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  چكيده 
پژوهش هاي بسياري نشان داده اند كـه كاركنـان درك دقيقـي از ميـزان غيبـت خـود                    

برطبق اين پژوهش ها در تحقيق حاضر پيشنهاد مي شود كه دريافت اطلاعـات در هـر             . ندارند
هدف اين پژوهش . مورد ممكن است سبب تسهيل مديريت حضور كاركنان در محيط كارگردد

مي باشد كه طراحي آن نياز به هزينـه  1 (AFT)ه پسخوراندي درمورد غيبت    آزمون يك مداخل  
 به همكارشان ت نسبآن هااندكي در سازمان داشته و در كاهش غيبت كاركناني كه ميزان غيبت   

 آزمايشي در مورد ميزان غيبت گروه هايكاركنان در . بالاتر از حد ميانگين است موثر مي باشد   
 و نيز طـول  آن ها دارند كه شامل اطلاعات در مورد فراواني غيبت   خود پسخوراند دريافت مي   

 . مـي باشـد    آن هـا   و نيز اطلاعاتي در مورد غيبت نسبت به گروه همكـاران             آن ها مدت غيبت   
 اثربخشي مداخلـه بـراي گـروه آزمايـشي در     ،مقايسه ها نشان مي دهد كه نسبت به گروه گواه       

 برطبق پيش ،ن مي دهد كه پسخوراند در مورد غيبتيافته ها نشا. كاهش غيبت موثر بوده است   
نظـم دهـي در رفتـار حـضور كاركنـان            بيني نظريه شناختي اجتماعي باندورا و اهميـت خـود         

  . اثربخش است
  . خودنظم دهي،غيبت، پسخوراند: واژه هاي كليدي

  

  

   استاديار روان شناسي صنعتي دانشگاه اصفهان  * 
1. Absenteeism Feedback Intervention 
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Abstract 
Several studies have Shown that employees do not have accurate 

perception of their own absenteeism. According to these studies, the present 
research suggest that the provision of absence information might facilitate 
attendance management.  

The purpose of this study was to test a low cost Absenteeism Feedback 
Intervention (AFI) designed to decrease absenteeism in employees who have 
above average absenteeism relative to their work group. Employees working in 
the experimental groups received absenteeism feedback that provided them with 
information about the frequency and duration of their work and occupational 
group. Comparison between the comparison and experimental groups indicate 
some support for the effectiveness of the intervention.  

Findings suggest that feed back on absenteeism, as predicted by the   
social cognitive theory of Bandura and the importance of self- regulation in 
attendance behavior is effective. 
 
Keywords: Absenteeism, Feedback, Self regulation 

  مقدمه 
هزينه محاسبه شده غيبت شغلي در . غيبت شغلي هزينه بالايي براي سازمان ها دارد

غيبت به دو طريق ). 12001 گوداين و ساكس(حدود چهل ميليون دلار در سال مي باشد 
اول هزينه جبران جايگزين براي : هدهزينه هاي سازمان ها و صنايع را افزايش مي د

كاركناني كه غيبت مي كنندودوم توليد كاهش يافته كه سبب كاهش سودآوري و بهره وري 
  ).2001، گوداين و ساكس 1991 ، 1381 عريضي، (در سازمان ها و صنايع مي شود
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اهش آن كله اي مزمن در سازمان ها و صنايع مي باشد و براي أغيبت شغلي مس
 گوداين و ساكس ،1984 1گودمن و آتكين(تاي آزمايشي انديشيده شده اسمداخله ه

 12 پژوهش آزمايشي انجام شده كه 99در بازنگري بر )1984( 2 استيرزورودس). 2001
  پيشنهاد شده بود دريافتند كه آن هانوع مداخله آزمايشي براي كاهش غيبت شغلي در 

 و هدف گذاري، تغيير سياست هاي درون برنامه آموزش: بهترين مداخله ها عبارتند از 
سازماني  براي افزايش هزينه غيبت براي كاركنان، انعطاف پذير كردن زمان حضور برسركار 

  .3و بالاخره اقتصاد ژتوني
با اين حال تمامي اين مداخله ها به دليل هزينه هاي تحميل شده برسازمان و طول 

 و )1987 (4 گزارش شده فراين و لاتامدر دو پژوهش. مدت اجرا كمتر اثربخش مي باشد
از شيوه آموزش خودنظارتي براي كاهش غيبت و افزايش حضور در ) 1989(لاتام و فراين 

كاركناني كه به دليل بيماري غيبت مجاز سطح بالايي داشتند . محل كار استفاده كردند
ه اي  د قيق30 هفته در جلسات يك ساعته گروهي و جلسات 8ناگزير شدند در طول 

نتايج نشان داد . انفرادي شركت كنند كه در آن خود نظارتي به آن ها آموزش داده مي شد
 ماه پس از 9تأثير آموزش تا . كه حضور برسر محل كار در بين آزمودني ها افزايش يافت

كاركنان در آموزش خودنظارتي يا خود نظم . جلسات آموزشي هم چنان ادامه داشت
ا مي گيرند كه چگونه برموانع فردي و اجتماعي حضور در محل بخشي مهارت هايي را فر

  . ق آيند و از اين طريق خود اثربخشي را افزايش دهندر فاياك
نتيجه گيري مي كنند كه مهارت در خود نظارتي سبب ) 1987(فراين و لاتام 

تغييرات نسبي در رفتار، عواطف و شناخت آزمودني ها شده و آن ها را مستعد حضور 

  

  

2. Goodman, P & Atkin, R. 
3. Steers, R, Rhodes, S. 

ر حضور و تنبيه براي غيبت شغلي است به اين ترتيب كه با حضور رفتا پاداش از عبارت ژتوني اقتصاد از منظور. 4
يشتر فرد در سركار وي از پاداش مالي بيشتر برخوردار مي گردد كه در غير اين صورت از وي كسر مي گردد هرچه ب

  . كه مستقل از محاسبه معمول جبران خدمات افراد در نظر گرفته مي شود
5. Frane, C, & Latham, G 
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ز نظريه يادگيري شناختي رويكرد خود نظارتي ملهم ا. تر برسر محل كار مي كندبيش
مي باشد كه براهميت خود نظم دهي در رفتار حضور در محل كار ) 47، ص 1986 باندورا(

 با اين حال رويكرد خود نظارتي به لحاظ هزينه هاي آموزش و اجرا هم. تأكيد مي ورزد
       در پژوهش حاضر براي كاهش. زمان مي باشدچنان رويكرد پرهزينه اي براي سا

 از يهزينه هاي آموزش و اجرا در رويكرد خودنظارتي دو مولفه اصلي آن يعني آگاه
به عبارت . عملكرد و بازخورد به عنوان معيارهاي مقايسه اي مورد توجه قرار گرفته اند

در رويكرد خود ديگر يك هدف اصلي در مقاله حاضر ميزان اثربخشي اين دو مولفه 
  . نظارتي به صورتي بسيار كم هزينه مي باشد

  

  مقايسه اي در كاهش غيبت ملاك هاي  تأثير آگاهي از غيبت شغلي و -
ــدورا و ســرون ــد كــه تركيــب آگــاهي از عملكــرد و  ) 1986، 1983 (1بان دريافتن

 مهمـي  بخش. معيارهاي مقايسه اي سبب تأثير انگيزش زياد برعملكرد بعدي افراد مي گردد    
ن افراد عملكـرد خـود را در برابـر        آيند مقايسه شناختي است كه در       آاز خود نظم بخشي فر    

هنگامي كه سطح عملكرد فرد همتراز با معيارهاي عملكرد نباشد          . يك معيار محك مي زنند    
     يك تفاوت منفي در فرد بوجود مي آيـد و وي از عملكـرد خـود احـساس عـدم رضـايت                      

 عدم رضايت فرد از عملكرد خود سبب افزايش انگيزش و به تبـع آن      سطوح بالاي . مي كند 
 بخـصوص در  ، بازخورد درمورد غيبت شغلي به افراد    ه  ي ارا اهميت. بهبود عملكرد مي باشد   

اين نكته نهفته است كه داده هاي خودگزارشي درباره غيبت چندان دقت ندارنـد، عريـضي                
اقعي افراد با غيبـت گـزارش شـده آن هـا            دريافت كه همبستگي بين ميزان غيبت و      ) 1383(

. مقايسه غيبت خود با همكـاران نيـز داراي دقـت پـايين مـي باشـد                .  مي باشد  3/0تنها برابر 
 بهتـر  آن هـا دريافت كه افراد تصور مي كنند كه رفتـار غيبـت          ) 1994ب و الف     (2مثلاًجانز

 نشان دادنـد كـه      )2001(گوداين  و ساكس     .ازهمكاران آن ها در گروه هاي كاري مي باشد        
پسخوراند غيبت شغلي واقعي بـه       ارايهافراد غيبت خود را كمتر از واقع گزارش مي كنند و            

  

  

1. Bandura, A & Cervone, D. 
1. Johns, G 
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 سبب مي شود كه در خود احساس عدم رضايت از حضور در محل كار را پيدا كرده،                  آن ها 
  .  برسر محل كار بيشتر شودآن هاو به اين ترتيب غيبت خود را كاهش داده و حضور 

نشان داده اند كه گزارش غيبت شغلي توسط كاركنان ) 1994(1 شافرهاريسون و
در داده هاي خودگزارشي، داراي سوگيري خدمت به خود است به اين شكل كه غيبت 

بنابراين افراد . خود را كمتر از واقع و غيبت همكاران را بيشتر از واقع گزارش مي كنند
و ) الف 1994(2به همين دليل جانز . ددرمورد رفتار غيبت شغلي رويكرد خود محوري دارن

به آن ها پيشنهاد مي كنند كه دادن اطلاعات در مورد غيبت ) 2001(گوداين و ساكس 
گزارش شده كاهش ممكن است سبب شود كه اين ناهمترازي بين غيبت واقعي و غيبت 

يافته و سبب تسهيل حضور كاركنان برسرمحل كار براي افرادي شود كه داراي سطوح 
ا نشان داده اند كه برآورد افراد از هنجارحضور در هپژوهش . لايي از غيبت مي باشدبا

هر چقدر حضور فرد .  در محل كار همبستگي بالايي داردآن هامحل كار با حضور واقعي 
 در محل كار بيشتر باشد هنجارهاي حضور در محل كار را نيز در سطح بالاتري گزارش 

  ).1995 3جلاتلي(مي كند
ين تـر از هنجارهـاي ادراك شـده    يواقعيت كه افراد ميـزان غيبـت خـود را پـا        اين  

 كـاري   گروه هاي  نسبت به    ،گزارش مي كنند برتمايل افراد به اجتناب از ارزيابي منفي خود          
ينـدهاي پـسخوراندي را مطـرح    آنظريه مهـار فر ) 1984( و همكاران  4تيلور. روايت مي كند  

بازخوردهـاي افـراد دربـاره عملكـردآن هـا برمبنـاي       نمودند كه بر فرآينـدهاي مقايـسه اي         
برطبق اين رويكـرد افـراد پـسخوراندهاي خـود را بـا      . معيارهاي رفتاري تعريف شده است 

هر گاه يك تفاوت منفي مـشاهده كننـد احـساس عـدم             . معيارهاي رفتاري مقايسه مي كنند    
عيارهـاي رفتـاري   د براي نيـل بـه م  دست آورده و سعي در ارتقاي رفتارهاي خورضايت به  

  ). 1996 5كلوگر و دنيسي(درناد
  

  

2. Harrison, D & Shaffer, M 
3. Johns 
4. Gellatly, I, R 
1. Taylor M 
2. Kluger , A & Denisi, A 
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غيبت شغلي را مي توان به دو صورت طول مدت زمان و بسامد غيبت محاسبه 
 روز 11 آن هافردي كه در طول سال پنج بار غيبت انجام داده است كه مجموع مثلاً . كرد

 براي )1380(عريضي .  است11 و طول غيبت شغلي 5مي شود داراي بسامد غيبت شغلي 
سنجش غيب شغلي در شركت فولاد اهواز و شركت فولاد كاويان اهواز و مجتمع فولاد 

وي نشان داد كه . مباركه از دو روش طول مدت و بسامد براي غيبت شغلي استفاده كرد
. غيبت غيرمجاز نسبت به دو نوع غيبت شغلي ديگر سنجش بهتري براي غيبت مي باشد

آلودگي در غيبت مجاز به اين دليل افزايش مي يابد كه  .زيرا آلودگي در آن كمتر است
را به شكل غيبت هاي مجاز در آورند و خود  هاي غيرمجاز تكاركنان تمايل دارند كه غيب

         گواهي غير واقعي پزشك استفاده مي كنند كه اين غيبت را آلوده از تمهيداتي مثلاً
ني نسبت به سنجش طولي ارجحيت از طرف ديگر سنجش بسامدي يا فراوا. مي سازند

وي نشان داد كه متغيرهاي پيش بين از قبيل آزمون هاي استعداد و يا رضايت شغلي . دارد
با متغير غيبت شغلي غير مجاز بيش از متغير مجاز و يا متغيرهاي بسامدي بيش از 

  . متغيرهاي طولي ارتباط دارد
يرمجاز دانش آموزان و در پژوهش خود دريافت كه بين غيبت غ) 1383(عريضي 

همين ارجحيت . متغيرهاي آموزشگاهي بيش از غيبت مجاز با اين متغيرها رابطه وجود دارد
در پژوهش . در سنجش هاي بسامدي يا فراواني نسبت به غيبت هاي طولي وجود دارد

غيب شغلي وابسته به تعطيلات . حاضر نيز از همه اين سنجش ها استفاده شده است
بت هايي است كه در فاصله تعطيل هاي متوالي پيش مي آيد و ميزان آن بيش عبارت از غي

  ).1380 عريضي( عادي است از زمان غيبت هاي
 پسخوراند به كاركنان در مورد رفتار غيبت آن ها ارايهپژوهش حاضر با استفاده از 

ل غيبت به دو صورت طو. همراه با معيارهاي رفتار سعي در كاهش غيبت كاركنان دارد
مدت زمان و فراواني مورد سنجش قرار گرفته است و بنابراين تلاش مي شود با استفاده از 
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 پسخوراند يكي از روش هاي ارايه. پسخوراند طول مدت زمان و فراواني آن را كاهش دهد
  ). 93 ص 1986 باندورا(خود نظم بخشي رفتار است مهم در 

 و 1987 هاي فراين و لاتام پژوهش حاضر،  شكل موثرتري از مداخله در پژوهش
است و در آن فقط يكي از مولفه هاي مداخله اي آن ها يعني ) 1989(لاتام و فراين 

مورد ) 1994( و هاريسون  و شافر1984با توجه به يافته هاي تيلور و همكاران (بازخورد 
يكي از هدف هاي تكرار پژوهش هاي قبلي،  اثربخش تركردن . بررسي قرار گرفته است

  ).1383بورگ و گال ( نها استآ
  روش 

 نفر از كاركنـان يـك شـركت دولتـي  بـزرگ              397آزمودني ها، آزمودني ها شامل      
   نفـر   397 نفـر بـوده انـد و         8729كـل جامعـه تحقيـق       . صنعتي در شهر تهـران مـي باشـند        

 قابـل توجـه   آن هاآزمودني ها از افرادي انتخاب شده اند كه زمان غيبت و يا فراواني غيبت    
به دليل اينكه غيبت كاركنان در ايـن سـازمان زيـاد بـوده اسـت از پژوهـشگران         . بوده است 

براي گـزارش   .  اين ساعات غيبت را كاهش دهند      ،خواسته شد تا با مداخلات روان شناختي      
افـرادي  . نام شركت صنعتي را مكتوم نگاه دارنـد        كه   1پژوهش حاضر محققين ملزم شده اند     

مداخله .  گروه كاري انتخاب شده اند     30ميان   ش از ميانگين بود از     بي آن ها كه تعداد  غيبت     
 كـاري بـراي مقايـسه       گروه هـاي  به عنوان     گروه كاري انجام گرفت و بقيه      15آزمايشي در   

به اين ترتيـب هرچنـد انتخـاب تـصادفي در پـژوهش حاضـر       . مورد استفاده قرار گرفته اند  
صـنعت مزبـور از نـوع       . ورت گرفت وجود نداشته است اما گمارش به صورت تصادفي ص        

صنايعي بوده است كه در آن احتمال عدم رضايت كاركنان و نيز تنش روانـي و فرسـودگي                  
انعطاف زماني براي حضور در محل كـار وجـود نداشـته و       . شغلي در حد بالايي بوده است     

.  كار تكراري و يكنواخت و بدون معني را بـراي كاركنـان ايجـاد كـرده اسـت                  ،نوع صنعت 

  

  

در همه قراردادهاي پژوهشي با صنعت معمولاً برحفظ و محرمانه نگاه داشتن نام شركت بخصوص در يافته هاي . 1
  .منفي مانند  ميزان غيبت شغلي كاركنان يا رفتارهاي  ضدتوليدي تأكيد مي شود
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غيبـت شـغلي كلـي در       . نابراين نوع صنعت پيشگويي كننده غيبت بـالا در آن بـوده اسـت             ب
  . پژوهش حاضر به دو شيوه سنجيده مي شود

در . طول مدت و نيز بسامد يا فراواني براي سنجش غيبت كلي به كار رفت
ي هر فرد مورد افراواني تعداد غيبت ها و در طول زمان غيبت مجموع زمان غيبت بر

  .  ماه  جمع آوري شد24داده ها در طول . ه قرار گرفتمحاسب
  رويه اجراي پژوهش
 نامه اي فرستاده شد و در آن تعاريف مربوط به ي آزمايشگروه هايبراي افراد در 

پس از آن به كاركنان خاطر نشان . غيبت مجاز، غيرمجاز و وابسته، تعطيلات ذكر گرديد
ن غيبت شغلي كاركنان در اا از طريق آن بتوگرديد كه برنامه اي در دست تدوين است ت

له تأكيد گرديد كه غيبت هاي مجاز از قبيل غيبت أسازمان را كاهش داد هرچند براين مس
  . 1به دليل بيماري مورد توجه اين برنامه براي كاهش غيبت شغلي نمي باشد

 يعني هم فراواني دفعات رخداد تپس از آن آماره هاي توصيفي مربوط به غيب
دوره هايي كه براي .  با مثال هايي خاطر نشان گرديدآن هايبت و هم طول زمان غيبت به غ

 ماه 24 اين پسخوراندها ارسال مي گردد مشخص گرديد ودر طول فاصله زماني آن ها
  .  سال اين داده ها جمع آوري گرديد2يعني 

 پسخوراند مربوط به غيبت شغلي در طول فواصل يك ماهه به دو صورت طول
زمان غيبت و دفعات غيبت يادداشت گرديده و در فرم هاي ثابتي براي كاركنان ارسال مي 

پسخوراند عبارت از صرف آگاهي از طريق سازمان از ميزان غيبت توسط كاركنان . گرديد
 را به صورت نقطه درصدي نسبت به آن هااين پسخوراند همچنين وضعيت غيبت . بود

 نسبت آن هاه اين ترتيب كاركنان در مي يافتند كه غيبت ب. بقيه كاركنان مشخص مي كرد
نمونه به صورت سودار از افرادي انتخاب شده بود (به بقيه كاركنان بيش از ميانگين است 

  ).كه غيبت بيش از ميانگين داشتند
  يافته ها 

  

  

  »  نمي خواهيم هنگامي كه شما بيمارهستيد به سركار بياييدما« با اين جمله كه .  1
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 و 1981 و 2، هامرو لاندا1990، 1بابا(به دليل چولگي مثبت داده هاي غيبت 
تبديل ريشه دوم ) مقاله در حال تدوين (  فراهاني و سليمي زاده عريضي،،1380عريضي، 

براي داده هاي فراواني يا بسامد غيبت ها و تبديل لگاريتمي در پايه اعشاري براي ) جذر(
        از تا پيش فرض هنجار بودن داده ها براي استفاه. طول زمان غيبت استفاده گرديد

 براي تحليل آماري نتايج از .)1994جانز ب و الف (ماندبآماره هاي پارامتريك برقرار 
  . تحليل كوواريانس استفاده شد

 به عنوان متغير تعديلي براي 1381غيبت شغلي در تحليل كوواريانس براي سال 
به اين ترتيب هر سنجش از .  مورد استفاده قرار گرفت1382داده هاي غيبت شغلي در سال 

ر تعديلي مورد استفاده قرار گرفت و ي سال بعد به عنوان متغ براي نظير خود درت شغليغيب
 به عنوان متغير تعديل كننده براي طول مدت غيبت در 1381مثلاً طول مدت غيبت در سال 

 3جانز و نكول سون( مورد استفاده قرار گرفت و همچنين پژوهش هاي پيشين 1382سال 
و سابقه خدمت متغيرهاي تعديل نشان داده اند كه سن ) 2001 ، گوداين و ساكس1982

هش حاضر از اين متغيرها در تحليل وبه همين دليل در پژ. كننده براي غيبت شغلي هستند
د مراقب داده هاي دور در تحليل داده هاي غيبت شغلي باي. كوواريانس استفاده گرديد

 زياد غيبت  كه منظور افرادي است كه به تعداد دفعات بسيار زياد و يا طول مدتافتاده بود
به همين دليل هرچند تحليل داده ها . اين داده ها بايد از تحليل كنار گذاشته شوند. دارند

 از ميانگين غيبت ها كل كاركنان نبراي كاركناني انجام گرفت كه تعداد غيبت هاي آنا
 تحليل داده هاي پژوهش حاضر غيبت شغلي كاركناني كه تعداد  دربا اين حال. بيشتر بود

هم از )  درصد بالاي غيبت شغلي 10(  روز بود 65اي غيبت آنان در مجموع بيش از روزه
دليل كنارگذاشتن كاركناني كه غيبت . آزمايشي كنار گذاشته شدگروه مقايسه و هم از گروه 

شغلي آن ها زير ميانگين داده ها بود اين فرض بود كه در نظريه خود نظم بخشي مقايسه 
 منفي باشد تا فرد از اين پسخوراند احساس ديارهاي عملكرد بايپسخوراند عملكرد با مع

  

  

1. Baba, V 
2. Hammer, T  & Landau, J. 
3. Johns, G  & Nicholson, N 



 
 
 

 
 

جله دانشكده علوم اداري و اقتصادم  132

 72بنابراين در گروه مقايسه .  تغيير رفتار دهد،نارضايتي كرده و براي بهبود عملكرد خويش
جدول يك .  نفر در تحليل نتايج گنجانده شدند76نفرگنجانده شدند و در گروه آزمايشي 
  . هشي را نشان مي دهدميانگين و انحراف معيار متغيرهاي  پژو

  ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش در كل نمونه پژوهش : ۱جدول 
  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  ۵۷/۸  ۸/۳۴  سن

  ۲/۱۶  ۸/۱۵  سابقه خدمت
  ۲۶/۳  ۲۷/۴   برحسب فراواني دفعات۱۳۸۱غيبت شغلي در سال 
  ۳۹/۳  ۳۱/۴   برحسب فراواني دفعات۱۳۸۲غيبت شغلي در سال 

  ۸/۲۳  ۲۸/۱۵   برحسب تعداد روز۱۳۸۱طول مدت غيبت شغلي در سال 
  ۷/۲۹  ۷۱/۱۷   برحسب تعداد روز۱۳۸۲طول مدت غيبت شغلي در سال 

  
    همانطور كه ديده . در جدول دو رابطه بين متغيرهاي پژوهش آورده شده است

ني كه غيبت به عبارت ديگر كسا. مي شود متغيرهاي پژوهش رابطه دروني با يكديگر دارند
 نيز همچنان بالاست و هم 1382غيبت آن ها در سال .  بالا بوده است1381سال  آن ها در

برعكس . چنين بين بسامد غيبت و طول غيبت شغلي رابطه و همبستگي مثبت وجود دارد
به . اين سابقه خدمت و سنجش هاي مختلف غيبت رابطه معكوس و معني دار وجود دارد

  . يش سنوات خدمت غيبت هاي شغلي افراد افزايش مي يابدعبارت ديگر با افزا
  

  رابطه دروني بين متغيرهاي پژوهش : ۲جدول 
  
فراواني غيبت   سابقه خدمت  

  )۱۳۸۱(شغلي 
فراواني غيبت 

  )۱۳۸۲( شغلي 
طول مدت 

  )۱۳۸۱(غيبت 
طول مدت 

  )۱۳۸۲(غيبت 
  ۰۴/۰  ۰۷/۰  ‐۱۷/۰*  ۹/۰  ۳۹/۰*  سن

  ۰۵/۰  ‐۰۴/۰  ‐۱۴/۰*  ‐۱۶/۰*  ‐  سابقه خدمت
فراواني غيبت 

  )۱۳۸۱(شغلي 
‐  ‐  *۳۴/۰  *۲۳/۰  ۱۲/۰  
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فراواني غيبت 
  )۱۳۸۲(شغلي 

‐  ‐  ‐  *۱۸/۰  *۲۵/۰  

طول مدت 
  )۱۳۸۱(غيبت 

‐  ‐  ‐  ‐  *۴۱/۰  

طول مدت 
  )۱۳۸۲(غيبت 

‐  ‐  ‐  ‐  ‐  

  * =  > P 05/0معني دار است                  
. ي تبديل شده آورده شده است ، ميانگين و انحراف  معيار داده ها3 در جدول 

با لگاريتم ميانگين در ) 3(چون لگاريتم مجموع خطي نيست ميانگين لگاريتم در جدول 
  . برابر نيست) 2(جدول 

  ميانگين و انحراف معيار داده هاي تبديل شده لگاريتمي بردو نمونه پژوهش : ۳جدول 
                       غيبت شغلي   راواني غيبت شغليف  طول غيبت شغلي

  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  گروه 
  ۳۷/۰  ۰۹/۱  ۵۱/۰  ۳۷/۲  )۱۳۸۱(مقايسه 
  ۳۹/۰  ۰۴/۱  ۶۷/۰  ۲۹/۲  ) ۱۳۸۲(مقايسه 

  ۳۶/۰  ۱۳/۱  ۶۱/۰  ۴۱/۲  )۱۳۸۱(آزمايشي 
  ۴۷/۰  ۹۵/۰  ۸۹/۰  ۲۱/۲  )۱۳۸۲(آزمايشي 

يده مي شود دادن ده ك همان طور نتايج تحليل كوواريانس آمده است ) 4(جدول 
 را به طور معني داري كاهش آن هاپسخوراند به افراد در گروه آزمايشي طول غيبت شغلي 

با استفاده از فرمول اثر اندازه . داده است
df
F2فراهاني و عريضي ( محاسبه شده است 

1384.(  
   شاهد از نظر طول مدت زمان غيبتنتايج تحليل كوواريانس مقايسه دو گروه آزمايشي و: ۴جدول 

  گروه  طول مدت غيبت
  اندازه اثر  ميانگين مجذورات F  ميانگين تعديل شده

  ۱۶/۲  آزمايش
  ۳۹/۳  شاهد

۱۲/۴ ۲۹/۰  ۳۳/۰  

         *=  > P ۰۵/۰معني دار است 
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 5نتايج تحليل كوواريانس  برروي داده هاي بسامد غيبت هاي شغلي در جدول 
 تعداد غيبت هاي شغلي آنان را نيز ، پسخوراند به افراد درگروه آزمايشدادن. آمده است

  . كاهش داده است
  

  غيبت ها) بسامد (نتايج تحليل كوواريانس مقايسه در گروه آزمايشي و شاهد از نظر فراواني  : ۵جدول 
  گروه  طول مدت غيبت

  اندازه اثر  ميانگين مجذورات F  ميانگين تعديل شده
  ۸۵/۰  آزمايش
  ۹۹/۰  شاهد

۲۹/۴ ۱۸/۰  ۳۴/۰  

  * =  > P 05/0معني دار است                                                                                                        
در پژوهش حاضر داده ها از طريق جذر فراواني دفعات غيبت و نيز لگاريتم 

ميانگين و انحراف معيار براي گروه هاي . ير يافته انداعشاري طول زمان غيبت شغلي تغي
توجه به اين نكته لازم است كه در جدول يك . آزمايشي و مقايسه در جدول سه آمده است

چون افراد بالاي ميانگين دفعات . داده هاي توصيفي براي كل نمونه انتخاب شده آمده است
نمونه سوگيرانه بوده است، اين و طول زمان غيبت در جدول انتخاب شده اند، گزينش 
نيكول سون، برون وچاردويك (شكل نمونه گيري برطبق توصيه هاي پژوهش هاي پيشين 

غيبت هاي شغلي . است) 1991 2 و رابينزگرينلد، 1984، گودمن و آتكين 1977، 1جونز
 1382 به عنوان متغير تعديل كننده براي داده هاي غيبت شغلي در سال 1381درسال 
نتايج نشان مي دهد كه تعداد غيبت ها و نيز طول زمان غيبت در سال . يده شده استگنجان
  .  كاهش يافته است كه برطبق پيشينه پژوهش ها مي باشد1382

  

  بحث و نتيجه گيري 
پژوهش حاضر با يافته هاي پژوهش قبلي در مورد اثربخـشي برنامـه هـاي كـاهش                 

ر فراتحليل خود براي مداخله پـسخوراند       د) 1996(كلوگر و دونيسي    . غيبت هماهنگ است  
    در پـژوهش گـوداين و سـاكس ايـن انـدازه اثـر  برابـر                .  راگزارش داده اند   41/0اندازه اثر   

  

  

1. Nicholson, N., Brown, C & Chadwick-Jones, J 
2. Greenland, S & Robins J,M. 
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30/0 = d رفتـاري بـا   ،نشان داده است كه غيبـت شـغلي  ) 1997(جانز .  بدست آمده است 
ــافتي ســازمان رابطــه دارد   ــا عوامــل ب ــايين مــي باشــد كــه ب ــرخ پ ــين ك. ن ــوگر و همچن ل

          نــشان داده انــد كــه متغيرهــاي مــوقعيتي نقــش تعــديل كننــده برترتيــب  )1996(دونيــسي
  . مداخله هاي مربوط به پسخوراند غيبت شغلي را دارا هستند

اين متغيرها مي توانند تأثير مداخله هاي پسخوراندي بركاهش غيبت شغلي را 
نشان داده است كه غيبت شغلي  به ) 1997(تحت تأثير قرار دهند، از طرف ديگر جانز 

  . عنوان روشي نهادينه شده براي مقابله با تنش هاي رواني  درون سازمان به كار مي رود
بنابراين براي افرادي كه تصور مي كند عدالت سازماني برروي وي  اجرا نشده 

دن است غيبت شغلي به عنوان واكنشي مشروع به كار مي رود و مداخله هايي از قبيل دا
پسخوراند به وي سبب كاهش غيبت شغلي نخواهد شد به همين دليل اندازه اثر در 

اي پيشين هبا اين حال تمامي پژوهش . پژوهش هاي مختلف متفاوت گزارش شده است
  . تأثير دادن پسخوراند در مورد غيبت شغلي را نشان داده اند

الايي انجام چون پژوهش حاضر در يك محيط صنعتي داراي تنش رواني سطح ب  
شده بود احتمال دارد كه برخي از كاركنان براي كاهش سطح تنش رواني از غيبت شغلي 

هر . براي اين كار تحقيق ديگري در اين سازمان در حال انجام است. استفاده كرده باشند
چند دادن پسخوراند در مورد غيبت شغلي ممكن است برانگيزش كاركنان تأثير گذارده و 

آنان را تغيير دهد با اين حال غيبت شغلي ممكن است به دليل منابع، راهبردها رفتار شغلي 
بنابراين هرچند پژوهش حاضر تأثير انگيزشي . و يا توانايي افراد براي تغيير اين رفتار باشد

برنامه را براي كاهش غيبت شغلي كاركنان نشان داده است اما همزمان بايد در مورد 
  . راي حضور در محل كار نيز تدابيري انديشيده شودافزايش توانايي افراد ب

اهميت يادگيري براي نظارت ) 1987( فراين و لاتام ،)1984(1استيرز و رودس  
بنابراين اجراي برنامه . برموانع اجتماعي و فردي حضور در محل كار را نشان داده اند

 فراين و لاتام انگيزشي برنامه حاضر با اجراي برنامه هاي آموزشي بر مبناي پژوهش
  

  

1.  Steers, R & Rhodes, S 
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مديران سازمان ها براي كاهش  غيبت كاركنان خويش بايد . موثرتر خواهد شد) 1987(
توجه كنند كه آيا اين غيبت به دليل كاهش انگيزه براي حضور در محل كار و يا ناتواني 

 درصورتي كه موانع انگيزشي وجود داشته باشد برنامه .حضور در محل كار مي باشد
ژوهش حاضر به عنوان يك مداخله سودمند دركاهش ساعات ودفعات پيشنهادي در پ

غيبت كاركنان موثر خواهد بود و در صورتي كه ناتواني در حضور در محل كار عامل 
در كاربرد يافته هاي پژوهش . اصلي مي باشد برنامه هاي آموزشي ديگري مورد نياز است

نشان داده اند ) 1996(نيسي وگر و دكلو. حاضر بايد به مداوم بودن پسخوراندها توجه كرد
. دارندتأثير پسخوراند به صورت پيوسته به كاركنان داده شود برعملكرد افراد كه هرگاه 

رهاي شخصيتي كه با عملكرد اجتنابي غيبت يبنابراين مي توان در پژوهش هاي بعدي متغ
ت كه با مثلاً انگيزش پيشرفت از متغيرهايي اس. شغلي رابطه دارند را مشخص كرد

نشان داده است كه افرادي كه داراي سطح ) 113، ص 1985(مكلند . پسخوراند رابطه دارد
بالايي از انگيزش پيشرفت هستند تمايل دارند پسخوراند عملكرد خود را دريافت كنند تا 

  . ل شوندد بهتر به اهداف خود در آينده ناياز طريق آن دريابند كه چگونه مي توانن
فراين و لاتام (ربخشي با رفتار غيبت شغلي رابطه نشان داده است همچنين خود اث

همچنين خود اثربخشي با فرآيندهاي  خود نظم دهي از قبيل ) 1989 فراين ،، لاتام1987
دريافتند كه باور ) 1987(، فراين و لاتام )1991 ، 1986( باندورا .پسخوراند  ارتباط دارد

واند برموانع حضور در محل كار غلبه كند متغير خود اثربخش در اين مورد كه فرد مي ت
به عبارت ديگر احتمال كاهش غيبت . موثري در پيش بيني حضور در محل كار مي باشد

نيز نشان داده اند كه عزت ) 1996(كلوگر و دونيسي . شغلي  بستگي به خود اثربخشي دارد
ر ادبيات روان شناسي جايگاه غيبت شغلي د. نفس و جايگاه با غيبت شغلي ارتباط دارند

صنعتي و مديريت صنعتي در ايران ناديده گرفته شده است، پيشنهادهاي پژوهشي تحقيق 
با توجه به اينكه غيبت . حاضر مي تواند راهگشاي تحقيقات بعدي در اين زمينه باشد

 متغيرهاي  شخصيتي نيز سازماني ارتباط دارد شايدشغلي با متغيرهاي متعدد بين فرهنگي و 
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انگيزشي آن مشابه فرهنگ هاي ديگر نخواهد بود و اين چيزي است كه در تحقيقات و 
  . آينده مشخص خواهد شد
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