتمامی مقاله، از آوردن 

 

 

 

1. open coding 
2. axial coding 
3. selective coding 
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 هاي بازگذاريوکد هاقول نمونه نقل. 2جدول
 نقل قول هاي بازکد مفاهیم

 حجم
 بالا يکار

 سختی کاري؛
 محدودیت زمانی؛

 مقدار کار.

بسیار ها وجود دارند که انجام آن ییکارها روزانه
براي انجام فرسا است. اغلب کارکنان سخت و طاقت

ند و زمان کمی در اختیار دار دادن وظایف شغلی خود
 در عین حال روزانه کار زیادي براي انجام دادن دارند.

مهارت 
 گريیاسیس

ط  با یاسی؛ سمدیریت محیط  روابـ
مندي در ؛ توانایی و هوشذینفعان

 ها.جذب فرصت

 يها یطتوانند محمیکه بهتر  دارندوجود  يافراد
ط با و کنند  یریترا مد یاسیس توانایی ایجاد روابـ

ا ه فرصتشکار توانایی . این افراد ذینفعان را دارند
 جهت ارتقا و پیشرفت را دارند.

 یزيبرنامه ر
 شغلی راههکار

 متنوع

 ؛موفقیت شـغلی ؛مسیر شغلی متنوع
 یادگیري؛ یتظرفافزایش 

 ؛متنوع هايسطح مهارتافزایش 
 ی.شغل ینانعدم اطم فایق شدن بر

 حیمدیریت صح ع ومسیر شغلی متنودر نظر گرفتن 
بیشتر در شرایط عدم اطمینان را  موفقیت شـغلی ،آن

-کند. ظرفیت یادگیري و سطح مهارتپذیر میامکان
 هاي متنوع در افراد کلید رفع عدم اطمینان شغلی است.

 یاصل یستگیشا
 سبز

دانش و یب ترک وموزون ی، هماهنگ
 ؛ اصلی موفقیت مهارت

 یست.ز یطحفاظت از منابع مح

 از دانش یبیو موزون کردن و استفاده از ترک یهماهنگ
 يبه طور مداوم در طول زمان براکارکنان و مهارت 

 یازمورد ن يکار یطکار در شرا یزآم یتانجام موفق
 یطحفاظت از منابع محدر نظر گرفتن با سازمان 

 بسیار با اهمیت است. یستز

بر حفظ  یدتأک
 دمنکارکنان توان

 یک؛اهداف استراتژ
 ی؛رقابت یتمز

 ینه ازطریق حفظ کارکنان.کاهش هز

 سازمان یی، شامل توانانظ کارکنافاز ح یناش یايمزا
یت ه مزب دستیابی و یکبه اهداف استراتژ یدنرس يبرا

 .باشدی و کاهش هزینه از جمله هزینه آموزش میرقابت

 یلاتتحص
هوشمندانه در 
جهت کاهش 

 دفر یشغل یتامن

 یراتیو انطباق با تغ يسازگارقابلیت 
؛ روزآمد نمودن دانش؛ مستمر

 ؛مرتبط با حوزه صنعت یلاتتحص
 ي.و ادامه همکار پذیرياستخدام

 يراب هاییقابلیتمستلزم دارا بودن سازمان اشتغال در 
کسب  يمستمر در فضا ییراتو انطباق با تغ يسازگار

 مرتبط یلاتروزآمد نمودن دانش و تحص یزو کار و ن
دانش  هايعقب نماندن از مرز يبا حوزه صنعت برا

 يراب شایستگی لازمکه فاقد  کارکناناست. آن دسته از 
-هوش یادگیرينعت بوده و از انطباق با تحولات ص

خود امتناع  یروزآمد کردن دانش تخصص براي مندانه
با  يو ادامه همکار پذیريشانس استخدام یند،نما

 را از دست خواهند داد. سازمان

-یستمس یریتمد
و  یمنیا هاي

 یبهداشت

 ابزارهاي کاري؛ یمنیا یتکفا
 یهتهو؛ در ساختمان یمنیا یتکفا

 یق.حر يهوا؛ ابزارات اطفا

در سازمان به اصول ایمنی توجه شده و ایمنی ابزار و 
وسایل کاري، ساختمان، تهویه هوا؛ ابزارات اطفاي 

گیرد تا از حریق و... مورد بررسی و ارزیابی قرار می
 حوادث جلوگیري شود.
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گذار له دوم تجز ي،محور يکد اســــت.  یادبنداده پردازيیهدر نظر یلو تحل یهمرح
شده ینب ایجاد ارتباطمرحله  ینهدف از ا ست. ا يدر کدگذار طبقات ایجاد  ار ک ینباز ا

ت انجام به سهولها با چیدمان صحیح دادهرا  یند نظریهکه فرا کندیکمک م پردازیهبه نظر
ی با ایجاد طبقه محوري و بســط ارتباط ســایر طبقات با طبقه دهارتباط ینددهد. اســاس فرا

  ).(Charmaz & Belgrave, 2007:37باشد مذکور می
 یکو مســـائل مرتبط با  هایتهســـتند که موقع یدادهاییرو یعلّ یطمدل شـــرا یندر ا

ـــر یدهپد به روشو گروه افراد که کنندیم یحرا خلق کرده و تش  يهاها، چرا و چگونه 
ص سخ م یخا ست که به يشامل موارد یعل یطشرا دهند.یپا ستقاز مقولات ا بر  یمطور م

ـــور یدهپد  ده ویجادکننا ياگونهعوامل به ینا یا گذاردیم یرتأث موجه کارکنانغیر حض
 هايبناي یافتهبر م). 131:1398(رحیمی باغملک و همکاران،  هســتند یدهدهنده پدتوســعه

، »ی شکنکار «، »فشار مدیران«، »ی اندكشغل امنی شغلی و فرصتنا« هايپژوهش، مقوله
ستمس« ضطراب« ،»جبران خدمات ناکارآمد ی ساس «، »کاري ریا «، »بحران تنهایی«، »ا  اح

سؤولیت شوق به کار  «،  »پذیريم شارکت و هم یلتما «، »شور و  از  فرار «و » کاري به م
سطحِ  وددر  یطشرا ینا باشد.یم موجهغیر پدیده حضور بر یرگذارتأث یعل یطشرا »منزل

شرح داده  یعلّ هايو مقوله یممفاه )3(در جدول  .کنندیعمل می سازمانو  ساختار فردي
 شده است.

انند به بتو یگرد یاصــل يهاهمه مقوله یعنیداشــته باشــد،  یتمحور یدمد نظر با یدهپد
مه ه یباًتقر یامعنا که در همه  ینشــود. به ا ظاهر هاآن ربط داده شــوند و به تکرار در داده

 ای یدهبه ا یده محوري،. پدکنندیموجود دارند که به آن مفهوم اشــاره  ییهاموارد، نشــانه
 گرید یاصل يهااست که تمام مقوله ینديکه اساس و محور فرا شودیاطلاق م یدهايپد

ـــود (همان، یداده م به آن ربط ترس از « هايپژوهش، مقوله هايبناي یافتهبر م). 134ش
 «، »انهمکارتحت فشار قرار گرفتن «، »توهم توطئه«، »يضرر اقتصاد«، »دست دادن شغل

ام انج يشـــدن برا یدهد«، »تعهد به شـــغل«،  »نســـبت به مراجعان يوفادار«، »به کار یاداعت
هاي پدیده محوري به عنوان مقوله »یاخلاق سازيظاهر«و »  گريیاسیس هايرفتار«، »کار

ـــور ـــیم موجهغیر حض نه تقس ـــابگرا ندي بکه بر مبناي ماهیت اجتنابی، رویکردي و حس
شــرح داده  يمحور یدهپد هايو مقوله یممفاه یردر جدول ز شــناســایی شــدند.گردیدند، 
 شده است.
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 ها و مفاهیم مرتبط با شرایط علی. مقوله3جدول
سطح ساختار 

 یعلّ
 مفاهیم مقوله

 سازمانی

ناامنی شغلی و 
فرصت شغلی 

 اندك

  شدن دو قطبیعدم تطابق مهارت نیروي انسانی و تقاضاي متغیر بازار؛  
-پایداري شغلی؛ ورشکستگی و زیان؛ ناکار بین زنان و مردانو تبعیض 

 سالاريگرایی و شایستههاي تخصصها؛ فقدان سیاستدهی سازمان

 فشار مدیران

نسبت به توانایی  انتظارات و توقعات؛ عدم تناسب بالا يحجم کار
عرصه رقابت بین صنعت؛ عدم از عقب ماندن از  ی مدیرانگرانفردي؛ ن

تر شدن مشاغل؛ محدودیت یچیدهپشفافیت وظایف تفویض شده؛ 
 زمان در ارائه خدمات؛ بوروکراسی و مقررات اداري بازدارنده.

 
 شکنیکار

خصومت در سازمان؛ عدم توافق و ناسازگاري در اهداف سازمانی؛ 
 تعارض سازمانی؛ فقدان اعتماد سازمانی؛ بدبینی سازمانی.

سیستم جبران 
 خدمات ناکارآمد

تأخیر یا عدم پرداخت  در زمان مرخصی؛ فقدان توانایی در طراحی 
اقدامات کاري اجباري؛ عدم تناسب هاي مزایاي اختیاري؛ اضافهبرنامه

 .سازمان جبران خدمات با ساختار

 فردي

 اضطراب
 شکست خوردن وی؛ مال يهاکمبودي؛ کار یفانباشته شدن وظا

 تعلل در تکمیل روند استخدامی و ارتقا. ی؛ بازده شخصکاهش 

 بحران تنهایی
-ها و مصیبتفرار از یادآوري ازدست دادن افراد مهم زندگی، کاستی

هاي غیر قابل جبران؛  انزواي اجتماعی؛ انزواي عاطفی؛ بیگانه شدن با 
 خود.

 کاريریا
 عایتناگزیر به ر؛  منابع حمایتى طلبی شخصی و برخورداري ازمنفعت

 و مؤاخذه. از مجازات ترس؛ مورد حمایت قدرت سیاسى يهنجارها
احساس 

 پذیريمسؤولیت
 گرایی.یقتوفشناسی؛ یفهوظیف؛ تعهد نسبت به انجام وظایی، گوپاسخ

شور و شوق به 
 کار

ید در محل جد یزهايتجربه چگرایانه؛ کسب تلاش براي اهداف واقع
و  یعاطف یريدرگ؛ کاره ب یقعم یدلبستگود؛ کار؛ نیاز به ابراز وج

 .با کار یشناخت
تمایل به مشارکت 

 کاريو هم
و  یرانمد يکاربا هم یزيربرنامه؛ گذشت ؛افراد ینحس رفاقت ب

 .در شغل خود ياز توانمند یترضا؛ ارتباطات چند جانبه؛ کارکنان
ارجحیت محل کار 
به منزل و فرار از 
 زندگی شخصی

کاف ش؛ انسجام یا پیوستگی خانوادگی کمی؛ خانوادگ يها ینابسامان
-کنترل افراطی و سخت گیرانه و یا بیخانوادگی؛  عاطفی و ارتباطی

 سازمان.جذابیت خرده فرهنگ اعضاي خانواده؛ ارجحیت  توجهی
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 يمحور یدهپدها و مفاهیم مرتبط با . مقوله4جدول
ماهیت پدیده 

 محوري
 مفاهیم مقوله

 اجتنابی

ترس از دست دادن 
 شغل

یرو در سازمان؛ اخراج؛ ادغام و ن یلتعدهاي وجود برنامه
 .کمبود بودجه مراکز استخدامیسازي ساختار سازمانی؛ کوچک

 ضرر اقتصادي
 هايافزایش هزینه زندگی؛ از دست دادن فرصت؛ تورم و بحران

 اقتصادي.

 توهم توطئه
 یانسازم یستمسیگران؛ صدمه به منافع و حقوق دپنداشتی از 

 یفعتضو توسعه شایعات ؛  افراد یعاتلااط سیستمبر  یمبتن
 شکنی.و هنجار فرهنگ

تحت فشار قرار گرفتن 
 همکاران

ی مدیریت بیرمنصفانه؛ نتقادات غ؛ اکار یطرقابت ناسالم در مح
 مستقل.و غیر ثبات

 رویکردي

 اعتیاد به کار

 ییگراکمالیگران؛ کارها به دو عدم واگذاري  به کار یدتمرکز شد
منعطف و استفاده نکردن از ي غیرکار يالگوی مفرط؛ طلبو جاه

هاي بیش از حد مزایاي تفریحی سازمان؛ پذیرش مسؤولیت
 توان.

وفاداري نسبت به 
 مراجعان

ارج نهادن و اولویت فرهنگ یتمندي ارباب رجوع ؛ جلب رضا
رین خدمات در کمترین قرار دادن رضایت ارباب رجوع؛ ارائه بهت

 .پافشاري در کاهش هزینهزمان؛ 

 تعهد به شغل

عدم غیبت طولانی در کار؛ احساس تعلق، وابستگی و 
؛ نهمذات پنداري باسازماپذیري نسبت به وظایف؛ مسؤولیت

یی در زمان مناسب و با بهترین افراد براي پاسخگو یاقاشت
 کیفیت.

 گرانهحساب
 (مزورانه و نمایشی)

شدن براي انجام  دیده
 کار

مدیر و موجه شدن نزد  یندخوشارفتار شهروندي نمایشی؛  
 سازمان.

 گريهاي سیاسیرفتار
-بکهشها و یت گروهفعالی؛ فسادسازمان ، حلقه هاي پنهانی (باند)

گري؛ یاسی؛ مهارت سیاسیس یريگ یم، نظام تصميساز
 یکال.راد یاسیارتباطات س

 سازي اخلاقیظاهر
؛ مهارت اجتماعىنوعی تملق ؛ تملق در جامعه بودن راهگشا

 ؛ایجاد دوستى و روابط )؛کسب محبوبیت(پذیرش اجتماعى
 .کسب موفقیت يترین راه برااعتقاد به طى کوتاه

ـــتند که راههاي هدفراهبردها کنش مورد نظر فراهم  یدهبراي پد ییهاحلمندي هس
ند ویم جادبه ا منجر ســــاز هاپ ی مد تا یا ها مبتنیم یجو ن ند. راهبرد ـــو ها و بر کنش یش
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ـــتند یدهبراي کنترل، اداره و برخورد با پد ییهاواکنش و  ضده حو یالیدان(مورد نظر هس
کاران ناي )124:1397، هم ته. بر مب هاي هايیاف ـــر، راهبرد حاض یاز« پژوهش  ـــنجی ن س
، »سازيشبکه هايکسب و کار و کانال یریتمد«، »مناسب یآموزش ياستراتژ«، »کارکنان

باط یشافزا« هارت ارت نان یرانمد یم کارک ندگ«و » و  کار و ز عادل  های »یت ی در راهبرد
ضورکاهش پدیده  جهت ستند.  موجهغیر ح ا هراهبرد هايو مقوله یممفاه یردر جدول زه

 شرح داده شده است.

 مرتبط با راهبردها یمها و مفاهمقوله. 5جدول
 مفاهیم مقوله راهبردها

 هاياستراتژي
-غیر کاهش حضور

 موجه

 تعادل کار و زندگی

ارجحیت سلامتی کارکنان براي سازمان تا اشاعه فرهنگ 
دهی سازمان؛ ساعات کاري منعطف؛ ارائه کمک براي سود

مراقبت از کودکان؛ دادن مرخصی به کارکنان براي رفع 
 بیماري اعضاي خانواده.

 سنجی کارکناننیاز

ندي بکارکنان؛ اولویتمهم مسائل ییشناسا یا یصتشخ
-ها؛ مشورت و مساعدت با کارکنان؛ شفافنمودن نیاز

 هايپرداختهاي آتی شغلی براي کارکنان؛ سازي برنامه
 ی.زندگ ین مخارجمناسب و تأم

استراتژي آموزشی 
 مناسب

آموزش ها؛ ها و تهدیدها، فرصتها، قوتتحلیل ضعف
ر؛ توسعه کا ینکارکنان به قوان سازيآگاه؛ ارتباطات

 آموزش در زمینه پیشگیري و سلامت.

مدیریت کسب و کار و 
 سازيهاي شبکهکانال

راهه شغلی متنوع؛ آزادي عمل و رشد؛ یزي کاربرنامه ر
اي؛ مسؤولیت و پذیري مربوط به کار؛ تعهد حرفهانعطاف

پاسخگویی فردي؛ خودآگاهی و عزت نفس؛ طراحی 
 هاي مزایاي منعطف.برنامه

افزایش مهارت ارتباطی 
 مدیران و کارکنان

؛ برقراري جلسات منظم با کارکنان و حس اعتماد یجادا
ارائه اطلاعات واقعی؛ روابط کاري مبتنی بر همکاري و 

مدت با کارکنان متخصص مشارکت؛ توسعه روابط طولانی
در نظر گرفتن و  از کارکنان متعهد؛ دریافت پیشنهاد

 .هایشنهادپ ینتربه يبرا ییها یزانندهانگ

شرا ايینهزم یطشرا ست که زم یطیمجموعه  و  سازدیمورد نظر را فراهم م یدةپد ینۀا
. بر مبناي )119:1397، و همکاران ده حوض یالیدانگذارد(یم یرها تأثبر رفتارها و کنش

رفتار ســـرپرســـت و «، »شـــرایط کاري«، »نوع کار یا حرفه« هايهاي پژوهش، مقولهیافته
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 هايیســتمســ«، »HR هايیاســتســ«، » یفرهنگ ســازمان«، »تغییر ســاختار«، »تیم اعضــاي
به  » بازار کار یتو وضــع ياقتصــاد هايروند«و » یدارتوســعه پا«، »یفرهنگ مل«، »پاداش
اي هدر حوزه یطشــرا ینا .کنندعمل می موجهغیر حضــورپدیده  اي برزمینه یطشــرامثابه 

سازمان و محیط  رتبط م هايو مقوله یممفاه یر. در جدول زاندتفکیک شدهمرتبط با کار، 
 شرح داده شده است. ايینهزم یطبا شرا

 ايها و مفاهیم مرتبط با شرایط زمینه. مقوله6جدول
قلمرو شرایط 

 ايزمینه
 مفاهیم مقوله

 مرتبط با کار

هاي کار نوع و ویژگی
 یا حرفه

بازخورد نمودن  تنوع مهارت؛ هویت کار؛ اهمیت کار؛ آزادي عمل؛
 نتیجه؛ میزان دانش و مهارت.

 شرایط کاري
ها؛ سیستم کاري دیوانسالاري (بوروکراسی)؛ امکان ترکیب کار

 مطمئن بودن محیط.پذیر با وجود تکنولوژي؛ ناانعطاف

رفتار سرپرست و 
 اعضاي تیم

 منییاعمال اصول ا؛ بهبود روش کارو  به مشکلات کارکنان یدگیرس
 یانم یهماهنگ یجادا؛ کار و نظارت بر اجراي آن یطو بهداشت در مح
 یم؛مستق یرنظارت و مراقبت مستمر و غ؛ واحدها یرواحد خود و سا

 .الگوي رفتاري مطلوب براي کارکنان

 مرتبط با سازمان

 تغییر ساختار
 تخصصی ؛استاندارد ساختن ؛افزایش اندازه سازمان؛ تمرکزگرایی

 .وابستگی زیاد واحدهاي سازمانی ؛ کردن

 فرهنگ سازمانی
ها؛ فرهنگ تیمی؛ فرهنگ تدافعی؛ ا و یا  فرآیندآوردهتوجه به رهمیزان 

 مدار.مدار؛ فرهنگ توفیقفرهنگ باشگاهی؛ فرهنگ وظیفه

 HRهاي سیاست
ساوي گاه شایستگی محوري/ تریزي منابع انسانی مبتنی بر دیدبرنامه

مند؛ تمرکز آموزش بر نوآوري/ بر حفظ کارکنان توان محوري؛  تأکید
 کارایی.

 هاي پاداشسیستم
اي ثابت؛ پرداخت مبتنی بر قطعه پرداخت یکسان و پاداش رابطه

اي ثابت؛ پرداخت بیشتر براي عملکرد بهتر  هاي مبادلهکاري و پاداش
 تغیر.اي ماي متغیر؛ سطح بالاي پرداخت و پاداش مبادلهو پاداش رابطه

 مرتبط با محیط

 هاي قومی، مذهبی، تاریخی.هویت ملی؛ پیوند فرهنگ ملی

 توسعه پایدار
 یستز کیانداز استراتژچشم؛ سبز یاصل یستگیشاعملکرد محیطی؛ 

 یطی.مح

هاي اقتصادي و روند
 وضعیت بازار کار

فقدان امکانات ؛ کار یرويعرضه فراوان ن؛ کشور یتیساختار جمع
 ريیپذقانون کار و انعطاف؛ کار یروين یازهايها و ن یژگیمناسب با و

 .کار ینقوان یآن و سخت
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شراگر مجموعهمداخله یطشرا ستند که در فرآ یطاي از  ضورپدیده  ینده  وجهمغیر ح
ــرایرخ م ــرامداخله یطدهند. در واقع، ش ــاختاريگر ش ــتند که  ايیط س مداخله ســایر هس

هاي یافته). بر مبناي 125:1397و همکاران، ي(موســو کنندعوامل را تســهیل یا محدود می
ستخدامی«، »سازيمندهاي توانبرنامه«، »خدمات اجتماعی« هايپژوهش، مقوله ، »قابلیت ا

ضاي اعتماد و احترام« سازمانی«و » ف  ضورحپدیده  گر درمداخله یطشرابه مثابه  »عدالت 
ستندتأثیر موجهغیر شرا هايو مقوله یممفاه یردر جدول ز .گذار ه گر اخلهمد یطمرتبط با 

 شرح داده شده است.

 ايها و مفاهیم مرتبط با شرایط زمینه. مقوله7جدول
 مفاهیم مقوله رگمداخله یطشرا

-دمحدو/  گریلتسه
 کننده

 خدمات اجتماعی
ي گربهداشت؛ درمان؛ مسکن؛ بازنشستگی؛ خدمات گردش

 و رفاهی.

 سازيمندتوان هايبرنامه

ـاي هافزایش شایستگی به منظور خلق ایدهتفویض اختیار؛ 
زایی مشکلات از طریق تعامل و هم نیرو جدیـد و حـل

ارتباطـات بـاز  ؛دموکراتیـک هـــايســـبک؛ اعضاي تیم
 .سـازمانی و رسـمیت کـم

 قابلیت استخدامی
مندانه در جهت کاهش امنیت شغلی فرد؛ تحصیلات هوش

هاي پذیر بالا با فرصت؛ قدرت انطباقهاي متنوعمهارت
 شغلی متنوع.

 فضاي اعتماد و احترام

 ؛ایجادمحیط کاري بانشاط؛ صمیمیت و صداقت درسازمان
 ابتکــارات وابــداعات؛ شــناخت و قــدردانی اززحمات

حفـظ روحیـه کارکنــان وتوسـعه مهارتهـاي ؛ کارکنان
اجتناب از ایجاد مشکلات  ؛همبستگی سازمانی و تعلــق

 یکدیگر .براي 

 عدالت سازمانی
 پرداخت یستمس؛ در سازمان يادراك کارکنان از انصاف کار

ظام ن یتشفاف؛ ارتقاء کار بدون ابهام و عادلانه یستمو س
 یري.گ یمتصم

ل مورد نظر حاص یدههاي مربوط به پدهستند که از راهبردها و کنش یجینتا یامدهاپ
ندیم ـــو کاران ده حوض یالیدان( ش تهبر م .) 128:1397، و هم یاف ناي  پژوهش،  هايب

ـــودگ« هايمقوله ـــغل یلتما«، »یفرس ـــتعفا«، »یزي کارگر«، »به ترك ش ، »یعاطف ياس
سردگ« سلامت«، »یاف ضوراز پیامد» ی وخامت  سازمان غیر هاي منفی منتج از ح موجه در 
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ـــتباهات «، »کاهش حوادث کاري«و  باشـــدمی  «، »ناپذیرجبران يو خطاهاکاهش اش
قال از جلوگیري و هاکالا آلودگی کاهش ماري هايویروس و هاباکتري انت  هايبی
سري  شتر«، »یافتهبهبود یسلامت«، »وريبهره یشافزا«، »م سعه ت«، »یان حفظ م  یرصوتو

ــازمان یرونیب ــتن تأث«و » مثبت از س ــا يمثبت بر عملکرد کار یرداش از  »يردف یتو رض
ا و هبراساس استراتژيدر سازمان  موجهغیر حضور خنثی نمودن منتج ازثبت م هايیامدپ

 شرح داده شده است. هاپیامد هايو مقوله یممفاه یردر جدول ز باشد.یمها راهبرد

 هایامدپها و مفاهیم مرتبط با . مقوله8جدول
 مفاهیم مقوله هایامدپي  گستره

 پیامد منفی
منتج از ماهیت 

-رغی طبیعی حضور
 موجه

 فرسودگی
؛ یو خستگ یاز پاافتادگیدي؛ و ناام یاحساس درماندگ

هش ي؛ کاو توان فرد ياز حد از منابع انرژ یشاستفاده ب
 بازدهی.

 تمایل به ترك شغل
عدم همخوانی شغل با انتظارات فردي؛ عدم تناسب 

 هایناراحتمزایا با نیازهاي فردي؛ عدم خشنودي شغلی؛ 
 .مرتبط با کار یروح يهاو تنش

 کارگریزي
 تبعیض و؛ ناقص انجام دادن امور؛ در کار یزگیانگ یب

 .لتی در بـین کارکنـاناعـدبـی

 استعفاي عاطفی

 يراب و انگیزه تلاش؛ عدم نسبت به شغل تفاوتیبی
؛ شخصیتی منفعل در سازمان؛  عدم ارتباط بهبود اوضاع

ل وقت در محاتلاف  و یزیکیصرف حضور فاثربخش؛ 
 .کار

 افسردگی
مشکل در یتی؛ کفایاحساس به؛ احساس غم و اندو

 .نفس هکاهش اعتماد ب؛ تمرکز

 وخامت سلامتی
اد؛ یماري به سایر افرب؛ انتقال فرد یتبدتر شدن وضع

 تحمل درد مازاد؛ ضعیف شدن سیستم ایمنی بدن.
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 . 8ادامه جدول
ي  گستره

 هایامدپ
 مفاهیم مقوله

 پیامد مثبت
منتج از  اعمال 

ها، راهبرد
 ايشرایط زمینه
 گرو مداخله

 کاهش حوادث محل کار
 يهادستورالعملی؛ رعایت و بهداشت یمنیا يهایستمس یریتمد

جانبه محل کار از نظر بهداشت و یمنی؛ چک کردن همها
 سلامت؛ جدي گرفتن نقش سلامت کارکنان در سازمان.

کاهش اشتباهات و 
 ناپذیرخطاهاي جبران

 یستمیس یکردرو یاجامع نگر  یدگاهدي مناسب؛ ساختار یستمس
 و يکار یفتش و اشتباهات؛ کاهش خطاعوامل برانگیزاننده به 

و جبران و حل صادقانه خطا  يافشااز حد؛  یادز يها یتفعال
 مسأله آن.

ها و کاهش آلودگی کالا
جلوگیري از انتقال 

 هايها و ویروسباکتري
 هاي مسريبیماري

گیري بهتر از درمان؛ عدم حضور کارکنان رعایت سیاست پیش
 بیمار در محل کار با ابراز اطمینان شغلی به آنان.

 وريافزایش بهره
موجه؛ کاهش هاي غیرکاهش اتلاف وقت؛ کاهش میزان غیبت

هاي داوطلبانه کارکنان به دلیل احساس امنیت ترك خدمت
 م.هاي کاهش پرزنتیسيسازي استراتژادهکسب شده از طریق پی

 یافتهسلامتی بهبود
، یجراح ،یداروئ (ارائه شده  یمتلاس موقعهاي بهمراقبت
 ی.سلامت يهامراقبت یفیتارتقاء ک...)؛ و یربرداريتصو

 حفظ مشتریان
توجه به مشتري؛ بهبود مستمرکیفیت در خدمات رسانی؛ 

گویی و احترام در پاسخ به موقع؛ رعایت ادبخدمات رسانی 
 به مشتریان.

توسعه تصویر بیرونی 
 مثبت از سازمان

نحوه ؛ پذیري در زندگی سـازمانیولیتؤشارکت و مسم
در  يجد ییراتتغی همگام با رضایت مشتري؛ دهخدمات

ر؛ ناپذیی در صورت وجود اشتباهات جبرانخدمت رسان فرآیند
ایجاد ذهنیت ارائه خدمات و  یلدر جهت تسه یندهااصلاح فرآ

 زشییانگ يها یستمآموزش موثر و استقرار سمثبت در افراد؛ 
 طیمح يبهساز؛ کارکنان رودررو با ارباب رجوع ياثربخش برا

 یزیکی.ف

داشتن تأثیر مثبت بر 
عملکرد کاري و رضایت 

 فردي

با اهمیت شمردن سلامت نیروي انسانی توسط سازمان و 
هاي فوق حضور در فعالیتکرد آنان؛ افزایش رضایت و عمل

در صورت داشتن شرایط عادي و تندرستی؛  برنامه و اضافی
 نسبت به سازمان؛ یکپارچگی اجتماعی احساسات مثبتداشتن 

 هاي کارکنان.پتانسیلاز  بهینه ستفادهو اکار  یطدر مح

 



 )1400( تابستان|  100شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 156
 

 یمفهوم يشده و الگو ییمقوله ها شناسا یانارتباط م ی،انتخاب يبا استفاده از کدگذار
مدل مستخرج پژوهش با استفاده از  یانگر) ب1ارائه شده است. شکل ( یکپارچهبه صورت 
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 گیري بحث و نتیجه
ضور سازمانموجه پدیدهغیر ح شکار و پنهان هاي ها همراه با هزینهاي رایج در  سترده آ گ

کاف بین بهترین عملکرد و می ـــ جاد ش به ای تدریج منجر  به  عدم کنترل آن  که  باشــــد 
گردد. به جهت افزایش شــاخص عمومی انتظارات رفتاري، اهداف ســازمانی و فردي می

اهش هاي کها باید به ارتقاي فرهنگ کاري و توسعه سیاستوري، سازمانسلامت و بهره
 یمفهوم يپژوهش حاضر با هدف ارائه الگوتوجه و اهمیت ویژه نمایند. موجه غیر حضور

 یشــناســبا اســتفاده از روش ها،ســازمان یدر منابع انســان موجهغیر حضــور یدهپد یریتمد
، عوامل پژوهش ینانجام شــد. در ا بنیاد داده پردازيیهنظر يشــامل اســتراتژ یفیک یقتحق

صت نا شغلی و فر شار ی اندك،شغلامنی  شکنی، مدیران ف ستم جبران خدماتو  کار  سی
کاري، احســـاس چنین اضـــطراب، بحران تنهایی، ریاکارآمد در ســـطح ســـازمانی و همنا

سؤولیت صی در م شخ شارکت و فرار از زندگی  شوق به کار، تمایل به م شور و  پذیري، 
 ییادر سازمان شناس موجهغیر حضور یدهپد کنندهیجادعلى ا یطبه عنوان شراسطح فردي 

نانعدم  شـــدند. ـــغل اطمی ـــ یايکار در دن یروين یش نده و همآ یرمتغ یاربس چنین عدم ی
ـــماري از مدیران مبنی بر رعایت ننمودن تعهدات آنان در برخورداري اخلاق حرفه اي ش

هاي استعلاجی، مرخصی دوران ها از جمله مرخصیهنگام بازگشت کارکنان از مرخصی
 باشد. ها میموجه در سازمانغیر ی بر ظهور پدیده حضورعلتبارداري و ... 
ضع یریتیضعف مد ضور در محل کار مد یفو عملکرد  یریت با اجبار کارکنان بر ح

ها و اختلال در روند کارکرد شــرکت یکارشــکنکارآمد، ناو ســیســتم جبران خدمات  
نامطلوب احتمالی در پی فرد را به دلیل رهایی از شــرایط  فیزیکی صــرفاً حضــور افزایش

ـــطراب  دارد. کار، احســــاس اض حل  ـــور در م با حض هایی  کاري، جبران خلاء تن از بی
ـــؤولت ـــارکت و همکار یلتماپذیري و روحیه وجدان کاري بالا، مس ي بالا، غرق به مش

ضاي پر شدن  از ف شغلی براي فرد و نیز دور  زل از تنش منشدن در کار و جذابیت بالاي 
 دیشنهاپ باشد. از این رو می هادر سازمانموجه غیر یده حضورظهور پد جمله عوامل فردي

موجه را در دو بعد فردي و سازمانی شناسایی غیر مدیران شرایط علی حضور که شودیم
هاي ســـازمانی از طریق ریزيهاي مرتبط با عوامل ســـازمان را در برنامهنمایند و شـــکاف

عوامل فردي را نیز از طریق مرتبط با  هايشـــکافمشـــارکت کارکنان بررســـی نموده و 
 د.  یننما ییشناساگو با کارکنان هاي رفتاري، شخصیت و یا از طریق گفتآزمون
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ــتخرج در مقوله محور یممفاه ــورپد يمس ــه حوزه موجه غیر یده حض ــازمان در س در س
در  حوزه رویکردي، کارکنان به جهت تعهد  .قرار دارد گرانهو حســاب یکرديرو ی،اجتناب

ترس از . یابنددر محل کار حضور می به کار یاداعت مراجعان و یا نسبت بهي وفاداربه شغل،  
شار قرار تحت ف ي، تصور توطئه همکاران نسبت به فرد واقتصادهاي ضرر، دست دادن شغل

سوي  گرفتن ضور همکاراناز  ن شد یدهدو  قرار داردجه موغیر در حوزه اجتنابی پدیده ح
سیس يرفتارها، انجام کار يبرا سازو  گريیا ساباخلاق يظاهر ست ی در حوزه ح گرانه ا

ـــکه کارکنان از روي تزویر، ریا،  یان در محل کار  چاپلوس به جهت فریب کارفرما ی و 
ــور ــور می یابند. اطلاع و آگاهی از ماهیت حض ــهغیر حض ــحیح براي موجه به ریش یابی ص

 نماید.موجه کمک میغیر هاي غلبه بر پیامد منفی حضورراهبردها و ساز و کاراجراي 
ـــتراتژ ـــورکاهش  هايياس تعادل کار و  يهابه عنوان راهبردها، مقوله موجهغیر حض

کســـب و کار و  یریتمناســـب، مد یآموزشـــ يکارکنان، اســـتراتژ یازســـنجین ی،زندگ
شد. یرانمد یمهارت ارتباط یشو افزا سازيشبکه هايکانال شامل  عادل ت و کارکنان را 

ــت. مدیریت مؤثر منابع کار و زندگی در بهره ــیار مهم اس ــانی بس وري بلندمدت منابع انس
ـــاد بین کار و زندگی پیش ـــانی باید از تض ـــتیبانیانس از  گیري کند. ترویج فرهنگ پش

اي رچون ســاعات کاري منعطف، ارائه کمک بی همکار و زندگبین تعادل هاي ســیاســت
به کارکنان براي رفع بیماري اعضــاي خانواده از  مراقبت از کودکان و یا دادن مرخصــی

سم و روان و  سلامت ج ضامن  سازمان،  ساس مثبت به  ساس اطمینان و اح طریق القاي اح
ـــور ـــت. مدیران با علم و آگاهی از نیازغیر کاهش حض هاي کارکنان موجه کارکنان اس

هاي کارکنان ســـازمان را مرتفع نمایند و از ها و کمبودســـتیبخش کاطور اثرتوانند بهمی
ن چنیهاي آتی شــغلی و همطریق ســیســتم جبران خدمات مناســب و شــفاف نمودن برنامه

یري گگیري از بیماري از حضور غیر اثربخش آنان پیشپیش, آموزش در حوزه قانون کار
ـــویی دیگر برخورداري از  ند. از س مای ـــترده یفطن هارت ايگس نایی و هااز م  ها درتوا

سازمانی کارکنان سعه ارتباطات درون و برون  صت و تو ست فر فراهم  آنان يبرا یممکن ا
ها شغلی را گسترش بازه فرصتمختلف نشان داده و  هايآورد تا ارزش خود را در حوزه

 یابد. دهند و بنا بر این امنیت شغلی آنان ارتقاء 
سه حوزهشرایط زمینه سازمان و محیط از طریق  اي در   ايهیژگینوع و ومرتبط به کار، 

شرایط کاري، حرفه یا کار ست و،  سرپر ضا رفتار  صول ا چونیم همت ياع و  ییمناعمال ا
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هداشــــت در مح ظارت بر اجراي آن چگونگی کار و یطب تار غییرت،  ن نگ ســــاخ ، فره
ست سیا ستمس، HRهاي سازمانی،  سعه پایدار و فرهنگ مل، پاداش هايی  يروندهای، تو

صاد ضعیت و ياقت شرایط مداخلهو هم بازار کار و و  یخدمات اجتماعگر از طریق چنین 
و  ماعتماد و احترا يفضای، استخدام یتقابلي،  مندسازتوان يهابرنامهبهداشت و درمان، 

 گذار هستند. ها اثری بر راهبردعدالت سازمان
ــتر ياجرا یامدهايپ در نهایت ــوراس کاهش حوادث محل موجه غیر اتژي کاهش حض

شتباهات و خطاها، کار شار کالاها و یکاهش آلودگیر، ناپذجبراني کاهش ا روس، یو انت
ـــلامتي، وربهره یشافزا ـــتریافته، بهبود یس ـــویان، حفظ مش ـــعه تص مثبت  نییروب یرتوس

 یامدهايپ وباشــند ي میفرد یتو رضــا کاري مثبت بر عملکرد یرداشــتن تأثســازمان و از
ـــور بهغیر منفی حض یت آن  مدیر عدم  جه و  ـــودگ مو مایفرس ـــ یل، ت ، لغبه ترك ش

  خواهد شد.  یمنتهی آنان و وخامت سلامت یافسردگی، عاطف ياستعفایزي، کارگر
بهي وجه نوآور با توجه  ـــر را  ندك  پژوهش حاض ـــماري پژوهش که در تعداد ا ش

ضور صوص ح شدهغیر خ کرد  یانب یمدل جامع و غن یک توان در قالب یم موجه انجام 
ستفاده از نظر ست. با توجه به ا ینتدو یادداده بن یهکه با ا پژوهش  ینا ياهیافته ینکهشده ا

ـــرا یاتها و تجربیدگاهبا اتکا به د ـــت،  یطمح یواقع یطافراد در ش ـــت آمده اس کار بدس
 ق حاضــرتحقی یجباشــد. نتایم یســرمشــابه م يکار یطو مح یطدر شــرا یجنتا یمامکان تعم

کارمی به عنوان راه ند  نهدر زم يتوا مانی ب ی مد ینبهبود روابط ســــاز نان و  و  یرانکارک
تواند موجبات بســط وگســترش می چنینهم باشــد، يمختلف کار يهایتبرخورد با موقع

ـــبی را برا ینهزم یزرا فراهم آورد و ن یریتمطالعات مربوط به مد ـــتر مناس ققان مح يو بس
 1فراهم آورد. ین حوزه راقمند به اعلا یشمندانواند
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 تعارض منافع ندارم. 
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