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آورد. نظـر بـه    هاي مالی زیادي را به بـار مـی   ، هزینه سازمان یبت شغلی عاملی مهم و بحرانیموضوع غ
 ـه ـ آمیـزي روش  شناسی کیو در هم این پژوهش از قدرت روش ،مذکور هلئمس حل ضرورت ی و اي کم

ها و تجربیات ارزنـده   پس از ارائه تئوري .تبهره جسته شده اسجهت دستیابی به ذهنیت کارکنان کیفی 
عوامـل بـا اهمیـت علـل غیبـت از      است تـا  شناسی، تلاش شده  برخی از اندیشمندان مدیریت و جامعه

مورد بررسی قرار گرفته و با استفاده از تحلیـل عـاملی بـر مبنـاي فـرد، ذهنیـت افـراد         خدمت کارکنان
د. جامعه آماري این پژوهش کارکنان شـاغل رده میـانی سـازمان    شومختلف نسبت به موضوع شناسایی 

پژوهش مبنی بر دلایل غیبت با سـه نفـر از   پس از رجوع به ادبیات د. در این راستا نباش می مورد مطالعه
کیو شناسایی و توسـط   گزینه 40از خبرگان دانشگاهی مصاحبه، تعداد نفر  دوازدهسازمانی و  نامتخصص
کـه در مجمـوع    شـد عامـل شناسـایی    پـنج بر ایـن اسـاس تعـداد     .بندي شد کنندگان اولویت مشارکت
هـاي اصـولی بـراي ارزیـابی عملکـرد،       دهنده اهمیت پرداخت بر مبناي عملکرد، تدوین شـاخص  نشان
سـازي سـاختار    رسـانی و شـفافیت در تـدوین و پیـاده     زایش هویت شغل از طریق باز تعریف، اطلاعاف
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ها به  که در هیچ یک از پژوهش قرار داشته استتوجه زیادي  مورد ساختار سازمانی باشند. سازمانی می
ظارات از پایه رضایت، نگرش و انتبه عنوان صورت جزئی مورد بررسی قرار نگرفته و ساختار سازمانی 

  .عنوان شده استیک سازمان 
 
 .، ترك کار، روش کیوتغیبذهنیت کارکنان،  کلیدي: هاي هواژ

  

 مقدمه - 1
هـاي مـدیران منـابع انسـانی      ترین نگرانـی  ها یکی از مهم امروزه ترك شغل کارکنان در سازمان

 ایـن  یـر درگ نـوعی  به ندارند، حضور جهانی رقابت عرصه در که محلی هاي سازمان حتی است.

ثر در ترك خـدمت  ؤهایی که بتوانند عوامل م سازمان به همین دلیل. ]214، ص1[ هستند مسئله
هـاي   هـا و روش  توانند قبل ترك سازمان توسط کارکنان، سیاست کنند، می کارکنان را شناسایی

 مهم عاملی به موضوع غیبت شغلی کار گیرند.ه ثري را براي حفظ و نگهداري منابع انسانی بؤم

 آورده بـار  به آنها را براي زیادي مالی ضررهاي که شده مبدل دولتی هاي سازمان براي بحرانی و

برانگیزتـرین و زمـانبرترین مشـکلات     گیرتـرین، چـالش   غیبت، یکی از همـه  .]43ص ،2[است
 ،3[ باشد ها است و از دیدگاه اقتصادي، یکی از عوامل افزایش هزینه تولید می پیشروي سازمان

در تعریفـی دیگـر   . ]421ص ،4[ اسـت  دیگـر  به فعالیتی کاري زمان ، تخصیصیبتغ .]65ص
تواند ارادي و ناشی از از نارضایتی شغلی فرد باشد و یا از دلایل غیر ارادي، غیر قابل  غیبت می

یـک   ،ناپـذیر اسـت   غیبت غیر اختیـاري اجتنـاب  . ]5[ اجتناب و وجه مانند بیماري ناشی شود
باشد. این غیبت از کـار اختیـاري اسـت کـه      دار معینی از آن آماده میسازمان براي پذیرش مق

 یبت اختیاري از غیر اختیاري مشکلکنند آن را از بین ببرند. البته تشخیص غ سعی می ها سازمان
اي که  شیوه. ]140، ص6[ اختیاري است آنهاپذیرند که غیبت  کارکنان نمی بیشترکه  است، چرا

اند، اسـتفاده از فراوانـی    یري غیبت اختیاري و غیراختیاري پیاده کردهگ پژوهشگران براي اندازه
و اسـتفاده   گیري غیبت اختیاري ی براي اندازهغیبت است (تعداد روزهاي غیبت) به مثابه مقیاس

گیـري غیبـت    از طول غیبت است (تعداد روزهاي متوالی غیبت) به مثابه مقیاسی بـراي انـدازه  
از دقـت زیـادي برخـوردار    و خام بـوده   کاملاً بالاروش ، این با وصف .]288، ص7[ اختیاري
غلی کارمنـد ارتبـاط   بـا رضـایت ش ـ   احتمـالاً . لازم است اشاره شود که غیبت اختیاري نیستند
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و این درحالی است که غیبت غیراختیاري وراي کنترل کارفرما (مدیریت) واقع  نیرومندي دارد
  شده است.

حتی زمانی که کارمندان از کار خـود  کنند  بیان می 1گ بلادیاننیکلسون و جوانس به نقل از 
تر یا  مهم آنهادرگیر شوند که از کار  خاص غیر کاري هاي یتفعالامکان دارد در ، راضی هستند

کارکنـان   ؛انـد  کرده مطرح وابسته متغیري عنوان به را غیبت نامحقق .]399، ص8[ تر باشد جالب
از کنترل آنهاست مانند مشکلات مربـوط بـه سـلامتی و     ممکن است به علت عواملی که فراتر

 عوامـل  تـأثیر  تحـت  د کـه نقل و مراقبت از بچه مجبور به غیبت بشـون  و بیماري، وسایل حمل

علاوه بر موارد بـالا،   .]432-416، صص9[ دارند قرار غیره و محیطی شخصی، جمله از مختلفی
جـو  ، سیاسـت سـازمانی   ،مکـاران ثیر میزان غیبت هأغیبت شخص از کار ممکن است تحت ت

اگر همکاران زیـاد  . ]239-231، صص10[ باشد و تنیدگی رویدادهاي زندگی مربوط به غیبت
یا اگر مدیریت نسـبت بـه غیبـت، سیاسـت ملایمـی دارد و از غیبـت کارکنـان         کنند غیبت می

کـار   یا عدم رضایت سـر  گذرد کارکنان ممکن است بدون توجه به میزان رضایت سادگی می به
ساده  کاملاًکه ساختار غیبت از کار ممکن است  نهایت درحالی در. ]471، ص11[ حاضر نشوند

دیـده   ظـاهراً تـر از آن باشـد کـه     ممکن است پیچیده احتمالاً ،به نظر بیاید، غیبت، مثل رفتارها
. مقداري از این پیچیدگی ممکن است در نتایج تحقیقاتی منعکس شود که معتقدند بین شود می
اختیاري همبستگی مثبـت وجـود   و بین سن و غیبت غیر بستگی منفین و غیبت اختیاري همس

  .]1، ص12[ دارد
هاي بسیاري صورت گرفته اسـت،   با وجود اینکه که در حوزه نظام جبران خدمات پژوهش

کارکنـان   ذهنیـت نگرانـه   شناسی کیو براي شـناخت کـل   تاکنون پژوهشی در این زمینه با روش
هاي دیگر قادر به شناسایی برخی عوامل مهم در ایـن   روش است. در حالی کهصورت نگرفته 

چه اشاره شد، به دلیل وجود عوامل ناشـناخته در ایـن زمینـه، رویکـرد      اند، اما چنان زمینه بوده
تواند  هاي این پژوهش می رسد. یافته نگرانه و انجام پژوهش با روش کیو ضروري به نظر می کل
و  ی، کـارای سطح اعتماد يک کند تا براي ارتقاهاي جبران خدمات کم نظام در حوزه مدیرانبه 

اسـاس   بـر  کوشی در راستاي نیل به اهـداف سـازمانی،   به مشارکت بیشتر و سختتشویق افراد 

                                                                                                                                               
1. Young Blood 
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تـر در پـیش گیرنـد. همچنـین بـه مشـاوران و مجریـان         مناسب هاي مشی خط ذهنیت کارکنان
 .ها کمک خواهد کرد هتر به سازمانو خدمات ب هاي جبران خدمات در ارائه مشاوره نظام

  

  مرور و بازبینی پیشینه پژوهش - 2
به متغیرهاي شخصی  اًاي فردي است که صرف اگر چه ممکن است چنین بنماید که غیبت مسئله

آیـد کـه عوامـل     مـی  رد آن اراده شده اسـت، چنـین بـر   وابسته است، اما از تعاریفی که در مو
هزینـه غیبـت نیـروي    ) بیان کردنـد کـه   2001( 1لانگ و ارمسبی ت.ثر اسؤمتعددي در غیبت م

 .]95، ص13[ شـده اسـت  بیلیون دلار در سال برآورد  25آمریکایی بالغ بر  يها سازمانانسانی 
سازي محیط کار و متشنج کـردن فضـاي    در تحلیل غیبت کارکنان به مسئله آلوده 2هامر و لاندا

سازند باید  هایی که جو حاکم بر سازمان را ناسالم می غیبت اند و معتقدند با سازمان اشاره کرده
کنند باید بـه آرامـی برخـورد     هایی که چنین حالتی ایجاد نمی به شدت مقابله شود. اما با غیبت

سازي بـر   در ادامه تحقیقات خود معیاره سنجش آلوده آنهاشود، چون حاد و خطرناك نیستند. 
ضور کارکنان (در طول روز، هفته، ماه و فصـول مختلـف   اثر غیبت را در تعداد ساعات عدم ح

اند. آنان دریافتند که هرگاه معیار سنجش را از ساعت  پرداخته آنهااند و به محاسبه  سال) دانسته
کند. نتایج کار هامر و لاندا  نسبت غیبت و آهنگشان تغییر می، به روز یا روز به هفته تغییر دهند

  در تحقیقات رفتاري و روانشناسی به کار برد. را در قالب متغیرهاي وابسته
انـد و   اي انجـام داده  در زمینه میزان غیبت مردان و زنان مطالعه) 2007( 3لابریالا و همکاران
دهد که میزان غیبـت زنـان در پـنج روز کـاري      اند. نتایج مطالعه نشان می غیبت را تحلیل کرده

روزهاي هفتـه  خرین روز کار هفته بیش از سایر در آ آنهاهفته بیشتر از مردان است و هر دوي 
  .]238-233، صص14[ کنند در کار غیبت می

انجام پذیرفته است. این دو پس از  )1984( 4یکی از تحقیقات بنیادي توسط استیرز و رودز
ثر در آن ؤچند سال مطالعه، چارچوبی را براي بررسی مسئله غیبت کارکنان و تحلیل عوامل م ـ

کننده حضور یا  ا آنکه الگوي ارائه شده توسط آن دو بیانگر پنج عامل اصلی تعیینارائه دادند. ب
                                                                                                                                               
1. Long & ormsby 
2. Hammer & Landau 
3. Labriola & et al. 
4. Steers & Rhodes 
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را بـه طـور کلـی بـه دو      ثر در غیبت کارکنانؤدر کار است، آنان عوامل م حضور کارکنان عدم
پرداختـه   آن یحتشـر کـه در زیـر بـه     ]15[ اند دسته متغیرهاي شخصی و سازمانی تقسیم کرده

  : شود. می
شـناختی نظیـر سـن،     هاي شخصـی و جمعیـت   اي شخصی: تعدادي از ویژگیالف) متغیره

هل، تعداد فرزنـد و افـراد تحـت تکفـل در غیبـت      أجنسیت، نژاد، میزان تحصیلات، تجرد و ت
اند. یکی از دلایلی که محققان براي فزونی غیبت زنـان نسـبت بـه مـردان      ثرتر شناخته شدهؤم

همزمان با کار سازمانی باید بـه اداره خانـه و تربیـت    هاست (زیرا، زنان  تعارض نقش، اند یافته
تر است،  فرزندان نیز بپردازد. این واقعیتی است که سطح مشاغل اکثر زنان از مردان کم اهمیت

به خانه و خانواده بیش از وابستگی به سـازمان اسـت. ایـن مسـئله از      آنها از این رو وابستگی
-534، صـص 16[دهـد  ترك خدمت را افـزایش مـی  کاهد و احتمال غیبت و  تعهد سازمانی می

دهند که احتمال حضور مستمر افراد جوان و نیز مسن از افـراد   . نتایج مطالعات نشان می]550
و در مورد ، امثال آن طلبی، ماجراجویی ورد جوانان تنوعمیانسال کمتر است، دلایل این امر در م

اي انجام پذیرفته در زمینـه سـنوات   ه سالخوردگان خستگی، بیماري و نظایر آن است. پژوهش
دهد که با افزایش سابقه کـار کارکنـان از میـزان     خدمت و ارتباط آن با غیبت کارکنان نشان می

ها بیانگر آن است که با افزایش سطح تحصـیلات و   بررسی شود. همچنین کاسته می آنها یبتغ
منظـور تعیـین همبسـتگی    ی که بـه  یها شود. بررسی تخصص کارکنان از میزان غیبت کاسته می

دهـد   هل و تعداد فرزند و افراد تحت تکفل با غیبت کارکنان صورت پذیرفته است، نشان میأت
  هل از مجرد بیشتر است.أکه درصد غیبت کارکنان مت
تر باشد، میزان رضـایت   ین شکل که هرچه مشاغل کارکنان مهمه اب) متغیرهاي سازمانی: ب

تـر   اهمیـت  کمتر است. در عوض هرچه مشاغل کم یبتشانغزان شغلی آنها بیشتر و در نتیجه می
دومین متغیر سـازمانی کـه احتمـال      .تن بیشتر و میزان غیبت بالاتر اسباشد، نارضایتی شاغلا

دهنده آن  ها نشان اند، اندازه سازمان است. پژوهش همبستگی آن را با غیبت کارکنان زیاد دانسته
هـا و سـازمان بـزرگ و     هاي کوچک بسیار کمتر از گـروه  ها و سازمان است که غیبت در گروه

، ندوسیع است. سایر متغیرهاي سازمانی احتمال دارد با غیبت کارکنـان همبسـتگی داشـته باش ـ   
و افت شـغلی و   نوع مالکیت شرکت ، کار شیفتی و کار شناور ،راز: رفتار و منش رهب عبارتند
  .  یسازمان

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.2

.8
.8

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
18

 ]
 

                             5 / 28

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.2.8.8
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10037-en.html


 1395تابستان ، 2، شماره 6دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

200 

سازمانی و صنعتی به تحلیل  شناسی روانتن از محققان  سه )1982( 1م، دنسرا و آلوتوامارکه
هاي خـود علـت اصـلی غیبـت      در تحلیل و رداختندعلت فزونی غیبت زنان نسبت به مردان پ

روزانه زنان را رسیدگی به مسائل خانوادگی (نگهـداري کـودك، خریـد مایحتـاج خانـه و....)      
ثیرگـذار در  أتوان عوامل ت شده، میاساس موارد یاد  بر. ]927-921، صص17[ اند تشخیص داده

خلاصـه   1جـدول   در قالـب ، توجه قرار گیرند در مورد غیبت کارکنانانگیزش شغلی که باید 
  د:کر

  خلاصه مرور ادبیات نظري  1جدول 

 سن .کند یمافزایش پیدا  آنهابا بالا رفتن سن کارکنان غیبت  1

دي
 فر
اي
ره
تغی
م

 

 جنسیت .کنند یمزنان نسبت به مردان بیشتر غیبت  2

 .کنند یمهل بیشتر غیبت أافراد مجرد نسبت به افراد مت 3
 مسئولیت شخصی

 .شود یموابستگی به خانواده باعث افزایش غیبت کارکنان  4

 سوابق کار .کنند یمکارکنان باسابقه کار کمتر بیشتر غیبت  5

 فردي هاي ينمندتوا .شود یمعدم وجود توانایی در کارکنان باعث افزایش غیبت  6

 شخصیت .شود یمتفاوت فردي در کارکنان باعث افزایش غیبت  7

 .کنند یمبیشتر غیبت  تر بزرگکارکنان در سازمان  8

 ساختار کلی سازمان

ون
 در
اي
ره
تغی
م

 
انی
ازم
س

 

 .شود یمدولتی باعث افزایش غیبت کارکنان  يها سازمان 9

 .شود یمکنان غیبت کارکاهش خصوصی باعث  يها سازمان 10

 رسمیت سازمان .شود یمغیرمستقیم در کارکنان باعث افزایش غیبت  يها کنترل 11

 .شود یمارتباط چند لایه در سازمان باعث افزایش غیبت  12
 پیچیدگی سازمان

 شود یمي قوانین دست و پاگیر ایمنی و بهداشتی باعث افزایش غیبت اجرا 13

 فناوري .شود یممان باعث افزایش غیبت کارکنان فناوري اطلاعات در ساز 14

انی
ازم
ن س

رو
ب

 

 .کنند یمکارکنان با میزان تحصیلات کمتر بیشتر غیبت  15
 تحصیلات

لی
شغ

ت 
ظارا

انت
 

 .کنند یمبیشتر غیبت ، کارکنانی که داراي تخصص پایین باشند 16

 حقوق .کنند یمکارکنان با حقوق پایین بیشتر غیبت  17

 بیمه .کنند یمبیشتر غیبت ، اعمال نشده است آنهاانی که سیستم بیمه در مورد کارکن 18

 .کنند یمکارکنان با طبقه شغلی پایین بیشتر غیبت  19
 سطح اهمیت شغل

 .کنند یمبیشتر غیبت ، کارکنانی که داراي مشاغل کم اهمیت باشند 20

                                                                                                                                               
1. Markham, Dansereau & Alutto 
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 انگیزش .شود یمعدم انگیزش شغلی باعث افزایش غیبت کارکنان  21

 .کنند یمکارکنان با تعداد زیر دستان زیاد، بیشترغیبت  22

 اندازه گروه کاري

لی
شغ

ت 
ضیع

و
 

23 
با افزایش تعداد کارکنان تحت نظارت یک مدیر، غیبت کارکنان افزایش 

 .کند یمپیدا 

 .شود یمتفویض اختیار در کارکنان باعث افزایش غیبت کارکنان  24
  

  سبک رهبري
 

 .شود یمبسته نشدن کارکنان به سازمان باعث افزایش غیبت وا 25

  .شود یمسازمان باعث افزایش غیبت کارکنان  بد مدیران رفتار 26
 

 .شود یممبتنی بر حقوق متغیر باعث افزایش غیبت کارکنان  يها برنامهعدم  27

 
 شرایط اقتصادي کارمند

کار
در 

ور 
حض

ت 
جه

ار 
فش

 

28 
فردي باعث افزایش غیبت  يها مهارتساس عدم پرداخت حقوق برا

 .شود یم

 .شود یمموقع حقوق کارکنان باعث افزایش غیبت  عدم پرداخت به 29

 پاداش .شود یممستمر باعث افزایش غیبت کارکنان  هاي یقتشوعدم وجود  30

 اخلاق در کار .شود یمباعث افزایش غیبت کارکنان  اخلاقی در محیط کار بی 31

 .کنند یمبیشتر غیبت ، ارکنانی که داراي فرزند بیشتر باشندک 32
 مسئولیت خانوادگی

کار
در 

ور 
حض

ی 
انای
تو

 

 .شود یمخانواده باعث افزایش غیبت کارکنان  هاي یتمسئول 33

 مسافت و دوري مسیر .شود یمکمبود وسایل ایاب و ذهاب باعث افزایش غیبت کارکنان  34

 .دهد یمه غیبت کارکنان را در آن هفته افزایش تعطیلات رسمی بین هفت 35

 .کنند یمکارکنان در اولین روز و آخرین روز هفته بیشتر غیبت  36 تعطیلات

 .شود یمباعث افزایش غیبت کارکنان  تنظیم کردن مرخصی با تعطیلات 37

 بود امکاناتکم .شود یمکمبود امکانات و وسایل اداري لازم باعث افزایش غیبت کارکنان  38

 شرایط محیطی .کنند یمبیشتر غیبت ، دنکارکنانی که از محیط کار ناراضی باش 39
لی
شغ

ت 
ضای
ر

 

 .کنند یمبیشتر غیبت ، دنکارکنانی که از شرایط کار ناراضی باش 40
 شرایط کاري

 .شود یمبرانگیختن وجدان کاري باعث کاهش غیبت کارکنان  41

  

  پژوهش يها پرسش - 3
هاي مربوط به شناسایی دلایل غیبت کارکنان این پژوهش در پی پاسخگویی  مرور نظریه  یهبر پا

  هاي زیر است:  به پرسش
 ؟دلایل گرایش کارکنان به غیبت از کار چیست - 1
  شود؟ چه عواملی باعث غیبت کارکنان از کار می - 2
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  شناختی پژوهش عناصر روش - 4
ماهیـت تحقیـق    نـوع و  ختی متناسـب بـا  شنا از عناصر روش پژوهشی لازم است انجام هر در

 ،همکـاران در کتـاب   فـرد و  کمترین خطا بیازمایـد. دانـایی   با تا تئوري حاصل راشود استفاده 
همکاران در  الوانی و ،)1392( هاي نظري و چارچوب انجام پژوهش شالوده :شناسی کیو روش
 ـ   روش ،کتب کیفـی در  شناسـی پـژوهش    ) و روش1393( ی در مـدیریت شناسـی پـژوهش کم

نگاهی اجمالی به آنهـا   ادامه با اند که در داده مورد بررسی قرار ) این عناصر را1390مدیریت (
 .]20 ؛19 ؛18[ پرداخته شده است

یک پژوهش سه  : برخی از صاحبنظران در ارتباط با1)ها مبانی فلسفی پژوهش (پارادایم -1
گرایـان بـراین    . اثبـات کنند یمرا عنوان  گرایی، تفسیري و انتقادي پارادایم مجزاي فلسفی اثبات

هاي  باورند که واقعیت عینی است. تفسیریون معتقدند که براي دستیابی به واقعیت باید از سازه
کمک گرفت و انتقادیون دنبال انتقاد اجتماعی و در پی غیره  اجتماعی مانند زبان، خودآگاهی و

آنجا کـه ایـن پـژوهش بـه دنبـال       ازد. نباش ها و وضعیت کنونی می دن محدودیتکرمشخص 
گیـرد و چـون سـنجش     هاي تفسـیري قـرار مـی    در زمره پارادایم، شناسایی ذهنیت افراد است

 ـ  پیش تعیین شده درآن با متغیرهاي از توانـد پـارادایمی    مـی ، شـود  ی انجـام مـی  معیارهـاي کم
 گرایانه را شامل شود. اثبات

بنـدي نحـوه انجـام پـژوهش را      دسـته  یک : در2شیوه انجام پژوهش یا صبغه پژوهش -2
 بندي کرد. دراین پژوهش بـه دلیـل اینکـه در    توان به کیفی، کمی یا ترکیبی از هر دو تقسیم می

هـا از رویکـرد    کیفی استفاده شده و در مرحله کشف ذهنیت روش مرحله گردآوري نظرات از
شناسی کیو برخلاف  در روش .باشد ی تحلیل عاملی اکتشافی، بنابراین شیوه انجام ترکیبی میکم

 .]562، ص21[ شوند جاي متغیرها افراد تحلیل میه ب ها روشسایر 

اي  ها از نظر مکانی به سه دسته میدانی، کتابخانه پژوهش :3نوع پژوهش از حیث مکانی -3
هاي نظري از بررسی و مطالعه منـابع موجـود    یک طرف داده . ازاند شدهو آزمایشگاهی تقسیم 

                                                                                                                                               
1. Research philosophies 
2. Research method 
3. Place of conductive research 
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 ـ  زمینه مدیریت منابع انسانی، رضایت شغلی، بهـره  رکتابخانه د دسـت آمـده،   ه وري سـازمان ب
هاي مورد نیاز و شناسایی  آوري داده اي است و از طرف دیگر چون براي جمع بنابراین کتابخانه

رو استفاده شـده اسـت، میـدانی اسـت. بنـابراین ایـن        هاي مصاحبه رو در ها از تکنیک ذهنیت
 اي میدانی است. هاي کتابخانه ز پژوهشپژوهش از حیث مکانی ج

توان به تجربی، همبستگی، پیمـایش،   هاي پژوهش می : استراتژي1هاي پژوهش استراتژي-4
پژوهـی و مطالعـه مـوردي     بنیاد، تاریخی، ترکیبـی، اقـدام   ساخت اجتماعی واقعیت، تئوري داده

هاي پژوهشی مطالعه  ژيشناسی کیو از استرات این پژوهش به دلیل ماهیت روش تقسیم کرد. در
 .موردي استفاده شده است

هاي گوناگونی مانند مشاهده، مصاحبه، پرسشـنامه،   روش :2ها هاي گردآوري داده شیوه -5
این پژوهش به دلیل  هاي موردنیاز پژوهش وجود دارد. در آوري داده اسناد و مدارك براي جمع
ه بندي کیو ب از طریق فرایند رتبه هاي پژوهش درجلسات حضوري و استفاده از روش کیو داده

 دست آمده است.

: چـون درایـن روش بـه دنبـال شناسـایی ذهنیـت افـراد        جامعه آماري و نمونه آماري -6
کننـدگان از کـل جامعـه     پـذیري و نماینـدگی مشـارکت    نه خود افراد، بنابراین تعمیم یمباش می

  مشترك سازمانی را دارا باشند. هاي  این روش باید مشارکت کنندگان ویژگی مصداق ندارد. در
شناسـی کیـو    هاي آماري در این پـژوهش از روش  : براي تحلیل دادهها ابزار تحلیل داده -7

  .شود پرداخته میتوضیح مختصري از آن  ادامه به استفاده شده است که در
  

 کیو شناسی روش - 5
مـیلادي ابـداع شـد.     1930در دهه  4توسط ویلیام استیفسون 3کیو شناسی براي اولین بار روش

بنـدي   دسـته  شناسی کیو را به عنوان روش و ابزاري براي شناخت ذهنیت افـراد و  ویلیام روش
سـال   . وي در دو رشته فیزیک از دانشـگاه دورهـام در  ]925-917، صص 22[ آنها مطرح کرد

                                                                                                                                               
1. Research strategies 
2. Data gathering method 
3. Q-Methoddology 
4. William Stephenson 
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ستیار دکترا دریافت کرد. استیفسون د 1929شناسی از دانشگاه لندن در سال  و رشته روان 1926
خالق تحلیل عاملی بود. استیفسون به جـاي شـناخت چیزهـاي مشـترکی کـه       1چارلز اسپیرمن

چـه چیزهـایی اشـخاص را    «طرح این پرسـش کـه    با، ص دارا هستندجمعیت بزرگی از اشخا
سـال   . او در]297-293، صـص 23[به دنبال درك فردیت آنهـا بـود   » ؟سازد یمبه فرد  منحصر
شناسـی   مطالعه رفتار: فـن کیـو و روش  «قالب کتاب  این حوزه در خود را در اصلی اثر 1935
مرحله  ی به دوبرخ به پنج مرحله و . برخی مراحل انجام روش کیو را]24[ ساخت منتشر 2»آن

اي استفاده شـده اسـت. تولیـد     مرحله پنجدر پژوهش جاري از فرایند  ]24[ اند بندي کرده دسته
هـاي   کنندگان، گردآوري داده انتخاب مجموعه مشارکت کیو)، يها گزاره( هاي تمجموعه عبار

ها از جمله پنج مرحله پـژوهش   تفسیرعامل مرتب شده کیو، انجام همبستگی و تحلیل عاملی و
 هستند.

هـاي   گیري ویژگی ها و ابزارهاي استاندارد براي اندازه شناسی کیو به دنبال ابداع روش روش
، ذهنیت 3کننده را وادار سازد به صورت عاملانه مشارکتافراد نبوده و در پی آن است که افراد 

کننده به صورت فاعلانه ذهنیت خـود را   شناسی کیو افراد مشارکت خود را بیان کنند. در روش
کننده قرار  ها را در اختیار مشارکت اي از گزینه نمایند. در این روش، پژوهشگر مجموعه بیان می
 یـا  اهمیـت  ترتیب به را کیو يها کارت خود دیدگاه و ادراکات اساس  بر خواهد می آنهااز داده و 

آنها را نسبت به هـم و براسـاس توزیـع     و کنند مرتب نمودار روي بر مخالفت یا موافقت میزان
گفته شده و  4»کیو  گزینه«ها  . به این گزینه]342-332، صص25[ فراوانی مشخص مرتب نماید

هـاي گـردآوري شـده بـه روش تحلیـل       امند. سپس دادهن می 5»کیو  مجموعه«ها را  مجموعه آن
کیوهاي انتخاب شده براي پـژوهش،    گیرند. گزینه عاملی بر مبناي شخص مورد تحلیل قرار می

اي انتخـاب شـده اسـت کـه      به گونه کیو  ههایی درباره موضوع مورد نظر هستند. مجموع گزاره
هـاي موجـود دربـاره     اینده کـل دیـدگاه  خوبی نم ها را پوشش دهد و به دامنه وسیعی از دیدگاه
تر  ها و موضوعات کوچک ین منظور، موضوع مورد بررسی به زمینهه اموضوع پژوهش باشند. ب

ها چند گزینـه مناسـب انتخـاب گردیـد. ایـن روش       کدام از زمینه تقسیم شد و سپس براي هر
                                                                                                                                               
1. Charles spearman 
2. The study of behavior : Q-technique and Its methodology 
3. Subjective 
4. Q Item 
5. Q set 
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مناسب سه روش زیر هاي  بنا شده است. براي تعیین زمینه 2فیشر 1براساس طرح بلوکی متعادل
  اند: به صورت همزمان مورد استفاده قرار گرفته

 مرور ادبیات نظري؛ - 1

 انجام مصاحبه با کارشناسان و متخصصان؛ - 2

  هاي مختلف. پژوهش میدانی و نظرسنجی اولیه از کارکنان سازمان - 3
نفـر از  سـه  هاي حضوري با  براي آگاهی از تجربیات کارشناسان و بررسی تجربی، مصاحبه

سال سابقه کار در  10یید وزارت نیرو داراي بیش از أبندي مشاغل مورد ت ارشد طبقه اسکارشن
به صورت تشریحی با کارکنان   مصاحبه ودوازده نفر از خبرگان دانشگاهی مصاحبه با ،  سازمان

براي پژوهش طراحی  2جدول کیو به شرح  هاي  و مدیران صورت گرفت. بر این اساس، گزینه
  .اند شده

  هاي عاملی کیو و رتبه مجموعه  2 جدول

 گزینه کیو الف ب ج د و

 .کند یمافزایش پیدا  آنهابا بالا رفتن سن کارکنان غیبت  -1 -1 4 -4 -2 1

 .کنند یمزنان نسبت به مردان بیشتر غیبت  -2 -2 -3 2 1 4

 .کنند یمافراد مجرد نسبت به افراد متاهل بیشتر غیبت  -3 -2 3 -2 -1 0

 .شود یموابستگی به خانواده باعث افزایش غیبت کارکنان  -4 0 -2 -3 3 4

 .کنند یمسابقه کار کمتر بیشتر غیبت  کارکنان با -5 -3 -1 3 2 - 1

 .شود یمدر کارکنان باعث افزایش غیبت  منديتوان ضعف در -6 0 2 -2 -2 - 1

 .شود یمتفاوت فردي در کارکنان باعث افزایش غیبت  -7 -4 -1 0 1 3

 .کنند یمبیشتر غیبت  تر بزرگکارکنان در سازمان  -8 4 0 -4 -2 2

   کنند. هاي خصوصی بیشتر غیبت می هاي دولتی از کارکنان سازمان کارکنان سازمان - 9 1 -2 0 2 2

 .شود یمغیبت کارکنان  کاهشخصوصی باعث  يها سازمان -10 2 3 4 -3 1

 .شود یمرکنان باعث افزایش غیبت غیرمستقیم در کا يها کنترل -11 -1 1 -1 0 1

 .شود یمارتباط چند لایه در سازمان باعث افزایش غیبت  -12 2 1 2 -1 3

 .شود یمي قوانین دست و پاگیر ایمنی و بهداشتی باعث افزایش غیبت اجرا -13 4 0 0 0 0

 .شود یمدر سازمان باعث افزایش غیبت کارکنان  ظهور فناوري جدید -14 3 1 2 2 1

                                                                                                                                               
1. Balanced block design 
2. Fisher 
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 گزینه کیو الف ب ج د و

 .کنند یمکارکنان با میزان تحصیلات کمتر بیشتر غیبت  -15 0 0 0 2 0

 .کنند یمبیشتر غیبت ، کارکنانی که داراي تخصص پایین باشند -16 0 0 2 -4 - 2

 .کنند یمکارکنان با حقوق پایین بیشتر غیبت  -17 -1 0 4 -2 3

 .کنند یمبیشتر غیبت ، ده استاعمال نش آنهاکارکنانی که سیستم بیمه در مورد  -18 -1 2 -3 0 2

 .کنند یمکارکنان با طبقه شغلی پایین بیشتر غیبت  -19 -1 -2 2 0 2

 .کنند یمبیشتر غیبت ، باشند تکراريکارکنانی که داراي مشاغل  -20 0 -4 2 1 - 2

 .شود یمعدم انگیزش شغلی باعث افزایش غیبت کارکنان  -21 1 -2 -1 -1 2

 .کنند یمغیبت  با تعداد زیر دستان زیاد، بیشتر انمدیر -22 3 -4 -2 0 - 3

 .کند یمبا افزایش تعداد کارکنان تحت نظارت مدیر، غیبت کارکنان افزایش پیدا  -23 0 -3 2 -1 0

 .شود یمتفویض اختیار در کارکنان باعث افزایش غیبت کارکنان  -24 0 2 2 0 1

 .شود یمباعث افزایش غیبت وابسته نشدن کارکنان به سازمان  -25 1 0 0 4 - 1

 .شود یمرفتاربد مدیران سازمان باعث افزایش غیبت کارکنان  -26 1 1 0 3 - 1

 .شود یممبتنی بر حقوق متغیر باعث افزایش غیبت کارکنان  يها برنامه ضعف -27 -2 -2 -2 -1 - 1

 .شود یمت فردي باعث افزایش غیب يها مهارتپرداخت حقوق براساس ضعف  -28 -3 0 -1 -1 - 3

 .شود یمپرداخت به موقع حقوق کارکنان باعث افزایش غیبت  ضعف در -29 1 1 3 1 0

 .شود یممستمر باعث افزایش غیبت کارکنان  هاي یقتشووجود  ضعف -30 2 1 2 4 0

 .شود یمبی اخلاقی در محیط کار باعث افزایش غیبت کارکنان  -31 -2 3 -2 1 - 2

 .کنند یمبیشتر غیبت ، ی که داراي فرزند بیشتر باشندکارکنان -32 -3 2 3 -4 - 2

 .شود یمخانواده باعث افزایش غیبت کارکنان  هاي یتمسئول -33 -2 -3 0 0 - 3

 .شود یمکمبود وسایل ایاب و ذهاب باعث افزایش غیبت کارکنان  -34 2 -1 -1 2 0

 .دهد یمهفته افزایش تعطیلات رسمی بین هفته غیبت کارکنان را در آن  -35 0 -1 2 -3 1

 .کنند یمکارکنان در اولین روز و آخرین روز هفته بیشتر غیبت  -36 2 2 2 0 - 1

 .شود یمباعث افزایش غیبت کارکنان  تنظیم کردن مرخصی با تعطیلات -37 1 0 -1 2 0

 .شود یمکمبود امکانات و وسایل اداري لازم باعث افزایش غیبت کارکنان  -38 3 -1 -3 -3 - 4

 .کنند یمبیشتر غیبت ، کارکنانی که از محیط کار ناراضی باشد -39 -1 4 0 3 - 2

 .کنند یمبیشتر غیبت ، کارکنانی که از شرایط کار ناراضی باشد -40 -4 -1 -1 1 - 4

 
بنـدي کیـو از    د. براي جـدول رتبـه  شو کیو انجام می  بندي رتبهدر مرحله بعدي، فرایند 
شناسی کیو است، اسـتفاده   بندي در روش تاندارد جدول رتبهتوزیع شبه نرمال که شکل اس
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براي بسیار موافق انتخـاب  +» 4«براي بسیار مخالف تا » - 4«بندي از  شده است. بازه رتبه
 1 شـکل بندي پـژوهش در   گیرد. جدول رتبه شده است و عدد صفر در میانه بازه قرار می

اي که براي انجـام   گزینه 40کنندگان،  . براي دریافت دیدگاه مشارکتشده استداده  نشان
کننـده   عدد کارت جداگانه چاپ شده و از هر مشارکت 40پژوهش تدوین شدند و روي 

ها را یک به یک مطالعه نموده و در مرحله نخست آنهـا را بـه سـه     خواسته شد که کارت
ندي نماید، سپس توزیع فراوانی پـژوهش بـا آنهـا در    ب دسته موافق، مخالف و ممتنع دسته

  هـا را مطـابق توزیـع فراوانـی مربـوط       کـارت تـا  میان گذاشته شده و از آنها خواسته شد 
  مرتب نمایند.

  

4+  3+  2+  1+  0  1 -  2 -  3 -  4 -  

13  30  10  15  9  34  32  7  40  

38  12  29  25  36  35  28  33  1  

)2(  2  26  16  22  18  5  3  )2(  

  )3(  23  24  19  20  31  )3(    

    14  37  21  17  11      

    )5(  8  39  27  )5(      

      )6(  6  )6(        

        4          

        )8(          

→  
  ←    بسیار موافق

  بسیار مخالف

  بندي کیو پر شده جدول رتبه  1شکل 
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به صورت  ها کیوها تکمیل شدند، براي انجام تحلیل عاملی، داده پس از اینکه تمامی نمودار
آماده و مورد تحلیل عاملی قـرار گرفتنـد. تحلیـل عـاملی      SPSSافزار  مناسب براي ورود به نرم

کند که یک خـانواده یـا یـک     رود و متغیرهایی را جستجو می ها به کار می بندي داده براي دسته
و  1هاي اصلی لفهؤگروه را تشکیل دهند. در این پژوهش براي تحلیل عاملی از روش ریاضی م

 استفاده شد. 2ها از روش واریمکس براي چرخش عامل

مبنی بر درست بودن  3به منظور بررسی کفایت حجم نمونه و آزمون کرویلت بارتلت
 ایـن اسـاس   بـر . شـود  یو آزمون کرویت بارتلت اسـتفاده م ـ  KMO4ماتریس از مقدار 

 . کفایـت ]36- 35 صص ـ، 26[ باشـد  6/0یـد حـداقل   بـرداري با  شاخص کفایت نمونـه 
اجرایـی تحلیـل عـاملی     بـراي داراي کفایـت لازم   0/ 812) برابر KMOبرداري (  نمونه
بـا   794/0باشد. همچنین نتیجه آزمون کرویت بارتلت برابر با مقـدار مجـذور کـاي     می

معنادار است. براساس روش تحلیلی  01/0باشد که در سطح آلفاي  می 861درجه آزادي 
ریماکس و با توجه به ماتریس عـاملی و درصـد   اصلی و چرخش به شیوه وا هاي لفهؤم

عامـل   پـنج عامل استخراج شد. این  5ال، تعداد ؤس 40واریانس تبیین شده از مجموعه 
روي  ه این ترتیبدهد، ب هاي متغیرها را پوشش می درصد کل واریانس 638/68روي هم 

  پرسشنامه پژوهش از روایی کافی برخوردار است.
  

  هاي پژوهش  یافته - 6
درصد  77درصد از پاسخگویان خانم و  23: از حیث جنسیت کنندگان صیف مشارکتتو

درصـد در سـطح    21باشند که  تمامی آنها داراي تحصیلات دانشگاهی میاند.  نیز آقا بوده
درصد از آنها در سطح مـدیریت،   10کارشناسی ارشد و بقیه در سطح کارشناسی هستند. 

تمـامی   باشـند.  طح کارشناس مشغول به کار میدرصد در سطح سرپرست و بقیه در س 40
 39میانگین سنی آنها برابر سال قرار داشته و  52تا  28کنندگان در محدوده سنی  مشارکت

  سال است. 
                                                                                                                                               
1. Principal Component Analysis (PCA) 
2. Varimax 
3. Bartlett test of sphericity 
4. Kaiser-Meyer-Olkin 
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 کنندگان پژوهش شناختی مشارکت هاي جمعیت ویژگی  3 جدول

  درصد  بعد  متغیر

  جنسیت
  77  آقا
  23  خانم

  تحصیلات
  79  کارشناسی

  21  ارشدکارشناسی 

  سطح سازمانی
  50  کارشناس
  40  سرپرست
  10  مدیر

 
شناسـی   کنندگان بنا به منطق روش هر یک از مشارکت شناسایی ذهنیت مشارکت کنندگان:

. دهنـد  ها نشان مـی  ) نسبت به گزاره1شکل کیو، موافقت و مخالفت خود را بنا به توزیع کیو (
داراي ذهنیـت مشـابهی خواهنـد    ، به هم نزدیک باشد آنهاافرادي که میزان موافقت یا مخالفت 

خلاف روش مرسوم تحلیل عاملی که تلاش دارد تا چنـد متغیـر را در    بود. بنا به این هدف، بر
شناسی کیو تلاش بر این است که با توجه به نزدیکی افراد  یک سازه پنهان قرار دهد، در روش

  را در یک دسته قرار دهد. آنها
آن  2و پراکنـدگی  1ویـژه  هاي آزمون تحلیل عاملی اکتشافی، جدول مقـدار  یکی از خروجی

چـه مشـاهده    نشان داده شده است. چنـان  4 جدولشناسایی شده است که در هاي  براي عامل
 23 یباًقرتنماینده  577/4ویژه  شود، بارزترین عامل یا نخستین عامل شناسایی شده با مقدار می

عامل شناسایی شده در مجموع توانایی بیان در  پنجکنندگان بوده و  هاي مشارکت دیدگاه درصد
  .باشند یمکنندگان را دارا  هاي مشترك مشارکت دیدگاه درصد 69حدود 

هاي آزمون تحلیل عاملی اکتشافی ماتریسی است که بـه آن مـاتریس    یکی دیگر از خروجی
دهـد. نخسـت    شود. این ماتریس دو پرسش مهم را پاسخ مـی  می بارهاي عاملی چرخشی گفته

بندي هستند و دوم اینکه هر فرد در کدام گروه قرار داشته و  آنکه افراد در چند گروه قابل دسته
ه اسـت.  آورده شـد جـدول  به چه افرادي نزدیک است. نتایج اجراي تحلیل عاملی اکتشافی در 

بندي هسـتند و   گروه قابل دسته 5دهد، کارمندان مورد بررسی در  که این جدول نشان می  چنان

                                                                                                                                               
1. Eigenvalue 
2. Communality 
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اند.  ی شدههاي جبران خدمات شناسای ذهنیت مشترك درباره نظام پنجاین به این معنا است که 
  خص است که در هر گروه چه افرادي قرار دارند.شهمچنین در این جدول م

  
 هاي چرخیده داشت عامل ه و همهمقدارویژ  4 جدول

 عامل (ذهنیت) مقدار ویژه داشت همه داشت تجمعی همه

887/22 887/22 577/4 1 

728/38 840/15 168/3 2 

192/52 464/13 693/2 3 

025/61 833/8 767/1 4 

638/68 613/7 523/1 5 

  
امتیازي کـه از  ، در مرحله نهایی براي بیان ذهنیت مشترك یک گروه یا یک عامل لازم است

محاسبه شود و سپس امتیازهاي عـاملی  ، گیرد کیو تعلق می  دیدگاه عامل مورد نظر به هر گزینه
شوند و این امر منجر به تشـکیل   بندي پژوهش مرتب می توسط پژوهشگر و مطابق با بازه رتبه

خواهد شد که نماینـده ذهنیـت عامـل مـورد نظـر       1شکل یک جدول جدید مطابق با جدول 
  اند. نمایش داده شده 5 جدولهاي عاملی در  باشد. رتبه می

 
 هاي شناسایی شده ماتریس بارهاي عاملی چرخشی درباره ذهنیت  5جدول 

 ذهنیت
 کنندگان مشارکت

5 4 3 2 1 

083/0 106/0- 077/0 131/0- 211/0  1 

028/0 161/0- 009/0- 103/0- 267/0 2 

028/0 264/0- 020/0- 021/0- 271/0 3 

029/0 557/0 003/0 103/0- 084/0- 4 

317/0- 017/0 005/0 093/0 057/0 5 

033/0 027/0- 057/0- 022/0- 194/0 6 

029/0 221/0 011/0 050/0- 083/0 7 
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 ذهنیت
 کنندگان مشارکت

5 4 3 2 1 

003/0 157/0 105/0- 052/0 097/0 8 

172/0- 066/0 011/0- 061/0 111/0 9 

264/0 362/0 105/0 062/0 163/0- 10 

078/0- 040/0 036/0 287/0 091/0- 11 

040/0- 067/0- 149/0- 310/0 033/0- 12 

569/0 042/0- 142/0- 078/0- 083/0 13 

148/0 057/0 105/0- 117/0 064/0 14 

029/0 031/0- 015/0- 246/0 006/0 15 

055/0- 259/0- 078/0 232/0 029/0 16 

165/0- 039/0- 328/0 059/0 050/0- 17 

063/0- 014/0- 354/0 043/0- 034/0- 18 

381/0 058/0 026/0 046/0- 074/0- 19 

020/0- 029/0 356/0 138/0- 002/0 20 

  
هـر  هـا،   در روش تحلیل عاملی، پس از شناسـایی عامـل   شناسایی شده: هاي یتذهنتفسیر 

ین ترتیب در این پژوهش هر عامل به صورت یـک  ه اشود. ب عامل از طریق یک متغیر بیان می
بنـدي   در جدول رتبـه  مجددهاي استخراج شده  نمودار کیو بیان خواهد شد و لازم است عامل

 69کیو قادر بـه بیـان    نمودار 5کیو به دست آید. در واقع، این  نمودار 5د تا شونپژوهش وارد 
دسته اصلی  5هاي موجود را به  کنندگان بوده و همچنین دیدگاه هاي مشارکت دیدگاه از درصد
عامل به تفصیل تشریح و تفسـیر خواهنـد شـد.     5کنند. در ادامه هر یک از این  بندي می تقسیم
هایی که بیشترین موافقت و بیشترین مخالفت  ها، شامل گزینه هاي با اهمیت در این عامل گزینه

هاي دیگر موافقت یا  هایی که در یک عامل نسبت به عامل اند و گزینه ختصاص دادهرا به خود ا
 6جـدول  در  آنهاکنند که شماره  ها را پشتیبانی می اند، تفسیر عامل مخالفت نسبی دریافت کرده

  اند. نمایش داده شده
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  ها هاي با اهمیت پشتیبان تفسیر عامل گزینه  6 جدول
ذ

هنیت
  هاي مخالفت نسبی گزینه  هاي موافقت نسبی گزینه  موافقتهاي  ترین گزینه مهم  

هاي  ترین گزینه مهم
  مخالفت

4+  3+  3 -  4 -  
  40و7  28و5و32  31و27و24و18و15و11و3  36و34  14و38و22  13و8  1
  22و20  33و23و2  34و27و21و19و15و14و13و9  28و24و18و11و6  3و31و10  39و1  2

3  
و10
17  

  29و32و5
و33و24و23و20و19و16

  36و35
  8و1  18و38و4  37و34و31و27و15و13و11و6و3

4  
و25
30  

  32و16  38و10و35  24و17و13و12و6  40و37و34و33و27و15و9  4و26و39

  27و21و19و18و11و9  17و12و7  4و2  5
و30و29و28و26و25و15و14و13

  39و36و31
  40و38  28و33و22

 
  (ساختار سازمانی): عامل شماره یک

) و گسـترش حـوزه کنتـرل    8+:4هـاي بـزرگ (   اناین گروه از افراد اعتقاد دارند کـه سـازم  
 13+:4شود و در مقابل آن کاهش رسمیت سازمان ( ) موجب افزایش غیبت کارکنان می22+:3(
ریـزي اسـتراتژیک    ) و برنامه24:0ها ( گیري ) و شرکت دادن تمامی کارکنان در تصمیم11:-1، 

از نظـر   بایداختار سازمانی توان گفت که س کلی می شود و به طور موجب انگیزش کارکنان می
اندازه و حوزه کنترل کوچک و رسمیت پایین و تفویض اختیار بـه کارکنـان موجـب سـاختار     

شود. بر این اساس این گروه اعتقاد دارند که کمبود امکانات، وسایل اداري،  تعالی سازمانی می
بیشـتري بـه   ) موجب کاهش انگیزش فرد شده و افـراد ترغیـب   34+:2، 38+:3ایاب و ذهاب (
) 40:-4) و بد بودن شرایط کار (31:-2اخلاقی در محیط ( کنند و در مقابل آن بی غیبت پیدا می
 منظور از جملـه بـالا ایـن    ،ثیري غیبت کارکنان نداردأ) ت18:-1اي اعمال نشده ( و سیستم بیمه

داننـد و   مـی  که این گروه از افراد امکانات اداري را نشانه توجه مدیران ارشد به کارکنان است
) بیشـتر  3:-2هل نسبت بـه کارکنـان مجـرد (   أکنند. کارکنان مت خاصی به محیط کار نمی توجه

ازدواج موجب افزایش وابستگی افراد به خانواده شده و سـازمان   به این معنا که؛ کنند غیبت می
اي فـردي  ه )، تفاوت5:-3. این گروه اعتقاد دارند که سابقه کار (دارداهمیت کمتري براي آنها 

هاي  تفاوت. ثیري در غیبت کارکنان نداردأ) ت15:0) و میزان تحصیلات کارکنان (7:-4کارکنان (
هـاي حقـوق براسـاس     ثیري در غیبت ندارد ولی در مقابل آن اجرایـی برنامـه  أفردي کارکنان ت
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) موجب افزایش غیبـت  27:-2هاي مبتنی بر حقوق متغیر ( ) و برنامه28+:2هاي فردي ( مهارت
و تکراري موجب انگیزش کارکنان شده و غیبت کاهش پیـدا   گروهییعنی اینکه کار ؛ شود یم

  ). 36+:2( دنکن و کارکنان در اولین و آخرین روز هفته بیشتر غیبت می کند می
افزایش سطح افقی سـازمان و همچنـین کبمـود     ،این گروه اعتقاد دارند بزرگ بودن سازمان

دانند و آنان با اجرایـی   را عاملی در افزایش غیبت کارکنان میامکانات و وسایل ایاب و ذهاب 
از داننـد.   ثر میؤقوانین به طور غیر رسمی و با حذف قوانین دست و پا گیر در کاهش غیبت م

وابستگی خانوادگی کارکنان را کاهش داد تا سبب انگیزش کارکنان شود و غیبـت  باید  این رو
لی در کـاهش غیبـت کارکنـان، افـزایش رضـایت آنـان       . دیگر عامل اص ـدادکارکنان را کاهش 

ریـزي اسـتراتژیک، انگیـزش     ها و برنامه گیري یعنی با شرکت دادن کارکنان در تصمیم؛ باشد می
. این گروه اعتقاد دارند که تنش در محیط کـار باعـث کـاهش غیبـت     کند پیدا میآنان افزایش 
  دارند. گروهیي شود. این گروه از افراد تمایل به کارها کارکنان می

  (متغیرهاي فردي): عامل شماره دو
) 6+:2) موجب کاهش عدم توانـایی ( 1+:4این گروه اعتقاد دارند که افزایش سن کارکنان (

) 2:-3. این گروه اعتقاد دارند که جنسـیت کارکنـان (  کند پیدا میکارکنان شده و غیبت افزایش 
شود پس  ) موجب افزایش غیبت می3+:3( ثیري ندارد و در مقابل آن کاهش ازدواجأدر غیبت ت

افزایش انگیزه شده و تمایل به  ب) موج33:-3هاي خانوادگی ( توان نتیجه گرفت مسئولیت می
کند. بر این اساس این گره اعتقاد دارنـد کـه پرداخـت حقـوق براسـاس       غیبت کاهش پیدا می

مایل به کارهاي فردي یعنی اینکه گروه ت؛ شود ) سبب کاهش غیبت می28:0هاي فردي ( مهارت
) مخـالف هسـتند و کارهـاي عـادي     27:-2هاي حقـوق متغیـر (   دارند و در مقابل آن با برنامه

 ـ34:-1شود ولی کمبود وسایل ایـاب و ذهـاب (   ) می21:-2موجب انگیزش آنان ( ثیري در أ) ت
آن را  ) توجه خاصی دارنـد و 31+:3، 39+: 4انگیزش ندارد. این گروه از افراد به محیط افراد (

اخلاقی و ناراضی بودن از محیط سبب کاهش انگیزه شده،  دانند که بی عاملی براي رضایت می
دانند که مـدیران   کنند و آن را عاملی می ) زیاد توجه می18+2اي ( طور که به سیستم بیمه همان

رو ارشد باید براي کارکنان خود فراهم کنند. این گره اعتقاد دارند که گسـترش حـوزه یـا قلم ـ   
) و افزایش رسمیت سـازمان  24+:2گیري در سطح مدیریت ( ) و تصمیم22:-4، 23:-3کنترل (

باشد تا کارکنان احسـاس رضـایت کننـد چـون      ) ساختار مطلوبی از سازمان می13:0، 11+:1(
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کننـد و   ) کمتر غیبت مـی 20:-4، 19:-2کارکنان در طبقه شغلی پایین و یا مشاغل کم اهمیت (
توان با استفاده از فناوري اطلاعات، اتوماسیون  میبنابراین انب مدیران است. بیشتر غیبت از ج

 ـ9:-2ثر دانست. دولتی بودن سازمان (ؤ) در کاهش غیبت م14+:1اداري، ( ثیري در کـاهش  أ) ت
   کاري کارکنان ندارد.     بازده

گیـري   یمو تصـم  کاهش پیدا کنداین گروه اعتقاد دارند که سطح افقی سازمان باید افزایش 
شوند و تمامی  دار می باید در سطوح مدیریتی گرفته شود و کارکنان رده پایین کار اجرا را عهده

، کارها باید به صورت فردي انجام شود و براي اینکـه کارهـا بـا رانـدمان بـالایی انجـام شـود       
تـر  رسمیت گروه را باید افزایش داد. کارکنانی با مشاغل کم اهمیت و طبقـه شـغلی پـایین کم   

بالایی سازمان قرار داد. راضی بـودن از محـیط    حکنند و باید تمرکز خود را در سطو غیبت می
کند. عامل دیگر در افزایش غیبت  شود و انگیزش از غیبت جلوگیري می کار سبب انگیزش می

ثیري أهاي اجتماعی ت هاي فردي است که این گروه اعتقاد دارند که جنسیت و مسئولیت ویژگی
شود. افـزایش سـن کارکنـان باعـث      ندارد بلکه ازدواج باعث افزایش راندمان کار میدر غیبت 

شود. با مکانیزه کردن سازمان (اتوماسـیون اداري) از افـزایش غیبـت     افزایش غیبت کارکنان می
  شود. جلوگیري می

  شغلی): هايعامل شماره سه (انتظار
) و تخصص 5+:3رکنان کمتر باشد (چه سابقه کار کا این گروه از افراد معتقد هستند که هر

بیشتر ، )19+:1تري قرار داشته باشند ( ) و از نظر شغلی در طبقه پایین16+1پایین داشته باشند (
) در میزان 6:-2هاي فردي ( ) و توانایی15:0کنند اما در مقابل میزان تحصیلات پایین ( غیبت می
ثر نیسـت بلکـه   ؤنایی فرد در غیبـت م ـ که توا است منظور از جمله بالا این. ثر نیستؤغیبت م

ساز غیبت است. از نظـر سـاختار سـازمانی ایـن گـروه       موقعیت فرد در جامعه و سازمان زمینه
 ـ 8:-4اعتقاد دارند که اندازه سازمان ( ثیري نـدارد ولـی گسـترش حـوزه کنتـرل      أ) در غیبـت ت

ود و رسمیت ش ) موجب از کنترل خارج شدن سازمان شده و موجب افزایش غیبت می22+:2(
) باید صـورت  24+:2گیري در سطح مدیریتی ( ) را باید کاست و تصمیم13:0، 11:-1سازمان (

توان گفـت حـوزه کنتـرل سـازمان و رسـمیت       به طور کلی می پیدا کند.گیرد تا غیبت کاهش 
سازي  یکاهش داد تا موجب انگیزش شده و این گروه اعتقاد دارند که خصوصباید سازمان را 

  عاملی در افزایش غیبت است.) 4+10(
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 ) و عـدم 17+:4دانند که حقوق پایین ( ه رضایت را عاملی مهم در کاهش غیبت میواین گر
) موجـب  20:27هاي مبتنی بر حقوق متغیـر (  برنامه ،)29+:3پرداخت به موقع حقوق کارکنان (

دارنـد و  یعنی اینکه گروه به کارهاي عادي و تکـراري بیشـتر علاقـه    ؛ شود کاهش رضایت می
بـه طـور نمونـه    ، تواند عاملی در افزایش غیبت باشد شود. شرایط موجود می سبب رضایت می

آیـد   ) شرایطی پیش می36+:2) و اولین و آخرین روز هفته (35+:2تعطیلات رسمی بین هفته (
-1ثیري در غیبت کارکنان ندارد(أرا وسوسه به غیبت کند اما کمبود ایاب و ذهاب ت انتا کارکن

 ـ 34:  ـأ). این گروه اعتقاد دارند که خـانواده ت سـزایی در روحیـه افـراد دارد، فرزنـد زیـاد       هثیر ب
و  ) باعث دور شدن تفکرات فـرد از سـازمان شـده   33:0هاي خانوادگی ( ) و مسئولیت32+:3(

تـوان عـاملی در افـزایش غیبـت      ) را نمـی 3:-2شود و در مقابل آن ازدواج ( موجب غیبت می
 ـشود. افزایش سن کارگنا موفق سبب رشد فرد در سازمان میدانست چون ازدواج  ثیري در أن ت

  ).  1:-4( غیبت ندارد
  عامل شماره چهار (رضایت شغلی):

سـازي سـازمان    ) و خصوصی25+:4که وابسته شدن کارکنان به سازمان ( نداین گروه معتقد
را در گـرو کـار    ) موجب شده فرد سازمان را از خود بداند و موفقیـت سـازمان  10:-3، 9:-2(

-1شـود (  داند و افزایش سطح عمودي سازمان را موجب افزایش نظم و کـارایی مـی   خود می
، ). براي اینکه فرد خود را عاملی مهم در سازمان بداند و وابستگی او به سازمان زیاد شـود 12:

ار دارند کـه  ) او را شرکت داد. آنان انتظ24:0ریزي استراتژیک ( ها و برنامه گیري در تصمیم باید
ه و) مناسب باشد تا سبب انگیزش شـود. ایـن گـر   40+:1) و شرایط کار (26+:3رفتار مدیران (

) سبب انگیـزش  30+:4هاي مستمر ( ) و تشویق27:-1هاي حقوق متغیر ( اعتقاد دارند که برنامه
ابـل آن  دانند اما در مق دلیلی بر افزایش غیبت نمیرا که این است ن معنه آشود که ب کارکنان می

  شود. ) باعث افزایش غیبت این گروه می34+:2کمبود وسایل ایاب و ذهاب (
) موجب افـزایش  15+:2این گروه اعتقاد دارند که تحصیلات پایین کارکنان (، بر این اساس

 ـ6:-2) و عدم توانایی فـرد ( 16:-4شود اما در مقابل آن تخصص پایین ( غیبت می ثیري در أ) ت
ن منظور است که این گـروه تحصـیلات پـایین را موجـب افـزایش      ه آافزایش غیبت ندارد و ب

) 37+:2دانند نه تخصص و توانایی فرد. تنظیم کردن تعطیلات رسـمی بـا مرخصـی (    غیبت می
؛ شـود  ) سبب غیبت نمـی 35:-3شود ولی تعطیلات رسمی بین هفته ( موجب افزایش غیبت می
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نه عوامل بیرونی. ایـن گـروه اعتقـاد    شود  هاي فردي موجب غیبت می تفکرات و ویژگییعنی 
) 33:0هاي خانوادگی ( شود ولی مسئولیت ) سبب غیبت نمی32:-4دارند که تعداد فرزند زیاد (

رساند که یک خانواده خوب علت انگیزش کارکنان  شود که این مفهوم را می موجب غیبت می
کنند و  واده توجه خاصی مییابد و این گروه به خان شود که راندمان کاري افراد افزایش می می

  دانند. آن را مظهر رشد می
  هاي اجتماعی کارکنان سازمان): عامل شماره پنج (مسئولیت

) اسـت نـه   4+:4این گروه معتقدند که علـت اصـلی غیبـت کارکنـان وابسـتگی خـانواده (      
کننـد   ). همان طور که زنان نسبت بـه مـردان بیشـتر غیبـت مـی     33:-3هاي خانواده ( مسئولیت

عامـل  ایـن موضـوع   توان نتیجه گرفت که زنان وابستگی زیادي به خانواده دارند و  ) می2+:4(
-. همچنین معتقد هستند که براي افزایش اثربخشی ساختار سازمانی میاستاصلی غیبت آنان 

) را در دستور کار قرارداد و 12+:3ح مدیریتی (وسط کاهش و )9+:2سازي (خصوصی ،بایست
) 14+:1) را بالا برد و از فناوري اطلاعات{اتوماسیون اداري} (13:0، 11+:1رسمیت سازمان (

  هاي غیر موجه استفاده نمود. براي جلوگیري از غیبت
هاي غیرموجه باید انگیزش  بر این اساس این گروه اعتقاد دارند که براي جلوگیري از غیبت

بـه فطـرت    بایـد یش انگیـزش  ) افراد را بالا برد تا موجب رضایت آنان شود. براي افزا21+:2(
) و 27:-1هـاي مبتنـی بـر حقـوق متغیـر (      براي نمونه این گروه برنامـه ، درونی افرد توجه کرد

) موجـب افـزایش انگیـزش کارکنـان     28:-3هاي فـردي (  پرداخت حقوق براساس مهارت عدم
ناراضی و خلاق دارند و در مقابل این  گروهییعنی اینکه این گروه تمایل به کارهاي ؛ شود می

ثیري در أ) ت30:0هاي مستمر ( ) و عدم تشویق40:-4) و شرایط کار (39:-2بودن از محیط کار (
، بـه طـور   شـود  دار شدن انگیزه کارکنان می هزیرا موارد بالا موجب خدش، غیبت کارکنان ندارد

ولـی در مقابـل ایـن پرداخـت      ) موجب انگیزش شده18+:2اي ( اعمال شدن سیستم بیمه مثال
  ثیري در انگیزش کارکنان ندارد.أ) ت29:0کارمندان ( حقوق

کنند ولی در  ) بیشتر غیبت می19+:2این گروه اعتقاد دارند که کارکنان با طبقه شغلی پایین (
ثر نیست و منظور از جمله بالا ایـن اسـت کـه    ؤ) در غیبت م15:0مقابل آن میزان تحصیلات (

اخلاقـی   )، بی26:-1مدیران ( ن گفت رفتار بدتوا شرایط بیرونی عامل غیبت است. همچنین می
  ثیري در غیبت ندارد.   أ) ت38:-4) و امکانات و وسایل اداري (31:-2در سازمان (
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  گیري نتیجه - 7
شناسی کیو براي شناسـایی ذهنیـت کارکنـان رده میـانی      یک پژوهش با روش  این مقاله بر پایه

تواند منجر به افزایش راندمان  که میده است انجام شدرباره غیبت کارکنان  مورد مطالعهشرکت 
کننـده در ایـن پـژوهش داراي     که کارکنان مشارکتحاکی از آن است نتایج پژوهش . دشوکار 

و به بیان دیگر انتظارات متفاوتی دارند. ذهنیت  هستند نسبت به موضوع هاي گوناگونی ذهنیت
کـه بـه طـور خلاصـه     انـد   ندي شدهب کنندگان این پژوهش در پنج گروه جداگانه طبقه مشارکت

  .کرد مشاهده 7جدول توان آنها را در  می
 هاي شناسایی شده خلاصه شرح ذهنیت  7جدول 

  درصد  شرح  ذهنیت

  33  ساختار سازمانی  1

  16  متغیرهاي فردي  2

  13  شغلی هايانتظار  3

  9  رضایت شغلی  4

  8  هاي اجتماعی مسئولیت  5

  79  مجموع

 
هـاي موجـود    از دیدگاه درصد 33د که کرتوان اظهار  این نتایج می اساس به طور خلاصه بر
. از ایـن میـان   اشـاره دارد مانی ) بـه ذهنیـت سـاختار سـاز    1هاي شماره  غیبت کارکنان (عامل

هاي متغیرهاي فردي که شامل شخصـیت و نگـرش    ) تنها به شاخص2 (عامل شماره درصد16
) روشـنی ارتبـاط   4و 3افراد (عامل شماره از ذهنیت  درصد19. ، اختصاص یافته استشود می

زمانی رضایت شغلی فردي در سطح بالاست  وباشد  شغلی می هايبین رضایت شغلی و انتظار
هـاي اجتمـاعی مربـوط     ها بـه مسـئولیت   ذهنیت درصد 8که انتظارات وي برآورده شده است. 

  کند. می ایفاسزایی  هشود که خانواده در این زمینه نقش ب می
 .]29 ؛28 ؛27[ دهد که نسبت غیبت زنان از مـردان بـالاتر اسـت    ها نشان می ژوهشنتایج پ

توان بیان نمود که علـت اصـلی غیبـت زنـان      و میخوانی دارد ، با این پژوهش همپیشینهنتایج 
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هاي خانواده. زنان وابستگی زیـادي بـه    نسبت به مردان، وابستگی به خانواده است نه مسئولیت
ت اصلی غیبت آنان فطرت درونی زنان است. همچنین ایـن پـژوهش کـار    خانواده دارند و عل

تر علل غیبت را مـورد بررسـی قـرار     یئبه صورت جز 1اسیتر و رودز کند. یید میأاستروف را ت
دادند که آنان اعتقاد دارند افراد جوان و مسن، افرادي بـا سـابقه کـار کمتـر، بـا تحصـیلات و       

هـل و  أت اما این پژوهش فقط تحصـیلات،  ،کنند غیبت میتر  هل بیشأتخصص کمتر و افراد مت
ادي در این پژوهش به ساختار سازمانی توجه زی دهد. یید قرار میأمانی را مورد تمتغیرهاي ساز

ها به صورت جزئی مورد بررسی قرار نگرفته است و  پژوهش شده است که در هیچ یک از این
در ایـن   اسـت. عنـوان شـده   از یک سازمان رش و انتظارات ساختار سازمانی پایه رضایت، نگ

 ـ آمیزي روش شناسی کیو در هم پژوهش از قدرت روش ی و کیفـی بهـره جسـته شـده     هاي کم
هاي دیگر که در بخش مرور  زیرا از یکسو نتایج حاصل از این پژوهش، با نتایج پژوهش ،است

اي از  نگرانـه  امع و کلهماهنگی دارد و از سوي دیگر تفسیر ج، ادبیات مورد اشاره قرار گرفتند
  اند. ی پیشین قادر به ارائه آن نبودههاي کم این نتایج ارائه شده است که پژوهش

  از:  باشند که عبارتند عامل اصلی می 5ثیر أبر این اساس، غیبت کارکنان تحت ت - 
مختلفی هستند و این ساختارها  يساختارهاها داراي  سازمان :2ساختار سازمانی الف)

 ـ  رفتار کارکنان اثر می بر نگرش و  5ثیر أگذارند. در این پژوهش ساختار سازمانی تحـت ت
حوزه کنترل: با گسترش حوزه کنترل، کارمندان شـاهد نظـارت و کنتـرل     - 1عامل است: 

رسـمیت: بـا کـاهش     - 2؛ دارند بیشتري دائمی رئیس خود نیستند و آزادي عمل یا اختیار
ریزي نشده خواهد بود و فرد آزادي عمل زیادي  هرسمیت کار، رفتار کارمند تا حدي برنام

گیـري از   هاي غیرمتمرکز براي حل مسئله و تصـمیم  تمرکز: در سازمان - 3؛ اشتخواهد د
کنند و  شود، کارکنان کمتر احساس از خود بیگانگی می افراد بیشتري نظرخواهی می دتعدا

سـازي   زمان: کوچـک انـدازه سـا   - 4 ؛آورنـد  خود را به عنوان عضوي فعال به حساب مـی 
جاي اینکه تمام کار توسط  تشکیل تیم کاري: به - 5 ؛شود ها باعث افزایش نظم می سازمان

مرحله را به عهده فرد  باید آن را به مراحل متعددي تقسیم کرد و هر، یک نفر انجام شود
  خاص گذاشت.

                                                                                                                                               
1. Steers & Rhodes 
2. Organizational structure 
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نگـرش: مـدیران از آن    - 1شـود:   شامل نگرش و شخصـیت مـی   :1ب) متغیرهاي فردي 
 - 2 ؛گـذارد  رفتـار فـرد اثـر مـی     کنند که نگـرش بـر   جهت به نوع نگرش کارکنان توجه می

دهـد سـازش داشـته باشـد،      شخصیت: اگر فرد از نظر شخصیت با نوع کاري که انجـام مـی  
  عملکرد بهتري خواهد داشت.

ي کنند. آنها انتظار دارنـد در ازا  کارکنان در راه رضایی خدا کار نمی :2انتظارات شغلی ج) 
. اگر کارمند چنین بپندارد کـه  پیدا کننددهند به حقوق، پاداش و مزایا دست  کاري که انجام می

تلاش او به صورت درست مورد ارزیابی قرار گیرد و اگر چنین بپندارد که حقوق با نوع تلاش 
توانـد در   شـود و مـدیریت مـی    وي رابط مستقیم دارد، این حقوق یا مزایا موجب انگیزش می

  مین کند. أی چنین سیاستی منافع سازمان را تاجرای
کسی که رضایت شغلی او در سطح بالاسـت، نسـبت بـه شـغل خـود       :3رضایت شغلی د)

از: سیسـتم   عبارتنـد ، ندشـو  نگرش مثبتی دارد. برخی از عوامل مهم موجب رضایت شغلی می
  . پاداش براساس عدل، شرایط کاري که فرد را حمایت کنند و پیشتیبان وي باشد

  باشد. شامل و خانواده و فرزند می: 4هاي خانوادگی و) مسئولیت
هـاي بیشـتر فـراهم     اي براي انجام پژوهش تواند پایه همچنین، این پژوهش از دو جهت می

شناسـی کیـو بـه عنـوان ابـزاري       شناسی: در ایـن پـژوهش روش   سازد. نخست از جهت روش
جویی از نقاط قـوت آنهـا بـه صـورت      هرهی و کیفی و بهاي کم آمیزي روش قدرتمند براي هم

هاي کارکنان را  زمان معرفی شده است. دوم از جهت موضوع پژوهش: این پژوهش دیدگاه هم
ها مربوط به کارکنان سطوح میانی سلسـله مراتـب    مورد بررسی قرار داده است و عموم دیدگاه

انجـام پـژوهش مشـابه بـا     تواند  سازمانی بوده است. یکی از پیشنهادات براي ادامه پژوهش می
مشارکت متخصصان موضوع باشد و یا انجام پژوهش مشابه با مشارکت کارکنـانی در سـطوح   

  پایین سازمانی.
  

                                                                                                                                               
1. Demographic 
2. Job expectations 
3. Job Satisfaction 
4. Family responsibilities 
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