
 

  

  )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين ي پژوهش صلنامهف
  156-129صص ): 1393 بهار (1ي  ، شمارهششمسال 

  

  بيني غيبت كاركنان  پيشبراي چارچوبي ي ارايه
  هاي عصبي مصنوعي با رويكرد شبكه

  

  فاطمه عزيزي، غلامرضا بردبار

  سميه مروج
  24/09/92: تاريخ دريافت

  22/01/93: خ پذيرشتاري

  چكيده
عنوان   بهاين مسئله،. ها استغيبت از كار موضوعي مهم و اساسي براي صنايع و سازمان

امات لازم را ي كاهش آن اقدها، مديران را بر آن داشته است تا در زمينهزا در سازمانعاملي هزينه
واملي است كه بر غيبت اثر هاي غيبت، شناسايي عكاهش هزينهجهت  گام در  نخستين.انجام دهند

  .شوندگذاشته و باعث كاهش يا افزايش آن مي
با استفاده از خصوصيت تقريب توابع غيرخطي در ايران   بارنخستينبراي   حاضرتحقيق

و ميزان شده بيني ميزان غيبت كاركنان طراحي   پيشبرايهاي عصبي مصنوعي، مدلي مناسب شبكه
 به اهداف رسيدنمنظور  به. رفته استمورد ارزيابي قرار گار نيز  از كتأثير عوامل مختلف بر غيبت

عنوان ورودي تبيين، سپس با استفاده از مدل پرسپترون   عامل مؤثر بر غيبت كاركنان به14، يادشده
هاي مدل طراحي شده، است كه براساس قابليت بيني شدهچندلايه، ميزان غيبت كاركنان پيش

 ي در ادامه. لازم را در جهت كاهش غيبت كاركنان به عمل آوردتواند اقدامات مديريت مي
 تحليل حساسيت، تأثير هر كدام از متغيرهاي ورودي بر خروجي اين مدل فنتحقيق، با استفاده از 

رضايت «، »تعهد سازماني« عوامل : نشانگر اين است كه،نتايج نهايي. مورد ارزيابي قرار گرفته است
  . شترين تأثير را بر ميزان غيبت كاركنان دارندبي» تنوع شغلي«و » شغلي

  

  .تحليل حساسيت؛خوري عصبي پيششبكه ؛ي عصبي مصنوعي شبكه؛كارغيبت از  :ها هكليدواژ
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  مقدمه
هـا دارد، غيبـت     اي بر عملكرد سازمان   هاي هر روز مديريتي كه نتايج گسترده      يكي از واقعيت  

هـاي اسـتعلاجي از   تأخير و سوء استفاده از مرخصيغيبت، ). 2،2006ابوشيخ و يونس(  است1از كار 
 ،غيبـت از كـار    . باشـند  مـي  رو  روبـه ل انـضباطي هـستند كـه مـسئولين سـازمان بـا آن               يترين مسا مهم

دقتـي در كـار، اهمـال در وظـايف، زيـر پـا              ماننـد بـي   (اي است كه از ساير آفـات سـازماني           عارضه
) 1383 محمدي،(شيوع بيشتري داشته    )  رسوم كار  اعتنايي به رسم و   گذاشتن قوانين و مقررات و بي     

 ضـررهاي مـالي زيـادي را    كـه  شده مبدلهاي دولتي امروزه به عاملي مهم و بحراني براي سازمان   و
  .)4،2000كوهن و گلان ،2001 ،3هيوگمك(ها به بار آورده است براي آن

 عاملييد حذف و هر  با، افزايش غيبت كاركنان شودموجب كه   عاملي هر   ،مديراناز ديدگاه   
 غيبت كاركنان، چه مورد انتظار باشد و چه به صورت           ، زيرا ؛ بايد تشويق گردد   ،كه مانع غيبت شود   

حتـي كاركنـاني    . )1991 ،5اسـكات و ويمبـوش    ( آور است ناگهاني اتفاق بيفتد، براي سازمان هزينه     
د و قـادر نيـستند سـر كـار خـود      شوني رابطه با سازمان را دارند، گاهي بيمار ميكه واقعاً قصد ادامه  

شده را به علت  بندي درصد تمام ساعات كاري زمان    2/0مريكا  ا، صنايع   2000در سال   . حاضر شوند 
 از ديـدگاه    ،بنـابراين .  درصد را در بخش خدمات از دسـت دادنـد          5/2نشده و    بندي هاي زمان غيبت

اسـتون و  (باشـد   اهميـت مـي  يداراي كـاري  منظـور پيـشرفت در آينـده    بيني غيبت بـه مديران، پيش 
  .)2002 ،6گودل

 هـا  سـازمان  انگيزتـرين مـشكلات پـيش روي      ترين و چـالش    ترين، مزمن يكي از مسري   ،غيبت
ابوشـيخ و يـونس،     ( باشـد ي توليـد مـي    از ديدگاه اقتصادي، يكي از عوامـل افـزايش هزينـه           و   است

نـان  ك اسـت كـه اسـتخدام كار       نـان معتقـد   كدر مورد تأثير اقتصادي غيبت كار     ) 1997 (7هو). 2006
 شـود وري مي  كاهش بهره  موجب ،دارد و اين امر    هاي اضافي دربر  ي كمتر، هزينه  جانشين، با تجربه  

تـرين عـاملي اسـت كـه        وري نيـروي انـساني مهـم      بهـره  با توجه به اينكـه       ).2006ابوشيخ و يونس،    (
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و بـا توجـه بـه نقـش مهـم           ) 1387بردبـار و همكـاران،       (سـت  ا هـا  سازمان بيشترامروزه، هدف غايي    
مندي بيشتر از كار آنان، پي بـردن بـه ايـن امـر كـه چگونـه                   بهره برايكاركنان در روابط اجتماعي،     

كـاري و تـرك خـدمت       هاي نامطلوب شغلي مانند غيبت، كم     ي رفتار كنندهتوان از عوامل ايجاد    مي
   )1383 محمدي، ( اهميت استدارايپيشگيري كرد، 
 با هدف كمك به مـديران        كه  بار، سعي شده است    نخستينحاضر، براي   هش  پژو، در   بنابراين

 بيني ميـزان غيبـت     پيش براي وري كاركنان مدلي  هاي غيبت و افزايش بهره    ي كاهش هزينه  در زمينه 
 بر غيبت كاركنان شناسايي     مؤثرارايه شود تا عوامل      عصبي مصنوعي    ي   با استفاده از شبكه    كاركنان

 .ريـزي و انجـام عمليـات و اقـدامات لازم، طراحـي شـود              بيني، برنامه نظور پيش م  و سازوكارهايي به  
 كاركنـان   گزينشي  هاي خود در زمينه   گيريتوانند در تصميم   مي ،گيري از اين مدل   مديران با بهره  

 بـراي  بـا هـدف طراحـي مـدلي     ،حاضـر پـژوهش  . برگزيننـد  فـرد مناسـب را     ،براي مشاغل حـساس   
 تـا بـه   كنـد  تلاش مـي  ، عصبي مصنوعيي  با استفاده از شبكه    ،كار كاركنان  از   بيني ميزان غيبت   پيش

 مديران قادر خواهند    ،شده  با استفاده از مدل طراحي     .مديران در راستاي رفع اين مشكل كمك كند       
 بـر   مـؤثر لازم را براسـاس عوامـل        اقـدامات     در نظـر بگيرنـد،     كاركنـان شغلي مناسب را براي     بود تا   

هـاي   هزينـه  شـدن   ، موجـب كمينـه    تميزان غيبت فرد اجرا كنند و در نهاي ـ       غيبت، در جهت كاهش     
  .بشوندناشي از اين عامل مهم 

  
  مباني نظري تحقيق

  غيبت از كار
ي رقابـت، غيبـت بـه مفهـومي حيـاتي بـراي              لهئشدن و اهميـت مـس      با حركت به سمت جهاني    

 ، جهـاني حـضور ندارنـد       رقابت ي  كه در عرصه  هاي محلي   حتي سازمان .  شده است  مبدلها  سازمان
در شيوع اين مسئله تحقيقـات زيـادي   با ). 2007 و همكاران،1پانت(نوعي درگير اين مسئله هستند    به

كاركنـان  مريكـا،  اشـده، در برخـي از صـنايع        داده ياه ـ   گـزارش  برابـر . رابطه با آن انجام شده است     
مريكا بـالغ   اهاي غيبت در    زينهعلاوه بر اين، ه   . اند درصد از روزهاي كاري را غايب بوده       10حدود  
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هـاي اخيـر    بازنگري ).1،2004روزنبلات و شايرم  ( ميليارد دلار در سال تخمين زده شده است          40بر  
هاي نظري و عملي مهمـي دسـت           تا به پيشرفت    است  كمك كرده  پژوهشگران به   ،در ادبيات غيبت  

  ).2006خ و يونس، ابوشي( و بتوانند در بازار پر رقابت كنوني بهتر عمل كنند يابند
 نبـود صـورت    ريزي نشده و ناهنجار ناميـد كـه بـه         اي برنامه توان واقعه  غيبت را مي   ،در تعريفي 

 ،3هـسلاپ  ؛1998  و همكـاران،   2سيوري(كند  نمود پيدا مي   كار باشد،    كارمند در زماني كه بايد سرِ     
صيص زمان كـاري بـه      توان براي غيبت عنوان كرد، تخ      از تعاريف مهمي كه مي      ديگر يكي .)2005

عـدم   «عنـوان غيبت ازكـار را بـه      )1977(  باداوي ، ديگر سوياز   ).2010،  4پائلو(فعاليتي ديگر است    
عبـارتي،    بـه . كنـد  تعريـف مـي    »ي كار روزانـه    از روي تمايل يا عدم تمايل در برنامه        كارمندحضور  

؛ خـواه بـا     رود  شـمار مـي     هب ـبيماري يا هر دليل ديگري كه منجر به تعطيلي كار شود، غيبـت از كـار                 
 ممكـن اسـت   ،غيبـت از كـار  ). 2004، دپـس (خواست كارمند باشد، خواه بدون خواسـت كارمنـد       

صورت يك يا چنـد روزه        يا به  زمان كاري كار، ترك كار قبل از پايان        هصورت تأخير در شروع ب     به
   .روند نميشمار  بهاز كار  روزهاي غيبت و است كه تعطيلات و اعتصابات جزگفتني. باشد

هـا  بندي به تعدادي از اين دسته     ،در ادامه . هاي مختلفي ارايه شده است    بندي دسته ،براي غيبت 
  :اشاره شده است

در ،كنـد  بيماري را دليل غيبـت خـود مطـرح مـي      يزماني كه كارمند  : 5 ناشي از بيماري   غيبت 
  . است كارمند نيازمند گواهي پزشك براي اثبات دليل غيبت،اين نوع از غيبت
 مانند رفتن به گردش يا رفـتن بـه دانـشگاه بـراي غيبـت                دليليزماني كه كارمند    : 6غيبت مجاز 
  .كندخود عنوان مي

بـراي غيبـت از طـرف كارمنـد      دليلـي  زماني است كه هـيچ    اين نوع غيبت  : 7غيبت بدون دليل  
هايي است كه در    هنگام محل كار از جمله مثال       كار، ترك زود   دير رفتن به سرِ   . وجود نداشته باشد  
 غيبـت را بـه ارادي و غيـرارادي          ،بنـدي ديگـر   در دسـته  . )2005 هـسلاپ، (گيرند  اين دسته قرار مي   
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 اننـد  م نداشـته باشـد،   كه خـود كارمنـد در ايجـاد شـرايط غيبـت هـيچ نقـشي                 زماني. اندتقسيم كرده 
  .)1997 سيوري و همكاران،(است  غيرارادي  از نوع غيبت،بيماري

: تـوان بـه دو دسـته تقـسيم كـرد          ها را مـي   جه به طول مدت دوري از كار، غيبت       با تو همچنين  
هـاي   غيبت و باشد روز مي3 تا 2طور كلي   كمتر از يك هفته و به  معمولاً كه :مدت هاي كوتاه غيبت

از نظـر  . است بيش از يك ماه آيد و طول آن  پيش ميعلت بيماري يا حادثه     به كه معمولاً . بلندمدت
 ).1383محمـدي، (مدت مكرر دارنـد    هاي كوتاه ها اهميت كمتري از غيبت     ين نوع غيبت   ا ،مديريت

 در اين تحقيـق سـعي     ،آور است اي كه ظاهر شود براي سازمان هزينه      جا كه غيبت در هر گونه     از آن 
 مدل مورد نظـر طراحـي       ، ماه گذشته انجام داده است     9شده است با توجه به غيبتي كه فرد در طول           

  .هاي لازم را در جهت كاهش آن صورت بگيرد گيري ميمشود تا تص
 دارنـد،  غيبـت     تمايـل بـه    است كه افـرادي كـه     ثابت شده    اين نكته    ،شده هاي انجام در بررسي 

 جـايگزين   كـه معمـولاً   دليـل ايـن    ها به همچنين همكاران آن  . دهندعملكردي پايين از خود نشان مي     
  شـغلي  فـشارهاي  افزايش   موجبشوند و اين    رو مي  هوبشوند با حجم بالايي از كار ر      افراد غايب مي  

  موجـب افـزايش  اگر اين جاي خالي توسط نيروي كار خارج از سازمان تـأمين شـود،        . شود مي آنها
  ). 2007 و همكاران، پانت (خواهد شدهاي منابع انساني  هزينه

بـراي  را  هـاي متفـاوتي   دشـوار اسـت و روش   ، امري  غيبت از كار   يبررسي و تحقيق در زمينه    
 كـه دلايـل   گيـرد  دربر مـي را اي از رفتارها غيبت، طيف گسترده  . طلبدميهاي آن    بررسي تمام جنبه  

 :تا زماني كه غيبت به دلايلـي نظيـر        . آيداي واحد به نظر مي     در برخورد اول پديده     اما ؛دارد يمتنوع
ا حتي مصرف مواد مخـدر  نارضايتي شغلي، اختلالات رواني، تباني بين همكاران، بيماري فرزندان ي     

 عنـوان مثـال اصـولاً       به. استا  ه هايي گوناگون براي بررسي تمام اين علت       روش  نيازمند ،اتفاق بيفتد 
 بيشتر تمايل دارند كه علت غيبت خـود را  ،كنندزماني كه مردم به دليل بيماري فرزندشان غيبت مي      

انــد  خــود حاضــر نــشدهدليــل مــصرف موادمخــدر در محــل كــار گــزارش كننــد تــا زمــاني كــه بــه
  ).1،2003جانز(

دنبـال     را بـه   علـت توقـف كـار      و كاهش توليد به    نظمي در كار   مواقع بي  بيشترغيبت از كار در     
ي علـل   تحقيق درباره . درپي خواهد داشت   شماري را  هاي اقتصادي بي   و در نتيجه ضرر و زيان      دارد

 
1. Johns 



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششساني، سال هاي مديريت منابع ان ي پژوهش فصلنامه

134  

 وضـعيت و مـشكلات كاركنـان و          موجـب آشـنايي بيـشتر بـا        ،هاي مختلف غيبت از كار در سازمان    
 عوامل متعدد و متغيرهاي متفـاوتي       ،در هر سازمان  . شودهاي ناشي از كار مي    شناخت بهتر نارضايتي  

  .پردازيم  به بررسي اين عوامل مي،بنابراين). 1383محمدي،( مؤثرند وجود دارند كه بر رفتار فرد
  
   از كار مؤثر بر غيبتعوامل

عنـوان متغيـري وابـسته      انـد، غيبـت را بـه      زمينه غيبـت انجـام داده     محققان طي مطالعاتي كه در      
و لان وگ ـ(قـرار دارد  ... ، كه تحت تأثير عوامل مختلفي از جملـه شخـصي، محيطـي و          ندمطرح كرد 

عنوان رويدادي رفتـاري   در واقع تحقيقات، سرشار از مطالبي هستند كه از غيبت به      .)2007 ،1كوهن
 بافت اجتماعي سرچـشمه      و هاي كاري   شناختي افراد، نگرش    جمعيت هاي  ويژگيكنند كه از      ياد مي 

   .دگير مي
 بـر  مـؤثر طور گسترده عوامـل    ارايه شده است، به    2مدلي كه توسط استيرز و رودز     در اين بين،    

ي آن اسـت كـه       نگـرش چنـد متغيـره      ، قوت اين مدل   ي  نقطه. غيبت را مورد بررسي قرار داده است      
شـناختي  ي جمعيـت  اه ـ ويژگي ، اين مدل  ابربر.  فردي است  صياتخصوشامل خصوصيات رواني و     

 :هاي روانـي ماننـد    گري شاخص طور غيرمستقيم و با ميانجي      فردي و خانوادگي به    هاي  ويژگيمانند  
و  پانـت (گذارنـد   اثر مي رضايت شغلي، تمايل براي غيبت و توانايي حضور در محل كار، بر غيبت              

  ).2007 همكاران،
جـايي مـورد     گسترده در مطالعات مربـوط بـه غيبـت و جابـه            طور  بهشناختي  متغيرهاي جمعيت 

شـناختي  اطلاعـات جمعيـت  ). 1995، 4؛ پـرايس 2000، 3والـدمن گلدبرگ و (اند  گرفتهاستفاده قرار   
در .  اسـت ت سازمانيمسفاصله تا محل كار و ميزان  سن، جنس، تحصيلات، تعداد فرزندان،    :شامل

  .گيردفصيل مورد بررسي قرار ميها به تادامه، اين شاخص
 و  5لا(انـد   اشاره كـرده    از كار   غيبت وسن   بين    منفي يرابطهمحققان به وجود    بسياري از    :سن
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ــسون2003همكــاران،  ــز2001 و همكــاران، 2؛ واس2003 و همكــاران، 1؛ جان ،  و همكــاران3؛ رابين
كـار، نتـايج تحقيقـات نـشان         درخصوص ارتباط بين سن افراد و غيبـت از           :به عبارتي ديگر   ).2003
  . يابددهد كه با افزايش سن كارمند، احتمال ترك شغل از سوي وي كاهش ميمي

هايي انجام شده   ي بين وضعيت تأهل و غيبت از كار نيز پژوهش         د رابطه ردر مو  :وضعيت تأهل 
ل در   اهميـت و ارزش بيـشتر شـغ        موجبهاي فرد را افزايش داده و همين امر          مسئوليت ،تأهل. است

رابينز و  ( غيبت كمتري دارند خودكاركنان متأهل نسبت به همكاران مجرد      ، بنابراين .شودنزد او مي  
  .)2003همكاران، 

سـايو،   (دهد كه غيبت در بـين زنـان بـيش از مـردان اسـت               تحقيقات زيادي نشان مي    :جنسيت
 زنان   زيرا ؛)2003ران،  ؛ رابينز و همكا   2002،   و همكاران  4فرايد؛  2003؛ جانسون و همكاران،     2002

داري، مراقبت از فرزندان و گاهي اوقات مراقبت از سالمندان را برعهده چندين مسئوليت مانند خانه
 ميزان غيبـت از كـار نيـز         ، خانواده يو اندازه )  سال 18فرزندان زير   (با افزايش تعداد فرزندان     . دارند

  . يابدافزايش مي
 مـؤثر  كه تحصيلات در كـاهش غيبـت از كـار    ندشان داد، ن)1998 (5رنتچ و استيل  : تحصيلات

اي شـده و سـطح     كاركنـان حرفـه    ي ارتقـا  موجـب  ،يـابي بـه امكانـات آموزشـي بيـشتر           دست. است
 هـر چـه     ،بنـابراين  ،دهـد هـا را در مـواردي مثـل حـضور و غيـاب افـزايش مـي                مسئوليت و تعهد آن   

  .  غيبت آنها از كار كمتر است، باشدبالاترتحصيلات افراد 
 از  ي غيبـت    بايـد در بررسـي مـسئله        نيز  را اين عامل  : تا محل كار   ي محل زندگي    فاصلهميزان  

غيبـت از كـار   ، كنند دورتري از محل كار زندگي مي ي   در فاصله  كهكاركناني  . در نظر گرفت   كار
 ثبـت  م يا   رابطـه  ، تـا محـل كـار      ي محـل زنـدگي       بين غيبت از كار و فاصله      ،در واقع . ي دارند بيشتر

  ).2011 ،6پوگارناآمرن و  (جود داردو
سمشاغل خود را با توجه به معيارهـايي مثـل سـطح مـسئوليت،               ،ها سازمان بيشتر :ت سازماني م 
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، كاركنـاني كـه در سـطوح پـايين          )2004،  1آمـود  (كنندبندي مي سطح مهارت و تنوع وظايف طبقه     
هـاي بـالاتري    د و نيـاز بـه مهـارت        نسبت به افرادي كه در سـطوح بـالاتر هـستن           ،سازماني قرار دارند  

   .كنند دارند، بيشتر غيبت مي
 عوامـل شخـصيتي و       بررسـي  به ،شناختي مؤثر بر غيبت كاركنان     بعد از بررسي عوامل جمعيت    

  .شودپرداخته ميمحيطي 
ترين عوامل مؤثر بـر غيبـت از         يكي از مهم   پژوهشگران، بسياري از    ي  عقيده  به :2رضايت شغلي 

 كنـد رضايت شغلي را نگرش عمومي نسبت به شـغل تعريـف مـي            رابينز،  .  است  رضايت شغلي  ،كار
كاركنـاني كـه    .  معكـوس وجـود دارد     اي   رابطـه  ،بين رضايت شغلي و غيبت از كار      . )1998رابينز،  (

 يـا   كننـد  كار خود غيبـت      ازهاي مختلف سعي خواهند كرد      گونه   دارند، به  تري  رضايت شغلي پايين  
 كاركنـاني كـه رضـايت بـالايي دارنـد،           ،بـرعكس .  سر كار حاضر شـوند     هاي مكرر حداقل با تأخير  
  ). 1388فرد، خداياري(ها در مورد وظايف، كار و اهداف سازماني بيشتر خواهد بود ميزان توجه آن

ميـسكل،  و هـوي  تعريـف  برابـر  :3 سازمانيجو  محـيط  از ادراك كاركنـان  بـه   سـازماني جـو 

 رهبري و افراد شخصيت غيررسمي، رسمي، سازمان از متأثرو  شده اطلاق سازمان در كار عمومي

  ).1386وند، فولاد(است  سازماني
 احساس را آن كاركنان، كه است سازماني هايويژگي و صفات از ايمجموعه سازمانيّ جو

 توصـيف  محـيط  بـا  اعـضا  هاي ارتباط و اعمال، فرايندها طريق از نيز آن ظهور و كنندمي درك و

  .شودمي

هـاي شـغلي را      ميزان درك فرد نـسبت بـه شـغل خـود بـا توجـه بـه مـسئوليت                   :4م در نقش  ابها
معناي عدم وضوح و روشـني        ابهام نقش به   :عبارتي   به .)2011آمرن و پوگارنا،     (كندگيري مي  اندازه

  ). 1970 و همكاران، 5ريزو(باشد در رابطه با انتظارات نقش فرد مي
ن هويت فرد با يك سازمان خاص و درگيـري و مـشاركت              نسبي تعيي  يه درج :6تعهد سازماني 
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قوي به   اعتقاد. 1: گيرد  دربر مي تعهد سازماني سه عامل را      ،  در اين تعريف  . باشدبا آن سازمان مي    او
آرزو و خواسـت   .3خاطر سـازمان و      تمايل به تلاش قابل ملاحظه به     . 2هاي سازمان    ارزش اهداف و 

 وفـاداري   ،طور خلاصـه    به ).1987 ،1استيرز و پورتر   (در سازمان  عضويت   ي  هقوي و عميق براي ادام    
-ماندن در سازمان را تعهـد سـازماني مـي    ها و اهداف سازمان، احساس تعلق و وابستگي به  به ارزش 

سـيوري و   (ي دارنـد    كمتـر  از كـار      غيبـت  ،تعهد بالايي نـسبت بـه سـازمان دارنـد         افرادي كه   . نامند
 گيرد و بـه آن احـساس تعلـق و          هويت خود را از سازمان مي      ،فرد ، در اين حالت   ).1998همكاران،  

مـوغلي و    (كنـد نمـي   و سـازمان را تـرك      ه عضويت در آن لذت بـرد      ي  كند و از ادامه   وابستگي مي 
   ).1388همكاران، 

 .باشـد  مـي  فرصـتي بـراي انجـام كارهـا توسـط خـود فـرد             يامعن  به ،اين عامل  :2استقلال شغلي 
  از كـار    فرصتي براي انجام وظايف و كارهاي متنوع نيز بر غيبت          ، يعني ؛ارهمچنين ميزان تنوع در ك    

  . دارداثر
 نيازهـاي  و كـاري  محـيط  بـين  تناسـب  كـه  آيـد وجود مي به زماني كاري فشار :3فشار كاري

 فشار افزايش .از بين برود -ديگر سوي از -كار آن انجام براي افراد توانايي و -سو از يك -شغلي

 از ناشي موقت ناتواني استعلاجي و هايمرخصي از استفاده همانند مدت طولاني به عوارض كاري

  ). 1390، حسيني ،نيا علوي(شد  خواهد منجر كار
اي   رابطـه هـاي شـغلي فـرد بـا غيبـت          ميزان تنوع و پيچيدگي وظايف و مسئوليت       :4تنوع شغلي 

متناسـب باشـد، ايـن امـر         افـراد    هـاي   ويژگـي  شغل بـا     هاي  ويژگي كه   هنگاميهمچنين،  .  دارد منفي
  ).1997 ،5اسپكتور (شودمي رضايت شغلي موجب

 ي  روحيـه ي  كه تجربـه  افرادي،)1989 (6جرج  با نظر برابر :شرايط فيزيكي و رواني محيط كار     
 منفـي در محـيط كـاري        ي   روحيـه  ي  مثبت در كار دارند، داراي غيبت كمتـر و افـرادي كـه تجربـه              

هـا   احساسات مثبت و منفي افـراد و ميـزان اضـطراب آن   :عبارتي  به.بيشتر هستنددارند، داراي غيبت    

 

1. Steers& porter 
2. Job Autonomy 
3. Job Stress 
4. Job Diversification 
5. Spector 
6. George 



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششساني، سال هاي مديريت منابع ان ي پژوهش فصلنامه

138  

  .  استمؤثردر محيط كار بر غيبت 
-يابي به اهداف كاري است كه افراد براي خود در نظر گرفته معناي دست  به :1فرصت پيشرفت 

- فرصـت بيان كردند كـه ، )2004 (2 اسريواستاوا و باجپايي. منفي دارداي  رابطهاز كار    با غيبت    واند  

   .شود ها مي رشد كاركنان، مسئوليت بيشتر و موقعيت اجتماعي بيشتر براي آنموجب ،هاي ارتقا
 يا   رابطـه   از كار  باشد و با غيبت    پاداش به فرد در قبال انجام درست كارها مي         اعطاي :3تشويق

اسـتيرز و    ( اسـت  مؤثرپاداش، بر حضور كاركنان     /هاي مختلفي از سيستم انگيزشي     جنبه  .منفي دارد 
  ).1978رودز، 

 بين اندازه گروه كاري و غيبت از كـار را           ي  رابطه تعدادي از تحقيقات     : گروه كاري  ي  اندازه
 گـروه كـاري و غيبـت    ي خطي و مثبت بين افزايش انـدازه     اي  اند كه رابطه     و نتيجه گرفته   اندآزموده

   .)2004، 4ويته (كاركنان وجود دارد
شـغلي بـا ميـزان اهميـت كـار در            دلبـستگي بيـان كردنـد كـه       ،  6جول و رايتز   :5 شغلي دلبستگي

 هر كس كه به شغل خـود اهميـت       يعني ؛)2011 و همكاران،    7خان (رابطه دارد زندگي روزانه افراد    
 هر چه اهميت شغل براي افراد بيـشتر باشـد           ،بنابراين. دهد نسبت به كار و سازمان خود وفادار است        

  .غيبت از كار آنها كمتر است
 نـوعي تعهـد اخلاقـي و وجـدان كـاري نـسبت بـه هـر نـوع كـار، وظيفـه و                         :8ايق حرفه اخلا

لـين،  مـك  (گـذارد افراد سـازمان اثـر مـي   از كار  مسئوليت است كه شدت اين عامل بر ميزان غيبت          
2008( .  

 كـار بـرود، گـاهي اوقـات ايـن حـضور ميـسر                بالايي، بخواهد سرِ   ي  حتي اگر فردي با انگيزه    
 خـستگي مفـرط و    :  براي حضور قابـل شناسـايي اسـت        پرهيزناپذير سه محدوديت    شود، حداقل  نمي

حادثه، فـوت يـا بيمـاري خـود يـا يكـي از اعـضاي             :  از قبيل  نشده  بيني  پيشاتفاقات  آلودگي،  خواب
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  .)2005هسلاپ،  ()سالن غذاخوري/ اياب، ذهاب(امكانات رفاهي  و خانواده
 مورد اسـتفاده    عوامل ،يبت از كار انجام شده است      غ ي   با بررسي مطالعاتي كه در زمينه      اكنون،

  : خلاصه كرد)1(برابر جدول توان  در اين مطالعات را مي
  

  عوامل مؤثر بر غيبت از كار. 1جدول 

  )سال(نويسنده   عوامل مؤثر بر غيبت از كار

 تا محل كار، سن، تضاد ي محل زندگي كل روزهاي غيبت، فراواني غيبت، فاصله
  شغلي، رضايت شغلي يدلبستگدر نقش، 

 1991اسكات و ويمبوش، 

، وي و اسميتهمينگ  فشار كاري، حمايت سرپرست، استقلال، تضاد و ابهام در نقش، حجم كاري
1999 

 2003مارتوچيو و جيمنو،   فشار كاري، مسئوليت خانوادگي، شرايط فيزيكي و رواني

، سطح شغلي، جنسيت، سن، وضعيت تأهل، تعداد فرزندان، تحصيلات، ارشديت
 2005، روزنبلات و شايرم  ميزان حقوق و دستمزد

 دلبستگياي، سن، تعداد فرزندان، وضعيت تأهل، تعهد سازماني، تعهد حرفه
  هاي قبليشغلي، تعهد گروهي، سلامت كاركنان، رضايت شغلي، غيبت

 2007گولان و كوهن، 

 2007همكاران، پانت و   ايت شغلي شغلي، رضدلبستگيفرصت رشد و پيشرفت، خود واني، وفاداري، 

ل شخصي، تعهد سازماني، يبيماري جزئي و جدي، مسئوليت خانوادگي، مسا
   كاريفشاراي در كار، حوادث مربوط به كار، اخلاق حرفه

 2008لين، مك

ي  جنسيت، ميزان تحصيلات، تعداد فرزندان، سن، دستمزد خالص سالانه، اندازه
دليل  دليل بيماري، اتحاديه، مرخصي به اركنان به بخش، غيبت كي واحد، اندازه

  معلوليت
 2010پاولا، 

سن، جنسيت، ميزان تحصيلات، ميزان حقوق و دستمزد، سلامت جسمي و روحي 
 2010راجبندري و بسو،    كاري محيطهاي ويژگيكاركنان، 
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  عوامل مؤثر بر غيبت از كار. 1جدول )     ادامه(
 2008دانوروان و همكاران،    و تعداد روزهاي غيبت كاركنانسن، دستمزد سالانه، ساعات

مسافت رفت و آمد، ساعات كار سالانه، تعداد فرزندان، ميزان حقوق و دستمزد، 
   شركت، ميزان سلامتي كاركناني اندازه

  2011آمرن و پوگارنا، 

ل مربوط به سلامت ي خانوادگي، شرايط اقتصادي، مساي سن، جنسيت، پيشينه
   شغلي، اتفاقات خانوادگيهاي ويژگين، كاركنا

 2011ماركسون و همكاران، 

 2011كراهر،   رضايت شغلي، ميزان حقوق و دستمزد، جنسيت، سن

هاي تعداد فرزندان، دلبستگي شغلي، غيبت در مقايسه با ديگران، تنيدگي رويداد
  زندگي

 1388فراهاني و همكاران، 

  هاي تحقيق بر اساس يافته:منبع
 

  هاي عصبي مصنوعيشبكه
 نظـر را  ي مـورد  روشي مبتني بر يادگيري است كه دانش حل مسئله   1ي عصبي مصنوعي  شبكه

هـا در واقــع،  آن). 2006 و همكــاران،2گهوان ـ(آورد هـاي واقعــي بـه دسـت مــي   ي مثــالواسـطه  بـه 
ژا و  (هـاي عـصبي زيـستي دارنـد          هـستند كـه عملكـردي مـشابه شـبكه          هـا   دادههاي پردازش     سيستم

هاي پويا قرار دارنـد كـه بـا         اي از سيستم   دسته وهاي عصبي مصنوعي جز    شبكه ).2009،  3چاكلينگام
. كننـد ها را به ساختار شبكه منتقـل مـي  هاي تجربي، دانش يا قانون نهفته در وراي دادهپردازش داده 
هاي عددي  گويند؛ چرا كه براساس محاسبات روي داده       هوشمند مي  ها به اين سيستم   ،به همين دليل  

 سـعي در  ،هـاي مبتنـي بـر هـوش محاسـباتي     ايـن سيـستم  . گيرنـد ها، قـوانين كلـي را فـرا مـي       يا مثال 
هاي عصبي مصنوعي با     شبكه  كه البته، بايد گفت   . سيناپتيكي مغز بشر دارند    -سازي ساختار نرو   مدل

هـا صـورت    كههايي كه در مورد ايـن شـب    اغراق برخلافسيستم عصبي طبيعي قابل مقايسه نيستند و        
 ). 1989، 4هالنگل(پيچيدگي مغز ندارند ها اصلاً سعي در حفظ گيرد، اين شبكهمي
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تـوان آن  در تعريفي سـاده، مـي  . است عصبي مصنوعي تعاريف زيادي ارايه شدهي  براي شبكه 
سـازي اطلاعـات و    كـه قابليـت ذخيـره    دانـست )نـرون (گـر  اي از عناصر مـوازي  پـردازش      را شبكه 
 و همكـاران،    1 كـاپرديس  -كرمبيـا ( ها براساس يك فرايند يادگيري را دارند      به ورودي گويي   پاسخ
. كنـد  مـي مبـدل هر نرون يك تابع محرك دارد كه سيگنال ورودي را به سيگنال خروجـي     ). 2010

تـوان بـه توابـع      گيرند كه مـي   هاي شبكه عصبي مورد استفاده قرار مي      توابع محرك متنوعي در مدل    
  ).2009ژا و چاكلينگام، (وليك و سيگموئيد اشاره كرد تانژانت هايپرب

 قدرتمند قابل آمـوزش از      اي  رايانه ي  ، يك برنامه  )ANN( عصبي مصنوعي    ي  عبارتي، شبكه  به
باشـد  ينـد مـي   ا از روابط حاكم بـر پارامترهـاي فر        آگاهي پيشين هاي متعدد، بدون نياز به      طريق مثال 

هـاي  ها براي دادن خروجي ورودي به شبكه و اصلاح وزننِ داد به فرايند،آموزش ).1379منهاج، (
 بـه دو گـروه آمـوزش بـا نـاظر و             ،راهبردهاي آموزش . شودهاي مشابه، گفته  مي    يكسان به ورودي  

ي هدف اصلي آموزش در شـبكه ). 1998 و همكاران، 2بيتز(شوند ميبندي  طبقه بدون ناظر  آموزشِ
هـاي  الگـوريتم . هـا و انحرافـات اسـت     ي تصحيح وزن  سيلهو بيني به كردن خطاي پيش   كمينهعصبي،  

بينـي، اسـتفاده از الگـوريتم    بهتـرين الگـوريتم بـراي پـيش    . اسـت متعددي براي يادگيري بيـان شـده      
 (EBP)انتشار خطا پس

ي شـبكه ). 2009ژا و چاكلينگـام،  ( است 4خورهاي پيش با استفاده از شبكه3
هـاي ورودي،   خـور اسـت كـه شـامل لايـه       ي عصبي پـيش   ، يك شبكه  MLP(5(پرسپترون چند لايه    

لايـه، هـر لايـه داراي    رون چندي پرسـپت شبكه در ). 2010،و همكاران 6رازا(پنهان و خروجي است 
هـاي موجـود در     نـرون . كننـد  مـي  مبـدل هايي است كه ورودي را دريافت كرده و به خروجي           نرون
نام وزن ، توسط پارامتري به روابطو ميزان تأثير اين  اند رابطههاي ديگر در هاي لايهلايه با نرون يك
 ،هـاي پرسـپترون چندلايـه     شـبكه ،طور كلي به ).2010و همكاران، كاپرديس-كرمبيا(شود  ميمعين

خور بـا يـك يـا       شمراتبـي، يـك شـكل پي ـ        سلـسله  صورت شامل چندين پرسپترون ساده هستند كه به      
هر نرون در هر لايـه، بـه        . دهد  و خروجي را شكل مي     هاي ورودي  بين لايه ) پنهان( مياني   ي  چندلايه
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ايـن  .  گوينـد  مربـوط هاي كاملاً     شبكه ،هايي به چنين شبكه  .  قبل متصل است   ي  هاي لايه  تمامي نرون 
هـر لايـه   ). 1379منهاج،  (وجود آمده  بهلايه    پرسپترون تك  ي    هم پيوستن سه شبكه    ، عملاً از به     شبكه
ها در  هاي نرون   مدل ، يعني ؛لف با توابع تبديل متفاوت برخوردار باشد      تواند از تعدادي نرون مخت     مي
 ).1379منهاج، ( توانند متفاوت در نظر گرفته شوند ها مي لايه

، مهندسـي بـرق،     رايانـه شـناختي، علـوم         علـوم  :هاي مختلفي، نظيـر   هاي عصبي در حوزه   شبكه
 فزاينده اي گونه بهاي اخير از اين روش، هدر سال. اندمديريت، حسابداري و مالي به كار گرفته شده    

هـاي   استفاده از شبكه   ي  عمده. گيري در سازمان استفاده شده است     در فرايندهاي مديريت و تصميم    
هاي فراابتكاري در   ترتيب، كاربرد روش   بدين. شود مربوط به مديريت مالي مي     ،عصبي در مديريت  

وتحليل نتايج آن، وادي بكري براي       ررسي و تجزيه  هاي ديگر علم مديريت مانند بازاريابي و ب       شاخه
  . پژوهش است

  

  ي تحقيق پيشينه
هــا، مــدارس و تحقيقــات متعــددي در دنيــا بــه بررســي وضــعيت غيبــت در صــنايع، ســازمان  

ها بر روي تعيين عوامل مؤثر بر غيبت از كار و نوع تأثير              اين پژوهش  بيشتر. اندها پرداخته بيمارستان
  :پردازيم به بررسي تعدادي از اين تحقيقات مي كهاندهها متمركز شدآن

شناختي و هاي قبلي، متغيرهاي جمعيت  خود به بررسي تأثير غيبت     پژوهشدر  گولان و كوهن    
بر غيبت و   ) رضايت شغلي، ادراكات مربوط به سلامت و انواع تعهدات كاري         (هاي كاري   وضعيت

. نامـه اسـتفاده شـده اسـت      از پرسـش   هـا آوري داده  بـراي جمـع    ،در اين تحقيق  . جايي پرداختند جابه
 :متغيرهاي اين تحقيق شـامل .  پرستاري است  ي شاغل در حرفه    نفر از كاركنان زنِ    119نمونه، شامل   

 شـغلي، تعهـد مـستمر،       دلبستگياي،  سن، تعداد فرزندان، وضعيت تأهل، تعهد سازماني، تعهد حرفه        
هـاي  يافتـه . باشـد جايي و غيبت قبلي مي    صد جابه ، رضايت شغلي، ق   يتعهد گروهي، وضعيت سلامت   

هـاي    هـستند و در بـين وضـعيت        مؤثرهاي بعدي    غيبت  هاي قبلي بر روي   تحقيق نشان داد كه غيبت    
 در حالي كه انواع تعهـد       رود؛  شمار مي   به قوي براي غيبت     اي  كنندهبيني پيش ،كاري، رضايت شغلي  
  . )2007گولان و كوهن،  (ندباش ميرابطهجايي در سازماني با قصد جابه
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. هاي پولي در مورد غيبت پرداختـه اسـت        به ارزيابي اثربخشي نظارت و انگيزه      1همچنين آميرا 
خـصوصي اسـت و   بخـش   ناشي از بيمـاري در بخـش دولتـي بـيش از           دهد كه غيبت   نتايج نشان مي  

ي كاركنـان   هـاي اسـتعلاج   سـزايي در كـاهش مرخـصي      كار بردن نظارت و مجازات مؤثر نقش به        به
آميـرا،   ( غيبت مطرح شـده اسـت      ي   پرداختن به مسئله   براي مناسبي   راهبردهاي ،در اين تحقيق  . دارد

2011(.  
هـاي مربـوط بـه       به بررسـي روابـط بـين شـرايط كـاري و غيبـت              تحقيقيدر  راجبندري و بسو    
رســيون هــاي رگهــا از مــدلآن. و پرســتاران پرداختنــد) بهيارهــا(پرســتاران  بيمــاري در بــين كمــك

هـاي مربـوط بـه بيمـاري را         اي منفي براي هر دو گروه از پرستاران استفاده كردند و غيبـت            دوجمله
هاي رگرسيون شـامل شـرايط كـاري، تنظيمـات كـار و       تحليل. عنوان متغير مستقل در نظر گرفتند       به

 مهـم   يلنتايج نشان داد كه افسردگي عام     . شناختي است  و متغيرهاي جمعيت   كاري  نوبتمدت  / نوع
 غيبـت كمـك     موجـب  ، فشار كاري و كمبـود اسـتراحت       ،با اين وجود  . رود  شمار مي   بهبراي غيبت   
همچنـين ايـن پـژوهش تأكيـد         .اسـت  مـؤثر كاري نيز بر غيبت      نوبتمدت و نوع    . شودپرستارها مي 

  .  )2010راجبندري و بسو، (شود كاهش غيبت ميموجببهبود شرايط كاري كند كه  مي
 تعهـد سـازماني و   ،هاي شغلي از قبيل رضايت شـغلي  تأثير نگرش،)2007 (شانو همكارپانت  

در ايـن    همچنـين    . شركت توليدي مورد بررسي قـرار دادنـد        5شخصي را بر غيبت، در      هاي  ويژگي
دهـد  نتايج نشان مي. گيري شد قدرت نيز اندازهي  از عدم اطمينان و فاصله  پرهيزفردگرايي،   ،تحقيق

 و همچنـين   امنيـت شـغلي    مـسئوليت،    ميـزان فعاليـت،   ميزان  ،  همكاران با نانكارك رضايت سطح كه
در  نارضـايتي  مربوط بـه     ، غيبت ي  كنندهبينيترين پيش  مهم. رابطه دارد  غيبت اب،  سازمان وفاداري به 

 در حـد     از عـدم اطمينـان     پرهيـز  فردگرايي،   از نظر  در حد متوسط     دهندگان پاسخ .بودبين كاركنان   
  . پايين بودند در قدرت تفاوت از نظر وبالا

 به بررسي رفتـار غيبـت در رابطـه بـا محـيط كـاري پرداختـه                   در پژوهش خود   ،)2005 (2اوس
هـاي ارادي و ناشـي از       منظور جدا كردن تـأثيرات غيبـت        يك مدل نظري به    ي وي   در مطالعه . است

 شـرايط كـاريِ   تـأثيرات سـلامت بـا    بـر ايـن اسـت كـه     فرض ،در اين مدل  . بيماري ارايه شده است   
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 1اسـتيگليتز  و   شـاپيرو وري دسـتمزد    شده بر مبنـاي مـدل بهـره        مدل ارايه . نامناسب گره خورده است   
مـدل  ايـن   . دهـد التفاوت دسـتمزد را ارايـه مـي         آزمايشي از جبران مابه    ي  مدل، يك فرضيه  . باشد مي

هـاي  طـي سـال   اطلاعات شـركت    . مؤثرندهاي ارادي   دهد كه متغيرهاي اقتصادي بر غيبت     نشان مي 
 .يابـد  دهد كه غيبت زنـان بـا افـزايش سروصـدا در محـيط كـار افـزايش مـي            نشان مي  1998-1990

اوس . شـود  مدت زنان و مردان مي هاي طولانيهمچنين حوادث مربوط به محيط كاري باعث غيبت  
 جبران شـرايط نـامطلوب محـيط        موجب كه پرداخت دستمزد مناسب به كارگران        همچنين دريافت 

  .شودميكاري 
منظـور   ي عصبي مـصنوعي در محـيط فـازي بـه           در تحقيقي از شبكه   ) 2012( و همكاران    2فررا

در ايـن تحقيـق     . انـد    پرداختـه  2010 تـا    2007هاي    بيني غيبت از كار يك شركت در طول سال          پيش
  .بيني غيبت از كار ارايه شده است  پيشي عصبي فازي در زمينه ي نتايج استفاده از شبكه

  

  قيقتحروش 
. هـا، پيمايـشي اسـت     پژوهش حاضر از حيث هدف، كاربردي و از نظر روش گردآوري داده           

 كتــب، مجــلات، :اي از قبيــل گيــري از منــابع كتابخانــه  عــلاوه بــر بهــرههــا، دادهآوري  بــراي جمــع
 .يافته نيز استفاده شده اسـت     ساختار نيمه ي  نامه و مصاحبه     از پرسش  ،ها  نامه  هاي علمي و پايان     گزارش
، براسـاس مبـاني نظـري و ادبيـات موضـوع            عوامل مؤثر بر غيبت   منظور بررسي وضعيت       به ،در ادامه 
 در اين فرايند، ابتدا عوامل مؤثر بر غيبت از كار مورد شناسايي            .طراحي گرديد ق  يحقي ت نامه  پرسش

سـپس، بـا توجـه بـه نظـرات خبرگـان،            . قرار گرفته و سؤالات مربوط به هر شاخص طراحي گرديد         
 . سؤالات نامربوط حذف و اصلاحات لازم نيز انجام گرديد

 متغيـر   ي   كه بخشي از هدف اين تحقيق، پيدا كـردن متغيرهـاي پنهـان يـك مجموعـه                 از آنجا 
. باشـد، از تحليـل عـاملي اسـتفاده شـده اسـت            ها مـي  اي از داده  شده و تلخيص مجموعه    گيرياندازه

 26ه پس از انجام فرايند تحليل عاملي اكتشافي بـه   سؤال طراحي گرديد ك37، در ابتدا    گفتني است 
نـشان  ) 1( زمينه غيبـت از كـار در شـكل           خصوص ابعاد مورد استفاده در    .عد تقليل يافت   ب 7سؤال و   

  . داده شده است
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KMOبرداري    منظور تعيين كفايت حجم نمونه، از شاخص كفايت نمونه          به
.  اسـتفاده گرديـد    1

 كفايـت حجـم    6/0تـر بـودن ضـريب ايـن آزمـون از              بـزرگ  ، در صـورت   )1997 (2زعم هكرمن  به
 نزديك  KMOاز آنجا كه در اين پژوهش، شاخص        . گيردشده، مورد تأييد قرار مي     ي محاسبه  نمونه

ضـمناً، آزمـون    . باشداست، تعداد نمونه براي تحليل عاملي اكتشافي كافي مي        68/0به يك و برابر با      
. گيـرد كه در تحليل عاملي اكتشافي مورد استفاده قرار مـي         هايي است    يكي ديگر از آزمون    ،بارتلت
درحقيقت، اين امر   .  تعيين گرديد  05/0تر از    ، با انجام اين آزمون، سطح معناداري، كوچك       بنابراين
جزئيـات   )1( كـه شـكل      باشـد هـا مـي    مناسب بودن تحليل عاملي براي شناسايي سـازه        ي  دهندهنشان

     .دهدمي نشان  رامربوط
  
  
  
  

 
  
  
  

 عوامل مؤثر بر غيبت كاركنان. 1شكل 

  
  با استفاده از آلفاي كرونباخ مورد ارزيابي قرار گرفت كه مقداري برابـر بـا        ،نامه  پايايي پرسش 

هاي دولتي شهرستان يزد    ي اين پژوهش كاركنان بيمارستان    ي مورد مطالعه   جامعه .تعيين شد  774/0
نامه قابـل اسـتفاده     پرسش113في توزيع و درنهايت     نامه به صورت تصاد      پرسش 130تعداد  . باشدمي

  . عنوان ورودي شبكه مورد استفاده قرار گرفت تشخيص داده شد و اين تعداد به
هـاي عـصبي مـصنوعي       اصلي در ايجاد يك مدل مناسب با استفاده از شـبكه           گامجا كه   از آن 

ررسـي مطالعـات گذشـته و        در اين تحقيق با توجـه بـه ب         ،هاي مدل است  ها و خروجي  تعيين ورودي 
 

1. K. M. O:Kaiser-Meyer-Olkin 
2. Heckerman 

 ثر بر غيبت از كارعوامل مؤ

 غيبت از كار

 رضايت شغلي تعهد سازماني استقلال شغلي جو سازماني ابهام در نقش تنوع در شغل فشار كاري
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عنـوان عوامـل مـؤثر بـر ميـزان غيبـت از كـار              عامـل بـه    14نظران،  استفاده از نظر خبرگان و صاحب     
 سـازماني، ابهـام در   رضايت شغلي، تعهد سازماني، اسـتقلال شـغلي، جـو        : انتخاب شد كه عبارتند از    

 ـ   نقش، تنوع شغلي، فشار كاري، سن، جنسيت، وضعيت تأهل، تعـداد فرزنـدان             تحـصيلات، س ،ت م
 مـورد از  7 يادشـده،   عامل14 است كه از گفتني.  تا محل كاري محل زندگي كنوني و ميزان فاصله 

 همچنـين   .انـد   شـناختي    متغيرهاي جمعيـت   ، موارد ي  غيبت از كار و بقيه    ها ابعاد مؤثر درخصوص       آن
  . عنوان خروجي اين مدل در نظر گرفته شد ميزان غيبت كاركنان به

، تعـداد   هـاي مختلـف     با تغيير تعداد لايـه    ف،  تلهاي مخ   ، تركيب مدل  ياشدهاحي مدل    طر براي
ي ي مجموعـه  توابع آموزش و انتقال هر لايه، تعداد تكرارهـاي مختلـف، انـدازه            هاي هر لايه،      نرون

 مدل مناسـبي بـا   در پايانصورت آزمون و خطا مورد آزمايش قرار گرفته و  آموزشي و آزمايشي، به   
 درصـد اطلاعـات بـراي       60 ،در ايـن فراينـد     كه    است گفتني .گرددطراحي مي بيشينه  ن  ضريب تعيي 

 بـراي آزمـون    درصـد    25و  ) نامه   پرسش 17(درصد براي اعتبارسنجي    15،  )نامه   پرسش 68(آموزش  
  .مورد استفاده قرارگرفت )نامه  پرسش25(

-ركنان، با استفاده از نرم    ميزان غيبت كا  بيني   پيش برايي اين فرايند،    ، در ادامه  بر همين اساس  

، پايـان هاي مختلفي مورد آزمون قـرار گرفـت و در           آزمون و خطا، مدل   و   5NeuroSolutionافزار  
ي    با سـه لايـه     )EBP( مبتني بر الگوريتم پس انتشار خطا        )MLP( عصبي پرسپترون چندلايه     ي  شبكه
از وضـعيت بهتـري برخـوردار    ، جـي وي خر لايـه هـاي پنهـان و    با تابع محرك تانژانت در لايهپنهان  
2(در اين مدل، ضريب تعيين      . گرديد

r(  ،8954/0  ايـن شـبكه   هـاي     همچنـين، لايـه   .  محاسبه گرديد، 
 ،ي پنهان يا ميـاني       لايه 3ي خروجي با يك نرون و         نرون، يك لايه   14 با   وروديي     يك لايه  :شامل
  .باشدمي
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   مصنوعيي عصبي ساختار شبكه. 2 شكل

 رضايت شغلي

  ابهام در نقش

 تعهد سازماني

 استقلال شغلي

سازمانيجو  

 ميزان غيبت از كار

  پنهانيلايه

  وروديي لايه

  تنوع شغلي خروجي ي لايه

  تحصيلات 

  تعداد فرزندان

  وضعيت تأهل 

  جنس

  سن 

  فشار كاري

ست كنوني م  

   تا محل كار  ي محل زندگي ميزان فاصله
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  هاي تحقيقبر اساس يافته: منبع

   شبكه ي  خروجي واقعي و خروجي برآوردشدهي  مقايسه.1نمودار 
  بيني ميزان غيبت كاركنان پيشبراي

  
   عصبيي  شبكهتحليل حساسيت

هـا بـه    ها و بررسي ميزان وابستگي خروجي     ي رفتار مدل  تحليل حساسيت، ابزاري براي مطالعه    
ها اثـر متفـاوتي را بـر        هر يك از ورودي    :عبارتي به). 2003، و همكاران  1گرامارس(هر ورودي است    

يـك از متغيرهـاي      كـدام « براي پاسـخ بـه ايـن سـؤال كـه             ،در تحقيق حاضر نيز    .اردذگخروجي مي 
 ميـزان غيبـت   ، يعنـي ؛ عوامل مؤثر بر غيبت از كار، بيـشترين تـأثير را روي خروجـي       ، يعني ؛ورودي

 از  آمـده   دسـت   بـه نتـايج   . استفاده شده اسـت    عصبي   ي  يل حساسيت در شبكه   كاركنان داشته، از تحل   
گونـه كـه از نمـودار مـشخص اسـت،      همـان .  نشان داده شـده اسـت     )2(تحليل حساسيت در نمودار     

به ترتيـب بيـشترين و كمتـرين تـأثير را بـر خروجـي مـدل                » ت كنوني مس«و  » تعهد سازماني «عوامل  
  .گذاردمي) ميزان غيبت كاركنان(

 
1. Marseguerra 
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  هاي تحقيقبر اساس يافته: منبع

  

  ي عصبي با خروجي ميزان غيبت كاركنانتحليل حساسيت شبكه. 2نمودار
  

غيبـت   هـر ورودي بـر       رميـزان تـأثي    از تحليل حساسيت،     دست آمده   بهدر ادامه، براساس نتايج     
  .مود مشاهده ن)2(توان در جدول را ميآن بندي و نتايج  كاركنان محاسبه شده كه رتبه

  
 ي عصبي با خروجي غيبت كاركنانتحليل حساسيت شبكهنتايج  .2جدول 

 عوامل مؤثر ميزان تأثير بر غيبت كاركنان  بنديرتبه

 تعهد سازماني 0281/1  1

 تنوع شغلي 6322/0 2

 رضايت شغلي 5793/0  3

 فشار كاري 4762/0  4

 وضعيت تأهل 4469/0  5

 جنسيت 3872/0  6

7  3267/0 ني سازماجو  
  استقلال شغلي 2982/0  8
  ابهام در نقش 2745/0  9

  تحصيلات 2587/0  10
  سن 1809/0  11
   تا محل كاري محل زندگي ميزان فاصله 1220/0  12
  تعداد فرزندان 0853/0  13
  سمت كنوني 0639/0  14

  هاي تحقيق بر اساس يافته: منبع

 ورودي

 ميزان تأثير غيبت از كار 
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 گيري  بحث و نتيجه
باشند تـا از ايـن      منظور كاهش نرخ غيبت كاركنان خود مي      دنبال روشي به  ها به امروزه سازمان 

 كمـك بـه   ،از انجـام ايـن پـژوهش    هـدف اصـلي   .هـاي ناشـي از آن را كـاهش دهنـد          طريق هزينـه  
 بينـي پـيش  براي مناسب   ي مدل ي ارايه ها در جهت شناسايي عوامل مؤثر بر غيبت كاركنان و          سازمان

ابتدا با بررسـي تحقيقـات   . باشدلتي شهرستان يزد مي  هاي منتخب دو  بيمارستان ميزان غيبت كاركنان  
ي ايـن پـژوهش، بـه     در ادامـه . بر غيبت از كار استخراج شـدند مؤثر، عوامل   شده در اين زمينه    انجام

در اين  . بيني ميزان غيبت كاركنان پرداخته شد       ها و صنايع، به پيش     براي سازمان   امر دليل اهميت اين  
يي مناسـب   آبينـي آن را بـا كـار         هاي فراينـد، پـيش      با توجه به پيچيدگي   ميان، وجود مدلي كه بتواند      

هـاي    است كه با توجه بـه ويژگـي        فني عصبي،   ي  شبكه. انجام دهد از اهميت بالايي برخوردار است      
. يي مناسب انجـام دهـد  آبيني را با كار تواند در اين شرايط پيش  و مي وجود آمده   بهي انساني     پيچيده

 پايـان هاي مختلف مورد آزمون قرار گرفت و در         استفاده از آزمون و خطا، مدل     با   ،در اين پژوهش  
مـدل مناسـب بـراي      .  خروجي داشـت، انتخـاب گرديـد       بينيپيشبيشتري در   كارآيي  مدل كه   يك  
 پنهـان و تـابع محـرك تانژانـت          ي  ي پرسـپترون بـا سـه لايـه         شـبكه  ،ميزان غيبت كاركنـان    بينيپيش

 انجـام   غيبـت از كـار    ي  تحقيقاتي كـه در حـوزه     . باشدهان و خروجي مي   هاي پن هايپربوليك در لايه  
ي ايـن عوامـل بـا غيبـت از كـار      و تعيـين رابطـه     عوامـل مـؤثر بـر آن       شناسـايي    درسعي  ،  است شده
، ي بين اين عوامـل و غيبـت كاركنـان   رابطه  از  اما در تحقيق حاضر سعي شده تا با استفاده         ؛اند داشته

عـلاوه   .هاي عصبي ارايه شـود     با استفاده از شبكه    ميزان غيبت كاركنان  بيني   پيش برايمدلي مناسب   
 تحليـل حـساسيت و   ،هـاي عـصبي  هـاي شـبكه  بيني، يكـي ديگـر از ويژگـي   بالا در پيش كارآيي  بر  

  . ها بر خروجي استبررسي ميزان تأثير ورودي
و » رضايت شـغلي  «،  »تعهد سازماني «عوامل  آمده از تحليل حساسيت،      دست با توجه به نتايج به    

طـور كـه از      همـان  .انـد داشته) ميزان غيبت كاركنان  ( مدل   بيشترين تأثير را بر خروجي    » تنوع شغلي «
نتايج اين پژوهش مشخص است، تعهد سازماني و رضايت شغلي داراي بيشترين تـأثير بـر خروجـي             

  . است) غيبت كاركنان(مدل 
 ي   مـدل شـبكه    بينـي ميـزان غيبـت از كـار،        يششـده در پ ـ    هاي استفاده در مقايسه با ساير روش    
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هـاي  بـا اسـتفاده از شـبكه      . هاي بالاتري اسـت   عصبي مورد استفاده در اين پژوهش داراي توانمندي       
كـارگيري  بـا بـه   . داشته باشيمسامانهعصبي، نيازي نيست كه ابتدا تحليلي از مسئله يا ساختار دروني 

 :شـود؛ بـه عبـارت ديگـر         تأثير تعداد زيادي متغير فـراهم مـي        زمان  ان بررسي هم   امك   عصبي ي                          شبكه
با توجـه بـه قـدرت        .رود  گيري در شرايط واقعي بالاتر مي        تصميم برايميزان اعتماد به نتايج تحقيق      

، عمق و دقت تحليل بيـشتر       آيد  ميها به وجود      آن، امكان تلفيق داده   هاي    هاي عصبي و قابليت     شبكه
 و اعتبــار شــود مــيتــر  هــا بــه واقعيــت نزديــك  از تحليــل دادهآمــده دســت بــهو لــذا نتــايج شــود  مــي

هـاي مرسـوم،    عـصبي نـسبت بـه روش   ي هـاي شـبكه   مـدل ،بنـابراين . يابـد گيري افزايش مي    تصميم
هاي   انجام تحليل حساسيت كه در شبكه      با توجه به اين كه امكان      همچنين   .ترند  منعطفنيرومندتر و   

تـوان  شود، مـي  هاي شبكه سنجيده مي   ها و خروجي   و با آن ميزان تأثير ورودي      آيد  ميفراهم  عصبي  
  .هاي مدل انجام دادها بر خروجيو تحليلي جامع بر اثرات ورودي تر دقيقيهايبينيپيش

بينـي ميـزان غيبـت     پـيش بـراي ي مدلي  شد، در اين پژوهش علاوه بر ارايه      گفتهطور كه   همان
 عوامـل   ،تحقيقات بـسياري  . ثير عوامل مؤثر بر غيبت از كار نيز بررسي شده است          كاركنان، ميزان تأ  

 تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي، فـشار كـاري، متغيرهـاي               :ماننـد (مورد بررسـي در ايـن پـژوهش         
، معتقدنـد   )2007(ن  از جمله كـوهن و گـولا      .  را بر غيبت از كار مؤثر دانستند       )...شناختي و  جمعيت

 وضـعيت تأهـل،     :از قبيـل  (شـناختي   ، رضـايت شـغلي و متغيرهـاي جمعيـت         كه بـين تعهـد سـازماني      
افـراد ديگـري چـون      .  وجـود دارد   ادار معن ـ اي  با غيبت از كار رابطـه     ) جنسيت، سن و تعداد فرزندان    

. نيز تعهد سـازماني را عـاملي مـؤثر بـر غيبـت دانـستند              ) 2007(و پانت و همكاران     ) 2008(لين  مك
در .  اشـاره كردنـد    ي رضايت شغلي بر غيبت    ، به رابطه  )2001(رهر  و ك ) 1991(اسكات و ويمبوش    

، عامل تعهد سازماني و رضايت شغلي بيشترين تأثير را بر غيبت كاركنان دارد كـه                تحقيق حاضر نيز  
  . ثابت شده استاين نتيجه نيز در ساير تحقيقات 

 خبـره   ي  سـامانه  يـك     ابتـدا  ،گردد تا بـا اسـتفاده از خروجـي ايـن تحقيـق            بنابراين، پيشنهاد مي  
هـاي   تـأثير شـاخص    در پايـان  بيني غيبت پرداخته و     هاي زماني معين به پيش    طراحي شود كه در بازه    

بـا  تـوان   همچنين، مـي  . اساس مفهوم تحليل حساسيت تبيين نمايد     برروي غيبت كاركنان    را  مختلف  
 لذا، با توجه به اينكه رويكرد    .داداي را در اختيار مديران قرار        اطلاعات مقايسه  ي اين سامانه،    توسعه
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تـوان  بيني موضوعات مختلف مديريتي اسـت، مـي        روشي قدرتمند در پيش    ،هاي عصبي فازي   شبكه
گــذاري همچنــين، وزن.  بــه نحــو مطلــوب اســتفاده نمــوديادشــدههــاي در تحقيقــات آتــي از روش

هاي  رفته و خروجي  هاي عصبي در اين تحقيق با استفاده از اعداد تصادفي صورت گ           يادگيري شبكه 
دهـي،   جـاي ايـن روش از الگـوريتم ژنتيـك در وزن            توان بـه  باشد كه مي   تحقيق نيز بر مبناي آن مي     

  .استفاده نمود
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