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Abstract

Human resources are considered the most important capital in any organization. 
In Āstān Quds Razavi, whose main purpose is to serve the pilgrims of the court of 
Ali ibn Musa al-Riḍā (as), this capital has a double importance. One of the emerging 
phenomena that endangers the health of employees and as a result, their service, 
is attendanceism. This behavior occurs when the employee decides to come to 
work with illness and poor health. In this research, which is practical in terms of 
purpose and conducted in a qualitative method, first, all the driving components of 
attendanceism were identified with the method of meta-composition and content 
analysis, and then, using the fuzzy Delphi method and receiving the opinions of 
Āstān Quds Razavi human resources experts, the most important components 
were selected and ranked. The results showed that the most important factors 
affecting the attendanceism of employees in Āstān Quds Razavi can be classified 
in the form of 3 dimensions, 13 core categories and 44 components. These core 
categories in the behavioral dimension include organizational culture, individual 
health status, employee's attitude and perception about the consequences of 
absenteeism or presenteeism, organizational communication and interactions, 
individual characteristics, individual personality, occupational and organizational 
attitudes; and in the structural dimension, it includes organizational characteristics 
and procedures, job characteristics, human resources management of the 
organization, and in the contextual dimension, it includes cultural and social 
factors, economic factors of society, legislation and infrastructure. 

Keywords: Attendanceism, Āstān Quds Razavi, Health of Human Resources, 
Meta-Composition, Fuzzy Delphi.
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مقاله پژوهشی

شناسایی و اولویت بندی مولفه های 
حضورگرایی کارکنان در آستان قدس رضوی 
با رویکرد فراترکیب و دلفی فازی1

دریافت: 1401/6/29  پذیرش: 1401/8/19
حامد دهقانان2 ، مهدی غفوری فرد 3

چکیده 

منابــع انســانی در هــر ســازمانی مهم تریــن ســرمایه آن محســوب می شــوند. در آســتان قــدس رضــوی کــه 
هــدف اصلــی آن خدمــت بــه زائــران بــارگاه علــی بــن موســی الرضــا g اســت، ایــن ســرمایه از اهمیتــی 
دوچنــدان برخــوردار اســت. یکــی از پدیده هــای نوظهــور کــه ســامت کارکنــان و بــه  تبــع آن خدمت رســانی 
آن هــا را بــا مخاطــره مواجــه می ســازد، رفتــار حضورگرایــی اســت. ایــن رفتــار زمانــی بــروز می کند کــه کارمند 
تصمیــم می گیــرد بــا شــرایط بیمــاری و ضعــف ســامت در محــل خدمــت حاضــر شــود. در ایــن پژوهــش که 
از نظــر هــدف، کاربــردی و بــه روش کیفــی انجــام شــده اســت، در ابتــدا بــا روش فراترکیــب و تحلیــل محتــوا 
کلیــه مولفه هــای محــرک حضورگرایــی شناســایی و ســپس بــا روش دلفــی فــازی و دریافــت نظــرات خبــرگان 
منابــع انســانی آســتان قــدس رضــوی، مهم تریــن مولفه هــا انتخــاب و رتبه بنــدی شــد. نتایــج نشــان داد کــه 
مهم تریــن عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی را می تــوان در قالــب 3 بعــد، 13 
مقولــه محــوری و 44 مولفــه طبقه بنــدی کــرد. ایــن مقوله هــای محــوری در بعــد رفتــاری شــامل فرهنــگ 
ــی،  ــا حضورگرای ــت ی ــای غیب ــاره پیامده ــد درب ــرش و ادراک کارمن ــرد، نگ ــامت ف ــت س ــازمانی، وضعی س
ــازمانی،  ــغلی و س ــای ش ــرد، نگرش ه ــخصیت ف ــردی، ش ــای ف ــازمانی، ویژگی ه ــات س ــات و تعام ارتباط
ــانی  ــع انس ــت مناب ــغل، مدیری ــای ش ــازمانی، ویژگی ه ــای س ــا و رویه ه ــامل ویژگی ه ــاختاری ش ــد س در بع
ســازمان و در بعــد زمینــه ای شــامل عوامــل فرهنگــی و اجتماعــی، عوامــل اقتصــادی جامعــه و قانون گذاری 

و زیرســاخت اســت.

کلیدواژه‌ها: حضورگرایی، آستان قدس رضوی، سامت منابع انسانی، فراترکیب، دلفی فازی.
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1.‌مقدمه

غیبــت کارکنــان از دیربــاز دغدغــۀ ســازمان ها و یکــی از پدیده هــای مــورد مطالعه در حــوزۀ مدیریت 
منابــع انســانی و روان شناســی کار و روان شناســی ســازمانی بــوده اســت)knani ,2022(. محققــان 
مطالعــات گســترده ای در زمینــۀ غیبــت انجــام داده انــد؛ امــا حضورگرایی یعنــی حضــور در محل کار 
هنــگام بیمــاری به تازگــی به عنــوان عامــل اصلــی تأثیرگــذار بــر عملکــرد ســازمانی مــورد توجــه قــرار 
گرفتــه اســت. بــر خــاف غیبــت، حضورگرایــی چنــدان بــه رســمیت شــناخته نشــده و اندازه گیــری 
 .)Lohaus & Habermann ,2019 ;Miraglia & Johns,2016(و شناســایی آن دشــوارتر اســت
اگرچــه بخــش قابــل توجهــی از کاهــش بهــره وری ســازمان ها بــه دلیــل غیبــت کارکنــان اســت، امــا 
بســیاری از مطالعــات نشــان می دهــد کــه حضورگرایــی بیــش از غیبــت، منجــر بــه کاهش بهــره وری 

 .)Evans-Lacko & Knapp ,2016; Lohaus & Habermann ,2019(می شــود

ــان  ــون نش ــغلی گوناگ ــای ش ــا و گروه ه ــان بخش ه ــف و در می ــورهای مختل ــات در کش مطالع
می دهــد کــه کاهــش بهــره وری ناشــی از حضورگرایــی از 30درصــد تــا بیــش از 90درصــد متغیــر 
اســت )Sciberras et al .,2022 ; Lohaus & Habermann,2019(. در واقــع، در ســطح ســازمانی، 
حضورگرایــی هزینه هــای مســتقیم و غیرمســتقیم را افزایــش می دهــد و باعــث کاهــش بهــره وری 
و کاهــش عملکــرد کلــی می شــود)Miraglia & Johns ,2016(. همچنیــن در ســطح فــردی، بــر 
ســامت جســمی و روانــی کارکنــان تأثیــر منفــی می گــذارد و منجــر بــه ارائــه خدمــات ضعیــف بــه 
 .,2013 ; Miraglia & Johns,2016(مشــتریان و نیــز باعــث ســرایت عاطفــی و جســمی می شــود

 .)Lu et al

ــر  ــی ب ــی مبتن ــط عملیات ــگری دارای محی ــوازی( و گردش ــی )مهمان ن ــات میزبان ــت خدم صنع
خدمــات اســت کــه بــه میــزان قابــل توجهــی از تعامــات مشــتری و کارمنــد)رو در رو یــا گفــت و 
ــرد)2019.,  ــره می ب ــات، به ــه خدم ــد ارائ ــاس در کل فراین ــه تم ــن نقط ــق چندی ــنود( از طری ش
Stamolampros et al(. کارکنــان در معــرض انبوهــی از خواســته ها و انتظارات متناقض از ســوی 

مشــتریان و مدیــران قــرار دارنــد. در شــرایطی کــه کیفیــت خدمــات ارائــه شــده بــه رفــاه کارکنــان 
بســتگی دارد)Arslaner & Boylu ,2017(، بــروز حضورگرایــی باعــث کاهش بهــره وری و افزایش 
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مشــکات ســامت جســمی و روانــی بیــن آن هــا می شــود. همــۀ ایــن مــوارد در نهایــت منجــر بــه 
ارائــه خدمــات بــا کیفیــت پاییــن می شــود. اگرچــه بســیاری از ســازمان های ارائــه دهنــده خدمات 
ــود  ــان خ ــامتی کارکن ــرای س ــی را ب ــا و ابتکارات ــگری، برنامه ه ــوازی( و گردش ــی )مهمان ن میزبان
فراهــم ســاخته اند، امــا مطالعــات اخیــر نشــان داد کــه کارکنــان نمی تواننــد زمــان کافــی بــرای 
شــرکت در ایــن برنامه هــای ســامت داشــته باشــند)Zhang et al .,2020(. نوبــت کاری شــلوغ، 
نبــود امــکان تغییــر نوبــت کاری، برنامه هــای متراکــم و فشــرده و ســاعات کاری طولانــی از جملــه 

.)knani ,2022(دلایلــی بــود کــه کارمنــدان بــه آن اشــاره کردنــد

ــات  ــش خدم ــوع در بخ ــن موض ــه ای ــوط ب ــات مرب ــی، ادبی ــرات حضورگرای ــیوع و تأثی ــم ش به رغ
میزبانــی )مهمان نــوازی( و گردشــگری بســیار محــدود اســت؛ بنابرایــن هــدف ایــن پژوهــش نیــز 
شناســایی و اولویت بنــدی مولفه هــای حضورگرایــی کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی به عنــوان 

ســازمانی بــزرگ در حــوزه خدمــات میزبانــی اســت.

1-1.‌بیان‌مسئله‌و‌ضرورت‌پژوهش

آســتان قــدس رضــوی یکــی از بزرگ تریــن مجموعه هــای داخــل کشــور در حــوزۀ ارائــه خدمــات 
میزبانــی )مهمان نــوازی( اســت و ســالانه پذیــرای میلیون هــا زائر)داخلــی و بیــن المللــی( و 
ــد.  ــه می کنن ــه آن مراجع ــته ب ــن وابس ــایر اماک ــوی و س ــر رض ــرم مطه ــه ح ــه ب ــت ک ــاوری اس مج
فراوانــی زائــر و تنــوع آن هــا طبیعتــا تقاضــای خدمــات مختلــف و گوناگونــی را ایجــاد کرده کــه ارائه 
ایــن خدمــات همــواره مســتلزم به کارگیــری تعــداد زیــادی از کارکنــان بــوده اســت. برخــی از ایــن 
کارکنــان به صــورت اســتخدام و برخــی به صــورت داوطلبانــه در قالــب خــادم یــا خادمیــار بــه ارائــه 

خدمــات مختلــف در آســتان قــدس رضــوی مشــغول هســتند. 

ــن  ــی ب ــرت عل ــات حض ــوی و موقوف ــر رض ــرم مطه ــی ح ــوان متول ــوی به عن ــدس رض ــتان ق آس
موســی الرضــا g همــواره خدمــت بــا کیفیــت بــه زائــران و مجــاوران مشــهد مقــدس را به عنــوان 
محوری تریــن هــدف خــود مطــرح کــرده اســت. در بخشــی از بیانیــه چشــم انداز ایــن مجموعــه 
آمــده اســت کــه »آســتان قــدس رضــوی  پویاتریــن، کارآمدتریــن، هم افزاتریــن و اثرگذارتریــن نهــاد 
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اســامی، شایســته ترین خــادم بــرای بیشــترین زائــر اهــل بیــت b ...« 1 اســت. امــا همان طــور 
ــه ایــن خدمــات و  کــه اشــاره شــد آســتان قــدس رضــوی مجموعــه ای خدمت محــور اســت و ارائ
به خصــوص کیفیــت آن هــا به طــور مســتقیم بــه وضعیــت منابــع انســانی و کارکنــان ایــن مجموعــه 

وابســته اســت. لــذا توجــه بــه رفــاه و ســامت کارکنــان امــری ضــروری اســت.

ــواره  ــش هم ــی خوی ــیرۀ عمل ــان در س ــم، ایش ــا g بیندازی ــام رض ــیرۀ ام ــه س ــی ب ــر نگاه اگ
مراقبــت از کارکنــان و خدمت گــزاران را مــورد توجــه قــرار داده اند)مجــدزاده و همــکاران، 1393: 
152(. در اصــل 9-7 سیاســت های محــوری آســتان قــدس رضــوی نیــز »ارتقــای کیفیــت زندگــی 
کاری و روابــط کار و بهبــود رفاهیــات کارکنــان« مــورد تاکیــد قــرار گرفتــه اســت. عــاوه بــر ایــن، 
در ســال های اخیــر در ســتاد مرکــزی و ســایر بخش هــای آن، حــوزۀ ســرمایۀ انســانی به صــورت 

مســتقل در ســاختارهای ســازمانی ایجــاد شــده اســت.

ــدی  ــای ج ــزو اولویت ه ــانی ج ــرمایۀ انس ــه س ــه ب ــه توج ــوق، اگرچ ــکات ف ــه ن ــه ب ــا توج ب
آســتان قــدس رضــوی اســت؛ امــا بــا توجــه بــه اینکــه حضورگرایــی پدیــده ای نوظهــور جهانــی 
ــا ناملمــوس اســت)Allemann ,2019(، شــیوع آن  ــاری عمدت )Webster et al .,2019( و رفت

ــن  ــت؛ بنابرای ــایع اس ــه ش ــن مجموع ــان ای ــن کارکن ــه، بی ــورت گرفت ــر ص ــه تدابی ــم هم به رغ
ــه  ــان و ب ــامت کارکن ــر س ــدی ب ــورت ج ــه به ص ــار ک ــن رفت ــروز ای ــش ب ــرای کاه ــت ب لازم اس
ــری صــورت  ــر می گــذارد، اقدامــات موثرت ــارگاه رضــوی اث ــران ب ــه زائ ــه خدمــت ب تبــع آن ارائ
گیــرد؛ امــا پیــش از هــر اقدامــی بایــد عوامــل و مولفه هــای موثــر بــر حضورگرایــی کارکنــان در 
آســتان قــدس رضــوی شناســایی و اولویت بنــدی شــود. هــدف ایــن پژوهــش نیــز پرداختــن بــه 
ایــن مســئله اســت. شــایان ذکــر اســت پژوهش هــای داخلــی در زمینــه حضورگرایــی، بســیار 

ــتند. ــمار هس ــدود و انگشت ش مح

1-2.‌مبانی‌نظری

حضورگرایــی اکنــون مســئله رایــج در بســیاری از سازمان هاســت)بالی شــهواری و کشــته گر، 

www.policy.razavi.ir 1. برگرفته از سایت
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ــد.  1395(. بســیاری از کارکنــان در محــل کار حاضــر می شــوند، امــا احســاس مســاعدی ندارن
ــره وری را  ــرد و به ــد عملک ــه می توان ــرایطی ک ــر ش ــیت و دیگ ــروز، حساس ــردرد، آرت ــا کم ــا ب آن ه
مخــدوش کنــد، کار می کننــد. برخــی کارکنــان بــا بیمــاری آنفلوآنزا و ســرماخوردگی ســرکار حاضر 
می شــوند و ایــن وضعیــت باعــث می شــود کــه آن هــا کمتــر از حــد طبیعــی بــه وظایــف خــود عمــل 
کننــد؛ عــاوه بــر ایــن، کارکنــان دارای بیمــاری واگیــردار ممکــن اســت دیگــران را آلــوده کننــد 
ــا رفتــار حضورگرایــی کمــک می کند)محمداســماعیلی و  ــه غیبــت بیشــتر از کار ی کــه طبیعتــا ب

ــکاران، 1395(. هم

برخــاف غیبــت از محــل کار، در ســازمان ها و محیط هــای کاری، حضورگرایــی به طــور رســمی 
ــر و هزینه هــای مســتقیم و غیرمســتقیم آن  ــذا تعییــن وضعیــت آن، عوامــل مؤث ثبــت نشــده و ل
بســیار دشــوارتر اســت و صرفــا می تــوان بــا انجــام مطالعــات مــوردی شــیوع ایــن پدیــدۀ رفتــاری را 

مشــخص کرد)اکبــری و همــکاران، 1399(.

در ســال های اخیــر، پژوهــش دربــارۀ پدیــده حضورگرایــی بیــن محققــان حــوزه ســامت، 
روان شناســی و اپیدمیولوژیســت های شــغلی در سراســر جهــان توســعه پیــدا کــرده اســت. از آنجــا 
کــه به تازگــی حضورگرایــی به عنــوان پدیــده ای جهانــی معرفی شــده، مطالعــه دربارۀ آن، شــناخت 
ــالات  ــا اینکــه رواج ایــن پدیــده در ای ــر و همچنیــن پیامدهــای آن ارزشــمند اســت. ب عوامــل مؤث
متحــده، کانــادا، بریتانیــا، هلنــد، دانمــارك، ســوئد، تایــوان، کــرۀ جنوبــی، عربســتان ســعودی و 

کشــورهای دیگــر بررســی شــده؛ امــا در ایــران مطالعــه جامعــی انجــام نشــده اســت)همان(.

بــا توجــه بــه تعریف و مطالعــه حضورگرایــی، 2 رویکرد اصلی بــرای درک این مفهوم بــر ادبیات حاکم 
 Baeriswyl et .,2017 ,Lohaus & Habermann ;2019 ,Miraglia & Johns ;2016(بوده اســت
al(. اولیــن رویکــرد کــه در ادبیــات طــب کار رایــج اســت، بــه کاهــش بهــره وری بــه دلیــل چالش هــای 

ســامت افــراد یــا حضــور در محــل کار هنــگام بیمــاری مربــوط می شــود. بیشــتر تحقیقــات دربــاره 
ایــن رویکــرد دربــاره تأثیــرات بیمــاری بــر کاهــش بهــره وری متمرکــز اســت؛ بنابرایــن در ایــن رویکــرد 
حضورگرایــی به عنــوان عامــل کاهــش بهــره وری بــه دلیــل ضعــف ســامت یــک کارمنــد کــه قــادر به 

.)Knani ,2022(رســیدن به ســطح عملکــرد مــورد انتظــار نیســت، تعریــف می شــود
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در رویکــرد دوم، حضورگرایــی به عنــوان حضــور در محــل کار هنــگام بیمــاری تعریــف می شــود. 
ــود  ــا وج ــت)Knani ,2022(. ب ــز اس ــی متمرک ــای حضورگرای ــا محرک ه ــل ی ــر عل ــرد ب ــن رویک ای
اصطاحــات و رویکردهــای مختلــف)Baeriswyl et al .,2017( امــروزه محققــان توافــق دارند که 
حضورگرایــی »پدیــده ای اســت کــه در آن افــراد به رغــم ناخوشــی و بیمــاری که مســتلزم اســتراحت 

 .)Lu et al .,2022(»و غیبــت از محــل کار می شــود، در مشــاغل خــود حاضــر می شــوند

رویکــرد اول بیشــتر توســط محققــان آمریکایــی و رویکــرد دوم عمدتا توســط پژوهشــگران اروپایی 
دنبــال می شــود)موذن جمشــیدی و باقــرزاده خداشــهری، 1400(.

ــایی  ــل آن را شناس ــد عل ــدا بای ــی، ابت ــار حضورگرای ــش رفت ــا کاه ــت ی ــرای مدیری ــه ب ــا ک از آنج
کــرد)Mori ,2021(، رویکــرد دوم می توانــد مطلوب تــر و پرفایده تــر باشــد. ایــن پژوهــش بــا تمرکــز 

ــر رویکــرد دوم )محرک هــای حضورگرایــی( انجــام شــده اســت. ب

مطالعــات قبلــی چندیــن محــرک و عامــل تعییــن کننــده حضورگرایی از جملــه عوامل ســازمانی 
ــل  ــخت گیرانه و عوام ــت س ــت های غیب ــم، سیاس ــازمانی ک ــت س ــان، حمای ــود کارکن ــد کمب مانن
مرتبــط بــا کار ماننــد حجــم کار و فشــار زمــان و همچنیــن عوامــل فــردی ماننــد تعهــد عاطفــی و 

 .)bae ,2021(مشــکات مالــی را نشــان داده انــد

تحقیقــات نشــان داده اســت کــه حضورگرایــی بیــن کارکنــان مســن، زنــان و افــرادی کــه دارای 
ــی  ــر چگونگ ــت تأثی ــی تح ــتری دارد. حضورگرای ــتند رواج بیش ــرا هس ــخصیت های وجدان گ ش
درك فــرد از ســامت و بــا تأثیــرات اجتماعــی فرهنگــی بــر ادراك بیمــاری نقــش خواهــد داشــت. 
ــت  ــود امنی ــامل نب ــد ش ــش می ده ــی را افزای ــده حضورگرای ــال پدی ــه احتم ــای کاری ک ویژگی ه
شــغلی، دسترســی نداشــتن بــه مرخصــی اســتعاجی، فرصت هــای شــغلی محــدود و اســتخدام 

موقــت اســت)موذن جمشــیدی و باقــرزاده خداشــهری، 1400(.

برخــی پژوهشــگران حضورگرایــی را بــا متغیرهــای مرتبــط بــا کار )یعنــی عوامــل مرتبط با شــغل( 
ــد)2016,  ــط می دانن ــامت( مرتب ــت س ــال وضعی ــوان مث ــا کار )به عن ــط ب ــای غیرمرتب و متغیره
Miraglia & Johns(. بــرای عوامــل غیرمرتبــط بــا کار، اغلــب ویژگی هــای شــخصیتی و فــردی 
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ــارت  ــن ویژگی هــا عب ــی بررســی شــده اســت. برخــی از ای ــر حضورگرای ــر ب به عنــوان عوامــل موث
اســت از: خودشناســی و خوش بینــی )Siu et al .,2020(، نگرانــی فــرد از شــیوع بیمــاری 
)Morken et al .,2012(. بــا توجــه بــه عوامــل مرتبــط بــا کار، حضورگرایــی بــا موضوعاتــی نظیــر 

»کنتــرل شــغلی و آزادی عمــل«، »تقاضاهــای شــغلی« )Ruhle & Schmoll ,2021(، مدیریــت 
ــع انســانی)Maddox-Daines ,2021( توضیــح داده شــده اســت. مناب

1-3.‌پیشینۀ‌تحقیق

ــران هنــوز به صــورت جــدی  ــاد آن، در ای ــده حضورگرایــی به رغــم اهمیــت زی به طــور کلــی، پدی
ــه و  ــرار نگرفت ــانی ق ــع انس ــازمانی و مناب ــار س ــان رفت ــژه متخصص ــگران به وی ــه پژوهش ــورد توج م
تاکنــون صرفــا چهــار پژوهــش در ایــن خصــوص انجــام و منتشــر شــده اســت کــه در ادامــه و پیــش 

از تحقیقــات خارجــی بــه بررســی ایــن چنــد پژوهــش داخلــی می پردازیــم.

قصابیــان )1395( در پایان نامــه کارشناســی ارشــد خــود بــا اســتفاده از روش توصیفــی 
همبســتگی بــه بررســی تاثیــر اســترس شــغلی، خســتگی و تعلــل بــر عــدم انجــام کار کارکنــان 
ــن  ــت. در ای ــه اس ــوی پرداخت ــوش معن ــری ه ــش تعدیل گ ــا نق ــی( ب ــر در کار )حضورگرای حاض
تحقیــق کــه جامعــه آمــاری آن شــامل 287 نفــر از کارکنان مشــاغل دفتری شــهرداری ســاری بود، 
نتایــج نشــان داد خســتگی، اســترس و تعلل بــر حضورگرایــی تاثیرگــذار اســت)قصابیان، 1395(.

کیــان)1395( در پایان نامــه کارشناســی ارشــد خــود بــه بررســی تاثیــر عوامــل موثــر بــر 
حضورگرایــی در بانــک کارآفریــن در یــک نمونــه 313 نفــری پرداخــت. نتایج نشــان داد که وضعیت 
ــزان اســترس، ویژگی هــای شــخصیتی، هــوش عاطفــی، تعهــد، امنیــت شــغلی،  ســامت و می
ــان،  ــل می نماید)کی ــین عم ــای پیش ــوان محرك ه ــاب به عن ــور و غی ــگ حض ــم کاری و فرهن حج

.)1395

ــاد(  ــی )داده بنی ــری روش کیف ــا به کارگی ــی ب ــکاران)1395( در پژوهش ــماعیلی و هم محمداس
ــهر  ــازی ش ــتان نم ــان بیمارس ــر از کارکن ــا 14 نف ــه ب ــاختار یافت ــای نیمه س ــام مصاحبه ه ــا انج و ب
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شــیراز بــه بررســی پیامدهــای حضورگرایــی پرداختنــد. بــر اســاس نتایــج ایــن پژوهــش پیامدهــای 
حضورگرایــی در 3 ســطح فــرد، ســازمان و جامعــه، شناســایی و طبقه بندی شد)محمداســماعیلی 

و همــکاران، 1395(.

مــوذن جمشــیدی و باقــرزاده خداشــهری)1400( در مطالعۀ خود بــا اســتفاده از روش داده بنیاد 
و انجــام 30 مصاحبــه بــا کارکنــان و مدیــران شــرکت های خصوصــی در شــهر صنعتــی رشــت، بــه 
طراحــی الگــوی حضــور غیرموجــه کارکنــان ســازمان ها پرداختنــد. نتایــج پژوهــش مشــتمل بــر 
شناســایی عوامــل علــی در دو ســطح ســازمانی )ماننــد ناامنــی شــغلی( و فــردی )ماننــد وظیفــه 
ــا  ــط ب ــازمان و مرتب ــا س ــط ب ــا کار، مرتب ــط ب ــطح )مرتب ــه س ــه ای در س ــرایط زمین ــی(، ش شناس
محیــط(، شــرایط مداخله گــر، راهبردهــا و پیامدهــای حضــور غیرموجــه بود)مــوذن جمشــیدی و 

باقــرزاده خداشــهری، 1400(.

یوســف و همــکاران)2021( بــه روش مــرور نظام منــد بــه بررســی 22 مقالــه منتخــب پرداختــه و 
از ایــن طریــق عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی را در ســه ســازه قــرار داده انــد: 1. نگــرش )پیامدهــای 
خــوب و بــد کار در هنــگام بیمــاری ماننــد مفیــد بــودن کار بــرای ســامت(، 2. هنجارهــای 
ــاره کار هنــگام بیمــاری ماننــد مشــروعیت و قابــل  ذهنی)هنجارهــای توصیفــی و دســتوری درب
پذیــرش بــودن بیمــاری( و 3. کنتــرل ادراک شده)تســهیل کننده ها و موانــع کار هنــگام بیمــاری 

.)Yusoff  et al .,2021( )ــتغال ــوع کار و اش ــد ن مانن

ــور، 28  ــگ حض ــردی از فرهن ــی از درک ف ــت آوردن بینش ــه دس ــرای ب ــوس)2020( ب رول و س
ــا  ــا ب ــد. آن ه ــام دادن ــف انج ــازمان های مختل ــراد س ــا اف ــه ب ــاختار یافت ــق نیمه س ــه عمی مصاحب
ــت و  ــت غیب ــرکت کنندگان از مطلوبی ــت ش ــتند برداش ــه ای توانس ــرد دو مرحل ــتفاده از رویک اس
حضورگرایــی را در ســه الگــو از فرهنــگ حضــور مشــخص کننــد: فرهنگ ســامت محــور، فرهنگ 
.)Ruhle and Süß ,2020(ــور ــور مح ــگ حض ــد و فرهن ــردی کارمن ــری ف ــر تصمیم گی ــی ب مبتن

وبســتر و همــکاران)2019( در تحقیــق خــود پــس از مــرور 23 مطالعــه مقطعــی و یــک مطالعــه 
آینــده پژوهــی دلایــل ارائــه شــده بــرای حضورگرایــی را بــه ســه موضــوع اصلــی تقســیم کردنــد: 
ــی  ــات انضباط ــی و اقدام ــگ حضورگرای ــازمانی، فرهن ــت س ــامل سیاس ــازمانی ش ــل س 1. عوام
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ــل  ــغل و 3. دلای ــای ش ــودن، تقاض ــه ای ب ــش، حرف ــدان پوش ــامل فق ــغلی ش ــای ش 2. ویژگی ه
شــخصی شــامل فشــار بــه همــکاران، اخــاق کاری قــوی، آســتانه غیبــت بیمــاری، نگرانی هــای 

.)Webster et al .,2019(مالــی

مــک گریگــور و همــکاران ســال 2018 در یــک فراتحلیــل و بررســی 116 مقالــه منتخــب بــه 
ایــن نتیجــه رســیدند کــه مهم تریــن عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی کارکنــان عبــارت اســت از: 
ــاری  ــی )بیم ــامت روان ــزا(، س ــر آنفلوان ــمانی نظی ــاری دوره ای جس ــمانی )بیم ــامت جس س
ــای کاری  ــط کار )تقاض ــا محی ــط ب ــل مرتب ــراب(، عوام ــترس و اضط ــر اس ــی نظی دوره ای روان
زیــاد یــا حمایــت کــم سرپرســت(، عوامــل خــارج محیــط کار )تعــارض زیــاد کار-خانــواده یــا 
ــای  ــخصی )ویژگی ه ــل ش ــواده(، عوام ــک خان ــد پزش ــی مانن ــع خارج ــت از مناب ــدم حمای ع
شــخصیتی ماننــد عــدم وظیفه شناســی و روان رنجورخویــی بــالا(، خودکارآمــدی پاییــن 
ــل  ــرار دارد و از قب ــان آن ق ــد درم ــرد در فراین ــه ف ــی ک ــاری مزمن ــالا، بیم ــی ب ــترس مال و اس

.)McGregor et al .,2018(تشــخیص داده شــده اســت

آدیســا و همــکاران)2020( در مطالعــۀ خودشــان از دریچــۀ تئــوری حفاظــت از منابــع موضــوع 
حضورگرایــی را بررســی کردنــد. ایــن پژوهــش نشــان داد انتقــال ناگهانــی از حالت هــای کار 
ــه آنایــن در طــول همه گیــری کوویــد19 )به عنــوان یــک بحــران اجتماعــی( باعــث  حضــوری ب
تشــدید کار، حضورگرایــی آنایــن، ناامنــی شــغلی و ســازگاری ضعیــف بــا روش هــای جدیــد کار از 
خانــه شــد. ایــن عوامــل اســترس زا می تواننــد منابــع اجتماعــی و شــخصی حیاتــی را از بیــن ببرند 

.)Adisa et al .,2020(و در نتیجــه بــر ســطوح مشــارکت کاری کارکنــان تأثیــر منفــی بگذارنــد

ــه  ــود، ب کیــن مــن در ســال 2019 در پژوهــش خــود کــه به شــیوه مــرور روایتــی انجــام شــده ب
ایــن نتیجــه رســید کــه طیفــی از عوامــل زمینــه ای و فــردی منجــر بــه حضورگرایــی مــی شــوند. از 
جملــه عوامــل زمینــه ای مــی تــوان بــه امــکان جایگزینــی، تقاضاهــای زیــاد کاری، نوع اشــتغال و 
فشــار زمــان اشــاره کــرد. از طــرف دیگــر برخــی عوامــل فــردی نیــز عبــارت اســت از: شــدت درد 
و نــوع بیمــاری، وظیفه شناســی، امنیــت شــغلی، تعهــد و وفــاداری بــه همــکاران و تعهــد شــغلی و 

.)Kinman ,2019(ــازمانی س
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محمــدی و همــکاران)2021( در پژوهشــی بــا عنــوان پرســتار بــدون پرســتار بــه موضــوع 
حضورگرایــی در بیــن پرســتاران پرداختنــد. نتایــج ایــن پژوهــش نشــان داد کــه تجربــه عوامــل زیــر 
ــه حضورگرایــی در پرســتاران می شــود: قــدرت محــدود، بی عدالتــی، حضــور اجبــاری،  منجــر ب
امکانــات ســاختاری ناکافــی، هویــت حرفــه ای آســیب دیده، قطــع ارتبــاط مدیــر و پرســتار، دانــش 
ناکافــی، عــوارض ســامت جســمی و روانــی، اســترس شــغلی، فرســودگی شــغلی، چندوظیفه ای 

.)Mohammadi et al .,2021( ــات ــال در ارتباط ــودن و اخت ب

ــه  ــی و س ــی را بررس ــای حضورگرای ــل و پیامده ــات عل ــن، ادبی ــاوس و هابرم ــال 2019 لوه س
ــا کار و  ــط ب ــای مرتب ــرد، متغیره ــه ف ــوط ب ــای مرب ــد: متغیره ــایی کردن ــل را شناس ــته از عل دس
متغیرهــای ســازمانی. بــر ایــن اســاس، متغیرهــای مرتبــط بــا فــرد شــامل ســامت، فرســودگی 
عاطفــی، اســترس تجربه شــده، خوش بینــی، افســردگی، تعهــد عاطفــی، تعــارض خانوادگــی و 
کاری، دلبســتگی کاری، رضایــت شــغلی، مشــکات مالــی، خودکارآمــدی و ... اســت. متغیرهای 
ــخت گیرانه،  ــت س ــت غیب ــازی، سیاس ــا کوچک س ــازمان ی ــاختار س ــد س ــامل تجدی ــازمانی ش س
کمبــود کارکنــان، حمایــت ســازمانی، آزار و اذیــت، عدالــت ســازمانی، تبعیــض، ناامنــی شــغلی، 
ــامت.  ــا س ــط ب ــات مرتب ــاداش و اقدام ــتم پ ــوق، سیس ــا حق ــتعاجی ب ــی اس ــت مرخص سیاس
ــات کار و  ــش، تعارض ــای نق ــغل، تقاضاه ــی ش ــای کل ــامل تقاضاه ــا کار ش ــط ب ــای مرتب متغیره
خانــواده، حمایــت مدیــر، شــغل جایگزیــن، کیفیــت رهبــری، ســهولت جایگزینــی، آزادی عمــل و 

.)Lohaus & Habermann ,2019(ــت ــه اس ــا حرف ــوع کار ی ن

اگــر به طــور اختصاصــی بــه بررســی موضــوع حضورگرایــی در بخــش خدمــات میزبانــی 
)مهمان نــوازی( و گردشــگری بپردازیــم، بــا ادبیــات محــدودی مواجــه می شــویم؛ جایــی کــه ایــن 
پدیــده در مقایســه بــا غیبــت کمتــر بررســی شــده و نســبتاً ناشــناخته باقــی مانــده اســت)2020,. 
 .)Ariza-Montes et al .,2017 ;Arslaner & Boylu ,2017;Teo et al .,2020 ;Zhang et al

بــا ایــن حــال، بســیاری از ویژگی هــای محیط هــای کاری معمولــی و شــرایط حاکــم بــر مشــاغل 
ــوازی( و  ــی )مهمان ن ــات میزبان ــش خدم ــی در بخ ــای حضورگرای ــد محرک ه ــف، می توانن مختل

گردشــگری باشــند. 
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تاکنــون هیــچ مطالعۀ داخلی با محوریــت حضورگرایی در بخش خدمــات میزبانی)مهمان نوازی( 
ــه معتبــر خارجــی در ایــن زمینــه شناســایی شــد. در  ــا 3 مقال ــدارد و صرف و گردشــگری وجــود ن
مطالعــۀ اول، ارســانر و بویلــو)2017( آثــار تعــارض کار-خانواده، تعــارض خانــواده-کار، و حمایت 
ســازمانی ادراک شــده بــر حضورگرایــی را بررســی کردنــد. ایــن مطالعــه بــا اســتفاده از داده هــای 
جمع آوری شــده در میــان 402 کارمنــد هتل هــای 5 ســتاره ترکیــه، هیــچ اثــر معنــاداری از حمایت 
ســازمانی ادراک شــده بــر حضورگرایــی را مشــخص نکــرد، امــا آثــار مثبــت و معنــی دار تعــارض کار-

.)Arslaner & Boylu ,2017(خانــواده و تعــارض خانــواده-کار بــر حضورگرایــی را نشــان داد

ــرایط کار  ــش نامه »ش ــای پرس ــکاران )2019( از داده ه ــس و هم ــۀ دوم آرخونا-فوئنت در مطالع
اروپــا« بــرای بررســی عوامــل فــردی، ســازمانی و ســامت جســمی روانــی موثــر بــر حضورگرایــی در 
صنعــت مهمان نــوازی اســتفاده کردنــد. ایــن مطالعــه نشــان داد کــه عوامــل شــخصی )به عنــوان 
مثــال، جنســیت، ســن، ســطح تحصیــات و وضعیت تاهل( هیــچ تاثیری بــر حضورگرایــی ندارند؛ 
امــا عوامــل ســازمانی )به عنــوان مثــال، ناامنــی شــغلی، بی ثباتــی شــغلی، رســیدگی به مشــتریان 
عصبانــی، تضادهــای کار و خانــواده( و عوامــل ســامت )به عنــوان مثــال، خطــرات ســامتی یــا 
ایمنــی، بیمــاری یــا مشــکل ســامتی، کمــردرد و خســتگی کلــی( بــر وقــوع حضورگرایــی تأثیــر 

.)Arjona-Fuentes et al .,2019(می گذارنــد

در مطالعــه ســوم کنانی)2022(، با بررســی داده هــای آناین 1394 کارمنــد در بخش هتلداری 
و گردشــگری، انگیزه هــای حضورگرایــی را در دو دســته عوامــل مرتبــط بــا کار و غیرمرتبــط بــا کار 
شناســایی کردنــد. نتایــج نشــان می دهــد کــه بــرای عوامــل مرتبــط بــا کار، حضورگرایــی بــه طــور 
مثبــت بــا تقاضــای شــغل، افســردگی مرتبــط بــا کار، اضطــراب و خشــم مرتبط اســت، اما بــا آزادی 
عمــل و حمایــت اجتماعــی )سرپرســت و همــکار(، ادراک حقــوق، ادراک ارتقــا و رضایــت شــغلی 
رابطــه منفــی دارد. بــا توجــه بــه نگرش هــای فــردی، مشــارکت کاری باعــث کاهــش حضورگرایــی 
می شــود در حالــی کــه رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر حضورگرایــی تأثیــری نــدارد. ضمنــا قوانیــن 
.)Knani ,2022(و مقــررات و انــدازه و نــوع ســازمان نیــز بــر حضورگرایــی کارکنــان تاثیرگــذار اســت

ــارغ  ــی ف ــات حضورگرای ــینۀ مطالع ــات و پیش ــی ادبی ــود، بررس ــاهده می ش ــه مش ــور ک همان ط
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ــودن  ــد ب ــه جدی ــه ب ــا توج ــه اولا ب ــد ک ــان می ده ــد، نش ــل کرده ان ــی را تحلی ــه صنعت ــه چ از اینک
ایــن موضــوع، انســجام و یکپارچگــی کافــی در نتایــج حاصــل از مطالعــات مربــوط بــه محرک هــای 
ایــن رفتــار وجــود نداشــته و حتــی در برخــی مــوارد نتایــج متناقــض نیــز ارائــه شــده اســت. ثانیــا 
ــات  ــا ادبی ــل حضورگرایــی خیلــی کلــی هســتند. ثالث ــاره عل ــده درب ــای ارائــه ش طبقه بندی ه
حضورگرایــی در ســازمان های ارائه دهنــده خدمــات میزبانــی و گردشــگری بســیار محــدود اســت. به 
عــاوه اینکــه غالــب ایــن مطالعــات در خصــوص خدمات هتلــداری اســت و به هیــچ وجه بــا خدمات 
متنــوع و گســتردۀ آســتان قــدس رضــوی بــرای زائــران قابــل مقایســه نیســت. لــذا در ایــن پژوهــش 
تصمیــم بــر آن شــد کــه اولا تمامــی مطالعاتــی کــه در زمینه عوامــل محــرک رفتــار حضورگرایی)بدون 
ــتفاده از روش  ــا اس ــده اند ب ــر ش ــده( منتش ــی ش ــازمان بررس ــا س ــت ی ــوع صنع ــن ن ــر گرفت در نظ
فراترکیــب تحلیــل شــده و پــس از شناســایی و دســته بندی عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی کارکنــان، 
ایــن عوامــل از منظــر خبــرگان منابــع انســانی آســتان قــدس رضوی نیــز بررســی و علل اصلــی آن در 

ایــن ســازمان بــزرگ مشــخص شــود کــه در ادامــه توضیــح داده خواهــد شــد.

1-4.‌روش‌پژوهش

ایــن پژوهــش از نظــر هــدف، کاربــردی و بــر اســاس شــیوه گــردآوری داده هــا در دســته مطالعــات 
توصیفــی پیمایشــی قــرار می گیــرد. جامعــۀ آمــاری در بخــش اول پژوهــش کلیــه تحقیقــات علمی 
مرتبــط بــا موضــوع پژوهــش اســت کــه مرتبط ترین آن هــا بــا اســتفاده از رویکــرد فراترکیــب انتخاب 
گردیدنــد کــه نوعــی مــرور سیســتماتیک اســت. در بخــش دوم پژوهــش نیــز کــه از روش دلفــی 
فــازی اســتفاده شــده، جامعــه آمــاری شــامل کلیــه کارشناســان و مدیــران منابــع انســانی آســتان 
قــدس رضــوی اســت کــه نمونــۀ مــد نظــر بــه شــیوۀ هدفمنــد از ایــن جامعــه آمــاری انتخــاب شــد. 

در ادامــه بــه فراینــد انجــام شــده در ایــن دو بخــش می پردازیــم.

 

2.‌فراترکیب‌مطالعات‌حضورگرایی

ــجام و  ــه انس ــیدن ب ــرای رس ــد ب ــح داده ش ــش توضی ــینه پژوه ــش پیش ــه در بخ ــور ک همان ط
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یکپارچه ســازی نتایــج حاصــل از مطالعــات مرتبــط بــا محرک هــای حضورگرایــی در ایــن پژوهــش 
از روش فراترکیــب بــر اســاس الگــوی 7 مرحلــه ای سندلوســکی و باروســو بــه شــرح زیــر اســتفاده 

.)Sandelowski & Barroso ,2007(شــد

2-1.‌مرحلۀ‌اول:‌تنظیم‌سوالات‌تحقیق

فراترکیــب بــا ســوال دربــاره شناســایی ماهیــت موضــوع پژوهــش که هــدف اصلی اجــرای تحلیل 
ــا مشــخص کــردن دامنــه پژوهــش در قالــب جامعــه مــورد  اســت، شــروع می شــود. پــس از آن ب
مطالعــه، از محــدوده زمانــی و چگونگــی ســنجش ســوال می شــود و قبــل از شــروع مراحــل بعدی، 
چارچــوب کلــی آن را مشــخص می کنــد. بــر ایــن اســاس، ســوالات مربــوط بــه ایــن پژوهــش در 

جــدول 1 ارائــه شــده اســت:

جدول‌1.‌سوالات‌پژوهش‌در‌بخش‌فراترکیب

پرسش‌های‌پژوهش شاخص‌ها

 با توجه به مطالعه ادبیات، وضعیت یافته های ادبیات نظری پیشین دربارۀ محرک های 
حضورگرایی کارکنان چگونه است؟

)What( چه چیزی

جامعۀ مورد مطالعه برای دست یابی به عوامل موثر بر حضورگرایی کارکنان کدام است؟ )Who( جامعۀ مورد مطالعه

موارد فوق در چه دوره زمانی بررسی و جست وجو شوند؟ )When( محدودۀ زمانی

چه روشی برای فراهم کردن مطالعات استفاده می شود؟ )How( چگونه

ــدول 2  ــرح ج ــه ش ــالات ب ــرش مق ــدم پذی ــرش و ع ــای پذی ــوق معیاره ــوالات ف ــاس س ــر اس ب
ــد. ــخص ش مش
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جدول‌2.‌معیارهای‌پذیرش‌و‌عدم‌پذیرش‌مطالعات‌بخش‌فراترکیب

معیارهای‌عدم‌پذیرش معیارهای‌پذیرش شاخص

--- همه کشورها محدوده جغرافیایی مطالعات

غیر از انگلیسی و فارسی انگلیسی یا فارسی زبان نگارش مطالعات

خارج از بازۀ زمانی مذکور 1991 تا ژوئیه 2022 زمان انتشار مطالعات

مطالعات کمی  مطالعات کیفی و آمیخته )کمی و
)کیفی روش مطالعات

 مطالعاتی که دارای شاخص های اشاره
 شده نباشند و از کیفیت لازم برخوردار

نباشند یا تکراری باشند

 پژوهش های انسانی منتشر شده در
 زمینۀ حضورگرایی کارکنان در مجات
معتبر بین المللی و دارای داوری دقیق

جامعۀ مورد مطالعه

سایر موارد  مدیریت، روان شناسی، طب کار و سایر
حوزه های مرتبط حوزه موضوعی

دسترسی نداشتن به متن کامل دارای متن کامل دسترسی به مطالعات

علــت اینکــه تاریــخ شــروع جســت وجو ســال 1991 انتخــاب شــد، ایــن بــود کــه کریستنســن در 
ســال 1991 بــرای اولیــن بــار بــه موضــوع حضــور کارکنــان در محــل کار بــا حالت بیمــاری یا ضعف 

.)Kristensen ,1991(ســامت اشــاره کرده اســت

2-2.‌مرحلۀ‌دوم:‌مرور‌نظام‌مند‌ادبیات‌حضورگرایی

در ایــن پژوهــش بــا توجــه بــه موضــوع پژوهــش )حضورگرایــی کارکنــان(، 11 پایــگاه الکترونیکی 
ــت وجوی  ــرای جس ــدول 3 ب ــرح ج ــه ش ــی ب ــک داخل ــگاه الکترونی ــی و 7 پای ــن الملل ــر بی معتب

مطالعــات بــا اســتفاده از کلیدواژه هــای تعییــن شــده انتخــاب گردیــد.
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جدول‌3.‌پایگاه‌های‌اطلاعاتی‌استفاده‌شده‌برای‌جست‌وجوی‌مطالعات‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوهش

پایگاه های داده خارجی پایگاه های داده داخلی

Scopus )SID( پایگاه اطاعات علمی جهاد دانشگاهی

Science Direct )Elsevier( پایگاه اطاعات علمی ایران - ایرانداک )گنج(

Web of science )Clarivate( )Magiran( بانک اطاعات نشریات کشور

Emerald بانک اطاعاتی پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی

ProQuest پایگاه مجات تخصصی نور )نورمگز(

PubMed بانک اطاعاتی راهنمای مقالات علوم پزشکی ایران )ایران مدکس(

EBSCOhost

Springer

Wiley

Taylor & Francis

SAGE

ــده و  ــوان، چکی ــدی در عن ــات کلی ــود کلم ــت وجوها، وج ــی جس ــرط اصل ــش ش ــن پژوه در ای
کلمــات کلیــدی مقــالات بــر اســاس اســتراتژی جســت وجوی خــاص هــر پایــگاه داده بــا اســتفاده 
از قواعــد بولیــن )Boolean( بــود. در زیــر، نمونــۀ اســتراتژی اســتفاده شــده در پژوهــش حاضــر بــه 

منظــور جســت وجو در پایــگاه اطاعاتــی SCOPUS و PubMed ارائــه شــده اســت:
)Presenteeism OR «employee attendance» OR «Workplace attendance» OR 
«Working while ill»( AND )pattern OR framework OR model OR causes OR 
sources OR predictors OR factors OR antecedents OR exposures OR reasons 
OR motivators OR resources(
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تمامــی نتایــج حاصــل از جســت وجوی نظام منــد مقــالات کــه 6091 فقــره بودنــد، بــرای 
مدیریــت مطالعــات و انجــام فراینــد فراترکیــب وارد نــرم افــزار Mendeley شــدند. عــاوه بــر مقالات 
حاصــل از جســت وجوی نظام منــد، تعــداد 34 مقالــه نیــز عــاوه بــر مــوارد فــوق بــا بررســی ادبیات 
خاکســتری حاصــل از جســت وجوی دســتی و همچنیــن مرجــع بــه مقــالات افــزوده و وارد نرم افزار 

مندلــی شــد. لــذا مجمــوع کل مقــالات حاصــل از جســت وجو بــه 6125 فقــره رســید.

2-3.‌مرحله‌سوم:‌غربالگری‌و‌انتخاب‌متون‌مناسب

در ایــن مرحلــه بــرای انتخــاب متــون مــد نظــر در پایگاه هــای داده هــا، مقالاتــی کــه معیارهــای 
ــده  ــش، چکی ــوان پژوه ــر عن ــدند و در 4 گام از نظ ــب ش ــد فراترکی ــتند وارد فراین ــمول را داش ش
پژوهــش، محتــوای پژوهــش و در نهایــت کیفیــت روش شــناختی پژوهــش بــا اســتفاده از برنامــه 
مهارت هــای ارزیابــی انتقــادی )CASP( بررســی شــدند. در نهایــت تعــداد 78 مقالــه انتخــاب شــد 
کــه نتایــج حاصــل از مراحــل غربالگــری در قالــب نمــودار پریزمــا )PRISMA( در شــکل 1 نشــان 

داده شــده اســت.
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شکل‌1.‌فرایند‌انتخاب‌منابع‌برای‌تحلیل‌)نمودار‌پریزما(
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2-4.‌مرحلۀ‌چهارم:‌استخراج‌اطلاعات‌متون

ــرای اســتخراج اطاعــات مناســب، به طــور پیوســته مقــالات انتخــاب شــده  ــه، ب در ایــن مرحل
ــر  مــورد مطالعــه قــرار گرفتــه و در ایــن راســتا کلیــه مفاهیمــی کــه منعکــس کننــده عوامــل موث
بــر حضورگرایــی کارکنــان بودنــد، اســتخراج و در جدولــی بــرای تجزیــه و تحلیــل در مرحلــه بعــد 
یادداشــت شــد. در مجمــوع بــا بررســی محتــوای کامــل 78 مقالــه انتخــاب شــده، 789 کــد یــا 
مفهــوم پایــه شناســایی شــد. تعــدادی از مقــالات و کدهــای اســتخراج شــده به عنــوان نمونــه در 

جــدول 4 ارائــه شــده اســت.

جدول‌4.‌نمونه‌کدهای‌استخراج‌شده‌از‌برخی‌مقالات‌منتخب

کدهای‌استخراج‌شده سال نویسنده  کد

 نبود امکان جایگزینی، فرهنگ حرفه ای، مراقبت کافی از فرزندان خود، مسئولیت
همراهی مدیران در ساختار سازمانی، تعهدات کاری، سامت شخصی

2018
Løvseth & 

Giæver 45

 تعارض کار- خانواده، ناامنی شغلی، حجم کاری بالا، محدودیت های سازمانی،
تعارضات بین فردی

2020 Siu et al 63

 اختال در ارتباطات، استرس شغلی، امکانات ساختاری ناکافی، بی عدالتی،
 حضور اجباری، دانش ناکافی )مثا انتقال به یک بخش جدید و ترس از بروز
 اشتباه به دلیل ناآشنایی موجب استرس می شود(، عوارض سامت جسمی
 و روانی، فرسودگی شغلی، قدرت محدود، قطع ارتباط مدیر و پرستار، هویت
 حرفه ای آسیب دیده، مشغولیت به زندگی )نگرانی دربارۀ فرزندان(، داشتن

وظایف متعدد در شغل

2021
Mohammadi 

et al 71

 نبود حمایت توسط مدیران، احساس گناه برای گرفتن مرخصی استعاجی به
دلیل افزایش فشار به همکاران، نبود امکان جایگزینی

2022 Pasfield et al 77

2-5.‌مرحلۀ‌پنجم:‌تجزیه‌و‌تحلیل‌و‌ترکیب‌یافته‌های‌کیفی

در مرحلــه ترکیــب یافته هــای پژوهــش، می تــوان از روش هایــی کــه بــرای تحلیــل متون اســتفاده 
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ــل  ــه و تحلی ــرای تجزی ــی ب ــوای کیف ــل محت ــق، از تحلی ــن تحقی ــرد. در ای ــتفاده ک ــود اس می ش
یافته هــا اســتفاده شــده اســت. ابــزار اســتفاده شــده در تحلیــل محتــوا، کدگــذاری اســت و یکی از 
بهتریــن و پرکاربردتریــن انــواع کــد گــذاری، کدگــذاری بــاز اســت کــه در ایــن مرحلــه از پژوهــش از 
ایــن ابــزار بــرای کدگــذاری یافتــه هــا اســتفاده شــده اســت. خاصــۀ نتایــج ایــن مرحلــه در جــدول 

5 ارائــه شــده اســت.

جدول‌5:‌فراوانی‌مولفه‌ها‌و‌مقوله‌های‌محوری‌در‌ابعاد‌سه‌گانه

مجموع ساختاری محیطی رفتاری ابعاد

60 11 10 39 فراوانی مولفه ها

13 3 3 7 فراوانی مقوله های محوری

2-6.‌مرحلۀ‌ششم:‌کنترل‌کیفیت‌اطلاعات

در روش فراترکیــب، محقــق از روش هــای مختلفــی برای حفــظ کیفیت در مطالعه خود اســتفاده 
می کنــد. در ایــن پژوهــش، نیــز اقدامــات زیــر بــرای کنتــرل کیفیــت مــورد توجــه پژوهشــگر قــرار 

ــت: گرفته اس

- ارائه توضیحات و توصیف روشن و بدون ابهام در سراسر پژوهش 

- استفاده از هر دو راهبرد جست وجوی الکترونیک و دستی 

 CASPکنترل کیفیت مطالعات کیفی با استفاده از تکنیک -

- استفاده از رویکردهای مناسب برای تلفیق مطالعات اصلی در زمان مناسب

عــاوه بــر مــوارد فــوق بــرای اطمینــان از پایایــی مفاهیــم اســتخراجی از پژوهش هــای منتخــب 
ــور  ــن منظ ــه ای ــد. ب ــتفاده ش ــرگان اس ــا خب ــگر ب ــر پژوهش ــه نظ ــا، از مقایس ــته بندی آن ه و دس
فهرســت کدهــای اســتخراجی در اختیــار دو تــن از اعضــای هیئــت علمــی دانشــگاه قــرار گرفــت 



28

سال یازدهم، شماره 43، پاییز 1402فصـلنامه علمی فرهنگ رضـوی 

ــه دســته بندی ایــن کدهــا در قالــب مولفه هــا و مقوله هــای محــوری اقــدام نماینــد.  ــا نســبت ب ت
ــه شــده توســط دو پژوهشــگر  ــای مولفه هــا و مقوله هــای محــوری ارائ ســپس ضریــب توافــق کاپ
ــن  ــر ای ــزار SPSS نســخه 26 در ســطح معنــاداری 0/000 محاســبه شــد. ب ــا اســتفاده از نرم اف ب
اســاس ضریــب توافــق کاپــای مولفه هــا 0/85 و ضریــب توافــق کاپــای مقوله هــای محــوری 0/88 

ــج اســت. ــی نتای به دســت آمــد کــه نشــان دهنده پایای

2-7.‌مرحلۀ‌هفتم:‌ارائه‌یافته‌ها

در ایــن مرحلــه از روش فراترکیــب، یافته هــای حاصــل از مراحــل قبــل ارائــه می شــود. بــر اســاس 
ــایی  ــد، شناس ــه روش نظام من ــه ب ــنتز 78 مقال ــه( از س ــدی )مولف ــل کلی ــا، 60 عام ــن یافته ه ای
شــدند. ایــن 60 مولفــه نیــز بــه 13 مقولــه محــوری و 3 بعــد دســته بندی شــد کــه در ادامــه توضیــح 

داده خواهــد شــد.

الف. عوامل موثر بر حضورگرایی در بعد رفتاری

در ایــن بخــش مولفه هــا و مقوله هــای محــوری شناســایی شــده در بعــد رفتــاری )محتوایــی( در 
جــدول 6 طبقه بنــدی و معرفــی شــده اســت. مولفه هــای رفتــاری یــا محتوایــی بــه موضــوع رفتــار 
کارکنــان و روابــط انســانی در ســازمان می پردازنــد که بــا هنجارهای رفتــاری، ارتباطات غیررســمی 
ــد و در  ــکیل می دهن ــازمان را تش ــی س ــوای اصل ــته اند و محت ــم پیوس ــه ه ــی ب ــای خاص و الگوه

واقــع، عوامــل زنــده ســازمان محســوب می شــوند)میرزایی اهرنجانــی و مقیمــی، 1382(. 

جدول‌6.‌مقوله‌های‌محوری‌و‌مولفه‌های‌حضورگرایی‌در‌بعد‌رفتاری‌

مولفه مقوله‌محوری ردیف

حمایت همکاران

فرهنگ سازمانی

1

مشروعیت )قابل پذیرش بودن( بیماری و غیبت 2

فرهنگ کار تیمی 3

فرهنگ حضور 4
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خستگی

وضعیت سامت فرد

5

فرسودگی شغلی 6

استرس و عوامل استرس زا 7

افسردگی 8

شدت درد و نوع بیماری )مزمن، حاد یا دوره ای( 9

نگرانی از افزایش فشار بر دیگران و احساس گناه

 نگرش و ادراک کارمند از
پیامدهای غیبت یا حضورگرایی

10

نگرانی از قضاوت شدن )انگ خوردن( 11

نگرانی از شیوع بیماری بین دیگران 12

نگرانی های شغلی 13

کنترل و درمان بیماری 14

روابط بین فردی در محیط کار

ارتباطات و تعامات سازمانی

15

سبک رهبری مدیران 16

حمایت مدیران 17

سبک زندگی

ویژگی های فردی

18

ویژگی های جمعیت شناختی)جنسیت، سن، تحصیات، تاهل و...( 19

وضعیت مالی فرد 20

تعارض کار - خانواده

شخصیت فرد

21

خودشناسی 22

روان رنجورخویی بالا 23

مسئولیت پذیری و وظیفه شناسی 24

اخاق کاری 25

خوش بینی 26

اعتماد به نفس 27

خودکارآمدی 28

شجاعت و قاطعیت 29

جاه طلبی 30
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رضایت شغلی

نگرش شغلی و سازمانی

31

عدالت 32

امنیت شغلی 33

دلبستگی کاری 34

هویت حرفه ای و سازمانی 35

تعهد و وفاداری به همکاران 36

وفاداری به سازمان 37

تعهد شغلی و سازمانی 38

نگرش مثبت به کار 39

الف. عوامل موثر بر حضورگرایی در بعد محیطی

ــدول  ــی در ج ــد محیط ــده در بع ــایی ش ــوری شناس ــای مح ــا و مقوله ه ــش مولفه ه ــن بخ در ای
7 طبقه بنــدی و معرفــی شــده اســت. مولفه هــای محیطــی یــا زمینــه ای تمــام شــرایط و عوامــل 
ــر  ــا اب ــی ی ــتم های اصل ــد و سیس ــه دارن ــازمان احاط ــر س ــه ب ــت ک ــازمانی اس ــی و برون س محیط
ــازار و ســایر سیســتم های  ــاب رجــوع، دولــت، ب ــا ارب سیســتم های ســازمان از قبیــل مشــتریان ی

ــان(.  ــکیل می دهند)هم ــازمان را تش ــی س محیط

جدول‌7.‌مقوله‌های‌محوری‌و‌مولفه‌های‌حضورگرایی‌در‌بعد‌محیطی

مولفه مقوله‌محوری‌ ردیف

خانواده

عوامل فرهنگی و  اجتماعی

1

وظایف و مسئولیت های غیرکاری 2

ارزش ها و هنجارهای فرهنگی اجتماعی جامعه 3

ارتباط با مشتریان یا ارباب رجوعان )مشتری گرایی( 4

بحران های اجتماعی 5
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نوع اشتغال

عوامل اقتصادی جامعه

6

بازار کار 7

وضعیت اقتصادی جامعه 8

سیاست ها و قوانین حکومتی
قانون گذاری و زیرساخت

9

تامین زیرساخت ها 10

ب. عوامل موثر بر حضورگرایی در بعد ساختاری

ــق  ــاختاری مطاب ــد س ــده در بع ــایی ش ــوری شناس ــای مح ــا و مقوله ه ــش مولفه ه ــن بخ در ای
ــل و  ــر، عوام ــه عناص ــاختاری هم ــای س ــت. مولفه ه ــده اس ــی ش ــدی و معرف ــدول 8 طبقه بن ج
شــرایط فیزیکــی و غیرانســانی ســازمان اســت کــه با نظــم، قاعده و ترتیــب خاصی به هم پیوســته و 
چارچــوب، قالــب، پوســته، بدنــه یا هیــکل فیزیکی و مــادی ســازمان را تشــکیل می دهند)میرزایی 

اهرنجانــی و مقیمــی، 1382(.

جدول‌8.‌مقوله‌های‌محوری‌و‌مولفه‌های‌حضورگرایی‌در‌بعد‌ساختاری

مولفه مقوله‌محوری ردیف

قوانین و مقررات سازمان

ویژگی و رویه های سازمانی

1

سیاست های و خطی مشی های سازمانی 2

اندازه و نوع سازمان 3

ویژگی های فیزیکی محیط کار 4

حمایت سازمانی 5

کنترل شغلی و آزادی عمل

ویژگی شغل

6

دورکاری 7

تقاضاهای شغلی 8

عدم آمادگی مدیریت منابع انسانی
مدیریت منابع انسانی 

سازمان

9

امکان جایگزینی )تامین نیرو( 10

نظام جبران خدمت و پاداش 11



32

سال یازدهم، شماره 43، پاییز 1402فصـلنامه علمی فرهنگ رضـوی 

2-8.‌فرایند‌دلفی‌فازی

در ایــن پژوهــش بــه منظــور شناســایی و اولویت بنــدی عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی کارکنــان در 
آســتان قــدس رضــوی، از روش دلفــی اســتفاده شــد. روش دلفــی فــازی برگرفتــه از روش دلفــی 
ســنتی و تئــوری مجموعــه فــازی اســت و ابهاماتــی را کــه در نظــرات خبــرگان وجــود دارد برطــرف 
می کند)همایون فــر و همــکاران، 1397(. دلیــل اصلــی اســتفاده از دلفــی فــازی ایــن اســت کــه 
ایــن اطمینــان را می دهــد کــه هیــچ ســوء تعبیری از عقایــد و نظــرات متخصصــان نشــود؛ زیــرا ایــن 
روش فــازی بــودن تمــام فراینــد دلفــی را در نظــر می گیــرد؛ بنابرایــن، بــه دلیــل افزایــش اثربخشــی 
و کارایــی پرســش نامه می تــوان فاکتورهــای ارزیابــی بی طرفانه تــری از طریــق تحلیل هــای 

آمــاری تعییــن کرد)همــان(.

مطابــق شــکل 2 اولیــن مرحلــه از فراینــد دلفــی فــازی انتخــاب خبــرگان اســت. در ایــن پژوهــش 
بــا توجــه بــه اینکــه هــدف شناســایی و رتبه بنــدی عوامل موثــر بــر حضورگرایــی کارکنان در آســتان 
قــدس رضــوی اســت، 21 نفــر از کارشناســان و مدیــران منابــع انســانی ایــن مجموعــه کــه دارای 
3 شــرط: 1- ســابقه حدقــل 5 ســاله در حــوزۀ منابــع انســانی 2- ســابقه حداقــل 5 ســال خدمــت 
ــد به عنــوان خبــرگان  در آســتان قــدس رضــوی 3- حداقــل مــدرک تحصیلــی کارشناســی، بودن
انتخــاب شــدند. اطاعــات جمعیــت شــناختی خبــرگان در جــدول 9 ارائــه شــده اســت. در دومین 
گام فراینــد دلفــی فــازی، پرســش نامه ای کــه ســوالات آن بــر اســاس مولفه هــای شناســایی شــده 
در مرحلــه فراترکیــب تهیــه شــده بــود بــرای خبــرگان ارســال شــد تــا بــر اســاس طیــف لیکــرت بــا 
انتخــاب یکــی از گزینه هــای »خیلــی زیــاد :5«، »زیــاد :4«، »متوســط: 3« »کــم: 2« و »خیلــی 
کــم: 1« نظــر خــود را دربــاره اهمیــت هــر یــک از مولفه هــا اعــام کننــد. ضمنــا در این پرســش نامه 
ــورت  ــود به ص ــر خ ــا نظ ــی را ب ــا مولفه های ــت ت ــکان را داش ــن ام ــدگان ای ــخ دهن ــک از پاس ــر ی ه

مکتــوب در پرســش نامه قیــد کنــد. 
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شکل‌2.‌فرایند‌دلفی‌فازی
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جدول‌9.‌اطلاعات‌جمعیت‌شناختی‌پاسخ‌دهندگان‌)خبرگان(

درصد فراوانی اطلاعات‌پاسخ‌دهندگان

9/5 2 زن
جنسیت

90/5 19 مرد

52/5 11 بین 5 تا 9 سال
سابقه فعالیت در حوزه منابع 

47انسانی 9 بین 10 تا 19 سال

0/5 1 بین 20 تا 29 سال

14/5 3 کمتر از 30 سال

سن
33 7 بین 31 تا 39 سال

43 9 بین 40 تا 49 سال 

9/5 2 بین 50 تا 59 سال

52 11 بین 5 تا 9 سال
سابقه خدمت در آستان قدس 

رضوی
24 5 بین 10 تا 19 سال

24 5 بین 20 تا 29 سال

19 4 کارشناس

سطح سازمانی
28/5 6 کارشناس مسئول

33 7 رئیس اداره

19 4 مدیر

81 17 کارشناسی

14/5سطح تحصیات 3 کارشناسی ارشد

0/5 1 دکتری

ــر  ــه 21 نف ــد هم ــام ش ــوب انج ــی و مکت ــورت فیزیک ــه به ص ــش نامه ک ــال پرس در دور اول ارس
ــچ  ــی هی ــده دریافت ــل ش ــش نامه های تکمی ــد. در پرس ــودت دادن ــل و ع ــش نامه ها را تکمی پرس
مولفــه جدیــدی از ســوی پاســخ دهنــدگان اضافــه نشــده بود کــه این موضوع نشــان دهنــدۀ جامع 
و کامــل بــودن مولفه هــای شناســایی شــده در فراترکیــب مطالعــات پیشــین اســت. پرســش نامه 
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دور دوم به صــورت آنایــن ارســال شــد و همــه 21 خبــرۀ دور اول، بــه ســوالات آن پاســخ دادنــد. 

ــا  در گام ســوم از فراینــد دلفــی فــازی مــی بایــد پاســخ های دریافــت شــده از پنــل خبــرگان ب
ــره  ــر نم ــا ه ــر ب ــازی متناظ ــداد ف ــه اع ــرت ب ــرات لیک ــدول 10، از نم ــای ج ــتفاده از داده ه اس
ــی،  ــی دارد یعن ــرای بررس ــدار ب ــه مق ــده ای، س ــت ش ــخ دریاف ــر پاس ــوند. ه ــل ش ــرت تبدی لیک
ــال در  ــوان مث ــه عن ــدار n3 . ب ــترین مق ــدار n2 و بیش ــن مق ــی تری ــدار n1، منطق ــن مق کمتری
صورتی کــه پاســخ یکــی از پاســخ گویــان بــه یــک مؤلفــه زیــاد )4 در مقیــاس لیکــرت( باشــد، ایــن 
نمــره بــه کمتریــن، منطقی تریــن و بیشــترین مقــدار فــازی بــه ترتیــب 0.5، 0.75 و 1 تبدیــل 

.)Manakandan et al می شــود)2017,. 

جدول‌10.‌افراز‌بندی‌متغیرهای‌کلامی‌و‌اعداد‌فازی‌معادل‌

 متوسط‌اعداد
فازی

اعداد‌فازی‌متناظر‌با‌نمره‌لیکرت
نمره‌لیکرت متغیر‌کلامی

n1 n2 n3

0/08 0/0 0/0 0/25 1 خیلی کم

0/25 0/0 0/25 0/5 2 کم

0/5 0/25 0/5 0/75 3 متوسط

0/75 0/5 0/75 1 4 زیاد

0/92 0/75 1 1 5 خیلی زیاد

منبع: فقیهی و همکاران )1397(

اقــدام دیگــر در ایــن مرحلــۀ فــازی زدایــی یــا غیرفــازی کــردن اعــداد اســت. فراینــد غیرفازی 
ــرای تعییــن  ــه در فراینــد رتبه بنــدی هــر مولفــه ب ــج حاصل ــه منظــور اســتفاده از نتای کــردن ب
ــا نبــودن مولفه هــای  ســطح اهمیــت آن اســت. ایــن فراینــد رتبه بنــدی بــرای تعییــن بــودن ی
بــه کار مــی رود)Manakandan et al .,2017(. بــه ایــن منظــور لازم بــود اعــداد فــازی بــه اعــداد 
ــل  ــی تبدی ــداد قطع ــه اع ــازی ب ــداد ف ــر اع ــول زی ــتفاده از فرم ــا اس ــوند. ب ــل ش ــی تبدی قطع
 ،m2 ،m1 ــا ــردن ب ــازی ک ــد غیرف ــرای فراین ــه ب ــر مولف ــازی ه ــای ف ــن نمره ه ــدند. میانگی ش
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m3، نشــان داده می شــوند.

بــر اســاس نــکات فــوق مقادیــر فــازی زدایــی شــده در دور اول و دوم دلفــی فــازی بــه شــرح جدول 
ــرات  ــن نم ــن میانگی ــاف بی ــود اخت ــاهده می ش ــدول مش ــن ج ــه در ای ــور ک ــت. همان ط 11 اس
ــد(  ــر از 20 درص ــر از 0.2 )کمت ــای کمت ــۀ مولفه ه ــرای هم ــده در دور اول و دوم ب ــی ش فازی زدای
اســت. بــر ایــن اســاس اجمــاع لازم بیــن خبــرگان صــورت پذیرفتــه و فراینــد دلفــی فــازی بــه پایــان 

رســیده اســت)همایون فر و همــکاران، 1397(.

جدول‌11.‌میانگین‌فازی‌زدایی‌شده‌هر‌مولفه‌و‌اختلاف‌دور‌اول‌و‌دوم

اختلاف‌دور‌
اول‌و‌دوم

میانگین‌نمرات‌فازی‌
زدایی‌شده‌هر‌مولفه مولفه ردیف

دور‌دوم دور‌اول

%5 0.575 0.528 حمایت همکاران 1

%3 0.560 0.528 مشروعیت )قابل پذیرش بودن( بیماری و غیبت 2

%7 0.552 0.480 فرهنگ کار تیمی 3

%9 0.698 0.607 فرهنگ حضور 4

%1 0.647 0.635 خستگی 5

%6 0.722 0.659 فرسودگی شغلی 6

%3 0.698 0.671 استرس و عوامل استرس زا 7

%6 0.607 0.552 افسردگی 8

%11 0.631 0.524 شدت درد و نوع بیماری )مزمن، حاد یا دوره ای( 9

%8 0.524 0.448 نگرانی از افزایش فشار بر دیگران و احساس گناه 10

%6 0.663 0.599 نگرانی از قضاوت شدن )انگ خوردن( 11

%1 0.544 0.552 نگرانی از شیوع بیماری بین دیگران 12

%4 0.786 0.750 نگرانی های شغلی 13

%0 0.488 0.488 کنترل و درمان بیماری 14
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%1 0.591 0.599 روابط بین فردی در محیط کار 15

%4 0.726 0.683 سبک رهبری مدیران 16

%5 0.718 0.667 حمایت مدیران 17

%2 0.690 0.714 سبک زندگی 18

%4 0.651 0.607
ویژگی های جمعیت شناختی)جنسیت، سن، 

تحصیات، تاهل و...(
19

%5 0.806 0.754 وضعیت مالی فرد 20

%1 0.671 0.679 تعارض کار - خانواده 21

%6 0.671 0.607 خودشناسی 22

%6 0.722 0.659 روان رنجورخویی بالا 23

%1 0.778 0.770 مسئولیت پذیری و وظیفه شناسی 24

%11 0.734 0.623 اخاق کاری 25

%17 0.683 0.516 خوش بینی 26

%0 0.544 0.548 اعتماد به نفس 27

%7 0.651 0.583 خودکارآمدی 28

%2 0.635 0.611 شجاعت و قاطعیت 29

%5 0.599 0.552 جاه طلبی 30

%2 0.583 0.560 رضایت شغلی 31

%7 0.679 0.611 عدالت 32

%4 0.770 0.734 امنیت شغلی 33

%5 0.647 0.599 دلبستگی کاری 34

%12 0.667 0.552 هویت حرفه ای و سازمانی 35

%8 0.655 0.571 تعهد و وفاداری به همکاران 36

%2 0.631 0.655 وفاداری به سازمان 37

%0 0.675 0.679 تعهد شغلی و سازمانی 38

%1 0.631 0.623 نگرش مثبت به کار 39

%1 0.702 0.694 خانواده 40

%1 0.595 0.607 وظایف و مسئولیت های غیرکاری 41
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%5 0.647 0.595 ارزش ها و هنجارهای فرهنگی اجتماعی جامعه 42

%5 0.615 0.563 ارتباط با مشتریان یا ارباب رجوعان )مشتری گرایی( 43

%11 0.742 0.631 بحران های اجتماعی 44

%4 0.690 0.730 نوع اشتغال 45

%4 0.738 0.778 بازار کار 46

%0 0.825 0.821 وضعیت اقتصادی جامعه 47

%1 0.778 0.770 سیاست ها و قوانین حکومتی 48

%10 0.683 0.583 تامین زیرساخت ها 49

%3 0.825 0.794 قوانین و مقررات سازمان 50

%2 0.738 0.754 سیاست های و خطی مشی های سازمانی 51

%8 0.706 0.627 اندازه و نوع سازمان 52

%2 0.651 0.627 ویژگی های فیزیکی محیط کار 53

%2 0.687 0.710 حمایت سازمانی 54

%1 0.687 0.675 کنترل شغلی و آزادی عمل 55

%2 0.587 0.603 دورکاری 56

%6 0.730 0.790 تقاضاهای شغلی 57

%9 0.698 0.607 عدم آمادگی مدیریت منابع انسانی 58

%6 0.683 0.623 امکان جایگزینی )تامین نیرو( 59

%1 0.619 0.627 نظام جبران خدمت و پاداش 60

در مرحلــه چهــارم از فراینــد دلفــی فــازی بــرای تعییــن قابلیــت پذیــرش ســازه ها )مقوله هــای 
محــوری( و مولفه هــا و ترتیــب آن هــا و در واقــع رســیدن بــه اجمــاع نظــر متخصصــان ســه پیش نیــاز 

:)Manakandan et al .,2017( بــه شــرح زیــر تکمیــل می شــود

الف. تعیین مقدار آستانه ای مقوله های محوری و مولفه ها 

مقــدار آســتانه ای )d( بــرای هــر مولفــه بــا محاســبه اختــاف بیــن متوســط عدد فــازی هــر مولفه 
و عــدد فــازی پاســخگو و بــا اســتفاده از فرمــول زیــر بــه دســت مــی آید:
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مقــدار آســتانه ای بــرای پذیــرش مولفه هــا ایــن اســت کــه )d( کوچک تــر یــا مســاوی 0.2 باشــد. 
هنگامــی کــه مقــدار فــوق بــه دســت آمد، مقــدار آســتانه ای هــر ســازه )مقوله محــوری( با اســتفاده 

از فرمــول زیــر بــه دســت مــی آیــد:

بــر پایــه ایــن مقــدار، قابلیــت پذیــرش ســازه )مقولــه محــوری( تعییــن مــی شــود، به گونــه ای کــه 
اگــر مقــدار آســتانه ای کمتــر یــا مســاوی 0.2 باشــد، ســازه )مقولــه محــوری( پذیرفتــه می شــود.

ب. توافق متخصصان بر آیتم های )مولفه های( ارزیابی شده )0.75 ≥ توافق متخصصان(

میــزان توافــق متخصصــان از نســبت تعــداد )d( هــای کوچک تــر یــا مســاوی 0.2 بــه کل 
تعــداد متخصصــان بــه دســت می آیــد کــه بایســتی ایــن نســبت بزرگ تــر یــا مســاوی 75% باشــد. 

ــوند. ــته می ش ــار گذاش ــر از آن کن ــق کمت ــا تواف ــی ب مولفه های

ج. تعیین آیتم های )مولفه های( مورد پذیرش و رتبه هر کدام

ــن  ــازی تعیی ــد غیرفازی س ــد از فراین ــابه بع ــوری( مش ــه مح ــازه )مقول ــه در س ــک مولف ــه ی رتب
می شــود. ایــن رتبــه بــا محاســبه A max یعنــی میانگیــن نمــره فــازی هــر آیتــم بــه دســت می آیــد 
و چنانچــه رقــم آن از 0.5 کمتــر باشــد آن آیتــم حــذف می شــود و آیتم هــای بــا نمــره بزرگ تــر یــا 

ــرد. ــرار می گی ــی ق ــدی نهای ــاوی 0.5 در رتبه بن مس

بــا توجــه بــه توضیحــات فــوق محاســبات مربــوط بــه تعییــن مقــدار آســتانه ای، درصــد توافــق 
ــت. ــده اس ــه ش ــدول 12 ارائ ــرح ج ــه ش ــا ب ــه مولفه ه ــرش و رتب ــت پذی ــان و وضعی متخصص
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جدول‌12.‌رتبه‌بندی‌و‌وضعیت‌پذیرش‌یا‌عدم‌پذیرش‌مولفه‌ها

رتبه‌
در‌
مقوله

وضعیت‌
نهایی‌
مولفه

میانگین‌
فازی

درصد‌
توافق‌
خبرگان

میانگین‌
)d(آستانه‌ مولفه مقوله‌

محوری

--- رد 0.575 %62 0.2 حمایت همکاران

فرهنگ 
سازمانی

2 پذیرش 0.560 %81 0.2 مشروعیت )قابل پذیرش 
بودن( بیماری و غیبت

--- رد 0.552 %62 0.2 فرهنگ کار تیمی

1 پذیرش 0.698 %100 0.1 فرهنگ حضور

--- رد 0.647 %71 0.2 خستگی

وضعیت 
سامت فرد

1 پذیرش 0.722 %90 0.2 فرسودگی شغلی

2 پذیرش 0.698 %90 0.2 استرس و عوامل استرس زا

4 پذیرش 0.607 %76 0.2 افسردگی

3 پذیرش 0.631 %90 0.1 شدت درد و نوع بیماری 
)مزمن، حاد یا دوره ای(

3 پذیرش 0.524 %81 0.1 نگرانی از افزایش فشار بر 
دیگران 

نگرش و 
ادراک کارمند 

نسبت به 
پیامدهای 
غیبت یا 

حضورگرایی

--- رد 0.663 %67 0.2 و احساس گناه

2 پذیرش 0.544 %76 0.2 نگرانی از قضاوت شدن )انگ 
خوردن(

1 پذیرش 0.786 %86 0.1 نگرانی از شیوع بیماری بین 
دیگران

--- رد 0.488 %71 0.2 نگرانی های شغلی

3 پذیرش 0.591 %76 0.2 کنترل و درمان بیماری
ارتباطات 
و تعامات 

سازمانی
1 پذیرش 0.726 %100 0.1 روابط بین فردی در محیط کار

2 پذیرش 0.718 %86 0.2 سبک رهبری مدیران
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2 پذیرش 0.690 %95 0.2 حمایت مدیران

ویژگی های 
فردی

--- رد 0.651 %67 0.2 سبک زندگی

1 پذیرش 0.806 %90 0.1 ویژگی های جمعیت شناختی

3 پذیرش 0.671 %81 0.1 وضعیت مالی فرد

5 پذیرش 0.671 %90 0.1 تعارض کار - خانواده

شخصیت 
فرد

3 پذیرش 0.722 %90 0.2 خودشناسی

1 پذیرش 0.778 %86 0.1 روان رنجورخویی بالا

2 پذیرش 0.734 %100 0.1 مسئولیت پذیری و وظیفه 
شناسی

4 پذیرش 0.683 %90 0.2 اخاق کاری

--- رد 0.544 %67 0.2 خوش بینی

--- رد 0.651 %62 0.2 اعتماد به نفس

--- رد 0.635 %71 0.2 خودکارآمدی

--- رد 0.599 %43 0.3 شجاعت و قاطعیت

--- رد 0.583 %57 0.2 جاه طلبی

نگرش های 
شغلی و 
سازمانی

--- رد 0.679 %52 0.2 رضایت شغلی

1 پذیرش 0.770 %86 0.2 عدالت

--- رد 0.647 %71 0.2 امنیت شغلی

--- رد 0.667 %71 0.2 دلبستگی کاری

3 پذیرش 0.655 %76 0.2 هویت حرفه ای و سازمانی

4 پذیرش 0.631 %76 0.2 تعهد و وفاداری به همکاران

2 پذیرش 0.675 %81 0.2 وفاداری به سازمان

4 پذیرش 0.631 %100 0.1 تعهد شغلی و سازمانی
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2 پذیرش 0.702 %95 0.2 نگرش مثبت به کار

عوامل 
فرهنگی و  

اجتماعی

5 پذیرش 0.595 %86 0.2 خانواده

3 پذیرش 0.647 %76 0.2
وظایف و مسئولیت های 

غیرکاری

4 پذیرش 0.615 %86 0.2 ارزش ها و هنجارهای فرهنگی 
اجتماعی جامعه

1 پذیرش 0.742 %95 0.2 ارتباط با مشتریان یا ارباب 
رجوعان

3 پذیرش 0.690 %90 0.1 بحران های اجتماعی عوامل 
اقتصادی 

جامعه
2 پذیرش 0.738 %86 0.2 نوع اشتغال

1 پذیرش 0.825 %95 0.1 بازار کار

1 پذیرش 0.778 %95 0.1 وضعیت اقتصادی جامعه قانون گذاری 
2و زیرساخت پذیرش 0.683 %90 0.1 سیاست ها و قوانین حکومتی

1 پذیرش 0.825 %95 0.1 تامین زیرساخت ها

ویژگی ها 
و رویه های 

سازمانی

2 پذیرش 0.738 %95 0.1 قوانین و مقررات سازمان

3 پذیرش 0.706 %95 0.2
سیاست های و 

خطی مشی های سازمانی

5 پذیرش 0.651 %86 0.1 اندازه و نوع سازمان

4 پذیرش 0.687 %95 0.2 ویژگی های فیزیکی محیط کار

2 پذیرش 0.687 %90 0.2 حمایت سازمانی

---ویژگی شغل رد 0.587 %67 0.2 کنترل شغلی و آزادی عمل

1 پذیرش 0.730 %100 0.2 دورکاری

1 پذیرش 0.698 %100 0.1 تقاضاهای شغلی

مدیریت 
منابع انسانی 

سازمان

2 پذیرش 0.683 %81 0.2 عدم آمادگی مدیریت منابع 
انسانی

--- رد 0.619 %71 0.2 امکان جایگزینی )تامین نیرو(

نظام جبران خدمت و پاداش
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بــا توجــه بــه محاســبات انجــام شــده مقــدار آســتانه ای، درصــد توافــق متخصصــان و وضعیــت 
ــه شــرح جــدول 13 اســت.  پذیــرش و رتبــه مقوله هــای محــوری نیــز ب

جدول‌13.‌رتبه‌بندی‌و‌وضعیت‌پذیرش‌یا‌عدم‌پذیرش‌مقوله‌های‌محوری‌

رتبه‌
در‌بعد

وضعیت‌
نهایی‌
مقوله

میانگین‌
فازی

درصد‌
توافق‌
خبرگان

میانگین‌
آستانه‌ای‌

)d(
مقوله‌محوری بعد

7 پذیرش 0.596 %76 0.008 فرهنگ سازمانی

رفتاری

4 پذیرش 0.661 %84 0.001 وضعیت سامت فرد

6 پذیرش 0.620 %76 0.001 نگرش و ادراک کارمند نسبت به 
پیامدهای غیبت یا حضورگرایی

2 پذیرش 0.679 %87 0.003 ارتباطات و تعامات سازمانی

1 پذیرش 0.704 %83 0.002 ویژگی های فردی

3 پذیرش 0.668 %78 0.001 شخصیت فرد

5 پذیرش 0.660 %75 0.001 نگرش شغلی و سازمانی

3 پذیرش 0.660 %88 0.001 عوامل فرهنگی و  اجتماعی

1محیطی پذیرش 0.751 %90 0.001 عوامل اقتصادی جامعه

2 پذیرش 0.730 %93 0.002 قانون گذاری و زیرساخت

1 پذیرش 0.721 %93 0.000 ویژگی ها و رویه های سازمانی

2ساختاری پذیرش 0.668 %86 0.003 ویژگی شغل

3 پذیرش 0.667 %84 0.003 مدیریت منابع انسانی سازمان

پنجمیــن و آخریــن مرحلــۀ دلفــی فــازی ارائــه گــزارش یافته هاســت. همان طــور کــه در جــدول 
12 ماحظــه می شــود یکــی از مولفه هــا یعنــی مولفــه جاه طلبــی بــه دلیــل میانگیــن آســتانه ای 
ــه دلیــل درصــد توافــق کمتــر از  ــر ایــن، 13 مولفــۀ دیگــر ب ــر از 0.2 رد شــد. عــاوه ب )d( بزرگ ت
ــی،  ــگ کار تیم ــکاران، فرهن ــت هم ــد از: حمای ــا عبارتن ــن مولفه ه ــدند ای ــد نش ــد تایی 75 درص
ــای  ــاری، ویژگی ه ــان بیم ــرل و درم ــوردن(، کنت ــدن)انگ خ ــاوت ش ــی از قض ــتگی، نگران خس
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جمعیت شــناختی، اعتمــاد بــه نفــس، خودکارآمــدی، شــجاعت و قاطعیــت، جاه طلبــی، رضایــت 
شــغلی، عدالــت، دلبســتگی کاری، هویــت حرفــه ای و ســازمانی، دورکاری، نظام جبــران خدمت و 
پــاداش. بــه عبــارت دیگــر، خبــرگان )کارشناســان و مدیــران منابع انســانی آســتان قــدس رضوی( 
معتقدنــد عوامــل مذکــور تاثیــری بــر حضورگرایــی کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی نــدارد. در 

نقطــۀ مقابــل 44 عامــل باقی مانــده جــزو عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی اســت.

از طــرف دیگــر، جــدول 13 نشــان می دهــد تمامــی مقوله هــای محــوری مــورد تاییــد خبــرگان 
قــرار گرفته انــد. ایــن نتایــج نشــان می دهــد در بعــد رفتــاری، ویژگی هــای فــردی، در بعــد محیطــی 
عوامــل اقتصــادی جامعــه و در بعــد ســاختاری، ویژگی هــا و رویه هــای ســازمانی به عنــوان 

ــده اند. ــاب ش ــی انتخ ــر حضورگرای ــر ب ــل موث ــن عوام ــن و اولویت دارتری مهم تری

شــایان ذکــر اســت بــا توجــه بــه پذیــرش همــه 13 مقولــه محــوری، بــه تبــع آن وجــود هــر ســه 
بعــد رفتــاری، ســاختاری و محیطــی نیــز مــورد تاییــد خبــرگان قــرار گرفتــه اســت. از طرفــی بعــد 
محیطــی بــا میانگیــن 0.702، بعــد ســاختاری بــا میانگیــن 0.692 و بعــد رفتــاری بــا میانگیــن 

0.654 بــه ترتیــب رتبــه اول تــا ســوم ابعــاد را بــه خــود اختصــاص دادنــد.

3.‌نتیجه‌گیری

ــی  ــر حضورگرای ــر ب ــای موث ــدی محرک ه ــایی و اولویت بن ــش شناس ــن پژوه ــام ای ــدف از انج ه
کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی بــود. بــا توجــه بــه اینکــه در یافته هــای پژوهشــگران قبلــی تنهــا 
ــود و انســجام مناســبی در آن هــا وجــود نداشــت و از  ــه گوشــه ای از ایــن عوامــل اشــاره شــده ب ب
طرفــی پژوهــش جامعــی در صنعــت خدمــات میزبانــی و گردشــگری انجام نشــده بود، تاش شــد 
بــا ســنتزپژوهی )فراترکیــب( مطالعات پیشــین، به تفســیر جدیــدی از عوامــل موثر بــر حضورگرایی 
دســت پیــدا کنیــم و ســپس بــا اســتفاده از نظــرات خبــرگان بــه بومی ســازی ایــن عوامل در آســتان 

قــدس رضــوی بپردازیــم.

نتایــج پژوهــش در بخــش فراترکیــب حاکــی از وجــود 60 مولفــه، 13 مقولــه محــوری و 3 بعد موثر 
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بــر حضورگرایــی )به صــورت عــام و بــدون توجــه بــه نــوع صنعــت یــا ســازمان( بــود کــه در بخــش 
دلفــی فــازی پژوهشــگران بــا 44 مولفــه، 13 مقولــه محــوری و 3 بعد موثر بــر حضورگرایــی کارکنان 

در آســتان قــدس رضــوی موافقــت کردند.

ــازمانی  ــگ س ــازمانی، فرهن ــای س ــاری از پدیده ه ــای رفت ــوی ه ــب الگ ــه در اغل ــور ک همان ط
ــگ  ــاری، فرهن ــد رفت ــی بع ــد اول یعن ــز در بع ــش نی ــن پژوه ــد، در ای ــا می کن ــم ایف ــی مه نقش
ســازمانی به عنــوان یکــی از مقوله هــای محــوری معرفــی شــد. رول و ســوس )2020( در مطالعــۀ 
خــود به صــورت مبســوط بــه نقــش فرهنــگ ســازمانی در بــروز رفتــار حضورگرایــی پرداخته انــد. از 
طــرف دیگــر یوســف و همــکاران )2021( مشــروعیت )قابــل پذیــرش بــودن( بیمــاری و وبســتر و 
همــکاران )2019(، فرهنــگ حضــور را به عنــوان مولفه هــای فرهنــگ ســازمانی بــر حضورگرایــی 
موثــر دانســته اند همان طــور کــه در نتایــج نهایــی ایــن پژوهــش نیــز بــه آن هــا اشــاره شــده اســت. 

ــا برخــی از وضعیت هــای ســامتی  ــی به طــور مســتقیم ب ــه شــده، حضورگرای ــج ارائ طبــق نتای
ــکاران)2021(  ــدی و هم ــترس، محم ــه اس ــان)1395( ب ــه قصابی ــور ک ــت، همان ط ــط اس مرتب
بــه فرســودگی شــغلی، اســترس و افســردگی و کیــن مــن )2019( به شــدت درد و نــوع بیمــاری 
به عنــوان شــرایط ســامت فــرد اشــاره داشــته انــد. لــذا پژوهــش حاضــر بــا پژوهش هــای مذکــور 

همسوســت.

در بســیاری از تحقیقــات، نگرش هــا و ادراکات کارمنــد نســبت بــه پیامدهــای غیبــت یــا 
ــوان  ــته اند. به عن ــر دانس ــی موث ــروز حضورگرای ــر ب ــش ب ــن پژوه ــج ای ــابه نتای ــی را مش حضورگرای
ــیوع  ــی از ش ــاه، نگران ــاس گن ــران و احس ــر دیگ ــار ب ــش فش ــی از افزای ــای نگران ــه، مولفه ه نمون
بیمــاری، نگرانی هــای شــغلی در پژوهش هــای وبســتر و همــکاران )2019(، مورکــن و همــکاران 

ــت. ــه اس ــرار گرفت ــد ق ــورد تاکی ــوس )2020(، م )2012(، رول و س

مقولــه محــوری ارتباطــات و تعامــات ســازمانی در نتایــج ارائــه شــده ایــن پژوهــش از ســه مولفــه 
روابــط بیــن فــردی در محیــط کار، ســبک رهبــری مدیــران و حمایــت مدیران تشــکیل شــده اســت 

کــه ایــن مولفــه هــا در پژوهــش مــک گریگــور و همــکاران )2018( نیــز بــه چشــم می خــورد.
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ــی  ــای حضورگرای ــیاری از پژوهش ه ــه در بس ــتند ک ــی هس ــزو مقوله های ــردی ج ــای ف ویژگی ه
مطــرح شــده اند. لوهــاوس و هابرمــن )2019( بــه مولفــۀ ســبک زندگــی فــردی و وضعیــت مالــی 
ــی  ــای حضورگرای ــرک ه ــوان مح ــه عن ــواده ب ــارض کار - خان ــه  تع ــو )2017( ب ــانر و بویل و ارس
پرداخته انــد، همان طــور کــه در ایــن پژوهــش نیــز ایــن چهــار مولفــه جــزو نتایــج نهایــی اســت.

ــه محــوری شــخصیت یکــی از فراگیرتریــن محرک هــای حضورگرایــی اســت و مولفه هــای  مقول
مختلفــی را در خــود جــای داده اســت. در ایــن پژوهــش بــه 5 مولفه شــخصیت اشــاره شــده اســت 
کــه در تحقیــق مــوذن جمشــیدی و باقــرزاده خداشــهری )1400( بــه وظیفه شناســی، در پژوهش 
ســی یــو و همــکاران )2020( نیــز به دو مــورد از آن ها یعنی خودشناســی و خوش بینــی و در نهایت 
مطالعــات مــک گریگــور و همــکاران )2018( و وبســتر و همــکاران )2019( بــه روان رنجورخویــی و 

اخــاق کاری اشــاره کرده انــد.

ــز  ــت نی ــراد اس ــه اف ــای قضاوت گرایان ــع دیدگاه ه ــه در واق ــازمانی ک ــغلی و س ــای ش نگرش ه
جــزو موثرتریــن عوامــل حضورگرایــی محســوب می شــود کــه 5 مولفــه آن عــاوه بــر ایــن پژوهــش 
ــن در  ــن م ــان)1395( و کی ــوص کی ــن خص ــده اند. در ای ــایی ش ــز شناس ــات نی ــایر مطالع در س
ــه همــکاران و تعهــد شــغلی و  ــاداری ب ــه مولفه هــای امنیــت شــغلی، تعهــد و وف ــی ب پژوهش های
ــکاران)2021(  ــف و هم ــوس )2020( و یوس ــن رول و س ــر ای ــاوه ب ــد. ع ــه کرده ان ــازمانی توج س
بــه ترتیــب بــه وفــاداری بــه ســازمان و نگــرش مثبــت نســبت بــه کار پرداخته انــد. کــه نتایــج ایــن 

ــه حاضــر همسوســت. ــا مطالع پژوهش هــا ب

در نتایــج نهایــی ایــن پژوهــش، عوامــل فرهنگــی و اجتماعــی جامعــه، اولیــن مقولــه محــوری 
در بعــد محیطــی اســت کــه پنــج مولفــه را در برمی گیــرد. در بررســی ادبیــات تحقیــق مشــخص 
ــاب  ــا ارب ــتریان ی ــا مش ــاط ب ــواده و ارتب ــه خان ــه دو مولف ــکاران)2021( ب ــف و هم ــه یوس ــد ک ش
ــی  ــۀ دوم یعن ــه مولف ــکاران)2021( ب ــدی و هم ــد. محم ــاره کرده ان ــتری گرایی( اش رجوعان)مش
ــای  ــا و هنجاره ــه ارزش ه ــن)2019( ب ــاوس و هابرم ــرکاری، لوه ــئولیت های غی ــف و مس وظای
ــه مولفــۀ پنجــم یعنــی بحران هــای  فرهنگــی اجتماعــی جامعــه و آدیســا و همــکاران )2020( ب

ــته اند. ــد داش ــی تاکی اجتماع



47
شناسایی و اولویت بندی مولفه های حضورگرایی کارکنان ...    )دهقانان و غفوری فرد(

فصـلنامه علمی فرهنگ رضـوی  سال یازدهم، شماره 43، پاییز 1402

ــادی  ــت اقتص ــازار کار و وضعی ــتغال، ب ــوع اش ــای ن ــامل مولفه ه ــه ش ــادی جامع ــل اقتص عوام
جامعــه کــه احتمــالا بنیانی تریــن مولفه هــای موثــر بــر حضورگرایــی اســت در مطالعــات یوســف و 
همــکاران)2021( و لوهــاوس و هابرمــن)2019( مشــابه این پژوهش بررســی و تایید شــده اســت.

آخریــن مقولــه محــوری بعــد محیطــی، قانون گــذاری و زیرســاخت اســت کــه دارای دو 
ــاوس و  ــش لوه ــت و در پژوه ــاخت ها اس ــن زیرس ــی و تامی ــن حکومت ــت ها و قوانی ــه سیاس مولف
هابرمــن)2019( بــه ایــن دو مولفــه توجــه شــده اســت و از ایــن منظــر نیــز ایــن پژوهش بــا پژوهش 

ــت. ــور همسوس مذک

ــد،  ــن بع ــت. در ای ــده اس ــاره ش ــاختاری اش ــل س ــه عوام ــش، ب ــج پژوه ــد از نتای ــومین بع در س
ــت. در  ــده اس ــکیل ش ــه تش ــج مولف ــه از پن ــت ک ــه ای اس ــازمانی مقول ــای س ــا و رویه ه ویژگی ه
ــوع  ــدازه و ن ــه قوانیــن و مقــررات و ان ــه دو مقول ــی)2022( ب ــی، کنان پیشــینۀ ادبیــات حضورگرای
ــی  ــای فیزیک ــی ه ــه ویژگ ــه مولف ــه س ــز ب ــکاران)2021( نی ــف و هم ــد. یوس ــازمان پرداخته ان س
ــه  ــد ک ــه کرده ان ــازمانی توج ــت س ــازمانی و حمای ــی های س ــت ها و خطی مش ــط کار، سیاس محی

ــا نتایــج پژوهــش حاضــر همسوســت. نتایــج هــر دو مطالعــه ب

ویژگی هــای شــغل مقولــه ای اســت کــه دو مولفــه مهــم »کنتــرل شــغلی و آزادی عمــل« و 
»تقاضاهــای شــغلی« را در ایــن پژوهــش پوشــش می دهــد کــه رول و اشــمول )2021( در پژوهــش 

ــد. ــاره کرده ان ــورد اش ــر دو م ــه ه ــود ب خ

ــه محــوری بعــد ســاختاری، شــامل دو مولفــه  ــن مقول ــع انســانی به عنــوان آخری مدیریــت مناب
می شــود. اولیــن مولفــه، عــدم آمادگــی مدیریــت منابــع انســانی اســت کــه در تحقیــق مدوکــس-
دینــز )2021( مــورد تاکیــد قــرار گرفتــه و مولفــه بعــدی امــکان جایگزینــی )تامیــن نیرو( اســت که 
در مطالعــه کیــن مــن )2019( ماننــد پژوهــش حاضــر، به عنــوان عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی 

ــده اند. ــایی ش شناس

ــای  ــایر پژوهش ه ــا س ــور، ب ــای مذک ــاره مولفه ه ــش درب ــن پژوه ــج ای ــه نتای ــی مقایس به طورکل
انجــام شــده آن بــود کــه در بیشــتر مطالعــات مربــوط بــه عوامــل موثــر بــر حضورگرایــی بــه ابعــاد 
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رفتــاری، محیطــی و ســاختاری و همچنیــن 13 مقولــه محــوری موجــود در نتایــج ایــن پژوهــش، 
ــدی  ــتر و طبقه بن ــت بیش ــل جامعی ــه دلی ــش ب ــن پژوه ــت ای ــد گف ــه بای ــت. البت ــده اس ــاره ش اش

ــت. ــز اس ــون متمای ــده تاکن ــام ش ــای انج ــایر پژوهش ه ــا از س ــب تر مولفه ه ــر و مناس دقیق ت

بــا توجــه بــه نتایــج فــوق چنانچــه بخواهیــم بــر مبنــای عوامــل و محرک هــای اولویــت دار، برخــی 
راهکارهــای مدیریتــی را بــرای کنتــرل پدیــده حضورگرایــی ارائــه دهیــم می توانیــم بــه مــوارد زیــر 

اشــاره کنیــم:

در بعــد محیطــی کــه نســبت بــه دو بعــد دیگــر دارای اولویت اول اســت، مقولــۀ عوامــل اقتصادی 
ــل  ــن عام ــه مهم تری ــادی جامع ــت اقتص ــه وضعی ــه، مولف ــن مقول ــوده و در ای ــه اول ب دارای رتب
حضورگرایــی کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی اســت. بــه عبــارت دیگــر اگــر وضعیــت اقتصــادی 
ــش  ــد کاه ــدرت خری ــزان ق ــد، می ــاعد باش ــورم نامس ــر ت ــادی نظی ــاخص های اقتص ــه از ش جامع
یافتــه و ممکــن اســت برخــی کارکنــان برای جبــران ایــن موضــوع درگیر رفتــار حضورگرایی شــوند؛ 
بنابرایــن یکــی از راه هــای مدیریــت ایــن رفتــار در آســتان قــدس رضــوی، رســیدگی مناســب بــه 

معیشــت کارکنــان و اتخــاذ تدابیــر لازم بــرای ایــن موضــوع اســت.

در بعــد رفتــاری کــه در اولویــت دوم ابعــاد قــرار دارد، نتیجــه ای جالــب و مشــابه بعــد محیطــی بــه 
دســت آمــد. در ایــن بعــد مقولــه محــوری ویژگی هــای رفتــاری فــرد بالاتریــن اهمیــت را  دارد. از 
طرفــی مولفــه وضعیــت مالــی فــرد از ســایر مولفه هــای ایــن مقولــه اولویــت بالاتــری را کســب کرده 
اســت. بــه عبــارت دیگــر چنانچــه درآمــد فــرد کفــاف هزینه هــای زندگــی وی را نکنــد، احتمــال 
بــروز رفتــار حضورگرایــی افزایــش پیــدا می کنــد. در ایــن زمینــه هــم مهم تریــن راهــکار توجــه بــه 
شــرایطی معیشــتی کارکنــان در آســتان قــدس رضــوی اســت. در اینجــا ذکــر ایــن نکنــه لازم اســت 
کــه چنانچــه شــرایط اقتصــادی جامعه نامســاعد باشــد، وضعیــت مالی نامناســب می توانــد میزان 

احتمــال بــروز رفتــار حضورگرایــی را تشــدید نمایــد.

در بعــد ســوم یعنــی بعــد ســاختاری، مقولــه ویژگــی هــا و رویه هــای ســازمانی از بالاتریــن اولویــت 
و مولفــه قوانیــن و مقــررات ســازمان ذیــل ایــن مقولــه دارای بیشــترین اهمیــت اســت. ایــن مولفــه 
برخــاف دو مولفــه مــورد بررســی در ابعــاد قبلــی، مســتقیم متوجــه ســازمان اســت. اگــر ســازمان 
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در تنظیــم مقــررات و تدویــن آیین نامه هــا و بخشــنامه ها دقــت لازم را نداشــته باشــد منجــر بــه بــروز 
پیامدهــای نامطلــوب نظیــر حضورگرایــی کارکنــان خواهــد شــد. قوانیــن و مقــررات ســازمان نبایــد 
بــه نحــوی باشــد کــه صرفــا منافــع ســازمان تامیــن گــردد بلکــه بایــد بــه رکــن اساســی آن یعنــی 
ســرمایه انســانی توجــه کافــی شــود. قوانیــن حضــور و غیــاب جــزو مهم تریــن ســندهای قانونــی 
یــک ســازمان هســتند کــه تاثیــر بســیار زیــادی بــر حضورگرایــی کارکنــان دارنــد. بــا توجــه بــه ایــن 
توضیحــات در آســتان قــدس رضــوی نیــز ضــروری اســت بــه منظــور کاهــش رفتــار حضورگرایــی 
عــاوه بــر بازنگــری در قوانیــن و مقــررات، از راهکارهــای نویــن در ایــن زمینــه نظیــر بخشــنامه های 

ســاعات کاری انعطــاف پذیــر بهــره گرفتــه شــود. 

از جملــه مهم تریــن محدودیت هــای ایــن تحقیــق می تــوان بــه ســه مــورد اشــاره کــرد: اول اینکــه 
بــا توجــه بــه گــردآوری داده هــای پژوهــش در ایــام همه گیــری کوویــد 19 )ویــروس کرونــا(، امــکان 
مراجعــه بــه دانشــگاه و تعامــل بــا اســتادان بــا ســختی همراه بــوده اســت. دومیــن مورد دسترســی 
نداشــتن بــه فایــل کامــل برخــی از مقــالات بــود کــه برای حــل این مشــکل بــرای نویســندگان آن ها 
ایمیــل ارســال و از ایــن طریــق تعــدادی از مقــالات دریافــت شــد. ســومین محدودیــت ایــن اســت 
کــه عوامــل اســتخراج شــده و الگــوی به دســت آمــده در ایــن پژوهــش ممکــن اســت در زمان هــای 

مختلــف بــا توجــه بــه پیچیدگی هــای محیطــی و شــدت تغییــرات، دچــار تغییر شــود. 

در خاتمــه بحــث بایــد گفــت کــه ایــن پژوهــش مطالعــه نوآورانــه ای اســت کــه بــرای اولیــن بــار 
به طــور جامــع در خصــوص محرک هــای رفتــار حضورگرایــی بــه شــیوه ترکیبــی فراترکیــب و دلفــی 
ــی  ــوزه موضوع ــوص دو ح ــد در خص ــدی می توانن ــای بع ــت و پژوهش ه ــه اس ــام گرفت ــازی انج ف
زیــر متمرکــز شــوند. اولیــن حــوزه، رصــد دقیــق پیامدهــای پدیــده حضورگرایــی و دومیــن حــوزه 

موضوعــی، چگونگــی مدیریــت و راهکارهــای پیشــگیری از بــروز ایــن پدیــده اســت.
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