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  :لیمیا آدرس ، حامد دهقانان رابط؛ دآوریپد* 

 زصویر سلامت تحت مجوز کرییتو کامنحقوق برای مؤلف)ان( محفوظ است. این مقاله با دسترسی آزاد در ت 
.باشدمنتشر شده که طبق مفاد آن هرگونه استفاده غیر تجاری تنها در صورتی مجاز است که به اثر اصلی به نحو مقتضی استناد و ارجاع داده شده 
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 مقدمه
 فرد آن در که دارد اشاره هاییموقعیت به حضورگرایی

 مرخصی است، که مستلزم اخذ ناخوشی احساس وجود با
در  جیرا دهیپد کی ییحضورگرا 2.دهدمی ادامه خود کار به
که مطالعات نشان داده   یاگونهشود بهیم یکارکنان تلق  نیب

بار در کی حداقل کارمندان درصد 04 حدود تا 12است که 
به محل کار اند ردهک  یمار یاحساس ب نکهیرغم ایسال عل

 زاآسیب لزوما   خفیف بیماری هنگام در کار 1.اندخود رفته
 که دارد وجود ایفزاینده شواهد وجود، این با 3.نیست
 را شغلی عملکرد و رفاه تواندمی حضورگرایی دهدمی نشان
 تهدید بالقوه طور به را دیگران ایمنی و سلامت و مختل
 5، 0نماید.

 باتوجه به موضوع حضورگرایی رو به افزایش است. 
 اصلی رویکرد دو حضورگرایی، مطالعه و تعریف به توجه
 اولین 8-6.است بوده حاکم ادبیات بر پدیده این درک برای

 کاهش به است، رایج کار طب ادبیات در که رویکرد،
 در حضور یا افراد سلامتی هایچالش دلیل به وری بهره
 بیشتر. شودمی مربوط بیماری هنگام در کار محل

 به) بیماری تأثیرات روی بر رویکرد این مورد در تحقیقات
 وریبهره کاهش بر( خاص پزشکی شرایط برای یا کلی طور

 عنوان به حضورگرایی رویکرد این در بنابراین. است متمرکز
 که کارمند یک سلامت ضعف دلیل به وریبهره کاهش
 نیست، انتظار مورد عملکرد سطح به رسیدن به قادر

 . شود می تعریف

 اطلاعات مقاله
 

 مقاله: نوع
 مقاله پژوهشی

 
 سابقه مقاله:

     45/47/2042دریافت: 
34/47/2042پذیرش: 

 27/24/2042انتشار برخط: 
 

 ها: کلیدواژه
 حضورگرایی، 

 سلامت کارکنان، 
فراترکیب

 چکیده
 را مسئله این سازمانی هایپدیده از  برخی گاهی،  اما است. مهم سازمانی هر  برای کار   محیط و کارکنان  سلامت .زمینه
 وجود با کارمند  شودمی موجب که  است حضورگرایی سازمانی، نوظهور های پدیده از  یکی کنند.می چالش دچار 

 ارائه حاضر پژوهش هدف بگیرد. خود کار   محل در  حضور  به تصمیم ناخوشی احساس و روانی( یا )جسمانی بیماری
 .باشدمی رفتاری پدیده این بر موثر عوامل بر مبتنی کارکنان حضورگرایی الگوی
 پژوهش موضوع با مرتبط که  معتبر  هایپایگاه هایپژوهش تمامی متاسنتز روش به مطالعه این در  کار.  روش
 و ورود معیارهای یترعا با نهایت در  و گرفتند  قرار  بررسی مورد سیستماتیک بصورت 2022 تا 1991 سال از بودند
 گرفت. قرار تحلیل مورد و شناسایی مقاله 78 خروج،

 و ساختاری رفتاری، بعد 3 شامل الگویی در  توانمی را کارکنان  حضورگرایی هایمحرک که  داد نشان نتایج .ها یافته
 سازمانی، هایرویه و ویژگی شامل محوری مقوله 13 کرد.  طراحی مولفه 60 و محوری مقوله 13 با ای،زمینه
 کارمند ادراک و نگرش فرد، سلامت وضعیت سازمانی، فرهنگ سازمان، انسانی منابع مدیریت شغل، هایویژگی
 نگرش فرد، شخصیت فردی، هایویژگی سازمانی، تعاملات و ارتباطات حضورگرایی، یا غیبت پیامدهای به نسبت
 باشد.می زیرساخت و گذاریقانون و جامعه اقتصادی عوامل اجتماعی، و فرهنگی عوامل سازمانی، و شغلی
 و پیچیده ایپدیده حضورگرایی که  داد نشان پژوهش این در  مقاله 78 تحلیل و سنتزپژوهی نتایج .گیری نتیجه

 توجه گرو  در  سازمان در  رفتار  این صحیح مدیریت و شودمی آن بروز  باعث مختلفی عوامل که  است چندبعدی
 باشد.می تحقیق این در  شده شناسایی الگوی به دقیق
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 محل در حضور عنوانبه حضورگرایی دوم، رویکرد در
 علل بر رویکرد این. شودمی تعریف بیماری هنگام در کار
 رغم علی 0.است متمرکز حضورگرایی هایمحرک یا

 توافق اکنون محققان 24، 6،مختلف رویکردهای و اصطلاحات
 افراد آن در که است ای پدیده» حضورگرایی که دارند

 از غیبت و استراحت مستلزم که بیماری و ناخوشی علیرغم
 0.«شوندمی حاضر خود مشاغل در شود،می کار محل

 چارچوبی در حضورگرایی منفی و مثبت پیامدهای
) توسط کارنیکاموری و بایرون

 را حضورگرایی از جنبه چهار است که شده ارائه 22(
 : نمایدمی مشخص

 بدون بیماری طول در کارکردن) حضورگرایی سازنده 
 (. سلامتی فرد به رسیدن آسیب
 بدتر باعث حضورگرایی آن در که) حضورگرایی مخرب 
 (. شودمی عملکرد و سلامت شدن
 دلیل به کار ادامه به تمایل) حد از بیش حضورگرایی 
 .(حد از بیش تعهد
  توانبخشی قادر ساختن فرد برای) درمانیحضورگرایی 

 .(بیماری از بهبودی و
 سودمند تواندمی حضورگرایی شرایط، برخی در چه اگر
 هاسازمان و افراد برای نامطلوب آن پیامدهای اما باشد،

 منفی پیامدهای بر بررسی چندین. است شده شناسایی
 مطالعات 8،0.اندکرده تاکید بیماری حین در کار گسترده
 سلامتی مشکلات خطر حضورگرایی که اندداده نشان طولی
 قلب کرونر عروق بیماری یا اضطراب و افسردگی مانند آینده،

 23، 21.دهدمی افزایش را مدت طولانی غیبت همچنین و
عنوان به تواندمی بیماری و ناخوشی هنگام در کارکردن

 و کند نیز تهدید را شغلی عملکردآمیز، یک رفتار مخاطره
 باید بنابراین، 20، 22، 0.شود حوادث و اشتباهات به منجر

 خطر به خود سازمانی رفتار یک عنوانبه حضورگرایی
 در () خطرپذیر و () انداختن

 شواهد. شود مدیریت اساس این بر و26، 25شده گرفته نظر
 طول گسترده کارکنان در حضورگرایی بر مبنی اخیر
 سلامت برای را جدی های نگرانی 27 20-کووید گیری همه

 بیماری را تجربه علائم افراد که زمانی ویژه به عمومی
 . کرده است ایجاد کنند، می

 هنگام در افراد که دهدمی نشان تحقیقات هاییافته
شوند. مختلفی در محل کار حاضر می دلایل به بیماری
شود، اما می دیده مشاغل انواع همه در حضورگرایی اگرچه

تر است که رایج در مشاغل امدادرسانی و خدمات درمانی
بالایی  وظیفه احساس اخلاقی و به دلیل تعهد معمولا  
 دیگران رفاه و سلامت کارکنان این مشاغل برای است که

 وضعیت مانند فردی هایناشی از تفاوت عوامل 27، 0، 0.دارند
 مانند شخصیتی هایویژگی فرهنگ، و اقتصادی -اجتماعی
 مانند کار به مثبت هایگیریجهت و شناسی، وظیفه
 تشویق حضورگرایی به را افراد تواندمی نیز گرایی کمال
 و حضور های سیاست مانند سازمانی، های ویژگی 28.کند

 پرداخت برای محدود استحقاق و گیرانه سخت غیاب
 مانند کاری شرایط همچنین بیماری، دستمزد ایام

 انسانی، نیروی کمبود کم، آزادی عمل کاری بالا، تقاضاهای
 به ابتلا خطر تواند می شغلی ناامنی ناشی از استرس

 اجتماعی های ویژگی  20، 27، 8، 0، 2.دهد افزایش را حضورگرایی
 که طوری به است، مرتبط حضورگرایی با نیز محیط کار

قلدری در  تجربیات و همکاران و سرپرستان حمایت عدم
خطرآفرین بروز این پدیده رفتاری  عوامل از محل کار

 سازمانی های فرهنگ این، بر علاوه 12، 14، 8.باشند می
 «آل ایده» کارمند توانند با القای این مفهوم که یک می

باعث  2،دهدفداکارانه با شرایط بیماری به کار خود ادامه می
شوند که کارکنان به دلیل ترس از بدنام شدن و یا ضعیف و 

خودداری  اخذ مرخصی استعلاجیشدن از  تنبل انگاشته
 کارفرما، دیدگاه از که کرد اذعان باید حال، این با 11.نمایند

 زمانی ویژهه ب ،دارد ارجحیت غیبت به حضورگرایی نسبت
و  است تعداد کارکنانی که همزمان فعال هستند کم که

 تخصصی بسیار یا حیاتی امنیتی و شغل دارای اهمیت
 یک توسط حضورگرایی که دارد وجود شواهدی 0، 2.است
 شکل بین عوامل رفتاری، ساختاری و محیطی پویا تعامل

  13، 27، 0.گیردمی

با توجه به نوپا بودن موضوع و عدم انسجام در  بنابراین
انجام یک مطالعه جامع به منظور  مطالعات پیشین،

 در را حضورگرایی خطر که عواملی بندی و طبقه شناسایی
تواند در می دهند، می افزایش شغلی مختلف های گروه

 آن مخرب اثرات کاهش مرتبط برای مداخلات طراحی
 .باشد و به مدیریت سلامت کارکنان کمک نماید مهم بسیار
 

 وش کارر 
 شیوه براساس و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

 ایکتابخانه –اسنادی مطالعات دسته در هاداده گردآوری
 علمی تحقیقات کلیه ،پژوهش آماری جامعه. گیردمی قرار
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 با آنها ترین مرتبط که باشندمی پژوهش موضوع با مرتبط
 سیستماتیک مرور نوعی که فراترکیب رویکرد از استفاده

 روش از پژوهش این در .گردیدند انتخاب باشد،می
 و سندلوسکی ایمرحله هفت الگوی براساس فراترکیب
 استفاده زیر شرح به( ) باروسو
ایجاد چارچوب  در مرحله اول فراترکیب به منظور  10.گردید

 برشود. پژوهی مشخص میسوالات سنتز  ،کلی پژوهش
 عبارتند از: اساس سوالات مربوط به پژوهش حاضر  نیا

 ات،یبا توجه به مطالعه ادب(؟ ) یز یچ چه 
در مورد  نیشیپ ینظر  اتیادب یهاافتهی تیوضع

 کارکنان چگونه است؟   ییحضورگرا یها محرک
 ( ؟ جامعه مطالعه)یجامعه مورد مطالعه برا 
 کارکنان کدام است؟   ییبه عوامل موثر بر حضورگرا یابیدست
 هموارد فوق در چه دور ؟() یمحدوده زمان 
و جستجو شوند؟  یبررس یزمان
 ( چگونه)فراهم کردن مطالعات  یبرا یچه روش؟

شود؟یاستفاده م
مقالات  خروجو  ورود یارهایسوالات فوق مع یبر مبنا
 :دیمشخص گرد زیربه شرح 

عبارتند از: مرتبط بودن محتوای  ورودمعیارهای 
مطالعات با موضوع تحقیق، نگارش مطالعات به زبان 

 2002انگلیسی یا فارسی، انتشار مطالعات دربازه زمانی سال 
، استفاده از روش کیفی یا آمیخته در انجام 1411تا ژوئیه 

 پژوهش، دسترسی به متن کامل مطالعات.
عبارتند از: مرتبط نبودن محتوای  خروجمعیارهای 

هایی مطالعات با موضوع تحقیق، نگارش مطالعات به زبان
غیر از فارسی یا انگلیسی، انتشار مطالعات خارج از بازه 

 های کمی، استفاده از روش1411تا ژوئیه  2002زمانی سال 
 در انجام مطالعات، عدم دسترسی به متن کامل مطالعات.

شروع جستجو سال  یختار  ینکها علتشایان ذکر است 
در ( ) یستنسنبود که کر  ینا ،انتخاب شد 2002
بار به موضوع حضور کارکنان در محل   یناول یبرا 2002سال 

 15.ضعف سلامت اشاره کرده است یا یماریکار با حالت ب
مند ادبیات مرور نظام ،در مرحله دوم فراترکیب

پژوهش با توجه به  نیدر اشود. حضورگرایی آغاز می
 گاهیپا 22کارکنان(،   ییموضوع پژوهش )حضورگرا

 یداخل کیالکترون گاهیپا 7و  یالملل نیمعتبر ب یک یالکترون
مطالعات با استفاده از   یجهت جستجو زیربه شرح 

 .دیشده انتخاب گرد نییتع یهاواژهدیکل

 گاهیپاعبارتند از:   بررسی شده های داده داخلیپایگاه
 یاطلاعات علم گاهیپا(،) یجهاد دانشگاه یاطلاعات علم

کشور   اتیبانک اطلاعات نشر  ،)گنج( رانداکیا -رانیا
و  یپژوهشگاه علوم انسان یبانک اطلاعات(، )

بانک  ،نور )نورمگز( یمجلات تخصص گاهیپا ی،مطالعات فرهنگ 
 (دکسم رانیران )ایا یمقالات علوم پزشک  یراهنما یاطلاعات

های داده خارجی عبارتند از: پایگاه

 
از  یکدر پژوهش حاضر به هنگام جستجو در هر 

اعمال  یبرا یدیکل  یهاداده مذکور، از واژه یها یگاهپا
جستجوها، وجود   یجستجو استفاده شد. شرط اصل یطشرا

مقالات  یدیو کلمات کل یدهدر عنوان، چک یدیکلمات کل
با  خاص هر پایگاه داده یجستجو ژیبراساس استرات

کلمات   یردر ز  بود.( استفاده از قواعد بولین )
مورد استفاده در  ینمونه استراتژ کلیدی مورد جستجو و 

 یاطلاعات یگاهپژوهش حاضر به منظور جستجو در پا
ارائه شده است: و  

 
در  شایان ذکر است برای جستجو  در پایگاه 

" و در قسمت جستجوی پیشرفته از گزینه "
در قسمت جستجوی پیشرفته از گزینه  پایگاه 

گرفتن محدودیت زمانی  نظر و با در 
 تعیین شده استفاده گردید. 

 مقالات یستماتیکس یحاصل از جستجو یجنتا یتمام
 یریتمورد بودند جهت مد 6402که تعداد   هادر کلیه پایگاه

 وارد نرم افزار  یبفراترک یندمطالعات و انجام فرآ
در  مقالات یستماتیکس یشدند. علاوه بر جستجو

و پوشش بیشتر مقالات  برای شناسایی ،معتبرهای  پایگاه
صورت دستی و ه تعدادی از نشریات معتبر ب ،منتشر شده

 مرجع جستجویجداگانه جستجو گردیدند. علاوه بر این از 
 نیز استفاده)بررسی منابع استناد شده در مقالات مرتبط( 

. ضمنا برای شناسایی ادبیات خاکستری نیز به تعدادی شد
مرتبط با موضوع پژوهش مراجعه   و موجود هایاز رساله
 تعدادنیز  های فوق. در مجموع با استفاده از روشگردید
 یافزار مندل افزوده و وارد نرممقاله به مجموع مقالات  30
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شد. لذا مجموع کل مقالات حاصل از جستجو، به عدد 
 .یدمورد رس 6215

به غربالگری و انتخاب متون  فراترکیبمرحله سوم 
انتخاب متون  یمرحله برا یندر امناسب اختصاص دارد. 

شمول  ییارهاکه مع  ی، مقالاتداده یها یگاهمورد نظر در پا
شدند و در چهار گام از  یبفراترک یندرا دارا بودند وارد فرا

پژوهش و  یپژوهش، محتوا یدهنظر عنوان پژوهش، چک
برنامه با استفاده از  پژوهش یشناخت روش یفیتک  یتدر نها
قرار   ی( مورد بررس) یانتقاد یابیارز  یهامهارت
نتایج حاصل  .مقاله انتخاب گردید 78که در نهایت   گرفتند

 2 نمودار( در از غربالگری در قالب نمودار پریزما )
 نشان داده شده است.

 

 

 فرآیند انتخاب منابع جهت تحلیل )نمودار پریزما( .1 نمودار

 تعداد منابع رد شده بر اساس 
 بررسی عنوان به دلیل تکراری بودن

 مورد( 3453)

 منابع انتخاب شده بر اساس
 مورد( 055بررسی چکیده )

 انتخاب شده بر اساس منابع
 87بررسی محتوای کامل منابع )

 مورد(

مقالات نهایی جهت ورورد به مرحله 
 مورد( 78تجزیه و تحلیل )

 تعداد منابع انتخاب شده بر اساس 
 مورد( 78) ارزیابی کیفیت 

 مورد(: 6402تعداد منابع حاصل از جستجوی در پایگاه ها )
مورد( 2102) -2
مورد( 507) -1
مورد( 057) -3
مورد( 544) -0
مورد( 055) -5
مورد( 640) -6
مورد( 551) -7
 مورد( 134) -8

سایر منابع حاصل از 
جستجوی دستی و 

 30بررسی مرجع )
 مورد(

 منابع انتخاب شده بر اساس
 مورد( 3471بررسی عنوان )

 تعداد منابع رد شده به دلیل:
 مورد( 1586غیر مرتبط بودن )

 مورد( 20زبان غیر انگلیسی یا فارسی )
 مورد( 27جامعه آماری غیر مرتبط )

 تعداد منابع رد شده به دلیل:
 مورد( 8عدم دسترسی به متن کامل )
 مقاله( 365نگارش مقاله به شیوه کمی )

 

 تعداد منابع رد شده به دلیل:
 مورد( 0کیفیت )عدم  

 

یی
سا
شنا

ری
لگ
ربا
غ

ول
شم

 

مورد( 204) -0
مورد( 272) -24
مورد( 78) -22
مورد( 1)-21
مورد( 5) -23
مورد( 1)-20
مورد( 2) -25
 مورد( 2) -26
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در مرحله چهارم فراترکیب که استخراج اطلاعات از 
مقالات انتخاب شده مورد  وستهیبطور پباشد، متون می

که   یمیمفاه هیراستا کل نیمطالعه قرار گرفته و در ا
کارکنان هستند   ییمنعکس کننده عوامل موثر بر حضورگرا

در مرحله بعد  لیو تحل هیتجز  یبرا یاستخراج و در جدول

 78کامل   یمحتوا ی. در مجموع با بررسدندیگرد  ادداشتی
شد.  ییشناسا هیمفهوم پا ایکد   780مقاله انتخاب شده، 

استخراج شده به عنوان نمونه  یاز مقالات و کدها یتعداد
 است. دهیارائه گرد 2در جدول 

 
نمونه کدهای استخراج شده از مقالات منتخب .1جدول 

کد 
 مقاله

 کدهای استخراج شده سال نویسنده

1420 16() هالت و پاول17

 انووگ از توورس) همکووارن بووه سوولامتی اثبووات ،(بلندموودت بیموواری) بیموواری دوره طووول
 خوانوادگی یوا سوازمان بودن کوچک بیماری، به بخشیدن مشروعیت ،(روانی یها بیماری
 تقاضووای بووالای سووطوح کوچووک، گووروه یووک در کووار همکوواران بووا روابووط شوورکت، بووودن
 بوا و ای حرفوه مشواغل موالی، مشوکلات طوولانی، یوا استاندارد غیر کاری ساعات شغلی،
شخصیتی یها ویژگی بالاتر، دستمزد

1426 17() و مورکن توتن38

 خووب، همکاران داشتن بیماران، و مدیران همکاران، به بالا تعهد میزان کار، از رضایت
 غیبوت مشوروعیت ارشودیت، فقودان بیماران، یا همکاران نکردن ناامید و گناه احساس

 نفوس بوه اعتمواد مسوئولیت، احسواس کواری، اخلاق ،(پزشک توسط بیماری تشخیص)
تجربه از ناشی

1428 18() لوست و گیور05
 یتاز فرزنوودان خووود، مسووئول یمراقبووت کوواف  ی،ا فرهنووگ حرفووه یگزینی،عوودم امکووان جووا

یسلامت شخص ی،تعهدات کار  ی،در ساختار سازمان یرانمد یهمراه

101414( و همکارانسی یو )63
 ی،سووازمان یها یتبووالا، محوودود یحجووم کووار  ی،شووغل یخووانواده، نوواامن -تعووارک کووار
یفرد ینتعارضات ب

341412محمدی و همکاران 72

 حضوور عودالتی، بوی ناکوافی، سواختاری امکانوات شوغلی، اسوترس ارتباطوات، در اختلال
 دلیول بوه اشوتباه بروز از ترس و جدید بخش یک به انتقال مثلا  ) ناکافی دانش اجباری،
 شوغلی، فرسودگی روانی، و جسمی سلامت عوارک ،(شود می استرس موجب ناآشنایی
 بوه مشوغولیت دیده، آسیب ای حرفه هویت پرستار، و مدیر ارتباط قطع محدود، قدرت
شغل در متعدد وظایف داشتن ،(فرزندان مورد در نگرانی) زندگی

321411( و همکارانپاسفیلد )77
 دلیول بوه اسوتعلاجی مرخصوی گورفتن بورای گنواه احساس مدیران، توسط حمایت عدم

جایگزینی امکان عدم همکاران، به فشار افزایش

 
 بیو ترک لیتحلوهیتجز به  فراترکیبمرحله پنجم 

 لیاز تحل ق،یتحق نیدر ای اختصاص دارد. فیک  یها افتهی
 ها استفاده شدهافتهی لیتحلوهیتجز  یبرا یفیک  یمحتوا

است  یمحتوا، کدگذار  لیاست. ابزار مورد استفاده در تحل
باز  یکدگذار   ،یانواع کدگذار  نیو پرکاربردتر  نیاز بهتر  یک یو 
  یابزار برا نیمرحله از پژوهش از ا نیباشد که در ایم

بر این اساس در بعد ها استفاده شده است. افتهی یکدگذار 
 24حیطی مقوله محوری، در بعد م 7مولفه و  30رفتاری 
 3مولفه و  22مقوله محوری و در بعد ساختاری  3مولفه و 

 64ها مقوله محوری شناسایی گردید. لذا تعداد کل مولفه
 باشد.مورد می 23های محوری مورد و تعداد کل مقوله

کنترل کیفیت ششمین مرحله فرآیند فراترکیب  
 یهامحقق از روش ب،یدر روش فراترکباشد. اطلاعات می

کند. یدر مطالعه خود استفاده م تیفیحفظ ک یبرا یمختلف
 تیفیکنترل ک  یبرا ر یاقدامات ز  ز ین پژوهش نیدر ا

 پژوهش مورد توجه پژوهشگر قرار گرفته است:
 در روشن و بدون ابهام  فیو توص حاتیارائه توض

 سراسر پژوهش 
  یو دست کیالکترون یهر دو راهبرد جستجو استفاده از  
 با استفاده از  یفیک  مطالعات تیفیکنترل ک
 کیتکن

  مناسب جهت  یهاو نگرش کردهایرو استفاده از
 در زمان مناسب یمطالعات اصل قیتلف
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از  نانیو اطم تیفیکنترل ک  یبر موارد فوق برا علاوه
-منتخب و دسته یها از پژوهش یاستخراج میمفاه ییایپا

استفاده   گاننظر پژوهشگر با خبر  سهیآنها، از مقا یبند
در  یاستخراج یمنظور فهرست کدها نیا یبرا .گردید
قرار  دو تن از اعضای هیئت علمی دانشگاه )خبرگان(  اریاخت

و  هاکدها در قالب مولفه  نیا یبندگرفت تا نسبت به دسته
 یتوافق کاپا بی. سپس ضر دیناقدام نما های محوریمقوله
دو توسط ارائه شده  های محوریو مقوله هامولفه

در سطح  16نسخه  پژوهشگر با استفاده از نرم افزار 
اساس ضریب توافق   این . برمحاسبه شد 444/4 یمعنادار 

های و ضریب توافق کاپای مقوله 85/4ها کاپای مولفه
دهنده سطح توافق بدست آمد که نشان 88/4محوری 

 باشد.خوب و پایایی نتایج می
 

 ها یافته
 یهاافتهی ،فراترکیبدر آخرین و هفتمین مرحله 

ها، افتهی نیشوند. براساس ایحاصل از مراحل قبل ارائه م

مقاله به روش  78)مولفه( از سنتز  یدیعامل کل 64
مقوله  23به  ز یمولفه ن 64 نیشدند. ا ییمند، شناسا نظام
 حی. که در ادامه توضدندیگرد  یبندبعد دسته 3و  یمحور 

 داده خواهند شد.
 

 یدر بعد رفتار  ییالف( عوامل موثر بر حضورگرا
 ییشناسا یمحور  یهاها و مقولهبخش مولفه نیا در 

شده  یو معرف  یبند( طبقهیی)محتوا یشده در بعد رفتار 
به موضوع رفتار   ییمحتوا ای یرفتار  یها است. مولفه

پردازند که با یدر سازمان م یکارکنان و روابط انسان
 یخاص یو الگوها یرسم ر یارتباطات غ ،یرفتار  یهنجارها
 لیسازمان را تشک یاصل یاند و محتواوستهیبه هم پ

دهند و در واقع عوامل زنده سازمان محسوب  یم
در بعد  یمحور  یها ها و مقولهمولفه نیا 31.شوند یم

 اند. دهیارائه گرد 1در جدول  یرفتار 

 
های حضورگرایی در بعد رفتاری های محوری و مولفه مقوله. 2جدول 

 مولفه مقوله محوریردیف
2 

فرهنگ سازمانی

 حمایت همکاران
مشروعیت )قابل پذیرش بودن( بیماری و غیبت 1
فرهنگ کار تیمی 3

فرهنگ حضور 0

5 

وضعیت سلامت فرد

 خستگی
فرسودگی شغلی 6
زا استرس و عوامل استرس 7
افسردگی 8
ای( و نوع بیماری )مزمن، حاد یا دورهشدت درد 0
24 

نگرش و ادراک کارمند نسبت به پیامدهای 
غیبت یا حضورگرایی

 نگرانی از افزایش فشار بر دیگران و احساس گناه
از قضاوت شدن )انگ خوردن( نگرانی 22
نگرانی از شیوع بیماری در بین سایرین 21
ی شغلیها نگرانی 23
کنترل و درمان بیماری 20
25 

ارتباطات و تعاملات سازمانی
 روابط بین فردی در محیط کار

سبک رهبری مدیران 26
حمایت مدیران 27
28 

ی فردیها ویژگی

 سبک زندگی
)جنسیت، سن، تحصیلات، تاهل و...( جمعیت شناختیی ها ویژگی 20
وضعیت مالی فرد 14
خانواده -تعارک کار 12
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 مولفه مقوله محوریردیف
11 

شخصیت فرد

 خودشناسی
روان رنجورخویی بالا 13
شناسی فهپذیری و وظی مسئولیت 10
اخلاق کاری 15
خوش بینی 16
اعتماد به نفس 17
خودکارآمدی 18
شجاعت و قاطعیت 10
طلبی جاه 34
32 

نگرش شغلی و سازمانی

 رضایت شغلی
عدالت 31
امنیت شغلی 33
دلبستگی کاری 30
ای و سازمانی هویت حرفه 35
تعهد و وفاداری به همکاران 36

وفاداری به سازمان 37

تعهد شغلی و سازمانی 38
نگرش مثبت نسبت به کار 30

 

شود در بعد رفتاری که در واقع همانطور که مشاهده می
مقوله  7باشد، ترین بعد نسبت به سایر ابعاد می مهم

 فرد، سلامت وضعیت سازمانی، محوری شامل فرهنگ
 یا غیبت پیامدهای به نسبت کارمند ادراک و نگرش

 های ویژگی سازمانی، تعاملات و ارتباطات حضورگرایی،
سازمانی  و شغلی های نگرش فرد، شخصیت فردی،

 30مقوله محوری نیز برگرفته از  7اند. این شناسایی شده
های ترین شاخصهباشند که همگی آنها جزو کلیدیمولفه می

باشند.رفتار فردی، گروهی یا سازمانی می

 یط یدر بعد مح ییعوامل موثر بر حضورگراب( 
 ییشناسا یمحور  یهاها و مقولهبخش مولفه نیا در 
 شده است یو معرف  یبندطبقه  یط یدر بعد مح شده

و  طیتمام شرا یانهیزم ای یط یمح یها. مولفه(3)جدول 
است که بر سازمان احاطه  یسازمانو برون یط یعوامل مح
دولت،  انیمشتر  لیسازمان از قب یاصل یها ستمیدارند و س
 31.دهندیم لیبازار را تشک

 

محیطیهای حضورگرایی در بعد  های محوری و مولفه مقوله. 3جدول 
 مولفه مقوله محوری

عوامل فرهنگی و  اجتماعی

 خانواده
ی غیرکاریها وظایف و مسئولیت

و هنجارهای فرهنگی اجتماعی جامعه ها ارزش

گرایی( مشتریان یا ارباب رجوعان )مشتری ارتباط با
ی اجتماعیها بحران

عوامل اقتصادی جامعه

 نوع اشتغال

بازار کار

وضعیت اقتصادی جامعه

گذاری و زیرساخت قانون
 و قوانین حکومتی ها سیاست

ها تامین زیرساخت



 دهقانان و همکاران.

  4، شماره 41سلامت، دوره  ر یتصو همجل| 41

 

مقوله  3محیطی، در بعد  گرفته، تحلیل صورتبراساس 
 یعوامل اقتصاد ،یو اجتماع  یعوامل فرهنگ محوری 

مولفه  24که برگرفته از   رساختیو ز  یگذار  جامعه و قانون
با توجه به اینکه این سه باشند، شناسایی گردیدند. می

باشند، مقوله محوری جزو عوامل کلان در یک جامعه می
سازمان امکان کنترل و تغییر آنها را ندارد. اما از آنجایی که 
پیامدهای نامطلوب حضورگرایی در یک سازمان در یک 

تواند کل جامعه را دچار اختلال نماید، لذا تر می عرصه بزرگ
سه وضعیت ایست در بهبود ب مسئولین یک جامعه می

  مقوله محوری اشاره شده نقش فعالی داشته باشند.

 یدر بعد ساختار  یی( عوامل موثر بر حضورگراج
 ییشناسا یمحور  یهاها و مقولهبخش مولفه نیا در 

 شده است یو معرف  یبندطبقه  یشده در بعد ساختار 
همه عناصر، عوامل و  یساختار  یها. مولفه(0)جدول 

باشد که با نظم،  می سازمان یانسانر یو غ یک یز یف طیشرا
و چارچوب، قالب،  وستهیبه هم پ یخاص بیقاعده و ترت

 31.دهندیم لیسازمان را تشکبدنه  و پوسته

 

 
ساختاریهای حضورگرایی در بعد  های محوری و مولفه مقوله. 4جدول 

 مولفه مقوله محوری

یسازمان یها یهو رو یژگیو

قوانین و مقررات سازمان
 ی سازمانیها مشی و خط ها سیاست

 اندازه و نوع سازمان

 ی فیزیکی محیط کارها ویژگی
 حمایت سازمانی

شغل ویژگی
کنترل شغلی و آزادی عمل

 دورکاری

 تقاضاهای شغلی

سازمان یمنابع انسان مدیریت
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 نظام جبران خدمت و پاداش

 
به نقش مهم سازمان در  در بعد ساختاری که مستقیما  

مقوله محوری  3مدیریت رفتار حضورگرایی اشاره دارد، 
مولفه، شناسایی شدند. این سه مقوله  22متشکل از 

 های ویژگی سازمانی، های رویه و ها محوری شامل ویژگی
در  باشند که کاملا  سازمان می انسانی منابع مدیریت شغل و

حیطه اختیارات و کنترل سازمان قرار دارند. لذا تلاش 

سازمان در تقویت و بهبود این سه مقوله محوری، بطور 
 مستقیم در کاهش رفتار حضورگرایی موثر خواهد بود.

دادن ابعاد رفتاری، ساختاری و محیطی  با کنار هم قرار
پدیده حضورگرایی که در این تحقیق شناسایی شدند، 

یی این پدیده رفتاری مبتنی بر عوامل موثر آن، الگوی نها
 طراحی گردید.  1شماره  نمودار براساس 
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 بحث
ی حضورگرایی  ها هدف پژوهش حاضر، تعیین مولفه

تحلیل مفاهیم، از مجموع اطلاعات  کارکنان بود. پس از 
شکل گرفتند و از کنار ها مولفه ،گردآوری و کدگذاری شده

های نزدیک به هم در یک طبقه، دادن مولفه هم قرار
 های جداولهای محوری حاصل شدند. مطابق با داده مقوله

الگوی عوامل موثر بر حضورگرایی کارکنان دارای سه  0تا  1
 بعد -2باشد:  می مولفهبعد، سیزده مقوله محوری و شصت 

 وضعیت سازمانی، فرهنگهای محوری مقوله شامل رفتاری
 پیامدهای به نسبت کارمند ادراک و نگرش فرد، سلامت
 سازمانی، تعاملات و ارتباطات حضورگرایی، یا غیبت
 و شغلی های نگرش فرد، شخصیت فردی، های ویژگی

 های محوریشامل مقوله ساختاری بعد -1 سازمانی،
 مدیریت شغل، های ویژگی سازمانی، های رویه و ها ویژگی
 عوامل شامل محیطی بعد -3و  سازمان انسانی منابع

 و جامعه، اقتصادی عوامل اجتماعی، و فرهنگی
 . زیرساخت و گذاری قانون

علاوه بر انطباق   1شماره  نمودار الگوی ارائه شده در 
 31،های سازمانری سه شاخگی در پدیدهکامل با تئو

 هایو مقوله هاطور جامع اکثر مولفهه سته است بتوان
 محوری حضورگرایی کارکنان را نشان دهد.

های های رفتاری از پدیدههمانطور که در اغلب الگوی
کند، در این سازمانی، فرهنگ سازمانی نقشی مهم ایفا می

ای محوری معرفی  هپژوهش نیز به عنوان یکی از مقوله
در مطالعه خود  33() گردید. رول و سوس

فرهنگ سازمانی در بروز رفتار  صورت مبسوط به نقشه ب
)دی وریس اند. از طرف دیگر حضورگرایی پرداخته

 و لوست ر حمایت همکاران، گیو 30و همکاران( 
( بودن پذیرش قابل) مشروعیت 35()

فرهنگ کار تیمی را به عنوان  36() بیماری، راوالیر
 .اندحضورگرایی موثر دانستههای فرهنگ سازمانی بر مولفه

همانطور که در الگوی نهایی این پژوهش نیز به آنها اشاره 
 شده است. 

قیم به تحضورگرایی به طور مسشده،  طبق الگوی ارائه
های سلامتی مرتبط است همانطور که برخی از وضعیت

و  به خستگی، محمدی 37همکاران و () بربوروویچ
 38و همکاران( ) جونزبه فرسودگی شغلی،  34همکاران

به افسردگی  30() هرینگ و به استرس، وید
به شدت درد و نوع بیماری به عنوان  0() مننیکو  

اند. لذا پژوهش حاضر با شرایط وضعیتی فرد اشاره داشته
 باشد.های مذکور همسو میپژوهش

 کارمند ادراکات و هانگرش ،در بسیاری از تحقیقات
مشابه نتایج را  حضورگرایی یا غیبت پیامدهای به نسبت

عنوان اند. بهبر بروز حضورگرایی موثر دانسته این پژوهش
 و دیگران بر فشار افزایش از نگرانیهای مولفه نمونه،

 شیوع از شدن، نگرانی قضاوت از گناه، نگرانی احساس
بیماری به ترتیب  درمان و شغلی، کنترل هایبیماری، نگرانی
 ، منیر5همکاران و () های وبستردر پژوهش

، 02و همکاران( )مورکن ، 04همکاران و( )
و  () رنیمک کل -کریب، 01() نیچت

 مورد تاکید قرار گرفته است. 03همکاران
سازمانی در الگوی  تعاملات و مقوله محوری ارتباطات

 در فردی بین روابطارائه شده این پژوهش از سه مولفه 
کار، سبک رهبری مدیران و حمایت مدیران تشکیل  محیط

 جانز و های میراگلیاها در پژوهششده است که این مولفه
 و () گریگور و مک 8()

 خورد.نیز به چشم می 00همکاران
هایی هستند که در بسیاری فردی جزو مقولههای ویژگی
 و جیما سوئهاند. های حضورگرایی مطرح شدهاز پژوهش

به مولفه سبک زندگی  05() بپو کامی
شناختی و به متغیرهای جمعیت 8 جانز و فردی، میراگلیا

 به  10همکاران و () یوهمچنین وضعیت مالی و سی
ی حضورگرایی ها خانواده به عنوان محرک -کار تعارک
 چهار  این همانطور که در پژوهش حاضر نیز  .اندپرداخته

 باشد.مولفه جزو نتایج می
های مقوله محوری شخصیت یکی از فراگیرترین محرک

های مختلفی را در خود جای مولفهو حضورگرایی است 
ت اشاره مولفه شخصی 0داده است. در این پژوهش به 

مورد از آنها یعنی  به چهار  0مناست که در تحقیق کینشده 
در طلبی، شناسی، خودکارآمدی، شجاعت، جاه وظیفه

مورد از آنها  سهنیز به  30و همکاران  دی وریسپژوهش 
 بینی و اعتماد به نفس و در نهایت یعنی خودشناسی، خوش

 کارترایت و و کالینز 00همکاران و گریگور مک مطالعات
رنجورخویی و اخلاق   به روان 06()

 اند.کاری اشاره داشته
های سازمانی که در واقع دیدگاه و شغلی هاینگرش
باشند نیز جزو موثرترین عوامل گرایانه افراد میقضاوت

مولفه آن علاوه بر این  0شوند که حضورگرایی محسوب می
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این  اند. در شدهپژوهش در سایر مطالعات نیز شناسایی 
 های رضایتدر پژوهش خود به مولفه 0منخصوص کین

 و ایحرفه هویت کاری، دلبستگی شغلی، امنیت شغلی،
 و شغلی و تعهد همکاران به وفاداری و تعهد سازمانی،
 و توجه کرده است علاوه بر این محمدی سازمانی
 07همکاران و () و فیورینی 33رول و سوس 34همکاران

 مثبت نگرشسازمان و  به به ترتیب به عدالت، وفاداری
ها با مطالعه اند. که نتایج این پژوهشپرداختهکار  به نسبت

 حاضر همسو است.
  و فرهنگی این پژوهش عوامل یدر الگوی نهای

ری در بعد محیطی جامعه، اولین مقوله محو اجتماعی
ادبیات باشد. در بررسی مولفه می باشد که شامل پنج می

به سه  30تحقیق مشخص شد که دی وریس و همکارن
غیرکاری،  هایمسئولیت و مولفه آن شامل خانواده، وظایف

-جامعه اشاره کرده اجتماعی فرهنگی هنجارهای و هاارزش

نیز به مولفه سوم  08همکاران و( ) اند. گورآری
و  (گراییمشتری) رجوعان ارباب یا مشتریان با یعنی ارتباط

 هایبحرانمولفه پنجم یعنی به  00همکاران و( ) آدیسا
 اند.اجتماعی تاکید داشته

 اشتغال، های نوعجامعه شامل مولفه اقتصادی عوامل
ترین جامعه که شاید بنیانی اقتصادی و وضعیت کار بازار

های موثر بر حضورگرایی باشند به ترتیب در مطالعات مولفه
 و( ) کاورلی 54( ) کالینز و هلند

مشابه این پژوهش مورد  51() و پارلی 52همکاران
 اند.بررسی و تایید قرار گرفته

گذاری و قانون ،آخرین مقوله محوری بعد محیطی
 قوانین و هاباشد که دارای دو مولفه سیاستزیرساخت می

پژوهش باشد و در می هازیرساخت و تامین حکومتی
به این دو  7() برمنها و لوهاوس

مولفه توجه شده است و از این منظور پژوهش حاضر با 
 باشد.پژوهش مذکور همسو می

در سومین بعد الگوی معرفی شده به عوامل ساختاری 
 سازمانی هایرویه و هاویژگیدر این بعد، اشاره شده است. 

مولفه تشکیل شده است. در پیشینه پنج ای است که مقوله
به دو  53و همکاران( ) کنانیادبیات حضورگرایی  

اند. مقررات و اندازه و نوع سازمان پرداخته و مقوله قوانین
های نیز به سه مولفه ویژگی 50و همکاران( )یوسف 

های سازمانی و مشی ها و خطفیزیکی محیط کار، سیاست

اند که هر دو مطالعه با نتایج کرده  ی توجهسازمان تیحما
 باشند.پژوهش حاضر همسو می

ای است که سه مولفه مهم  مقولهشغل  هایویژگی
را  شغلی تقاضاهای دورکاری و عمل، آزادی و شغلی کنترل
به هر  55( ) گیرد که رول و اشمولمیدر بر 

 سه آنها در پژوهش خود اشاره کرده است.
انسانی به عنوان آخرین مقوله محوری  منابع مدیریت

 شود. اولین مولفه عدمبعد ساختاری شامل سه مولفه می
انسانی که در تحقیق جدید  منابع مدیریت آمادگی
مورد تاکید قرار گرفته  56() نزید -مدوکس

 و نظام( نیرو تامین) جایگزینی است. دو مولفه بعدی امکان
پاداش هستند که هر دو مورد در مطالعه  و خدمت جبران
به مانند  57() مین و جونز وین

پژوهش حاضر، به عنوان عوامل موثر بر حضورگرایی 
 اند.شناسایی شده

بطورکلی مقایسه نتایج این پژوهش در رابطه با 
های انجام شده و های مذکور، با سایر پژوهش مولفه

ن بود که در بیشتر الگوهای مربوط گویای آ الگوهای موجود  
به عوامل موثر بر حضورگرایی به ابعاد رفتاری، محیطی و 

ی محوری موجود در ها ساختاری و همچنین سیزده مقوله
توان  اساس می این نتایج این پژوهش، اشاره شده است. بر

 باشده  گفت نتایج این مطالعه با الگوهای ارائه
و  30و همکاران وریس ، دی2() جانزهای  پژوهش

همسو است. البته باید گفت پژوهش  7برمنها لوهاوس و
تر و بندی دقیق به دلیل جامعیت بیشتر و طبقهحاضر 
ی انجام شده تاکنون ها ها، از سایر پژوهشتر مولفهمناسب

 متمایز است.
در انجام همه تحقیقات از جمله این تحقیق 

انجام پژوهش روند هایی وجود دارد که بر محدودیت
های این ترین محدودیت تاثیرگذار هستند. از جمله مهم

توان به سه مورد اشاره کرد: اول اینکه با توجه تحقیق می
 20 دیکوو  یر یگهمه امیپژوهش در ا یهاداده یگردآور به  
تعامل با و  دانشگاهمراجعه به  امکان، کرونا(  روسی)و

. دومین مورد عدم همراه بوده است یبا سخت دیاسات
دسترسی به فایل کامل برخی از مقالات بود که برای حل 
این مشکل برای نویسندگان آنها ایمیل ارسال گردید و از 
این طریق تعدادی از مقالات دریافت شد. سومین 

ه ب یعوامل استخراج شده و الگومحدودیت این است که 
 یهاممکن است در زماندر این پژوهش دست آمده 
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 رات،ییو شدت تغ یط یمح یهایدگ یچیمختلف با توجه به پ
  گردد.  ر ییدچار تغ

این پژوهش مطالعه در خاتمه بحث باید گفت که 
در خصوص  طور جامعه ب ای است که برای اولین بار نوآورانه
انجام   فراترکیبهای رفتار حضورگرایی به شیوه محرک
دو  توانند در خصوصهای بعدی میپژوهش ه است وگرفت

حوزه موضوعی مرتبط متمرکز شوند. اولین حوزه، رصد 
دقیق پیامدهای پدیده حضورگرایی و دومین حوزه 
موضوعی، چگونگی مدیریت و راهکارهای پیشگیری از بروز 

 باشد.این پدیده می
 

 گیری نتیجه
های هدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل و محرک

آمیز حضورگرایی )پرزنتیسم( بود. با پدیده رفتاری مخاطره
مشخص شدن این عوامل این امکان فراهم شد که الگوی  
کاربردی عوامل موثر بر حضورگرایی کارکنان ترسیم گردد. 
حضورگرایی یک رفتار مخاطره آمیز است که علاوه بر 

گذارد و سلامت فرد بر سلامت سایر کارکنان نیز تاثیر می
سازمانی است. برای اینکه  کننده سلامت شغلی ومختل

مدیران بتوانند این رفتار را مدیریت نمایند باید به 
های فردی، شخصیت فرد، های مهمی نظیر ویژگی مقوله

اجتماعی جامعه و  -فرهنگ سازمانی، عوامل فرهنگی
مواردی دیگری که در این پژوهش مشخص گردید توجه 

و  نمایند. در این تحقیق سعی شد با یک بررسی جامع
های اصلی حضورگرایی، گام اول برای شناسایی محرک

مداخله موثر در مدیریت این پدیده رفتاری برداشته شود. 
با توجه به اینکه حضورگرایی یک معضل فراگیر در سطح 

تواند مورد میهاست لذا نتایج این پژوهش همه سازمان
  استفاده همه مدیران قرار گیرد.

 
 پیامدهای عملی پژوهش

یی کارکنان و الگوی ارائه عوامل موثر بر حضورگرا ییاشناس
  و مسئولین کشور  هاسازمان رانیبه مد شده در این پژوهش

و به تبع آن  رفتاری دهیپد نیا تیر یتا در مد دینما یکمک م
 .ندیتر عمل نماکار موفق  طیسلامت کارکنان و مح تیر یمد

 ها قدردانی
مستقیم و صورت ه از همه اساتید و همکارانی که ب

غیرمستقیم در انجام این پژوهش یاری رساندند، کمال 
 تشکر را داریم.

 
 مشارکت پدیدآوران

حل مختلف شامل طراحی نویسنده اول و چهارم در مرا
بندی ها، جمعآوری، تجزیه و تحلیل داده مطالعه، جمع

نویس مقاله و نویسندگان دوم و سوم پژوهش و تهیه پیش
ارائه راهکارهای مناسب برای اجرای در طراحی مطالعه، 

لاحات لازم و تحقیق، بررسی موشکافانه و اعلام اص
 اند. ندی پژوهش مشارکت داشته جمع 
 

 منابع مالی
این پژوهش توسط هیچ نهواد یوا سوازمانی توامین موالی 

 نشده است.
 

 ملاحظات اخلاقی
تمامی فرآیندهای تحقیق حاضر با رعایت ملاحظات و 

داری در استفاده از تاخلاقی از جمله اماناستانداردهای 
رساله  از برگرفته مقاله اینها انجام گردیده است. داده

دکتری رشته مدیریت بازرگانی )گرایش رفتار سازمانی و 
در دانشکده مدیریت و حسابداری  مدیریت منابع انسانی(

پروپوزال این . باشد می دانشگاه علامه طباطبائی تهران
در  3814886با شماره پیگیری  41/40/2044رساله در تاریخ 

نشکده مذکور به تصویب شورای تحصیلات تکمیلی دا
در سامانه جامع  25245732رسیده و به شماره رساله  

 دانشگاه علامه طباطبائی تهران ثبت گردیده است.
 

 منافع تعارض
دارند، وسیله اعلام مینویسندگان این مطالعه بدین

هیچگونه تعارک منافعی با هیچ شخص حقیقی و یا 
 اند.حقوقی در راستای اجرای این پژوهش نداشته
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