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 Puropse: Today, new technologies allow employees to access their 

work from any place and at any time; Which leads them to a more 

flexible work environment. 

Accordingly, the purpose of this study is to identify the indicators 

and components of a flexible working hours model with a focus on 

productivity. 

Materials and Methods: In terms of applied purpose and in terms 

of data collection method and relationships between variables, the 

present study is a descriptive research with a qualitative approach. 

The statistical population of this study was all policy makers, 

professors of the Center for Scientific Policy, university professors, 

researchers and experts active in the field of policy-making and 

experts related to the research title and the statistical sample was 

selected based on theoretical saturation of 25 people. Coding was 

used to analyze the data and extract the theory. 

Findings: The results showed that 116 open codes were identified 

in the open coding stage, which were summarized in the form of 15 

concepts. In the second stage of qualitative data analysis (axial 

coding), the paradigm model of Strauss and Corbin was used. 

Conclusion: The components of the paradigm model for pivotal 

coding included pivotal category, causal conditions, prevailing 

context, interventionist conditions, strategies and consequences. 
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مدل ساعات کار  هایمولفه و هاشاخص ییشناسا

 وریبا تمرکز بر بهره رپذی انعطاف
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 یشو خط م یریگ میتصم شیگرا ،یدولت تیریمد، یدکتر یدانشجو
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 ،یواحد سار، یدانشکده علوم انسان ،یدولت تیریگروه مد، اریاستاد

 .مسئول( سندهی)نو رانیا ،یسار، یدانشگاه آزاد اسلام
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 ،یواحد سار یدانشکده علوم انسان ،یدولت تیریگروه مد، اریاستاد
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 دهیچک
 دهدیامکان را م نیبه کارکنان ا دیجد هایی: امروزه تکنولوژهدف

داشته باشند؛  یکه از هر مکان و در هر زمان به کار خود دسترس
 .بردیم شپی ترمنعطف یکار طیکه آنها را به سمت مح یامر
مولفه و هاشاخص ییشناسااساس هدف از پژوهش حاضر  نیبر ا
 باشد. یم وریبا تمرکز بر بهره رپذی مدل ساعات کار انعطاف های
و از نظر  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد: و روش ها مواد

 هایاز دسته پژوهش رهایمتغ نبی روابط و هاداده یگردآور وهیش
 نیمورد نظر ا یباشد. جامعه آمار یم یفیک کردیبا رو یفیتوص
کشور،  یعلم استیمرکز س دیاسات گذاران،استیس یتمام قیتحق
استیس عرصۀ در فعال خبرگان و گراندانشگاه، پژوهش دیاسات

 آماری نمونه و بوده پژوهش عنوان با مرتبط نظرانصاحب و گذاری
داده لیو تحل هیتجز ینفر انتخاب شد. برا 25 ینظر عبر اساس اشبا

 .استفاده شد یاز کدگذار هنظری استخراج و ها
کد باز  116باز ینشان داد در مرحله کدگذار جینتا ها: افتهی

شد. در مرحله دوم  صیمفهوم تلخ 15که در قالب  دیگرد ییشناسا
 ی( از الگویمحور ی)کدگذار یفیک یهاداده لیو تحل هیتجز

 .استفاده شد نیاستراوس و کورب یمیپارادا
ل شام یمحور یکدگذار یبرا یمیاداپار یالگو یاجزا :یریگ جهینت

ر، گمداخله طیبستر حاکم، شرا ای نهیزم ،یعل طیشرا ،یمقوله محور
 .بود امدهایراهبردها و پ

کارکنان  ،وریبهره ر،پذی : ساعات کار انعطافیدیکل کلمات
 .یکدگذار ،یدانش

 
 11/10/1399تاریخ دریافت: 
 16/12/1399 تاریخ پذیرش:

  :نویسنده مسئولm.ahmadi4502@gmail.com 

_________________________________  
1European Employment Taskforce 

2Flexible Working Time 

3 Gorman 

4 Society for Human Resources Management 

 مقدمه
در دنیای پیشرفته امروز، مردم ساعات بیشتری در محیط کار مشغول 
به کار هستند و شواهد حاکی از لطمه به سلامت جسمی و روانی 

(. طی 1) اشخاص و صدمه به زندگی خانوادگی آنها حکایت دارد
 پیش پذیر بیش ازهای اخیر استفاده از تمهیدات کاری انعطافسال

رواج یافته است. تغییرات اقتصادی، اجتماعی، روانشناسی و ساختاری 
ممکن است تا حدودی در این تغییرات نقش داشته باشد. بنابراین 

ای برای مدیران و هم برای پذیری و تمهیدات آن به دغدغهانعطاف
کارکنان تبدیل شده است. بنابر سخنان مطرح شده در انجمن نیروی 

پذیری دیگر تنها در خدمت (: انعطاف2003)1پاویژه کار ارو
باشد بلکه نیروی کار مدرن نیز به تمهیدات کاری کارفرمایان نمی

های کاری مدرن موظف هستند پذیر نیازمند است و سازمانانعطاف
های شخصی، ایجاد زمان ها در ترکیب نمودن کار و مراقبتتا به آن

 ات شخصی و همچنین سبکبرای آموزش و پاسخ به نیازها و ترجیح
 یها، برنامه2ریپذانعطاف یکارزندگی افراد کمک نمایند. ساعات

 یبرا یریگ میاست که به کارکنان در تصم یاز نظر زمان بند ریمتغ
-یعمل م یورود و خروج از محل کار، آزاد ایساعات کار کردن و 

ای از پژوهش جدید انجام شده توسط در ذکر خلاصه 3گورمن .دهد
 32دارد که ( بیان میSHRM« )4ی مدیریت منابع انسانیجامعه»

کننده در پژوهش، افزایش تقاضا برای های شرکتدرصد از سازمان
-ی انعطافارائه 5(. پرلو و کلی2اند )پذیری را گزارش نمودهانعطاف

می نامند، در این « 6مدل تطابق»پذیری در پاسخ به تقاضای کارکنان را 
های انجام کار ماند، اما ابزارها و شیوهر ثابت باقی میمدل ماهیت کا

گورمن گزارش می دهد  (.3کنند )بر اساس نیازهای کارمند تغییر می
یک همکاری »پذیر را به عنوان ساعات کاری انعطاف SHRMکه 

پویا میان کارمند و کارفرما برای تعیین چگونگی، زمان و مکان انجام 
ها، افراد مشارکت کننده )شامل خانواده یای که همهکار به گونه

(. 2کند )تعریف می« مشتریان و دیگر ذینفعان( را راضی نماید
نیز تعریف مشابهی از ساعات کاری   7گالینسکی، باند و ساکای

پذیری در زمان و مکان کار را به پذیر ارائه داده و انعطافنعطافا
و مکان انجام کار  پذیری که بر زمانانواع مختلف انعطاف»عنوان 

ر، پذیکاری انعطافگذارد، همانند برنامهتوسط کارکنان تاثیر می
ی کار داتیتمهکنند. تعریف می« های کاری فشردهدورکاری و هفته

ها در تیبردن محدود نیاز ب قیممکن است از طر زین ریپذانعطاف
باعث کاهش استرس  یو خانوادگ یمختلف کار فیبه وظا یدگیرس

پذیر عموما به ی ساعات کاری انعطافها دربارهپژوهش شوند.
 های کاری فشرده نیزکنند. استفاده از هفتهپیامدهای مثبت اشاره می

وری به دلیل کاهش تعارض میان کار و زندگی و باعث افزایش بهره
(. 4شود )ی کاری میافزایش رضایت شغلی، بخصوص رضایت از برنامه

پذیر باعث افزایش استقلال کارمندان عطافهای کاری انارائه زمان
 کند. علاوه برشده و در نتیجه تعادل میان کار و زندگی را تسهیل می

5Perlow & Kelly 
6 Accommodation Model 
7Galinsky, Bond, Sakai 
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وری، افزایش رضایت شغلی، افزایش تعهد سازمانی این، با افزایش بهره
(. یک تحلیل جدید 4و کاهش غیبت نیز مرتبط دانسته شده است )

ی پذیری مکاننسبت به انعطاف پذیری زمانیدهد که انعطافنشان می
ی کار در زندگی شخصی کارکنان دارد تری با مداخلهی قویرابطه

(. با توجه به مطالب ذکر شده هدف از پژوهش حاضر شناسایی 5)
پذیر با تمرکز بر  های مدل ساعات کار انعطافها و مولفهشاخص

 وری کارکنان دانشی میباشد.بهره
 

 مبانی نظری پژوهش
 پذیر کار انعطاف ساعات

ها نیازمند توانایی برای سازگاری سازمان ،در برابر تغییرات محیطی
شان به منظور موفقیت یا با نوسانات در تقاضا و تغییرات در محیط

این نیاز مبرم به سازگاری منجر شده است که  حتی برای بقا هستند.
ارند، از پذیری دهای زیادی که قابلیت انعطافها از جنبهسازمان

های تولیدشان، دسترسی و فراهم بودن منابع مالی، طراحی جمله روش
 (.7پذیری باشند )و سازماندهی کار و غیره در پی کسب انعطاف

یری، پذکه مثل دیگر اشکال انعطاف هستندمعتقد   1دمِنزس و کلیهیر
جویی در کار را ای به کارفرمایان اجازه صرفهپذیری وظیفهانعطاف

 د، همچنین پتانسیل بهبود کیفیت زندگی کاری با کاهش یکدهمی
  2مافلز، اما در جایی دیگر .(7) نواختی کار و کار تکراری را دارد

او معتقد است  کند که پیامدهای کارکنان نامشخص است.اظهار می
 مل است و هر مزایایی ممکنتپیامد تشدید کار مح ،که برای اکثریت

ویی جز کوچکی تجربه شود که از صرفهاست تنها توسط گروه ممتا
اند. تغییر در مخارج شرایط کاری برای کارکنان دیگر حاصل شده

ای ممکن است به پذیری وظیفهدر طراحی شغل ناشی از انعطاف
تهدید آمیز از جانب کارکنان درک شود، بویژه  عنوان عامل

 رکارکنان قدیمی ارائه کننده خدمات که ممکن است حقوق ثابتی د
شان داشته باشند. برای مثال، ممکن است نگران از دست دادن شغل

هویت شغلی یا جایگاه شغلی )اگر کارکنان به شغلی منتقل شوند که 
ه ب تر یا مهارت کمتر دارد( باشند.احساس کنند که جایگاه پایین

-طور مثال، ممکن است نگران از دست دادن امنیت شغلی و یا مزیت

دهی مجدد کار باشند، زیرا هر نتیجه سازمان کاری درهای اضافه
پذیری با استفاده کارآمدتر از نیروی کار مرتبط است. آلن انعطاف

های مرتبط با تشدید کند که ممکن است هزینههمچنین پیشنهاد می
  .(8) کار به وجود آید

ای کاهش در برخی پذیری وظیفهمعتقد است که انعطاف 311زآلبی
سطوح سلسله مراتب، دستیابی به ارتباط سریع و توانایی بهتر در 

ای دارای پذیری وظیفهانعطاف .سازدالعمل سریع را ممکن میعکس
باشد و شرکت را برای مزایای زیادی برای کارکنان و کارفرمایان می

سازد. امروزه با توجه به پاسخگویی به تغییرات آینده توانا می
کی از ی المللی،بینی و بازارهای رقابتی بینتغییرات غیرقابل پیش

ای همسائل مهم این است که با توجه به تغییرات محصولات و شیوه
تولید، کارکنان توانایی ایجاد تغییرات لازم در خود به منظور 

_________________________________  
1De Menezes, L. M., & Kelliher, C. 

2Muffels, R. J. 

صورت گرفته را داشته باشند که این امر از  هماهنگی با تغییرات
جایی کارکنان در مشاغل و وظایف گوناگون صورت طریق جابه

 (.9پذیرد. )می
 وری کارکنان دانشیبهره
وری به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد منابع مصرف شده بهره

ار شود و به کمی است که با یک نسبت مشابه در دوره پایه مقایسه
تولید(  وری برابر است با خارج قسمت خروجی )میزانرود. بهرهمی

شود به عملیات مربوط می "تولید" .(10یا کل عوامل تولید ) بر یکی
فیزیکی، ساختن کالاها و ایجاد و ارایه خدمات، حال  و فعالیتهای

شود به استفادة همراه با کارآئی منابع مربوط می "وریبهره"آنکه 
بازده تولید، یعنی کل  .تولید کالاها و ارایۀ خدمات یبرا "هانهاده"

ده، تولید شی هیعنی کل ستاد وریبهره ستاده بدست آمده در حالیکه
 تولید لزوماً به معنای به ازای هر واحد نهادة بکار رفته. افزایش

واژة کارکنان دانشی نخستین بار در  (.11نیست ) وریبهره افزایش
 تدراکر به کار رفر د بزرگ مدیریت، پیتتوسط اندیشمن 1959سال 

منظور وی از به کار بردن این واژه، اشاره به طبقۀ خاصی از  .(12)
کارکنان بود که به تولید کالا با دست خود مشغول نیستند، بلکه با 

 .(13) پردازندها مییش به خلق ایدهخواستفاده از نیروی تفکر 
یاری نظیر حقوق، های بسکارکنان دانشی در صنایع و حرفه

حسابداری، بهداشت و محیط دانشگاه حضور دارند. با وجود این که 
ند، ااین گروه از کارکنان به کارکنان کلیدی سازمانها تبدیل شده

(. 14) باشدمدیریت آنان در دسترس می دانش بسیار اندکی در مورد
کنند که اهداف و مقاصد را با استفاده از کارکنان دانشی سعی می

دانش محقق کنند. کارکنان دانشی به دنبال کسب دانش توسط 
د برای آنها ایجاد نتواناین طریق میاز خودشان هستند که  حافظه

نیاز دارند تا دانش را از سایر منابع بسط  د، بنابرایننمحدودیت کن
فعالیت ذهنی کارکنان دانشی شامل تعامل سه عامل . یافته کسب کنند

ای در روش پذیرفته شده. نش و بینش استاطلاعات، دا :کلیدی
 وری کارکنان دانشی وجود نداردسرتاسر جهان جهت سنجش بهره

ری وسنجش بهره»مدلی را تحت عنوان  ن و لانکویستننتیکای(. ا15)
اند. این روش، از رویکردهای ارائه نموده« ارزیابی کارکنان دانشی

. این کندمیده وری کارکنان دانشی استفاذهنی جهت سنجش بهره
)کارکنان  از کارکناننوع وری این روش به منظور سنجش بهره

های دانش بنیان طراحی شده است. همچنین این در سازمان دانشی(
-هرهب تواند به منظور شناسایی مشکلات ممکن در حوزهسیستم می

وری کارکنان دانشی مفید واقع شود. این سیستم به منظور پاسخ به 
وری مان در خصوص ارزیابی فاکتورهایی که بهرهنیازهای ساز

دهند، توسعه داده شده است. را تحت تأثیر قرار می کارکنان دانشی
رامیرز و  ها توصیف شود.تواند در خصوص خروجیوری میبهره

وری کارکنان دانشی هایی را که به سنجش بهرهتمامی روش  4نمبهارد
، کیفیتکه شامل  اندنمودهبندی قسمت، طبقه چنداند در پرداخته

(. 16می باشند ) کاریاضافهو  غیبت، زینهبرنامه زمانبندی، ه

3, Albice. 

4 Ramírez, & Nembhard 
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ها جهت شناسایی متغیرهای مورد نظر تحقیقات زیر با متغیرهای آن
 پزوهش در نظر گرفته شده اند:

)تمهیدات  ریپذانعطاف یانواع ساعات کار:  1تیجدنز و ، اچ ، چونگ
 یریپذو کارفرما محور(، ابعاد انعطافکارمند محور  ریپذانعطاف

)درجه  یزمان کار یهاستمی)تمام وقت، پاره وقت(، س یزمان کار
 یهاساختار ،یتیجنس یمرتبط با برابر یهایژگیو ،یریپذانعطاف

-انعطاف : 2. گودزوارد و همکاران(یارمذاکره و تنوع ساعات ک

 ،یعات کاربر سانیروی کار کارفرما و  ریتاث ،یزمان کار یریپذ
، 3یالرجود(. 17ی )و خارج یعوامل داخل ،یکار طیشرا ،یوربهره

 ریمتغ نی. اریپذانعطاف یشغل داتیتمه، کارکنان یورسطح بهره
 ر،یذپانعطاف یکار داتیاست: انواع تمه ریز یفاکتورها ریتحت تاث

 تیکارکنان، حما تیکننده در سازمان، حماتیوجود مقررات حما
تاهل،  تی)سن، جنس، وضع یفرد یهایژگیع کار، وانوا ران،یمد

 :(18) ،4بوهل و همکاران (.انتجربه، تعداد فرزند لات،یسطح تحص
دوگانه )موقت و دائم( مورد  ریمتغ کیکه به صورت  یشغل تیوضع
خود به دو گروه تمام وقت و  زیقرار گرفته و دسته دائم ن یبررس

 ،یکنترل برنامه کار ،ید. تنوع ساعات کاروشیم میپاره وقت تقس
 ،یاز ساعات کار یتینارضا ،یفشار و شدت کار، ساعات کار هفتگ

: (19) 5هالپرنی. روان میمزمن، علا یبا کار، خستگ یتعارض زندگ
های پذیر، تعداد سیاستهای ساعات کاری انعطافنیاز به سیاست

پذیر، تعهد به کارفرما، استرس شغلی، هزینه زمان کاری انعطاف
 ای سازمان.بر

 های تحقیقها و شاخصمولفه. 1جدول 
 شاخص مولفه

ساعات کار 
 پذیرانعطاف

 وقتکار نیمه
کار در ساعات غیر معمول)روزهای 

 تعطیل و...(
 های کاری متنوعشیفت

 پذیرساعات کاری انعطاف
 کاراضافه

 کاری از منزلدور
 انتخاب زمان آغاز و پایان کار

 برای رسیدگی به فرزندترک خدمت 
 ترک خدمت برای رسیدگی به والدین

 ترک خدمت برای آموزش
ترک خدمت برای رسیدگی به امور 

 شخصی)بیماری و ...(
 بازنشستگی زودتر از موعد

 بازنشستگی مقطعی و دعوت به کار مجدد
 های مرخصیمیزان زمان

 کاری فشردههفته
_________________________________  

1 Chung, H., & Tijdens 

2 Goudswaard, A., el. 

3 Al-Rajudi. 

 امکان تقسیم شغل

 ازمانیعوامل س

 غیبت از کار
 هزینه برای سازمان

 کارایی و اثربخشی عملیاتی
 راهبرد منعطف

زیرساخت فناوری اطلاعات برای 
 پذیریانعطاف

های مختلف افزایش مشارکت در قسمت
 سازمان

 عوامل فردی

 استرس شغلی
 فرسودگی شغلی

 تعهد شغلی
 رضایت شغلی

 وفاداری سازمانی
 ن کار و زندگی شخصیتعارض بی

 خستگی مزمن
 کارآمدیاحساس خود

 امنیت شغلی
 پذیریمسئولیت

عوامل 
 دموگرافیک

 جنسیت
 سن

 میزان تحصیلات
 نوع قرارداد
 سابقه شغلی

 سال 18تعداد فرزند کمتر از 
 سن کمترین فرزند

 سال 65نیاز برای مراقبت از سالمند بالای 
 وریبهره

 
 د و روش هاموا

 یگردآور وهیشپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر 
رد ی با رویکفیتوص هایاز دسته پژوهش رهایمتغ نبی روابط و هاداده

-استیس یتمام این تحقیقمورد نظر  یجامعه آمار کیفی است.

نظران خبرگان و صاحب، گراندانشگاه، پژوهش دیاسات گذاران،
بر اساس تجارب پیشین و  .خواهند بودمرتبط با عنوان پژوهش 

مطالعات متداول انجام شده با استفاده از راهبرد نظریه داده بنیاد، 
تا  20پیشنهاد شده است که برای رسیدن به اشباع نظری معمولا بین 

در مجموع تعداد اعضای  استفاده قرار گیرد، نمونه مورد 30
ا این حال، با نفر رسید. ب 35ها به مشارکت کننده در مصاحبه

آمده، در مجموع دستهای بههای اولیه انجام شده بر روی دادهتحلیل

4 Bohle, P.,el. 

5 Halpern, D. F. 
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کنندگان به دلیل تکرار نفر از مشارکت 10و در انتهای مصاحبه 
مطالب )رسیدن به اشباع نظری(، غنای اندک محتوای تجارب ابراز 
شده و صرف زمان و دغدغه( اندک جهت مشارکت در پژوهش 

ساعت مصاحبه( حذف گردید و از این رو تعداد )کمتر از یک 
های مورد مصاحبه و تحلیل نهایی شده که حد اشباع نظری نمونه

ها و داده کننده رسید.مشارکت 25پژوهش را مشخص کرد، به 
با استفاده از  قیبا چارچوب تحق ابطهدر ر یاطلاعات مقدمات

 یبرا جمع آوری شد. مرتبط یهاتیاطلاعات مقالات، کتب و سا
استفاده شد.  یاز کدگذار هیو استخراج نظر هاداده لیو تحل هیتجز

 یشامل کدگذار یفیک تحقیقاتمورد استفاده در  یمراحل کدگذار
 ،شدهیآورجـمع یهامقولات استخراج شده از داده یباز بر مبنا

ای هتحلیل داده رایب باشد.یم یانتخاب یوکدگذار یمحور یکدگذار
، تحلیل ، مشاهدهای تحقیق کیفی نظیر مصاحبههحاصل از روش

ختلف ای مگفتمان متون رسانه شناسی و تحلیلمحتوای کیفی، نشانه
به  1آیتوان از نرم افزاراتلس.تیو غیره می نظیر کتاب، روزنامه

 خوبی بهره گرفت
 

 هایافته
های پژوهش از طریق فرایند کدگذاری مبتنی بر طرح نظامدار داده

های استراوس و کوربین تحلیل شدند. خاسته از دادهنظریه بر
ها مفهوم گذاری کدگذاری فرایندی تحلیلی است که طی آن داده

مراحل تحلیل . پیوندند تا نظریه را شکل دهندهم میشوند و بهمی
در  شود.ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام میداده

ها به دقت مورد صل از مصاحبههای حاکدگذاری باز، ابتدا داده
سازی گیرند، سپس عمل مفهوممطالعه، بررسی و تحلیل قرار می

هایی که از نظر مفهوم شبیه به یکدیگر گیرد و به دادهصورت می
به منظور کدگذاری شود. های متناسب، برچسب زده میهستند، با نام

د. وارد شده ان ATLAS-TIباز، تمامی مصاحبات در نرم افزار 
برچسب گذاری کدها با استناد به مصاحبه ها انجام شده است و 
محقق سعی کرده است تا حد ضرورت به بینش افراد نسبت به پاسخ 

 .داده شده پایبند باشد
ای پردازی زمینهها در نظریهمرحله دوم تجزیه و تحلیل داده

کدگذاری محوری است. هدف این مرحله برقراری رابطه بین 
تولید شده در مرحله کدگذاری باز است. این کدگذاری، های مقوله

به این دلیل محوری نامیده شده که کدگذاری حول محور یک مقوله 
 است. تحقیق

 
 کدگذاری ثانویه .2جدول 

 مقوله مفاهیم ردیف

1.  
روابط غیر رسمی در 

 سازمان
 روابط اجتماعی

2.  
تعامل با جامعه 

 المللیبین

_________________________________  
1 ATLAS.ti 

تعامل کارکنان  با   .3
 مدیران

های اجتماعی در تشکل  .4
 سازمان

 تعامل بین همکاران  .5

6.  
همکاری با سایر 

 سازمان ها
 همدلی  .7
 تخصیص فضای سبز  .8

 فضای محیط کار
9.  

منطقه جغرافیایی 
 سازمان

 تخصیص سالن ورزشی  .10

معماری متناسب با   .11
 سازمان

امکانات فیزیکی   .12
 موجود در سازمان

 تجهیزات کاری
 بفضای کاری مناس  .13
 کتابخانه مناسب  .14

دوره های آموزشی   .15
 مناسب

 برابری سازمان  .16

 رفتار اخلاقی محیط کار
 همکاری  .17
 رقابت سازنده  .18
 رفتار غیر سیاسی  .19
 کاهش فساد اداری  .20
 توجه به خانواده  .21

 شرایط خانوادگی

22.  
آرامش در محیط 

 خانواده

روابط خانوادگی   .23
 مناسب

 نشاط خانوادگی  .24
 عضای خانوادهحمایت ا  .25
 قوانین سازمانی  .26

 شرایط کاری

 حمایت سازمانی  .27
 امنیت شغلی  .28
 سلسله مراتب اختیارات  .29

30.  
بستر مناسب برای رشد 

 و توسعه شخصی
 سبک رهبری  .31

چشم انداز و ماموریت   .32
 سازمانی
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ساعت کاری شناور و   .33
 منعطف

زمانبندی مناسب   .34
 ماموریت های سازمانی

 شخصیت تناسب شغل با  .35

36.  
تعادل بین زندگی کاری 

 و خانوادگی
 تمرکز زدایی  .37
 جریان آزاد اطلاعات  .38

 فرهنگ سازمانی

39.  
سیستم انتقادات و 

 پیشنهادات

40.  
رواج فرهنگ مثبت 

 اندیشی
 شفافیت  .41
 آزادی بیان  .42
 آزادی عمل  .43
 تحمل اختلاف سلیقه  .44
 هویت و همانندی  .45
 ارتباطات همه جانبه  .46
 شغلیپیشرفت   .47

 سیستم تشویقی

 شایسته سالاری  .48

تقدیر و تشکر از   .49
 مدیران

 ارائه تسهیلات  .50
 پاداش  .51
 اوقات فراغت  .52
 فرصت تحصیل رایگان  .53
 اعتماد به نفس  .54

 خصوصیت فردی مدیران

 عزت نفس  .55
 اجتماعی بودن  .56
 خودباوری  .57
 انگیزه کاری  .58
 امید به زندگی  .59
 آینده نگری  .60
 به کار عشق و علاقه  .61
 امید به آینده  .62
 خودکارآمدی  .63
 خودگشودگی  .64
 هوش هیجانی  .65
 هوش معنوی  .66
 دینداری  .67
 خودشکوفایی  .68
 قدرت بیان  .69
 ابتکار و خلاقیت  .70

 خودکنترلی  .71

های فوق اجرای برنامه  .72
 برنامه با کارکنان

 کارکنان

 احترام کارمند  به مدیر  .73
 رفتار کارکنان  .74
 کارکنانانگیزه   .75
 تلاش کارکنان  .76

77.  
بازخورد کارکنان  و 

 دانش آموختگان
 شخصیت همکاران  .78

 میزان نشاط همکاران  .79 شخصیت همکاران
 روابط بین همکاران  .80
 تغذیه مناسب  .81

 رفاهی
 ارائه امکانات رفاهی  .82

فراهم سازی شرایط   .83
 سفر

 درمان رایگان  .84

85.  
آموزش نرم افزارهای 

 مدرن

 
 دانش و پژوهش

86.  
فراهم بودن امکانات 

 پژوهشی
 امکان پیشرفت دانشی  .87

مشارکت در   .88
 های پژوهشیفعالیت

 مدیریت دانش  .89
 امکان پژوهش کاربردی  .90

استفاده از مدیران  در   .91
 های ملیپژوهش

 مزایای مادی  .92
 شرایط اقتصادی

 امنیت اقتصادی  .93

 رفتار شهروندی  .94

 نگرش شغلی

 تعهد شغلی  .95

 رضایت شغلی  .96

 تعهد سازمانی  .97

 درگیری شغلی  .98

 توانمندی روانشناختی  .99

 حمایت مدیریتی  .100

 عملکرد سازمان  .101

 کاهش غیبت  .102 افزایش کارایی سازمان

 کاهش جابجایی مدیران  .103
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شهرت و اعتبار سازمان    .104
 بین مدیران

 شهرت و اعتبار سازمان
شهرت و اعتبار سازمان    .105

 بین کارکنان
 نشاط کاری  .106

 فرسودگی شغلیکاهش 

 به مدیران توجه  .107

 ایجاد رضایت  .108

های لازم ایجاد فرصت  .109
 برای رشد

 سلامت روان  .110

 مدیریت استعداد  .111

زمینه سازی و برنامه 
 ریزی

112.  
متنوع ساختن جو 

 سازمان
 خدمات بازنشستگی  .113

114.  
ایجاد دفتر مشاوره 

 روانی و حقوقی

115.  
برگزاری دوه های 

 مثبت اندیشی

116.  
د مهندسی مجد

ساختارها و فرایندهای 
 سازمان

طی کدگذاری محوری، مقوله های مستخرج از کدگذاری باز  و 
دسته شامل مقوله محوری، شرایط علی،  6کدگذاری ثانویه تحت 

شرایط مداخله گر، شرایط بستر، راهبردها و پیامدها قرار گرفته 
اند. براساس هدف پژوهش مقوله محوری است.   پژوهش حاضر 

س دیدگاه مشارکت کنندگان مقوله های مشخص شده  در براسا
جدول هستند و آن را به مقوله وسیع تر دیگری به نام شرایط علی 

 ارتباط داده شده است.
 

 :کدگذاری باز داده های کیفی )شرایط علی(3جدول 
 مقوله مفاهیم

 روابط غیر رسمی در سازمان

 روابط اجتماعی

 المللیتعامل با جامعه بین
 عامل کارکنان  با مدیرانت

 های اجتماعی در سازمانتشکل
 تعامل بین همکاران

 همکاری با سایر سازمان ها
 همدلی

 تخصیص فضای سبز

 فضای محیط کار
 منطقه جغرافیایی سازمان

 تخصیص سالن ورزشی
 معماری متناسب با سازمان

 امکانات فیزیکی موجود در سازمان

 تجهیزات کاری
 ضای کاری مناسبف

 کتابخانه مناسب
 دوره های آموزشی مناسب

 برابری سازمان

رفتار اخلاقی محیط 
 کار

 همکاری
 رقابت سازنده

 رفتار غیر سیاسی
 کاهش فساد اداری

 پیشرفت شغلی

 سیستم تشویقی

 شایسته سالاری
 تقدیر و تشکر از مدیران

 ارائه تسهیلات
 پاداش

 تاوقات فراغ
 فرصت تحصیل رایگان

راهبردها مبتنی بر کنش ها و واکنش هایی برای کنترل، اداره و 
بازخورد پدیده مورد بررسی هستند. راهبردها هدفمند هستند به 
دلیلی صورت می گیرند. همواره شرایط مداخله گری نیز حضور 
دارند که راهبردها را سهولت می بخشند و یا آن را محدود می 

 .کنند
 (راهبردی طی)شرا یفیک یباز داده ها یکدگذار: 4دول ج

 مقوله مفاهیم

 مدیریت استعداد

 زمینه سازی و برنامه ریزی 

 متنوع ساختن جو سازمان 

 خدمات بازنشستگی
ایجاد دفتر مشاوره روانی و 

 حقوقی
برگزاری دوه های مثبت 

 اندیشی
مهندسی مجدد ساختارها و 

 فرایندهای سازمان 
 

 کدگذاری باز داده های کیفی )پیامدها( .5جدول 
 پیامدها
 مقوله مفاهیم

 عملکرد سازمان 
افزایش کارایی 

 کاهش غیبت سازمان
 کاهش جابجایی مدیران 

شهرت و اعتبار  شهرت و اعتبار سازمان  بین مدیران 
 شهرت و اعتبار سازمان  بین کارکنان   سازمان

 نشاط کاری
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 به مدیران  توجه
کاهش فرسودگی 

 شغلی
 ایجاد رضایت
 های لازم برای رشدایجاد فرصت
 سلامت روان

بستر یا زمینه مجموعه مشخصه های ویژه ای است که به پدیده 
مورد نظر دلالت می کند؛ یعنی محل حوادث و وقایع متعلق به پدیده. 
بستر نشانگر مجموعه شرایط خاصی است که در آن راهبردهای 

 و واکنش صورت می پذیرد.کنش 
 : کدگذاری باز داده های کیفی )شرایط زمینه ای(6جدول 

 مقوله مفاهیم
 توجه به خانواده

 شرایط خانوادگی
 آرامش در محیط خانواده
 روابط خانوادگی مناسب

 نشاط خانوادگی
 حمایت اعضای خانواده

 قوانین سازمانی

 شرایط کاری

 حمایت سازمانی
 لیامنیت شغ

 سلسله مراتب اختیارات
 بستر مناسب برای رشد و توسعه شخصی

 سبک رهبری
 چشم انداز و ماموریت سازمانی

 ساعت کاری شناور و منعطف
 زمانبندی مناسب ماموریت های سازمانی

 تناسب شغل با شخصیت
 تعادل بین زندگی کاری و خانوادگی

 تمرکز زدایی
 جریان آزاد اطلاعات

 فرهنگ سازمانی

 سیستم انتقادات و پیشنهادات
 رواج فرهنگ مثبت اندیشی

 شفافیت
 آزادی بیان
 آزادی عمل

 تحمل اختلاف سلیقه
 هویت و همانندی

 ارتباطات همه جانبه
 آموزش نرم افزارهای مدرن

 دانش و پژوهش

 فراهم بودن امکانات پژوهشی
 امکان پیشرفت دانشی

 های پژوهشیر فعالیتمشارکت د
 مدیریت دانش

 امکان پژوهش کاربردی
 های ملیاستفاده از مدیران  در پژوهش

 مزایای مادی
 شرایط اقتصادی

 امنیت اقتصادی
شرایط ساختاری که به پدیده ای تعلق دارند و بر راهبردهای کنش 

ی ها راهبردها را در درون زمینه خاصو واکنش اثر می گذارند. آن
 ها را محدود و مقید می کنند. سهولت می بخشند یا آن

 :کدگذاری باز داده های کیفی )شرایط مداخله گر(7جدول 
 شرایط مداخله گر

 مقوله مفاهیم 
 اعتماد به نفس

خصوصیت فردی 
  مدیران

 عزت نفس
 اجتماعی بودن

 خودباوری
 انگیزه کاری

 امید به زندگی
 نگریآینده

 لاقه به کارعشق و ع
 امید به آینده

 خودکارآمدی
 خودگشودگی
 هوش هیجانی
 هوش معنوی

 داریدین
 خودشکوفایی

 قدرت بیان
 ابتکار و خلاقیت

 خودکنترلی
 های فوق برنامه با کارکنان اجرای برنامه

 کارکنان   

 احترام کارمند  به مدیر 
 رفتار کارکنان 

 انگیزه کارکنان 
 تلاش کارکنان 

 بازخورد کارکنان  و دانش آموختگان
 شخصیت همکاران

ویژگی های 
 همکاران

 میزان نشاط همکاران
 روابط بین همکاران

 
شده، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد  از میان عوامل شناسایی

و براساس آن ارتباط خطی میان مقوله های پژوهش شامل شرایط 
ی محوری، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، علی، مقوله ها

داریم کدگذاری ر، پا1-4راهبردها و پیامدها مشخص شد. شکل 
محوی و به عبارت دیگر مدل فرآیند کیفی پژوهش را نشان می 

 دهد. 
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 Atlas ti:خروجی گرافیکی نرم افزار 1شکل 

 
 نتیجه گیری

 ه در زمینهستردگسبتاً جدید و نیک مفهوم  ساعات کاری منعطف
ی گردستگی است. با توجه به نی و رفتار سازمانسانمدیریت منابع ا

هم در حوزه رفتار  پذیرساعات کاری انعطافتحقیقات در خصوص 
احتمال طراحی مدلی جامع که بتواعد قابلیت نسانی و هم منابع ا

ر داد. برا داشته باشد ضعیف جلوه میهای دولتی استفاده در سازمان
سترده گطور  هنوز بهکه  داده بنیادسبتاً جدید ند کررویاز  اساس نای

 لست ابزار ارزشمندی برای تسهینتواشده و مین حوزه استفاده ندر ای
طراحی  درمند باشد  در رویه ساخت تئوری از طریق ترکیب عظام

 ابتدا دیدگاه خبرگان .ردیدگتخاب نو ارایه مدل مفهومی پژوهش ا
 تا رسیدن به مرحلهق و شناسایی مفاهیم در رابطه با موضوع تحقی

به کدهای انتخابی،  هامصاحبه تحلیلبعد از . نظری انجام شد اشباع
های اصلی مقوله کدگذاری محوری انجام شد که ارتباط خطی بین

ای، شرایط شرایط علّی، پدیده محوری، شرایط زمینه پژوهش شامل
ر نظریه داده بنیاد . دبرقرار شد گر، راهبردها و پیامدهامداخله

ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام مراحل تحلیل داده
 شد.

کد باز شناسایی گردید که در قالب  116کدگذاری بازدر مرحله 
 ی کیفیهامرحله دوم تجزیه و تحلیل دادهدر مفهوم تلخیص شد.  15

فاده تاز الگوی پارادایمی استراوس و کوربین اس( کدگذاری محوری)
اند: از اجزای الگوی پارادایمی برای کدگذاری محوری عبارت شد.

ر، گمقوله محوری، شرایط علی، زمینه یا بستر حاکم، شرایط مداخله
در این پژوهش شرایط انگیزاننده با عنوان  راهبردها و پیامدها.

کننده مجموعه شرایطی هستند که با وقوع خود  شرایط علّی، بیان
ر د ساعات کار انعطاف پذیر گرایش به گیری کلموجب تحقق و ش

ی گیر کننده چرایی و عوامل شکل این شرایط بیان .شوندمدیران می
روابط  :هستند. این عوامل شامل پذیر در سازمانساعات کار انعطاف

اجتماعی، فضای محیط کار، تجهیزات کاری، رفتار اخلاقی در 
ی، امچنین عوامل زمینه. هبندی شددسته محیط کار و سیستم تشویقی

 هدهند، نشانرفتار ساعات کاری انعطاف پذیرشناسایی شده برای 
راهبردهای کلی  لاًسلسله خصوصیات و شرایطی است که معمو

دهند. این پژوهش گویای این رفتاری را تحت تأثیر قرار میانعطاف
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های نوین، تغییر نگرش، جو ای شامل فناوریاست که شرایط زمینه
انی و پشتیبانی سازمان از مدیران، مزیت رقابتی و قوانین و سازم

پورزارع و رحیمی نیز در پژوهش های خود مزیت  .روابط است
 . دانستندپذیری بسیار موثر میرقابتی را بر انعطاف

پذیر بایستی از قبل در های ساعات کار انعطافو زیرساخت نهزمی
ساعات کاری انعطاف  قابلیت سازمانیدر هر  سازمان فراهم شود.

ای دار. مدیران وری کارکنان وجود نداردپذیر به منظور افزایش بهره
-انعطاف فضای کاریبهبود ی در ساعات کاری و پذیرانعطافباور 

طور  به. پذیر باشندانعطاف افراد پذیر نیاز به سازمانی دارد که خود
ند که ای از وقایع و شرایط هستمجموعه ،گرکلی، عناصر مداخله

این در  دهندپس از شروع پژوهش و در حین انجام پژوهش رخ می
ات ساعکه در فرآیند اجرای  بودندگر عواملی ، شرایط مداخلهتحقیق

خلل وارد می کردند که شامل  کارکرد منعطف در سازمان
خصوصیات فردی مدیران، ویژگیهای فردی کارکنان و روابط بین 

 کار دری شده برای انعطاف رفتاری راهبردهای شناسایکارکنان بود. 
مدیریت استعدادها، متنوع ساختن جو سازمان، خدمات  شامل

بازنشستگی، ایجاد دفتر مشاوره، برگزاری دوره های مدیریتی، 
 مهندسی مجدد بود که همه در مقوله زمینه سازی و برنامه ریزی

 ناقدامات شایسته گزینی مدیراگرفته است. مقوله هایی مانند  جای
دهد در سازمانهای دولتی نشان می (دقت هنگام انتخاب و انتصاب)

پروری مدیران باید دقت بیشتر شود،  در هنگام انتصاب و جانشین
 نعطافا با رفتار کاری زیرا به احتمال زیاد در این مقطع بتوان مدیران

 ،سازیپذیر را از مدیران غیرمنعطف تشخیص داد. همچنین فرهنگ
رفتاری و اجرایی کردن آنها در سازمان، آموزش  شاخصهای انعطاف

سازی شغل و به روزرسانی دانش و آگاهی فردی به  تخصصی، غنی
عنوان راهبردهای تاثیرگذار بر انعطاف رفتاری مدیران در 

اند. در مطالعات پیشین، نورانی پور  سازمانهای دولتی شناسایی شده
که سازمانهای  در پژوهش خود پیشنهاد کردند (20)و عبدالجبار

دولتی در هنگام استخدام مدیران با آزمونهای رفتاری خاص آنها را 
 .سهای آموزش تخصصی برگزار کنند لابسنجد و برای آنها ک

 ها در تحلیل مبتنی بر رویکرد پارادایمی،یکی از مهمترین مقوله
ا هها و واکنشپیامدها نتایج و حاصل کنش ها است.شناسایی پیامد

ی هایتوان پیش بینی کرد و الزاما همانامدها را همواره نمیهستند. پی
نیستند که افراد قصد آن را داشته اند. پیامدهای شناسایی شده شامل 

های شغلی یا همان شرایط کاری فرد مقولات شرایط خانواده، ویژگی
و فرهنگ سازمانی، دانش و پژوهش، و شرایط اقتصادی بودند. 

پذیر را به عنوان ساعات کاری انعطافدهد که گورمن گزارش می
یک همکاری پویا میان کارمند و کارفرما برای تعیین چگونگی، »

افراد مشارکت کننده  ای که همهزمان و مکان انجام کار به گونه
ه با توج ها، مشتریان و دیگر ذینفعان( را راضی نماید.)شامل خانواده

 :گرددبه نتایج بیان شده پیشنهادات زیر مطرح می
ممکن است به رشد و  در ساعات کاری کارکنانپذیری  انعطاف -

تعالی سازمان و رقابتی شدن سازمان کمک کند و همچنین با توجه 
به اینکه مدیران عامل اساسی موفقیت سازمان هستند و تصمیماتی 

ود، شکنند به شکست یا موفقیت سازمان منجر میکه آنها اتخاذ می
د هم توانپذیر و با رفتار منعطف مییران انعطافدر اختیار داشتن مد

برای سازمان سودآور باشد و هم مزیت رقابتی در مقابل رقبا به شمار 
های پژوهش به سازمانهای رود. در همین راستا با توجه به یافته

 :شود که به موارد زیر توجه کننددولتی توصیه می
رفتاری مناسب،  بایست در برخورد با کارکانمدیران عالی می -

اصولی، صحیح و احترام آمیز نشان دهند و در همه کارکنان این 
قیت آنان در لافکری و مشارکت و خ احساس را ایجاد کنند که هم

گیرد، تا کارکنان نسبت به سازمان مورد ارج و احترام قرار می
 .سازمان متعهد شوند

و حتی اقدامات کاری مانند منعطف کردن ساعات کار کارکنان  -
و ایجاد کارکنان دور کاری در شرایط فعلی )همه گیری کرونا( 

جابجا کردن آنها تنوعی در کارشان و یا  در کار روزانه آنها  تغییراتی
می آورد که باعث رفع خستگی و تعهد شغلی بالاتر می به وجود 

 شود.
با توجه به نتایج حاصل از پژوهش به سازمانهای دولتی پیشنهاد  -

سازی ریزی و انتخاب راهبردهای مناسب مانند غنیبا برنامهشود می
لی پذیری شغانعطافهای شغلی که منجر به افزایش مهارتها و قابلیت

ایفای  برایلازم شود، زمینه ایجاد انگیزه و توانایی می کارکنان
ی مثل ساعات کاری منعطف، پذیرانعطاف تعهدات خود در شرایط

 .را فراهم سازد دورکاری
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