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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Faculty members are among the most important pillars and constituent elements of 

higher education systems worldwide. In addition to educating and developing future 

generations, they are also responsible for responding to the scientific and research 

needs of society. In fact, the transformations that have occurred in the structure of 

societies, along with the shift in the source and origin of power from physical assets to 

intellectual assets in recent years, have positioned universities as the focal point of the 

development and advancement of human societies and have expanded the role of these 

institutions beyond education and research. On the other hand, previous studies have 

indicated that faculty members are exposed to a wide range of workplace challenges. 

These challenges may have profound effects on their quality of life as well as on their 

professional and work-related experiences. One of the negative consequences of poor 

talent management in organizations is mental absence in the workplace, which can 

significantly affect the quality of work life of faculty members. Therefore, mental 

absence among faculty members is an issue that needs to be seriously examined, and 

the factors contributing to its occurrence should be identified in a precise and scientific 

manner. However, a review of the empirical literature indicates that, despite 

researchers’ attention to mental absence and its examination among different statistical 

populations, this issue has not yet been studied among faculty members. Therefore, 

questions concerning the factors affecting mental absence among faculty members 

remain unanswered. Why do faculty members experience mental absence in the 

workplace? What factors can create the grounds for this destructive organizational 

behavior and influence it? What consequences does mental absence among faculty 

members entail? Accordingly, the present study was designed to develop a process 

model of mental absence among faculty members in the workplace using the grounded 

theory method. 

Mothodology 
In terms of approach, this study is a qualitative research, and in terms of purpose, it is 

an applied study with an exploratory nature. It was conducted using the grounded 

theory method, specifically the systematic approach proposed by Strauss and Corbin 

(1997). The statistical population consisted of faculty members of Iranian universities. 

Among them, 23 individuals were selected as experts and included in the sample using 

purposive snowball sampling. The required data were collected through semi-

structured interviews. The sample size, that is, the criterion for determining the 

adequacy of the interviews, was determined based on the principle of theoretical 

saturation. In this regard, data saturation was achieved after conducting 19 interviews; 

however, the interviews were continued to ensure greater confidence, and a total of 23 

interviews were conducted. To evaluate the credibility of the analyses, in accordance 
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with the guidelines provided by scholars, several measures were taken, including 

achieving theoretical saturation during the data collection process, examining 

participants’ views on the final results, conducting an internal evaluation of the 

analyses, and using multiple sources of information. 

Findings 
After each interview was completed, the collected data were analyzed. In this regard, 

the interview transcripts were carefully reviewed, statements relevant to the purpose of 

the study were extracted, and they were precisely coded. At this stage, known as first-

level open coding, 143 initial codes were identified. Subsequently, the initial codes 

were reviewed, and concepts were identified by eliminating repetitive codes, merging 

similar codes, and revising some of the initial codes. At this stage, 77 concepts were 

identified. Then, by categorizing the final concepts that shared semantic similarities, 

subcategories were identified. Then, at the axial coding stage, the identified 

subcategories, along with the concepts related to each category, were classified into 

the main categories of grounded theory. After completing axial coding, in the selective 

coding process (the third stage of grounded theory), the relationships among the main 

categories were established and the paradigmatic model of the study was developed. In 

this way, After analyzing the data, the factors affecting the mental absence of faculty 

members were categorized in the form of causal factors (attitudinal factors, skill-

performance factors, characteristics of university administrators and characteristics of 

university organizational culture), contextual factors (university organizational 

structure, failure of the human resources management system, students, job factors and 

personal problems) and intervening factors (individual and social inhibiting factors). 

The findings also indicate that the mental absence of faculty members at the work 

manifests itself in the form of virtual resignation and neglect of work (wasting time in 

the work environment). The strategies of this phenomenon were also identified in the 

form of 2 dimensions (self-willed social isolation and performance measures) and its 

consequences were identified in 2 levels (individual and organizational). 

Discussion and Conclusion 
In this study, the factors influencing faculty members’ mental absence in the 

workplace were identified across three dimensions: causal conditions, contextual 

conditions, and intervening conditions. Some of the subcomponents of these factors 

have also been reported in previous studies related to the research topic; therefore, the 

findings are consistent with prior research in this respect. However, several factors 

emerged in the present study that appear to have received little or no attention in the 

existing literature. Among the causal conditions, these factors include university 

managers’ insufficient recognition of faculty members as valuable human capital, the 

dominance of seniority-based culture in universities, the prevalence of excessive 

politicization within university settings, and the spread of grouping and factionalism, 

manifested in insider–outsider distinctions. Similarly, among the contextual 

conditions, the role of students as a contextual factor influencing faculty members’ 

mental absence has not been previously examined in the literature. Moreover, the 

intervening conditions, conceptualized in this study as inhibiting factors, have not 

been adequately addressed in prior research. This issue represents one of the important 

points of distinction between the present study and previous studies. 

With respect to the core phenomenon, the present study identified several concrete 

manifestations of faculty members’ mental absence in the workplace. These 

manifestations include being absorbed in personal daydreams during working hours, 

delayed presence at the university—such as arriving late to classes and formal 

meetings—failure to conduct courses in accordance with approved syllabi and lesson 

plans, and allocating class time to peripheral or marginal issues. These manifestations 

provide a more tangible understanding of how mental absence may appear in the 

everyday academic work environment. The strategies for reducing faculty members’ 

mental absence in the workplace were classified into two main dimensions: reducing 

social isolation and implementing performance-oriented actions. A review of the 

research literature indicates that strategies for mitigating mental absence in academic 

workplace settings have not been systematically examined in prior studies. 

Accordingly, this aspect constitutes another distinguishing contribution of the present 

study. Among the consequences, several outcomes were also identified that appear to 

be novel in relation to the existing literature. These include an increase in collective 

cognitive inertia within universities, a decline in universities’ income-generating 

capabilities, the deterioration of universities’ employer brand, and the emergence of 

despair and hopelessness among early-career faculty members and students. 



Given that faculty members’ mental absence in the workplace has not previously 

been systematically investigated, the findings of this study may contribute to enriching 

the theoretical literature and empirical background of the topic, while also improving 

researchers’ understanding of this phenomenon. In addition, the findings can enhance 

the awareness and insight of managers within the higher education system regarding 

the antecedents, mechanisms, manifestations, and consequences of faculty members’ 

mental absence. From a practical perspective, the results may provide a useful basis 

for preventing and managing this phenomenon and for avoiding its negative 

organizational and individual consequences. Therefore, higher education managers 

can apply the findings of this research in managerial decision-making and policy-

related practices. 

Future researchers may also benefit from the research leads generated by this study 

when designing and conducting further investigations. For instance, future studies may 

examine how factors such as university organizational culture, university 

organizational structure, university managers, and other related elements contribute to 

either the emergence or prevention of faculty members’ mental absence. Furthermore, 

exploring faculty members’ lived experiences of mental absence in the workplace may 

provide a new interpretive perspective for understanding this phenomenon. Future 

research may also focus on identifying effective strategies and practical solutions for 

preventing or reducing faculty members’ mental absence in academic workplace 

settings. 
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علمی در محیط کار با روش الگوی فرایندی غیبت ذهنی اعضای هیئت

 بنیادپردازی دادهنظریه

محمد سرگلزایی1 ، محدثه نادرشاهی2* ، علیاصغر مباشري3
 

 هچکید
علمی در مطالعه حاضر با هدف شناسایی یک الگوی فرایندی در ارتباط با غیبت ذهنی اعضای هیئت

محیط کار اجرا شد. این مطالعه، از نظر رویکرد، پژوهشی کیفی، در ارتباط با هدف، پژوهشی کاربردی و 
نجام شد. جامعه آماری را ا بنیادپردازی دادهبا توجه به ماهیت اکتشافی است که با استفاده از روش نظریه

-مصاحبه نیم 13های موردنیاز از طریق دهند و دادههای ایران تشکیل میعلمی دانشگاهاعضای هیئت

ها ساختار یافته و با توجه به اشباع نظری، گردآوری شد. برای شناسایی افراد مناسب جهت انجام مصاحبه
صورت گلوله برفی استفاده شد. پس از تحلیل  گیری هدفمند بهنیز روش در دسترس و نیز روش نمونه

 نگرشی، عوامل علمی در قالب عوامل علی )عواملها، عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی اعضای هیئتداده
ای سازمانی دانشگاه(، عوامل زمینههای فرهنگدانشگاه و ویژگی مدیران هایعملکردی، ویژگی -مهارتی

ستم مدیریت منابع انسانی، دانشجویان، عوامل شغلی و مشکلات )ساختار سازمانی دانشگاه، نارسایی سی
ها همچنین بندی شدند. یافتهگر )عوامل بازدارنده فردی و اجتماعی( دستهشخصی( و عوامل مداخله

علمی در محیط کار به شکل ترک خدمت مجازی و غفلت از کار حاکی است، غیبت ذهنی اعضای هیئت
بعد  1دهد. راهبردهای کاهش این پدیده نیز در قالب د را نشان میگذرانی در محیط کار( خو)وقت

سطح )فردی و سازمانی(  1)کاهش انزاوی اجتماعی و اقدامات عملکردی( و پیامدهای آن نیز در 
شناسایی شد.
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 دمهمق
ارکان و عناصر نظام آموزش  ترینمهماز  علمیهیئتاعضای 

های آموزش و توسعه نسل برعلاوهعالی در سطح دنیا هستند که 
آینده، پاسخگویی به نیازهای علمی و پژوهشی یک جامعه نیز بر 

واقع، تغییرات ایجاد شده در ساختار  عهده آنان قرار دارد. در
های فیزیکی به قدرت از دارایی منشأجوامع و جابجایی منبع و 

های اخیر )رعنایی کردشولی و های فکری در سالدارایی
مرکز ثقل توسعه و تعالی  عنوانبهها را (، دانشگاه2307همکاران، 

ها را از آموزش و جوامع انسانی مطرح کرده و نقش این سازمان
. در این (1413، )وانگ و همکاران پژوهش فراتر برده است

نقشی حیاتی در بقاء و پایداری  علمیهیئت، اعضای میان
، روازاین (.1413، گی)مکها بر عهده دارند اثربخش دانشگاه

، یکی از علمیهیئتکیفیت زندگی و تجربه کاری اعضای 
گذاران و مدیران نظام موضوعات مورد توجه سیاست ترینمهم

عضای های اآموزش عالی است. چرا که کیفیت زندگی و تجربه
رشد، تعالی و عملکرد شغلی  تنهانهدر محیط کار  علمیهیئت

آنان، بلکه رفاه و موفقیت عمومی جامعه در بلندمدت را نیز 
 .(1422، )زیمرمان و همکاران دهدقرار می تأثیرتحت  شدتبه

ها نشان داده است اقدامات انجام شده در با این حال، بررسی
های کنونی انسانی در سازمانهای ارتباط با مدیریت سرمایه

ها اند و بسیاری از سازمانهمواره از اثربخشی لازم برخوردار نبوده
اند رغم در اختیار داشتن حجم بالایی از استعدادها، نتوانستهعلی

قرار  تأثیررا به صورتی مثبت تحت  هاآنکیفیت زندگی کاری 
داده است ها نشان . همچنین، بررسی(1413، )هاجیسالومو دهند

های در محیط کار در معرض چالش علمیهیئتکه اعضای 
ها، و این چالش (1414، )بایلا و همکاران زیادی قرار دارند

تحت  شدتبههای کاری آنان را توانند کیفیت زندگی و تجربهمی
های . چالش(1413، )پولات و همکاران قرار دهند تأثیر

، عملکرد علمیهیئتی تهدیدکننده کیفیت زندگی کاری اعضا
)ژائو و  کنندرا تضعیف می علمیهیئتآموزشی و پژوهش اعضای 

ها و وظایف کاری آنان ، معنا و مفهوم فعالیت(1414، همکاران
بین فردی  روابط، (1422)زیمرمان و همکاران،  برندرا از بین می

)بایلا و  کننددر محیط کار را تخریب می علمیهیئتاعضای 

. Wang et al 

. McGee 

. Zimmerman et al 

. Hadjisolomou 

. Bilal et al 

. Polat et al 

. Zhao et al 

، )ویلیامز ، اعتماد به نفس آنان را کاهش داده(1414 همکاران،
و رضایت شغلی و تمایل آنان به اشتراک دانش و ( 1444

)وانگ و  دهندقرار می تأثیرتجربه را به صورت منفی تحت 
 .(1413همکاران، 

ها، استعدادها در سازمان تیریسوء مدیکی از پیامدهای منفی 
که  ،(2743ری و مباشری، غیبت ذهنی در محیط کار است )تیمو

 شدتبهرا نیز  علمیهیئتتواند کیفیت زندکی کاری اعضای می
قرار دهد. پژوهشگران، عبارت غیبت ذهنی را جهت  تأثیرتحت 

 رغمعلیاند که در آن، استعدادها، توصیف وضعیتی بکار برده
حضور فیزیکی در محل کار، به صورت اثربخش در امور سازمان 

ها، گیریکنند و یا تمایلی به مشارکت در تصمیمیآفرینی نمنقش
نیا دهند )صدریهای سازمان از خود نشان نمیها و برنامهفعالیت

یک رفتار سازمانی  عنوانبه(. این پدیده که 2742و همکاران، 
در  علمیهیئتتواند تجربه اعضای شود، میمنفی شناخته می

. افرادی که دچار غیبت قرار دهد تأثیرتحت  شدتبهمحیط کار را 
شوند، نسبت به شغل و سازمان خود ذهنی در محل کار می

از اشتیاق (، 2744کنند )سلیمی و همکاران، احساس نارضایتی می
انجام وظایف شغلی را نوعی رفع  ،شغلی لازم برخوردار نیستند

در آنان حضور  و (2742دانند )صدری نیا و همکاران، تکلیف می
چندانی در پیشبرد اهداف  تأثیراست و نمایشی  حضوری ،سازمان

حداقل (؛ زیرا این افراد، 2743سازمانی ندارد )تیموری و مباشری، 
)گاستیک و  گیرندمیخود را در سازمان به کار  هایشایستگی

، علمیهیئتاعضای ، غیبت ذهنی روازاین. (1442، التون
و  دگردبه صورت جدی مطالعه  موضوعی است که لازم است

 شکلی دقیق و علمی شناسایی شوند.به  آندر بروز  مؤثرعوامل 
پیشینه تجربی موضوع، حاکی است با این حال، بررسی 

رغم توجه پژوهشگران به غیبت ذهنی و بررسی آن در بین علی
؛ عزیزی و 2742جوامع آماری متفاوت )صدری نیا و همکاران، 

(، این موضوع 2307؛ گودرزی و دلوی اصفهانی، 2300همکاران، 
 سؤالاتو  مطالعه نشده است علمیهیئتدر بین اعضای تاکنون 

 علمیهیئتبر غیبت ذهنی اعضای  مؤثرعوامل مرتبط با 
به  علمیهیئتاینکه چرا اعضای  پاسخ هستند.هایی بیپرسش

شوند؟ چه عواملی پدیده غیبت ذهنی در محل کار گرفتار می
سازمانی را ایجاد کنند و آن را توانند زمینه این رفتار مخرب می

چه  علمیهیئتقرار دهند؟ غیبت ذهنی اعضای  تأثیرتحت 
، پژوهش حاضر با هدف ارائه روازاینپیامدهایی به دنبال دارد؟. 

 علمیهیئتیک الگوی فرایندی در ارتباط با غیبت ذهنی اعضای 

 . Williams 

. Gostick & Elton 
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بنیاد طراحی پردازی دادهدر محیط کار با استفاده از روش نظریه
 شده است.

نظری مبانی

 در محیط کار تعریف غیبت ذهنی
وضعیتی توصیف  غیبت ذهنی را ،(2742نیا و همکاران )صدری

کارکنان یک سازمان در محل کار حضور دارند و در آن، که کند می
تنها  هاآنحضور ولی های شغلی مشغول هستند؛ به انجام فعالیت

های و سرمایهها جنبه فیزیکی و نمایشی دارد و قابلیت
شناختی و شناختی آنان متوجه موضوعاتی است که ارتباط روان

( نیز 1423پاتنایک و ساتپاثی )چندانی به مسائل کاری ندارند. 
، کارکنان با رفع تکلیف، دانند که در آنغیبت ذهنی را شرایطی می

. در حالی که دهندوظایف شغلی را به شکل صوری انجام می
دهد که غیبت ذهنی وضعیتی است که ح می( توضی2307منطقی )

مشارکت مثبتی ندارند و  آن، در امور در آن، کارکنان یک سازمان
مان مورد های خود را در راستای تحقق اهداف سازشایستگی

 غیبت ذهنی( نیز 2300عزیزی و همکاران ). دهنداستفاده قرار نمی
ز د که کارکنان با طفره رفتن انکنوضعیتی توصیف میرا 

های مهم بر دوش دیگران، پذیری و قرار دادن مسئولیتمسئولیت
تیموری و مباشری . خود را در حاشیه قرار دهند کنندسعی می

غیبت ذهنی کارکنان شرایطی را  دهند که( نیز توضیح می2743)
کند که در آن حضور کارکنان در محل کار حضوری تصویر می

ها دغدغه کارکنان در گذرانی تنمفید و اثربخش نیست و وقت
زیر های مختلفی مانند گذرانی به شکلسازمان است و این وقت

عی و غفلت از روی اجتمادر روی، ترک خدمت مجازی، طفره کار
اشکال مختلف غیبت ذهنی در محیط کار در  .شودکار نمایان می

 اند.ارائه شده 2جدول 

 غیبت ذهنی در محیط کار مختلف اشکال .1جدول 

Table 1. Different Forms of Mental Absence in the Workplace

 منبع تعریف مصادیق

 در روی زیر کار
دهد ولی به صورتگرایش به انجام کار کمتر؛ هرچند فرد وظایف خود را انجام می

 وری مناسبی برخوردار نیستآگاهانه در انجام وظایف شغلی از بهره
 (2304و همکاران ) یعطر یچا

 ک خدمت مجازیتر
یجابهکارکنان در سازمان حضور دارند ولی اندیشه، توان، تخصص و مهارت آنان 

 های سازمانی به دنبال اهداف و موضوعاتی دیگر استاهداف و برنامه
 (2742نیا و همکاران )صدری

 (2743و مباشری ) تیموری های گروهیتمایل کارکنان به تلاش و صرف انرژی کمتر در موقعیت روی اجتماعیطفره

 غفلت از کار
انگاری که از طریق گرفتن وظایف و تکالیف شغلی و نوعی سهل توجهی و نادیدهبی

 شودهای طولانی ظاهر می، غیبت و مرخصیتأخیررفتارهایی مانند 
 (2743تیموری و مباشری )

 در علمیهیئت اعضای ذهنی غیبت با مرتبط هاینظریه

 کار طیمح

های مختلفی در ارتباط ن رفتار سازمانی تاکنون نظریهنظراصاحب
اند که هر کدام از با تبیین رابطه کارکنان و سازمان معرفی کرده

ها، ارتباط بین کارکنان و سازمان و پیامدهای آن را از این نظریه

کند. در این میان، برخی از های مختلفی بررسی میجنبه
وانند مبنایی برای تحلیل ترسد میهایی که به نظر مینظریه

 1ارائه کنند در جدول  علمیهیئتاعضای  پدیده غیبت ذهنی
 ند.اهارائه شد

 در محیط کار علمیهیئتهای مرتبط با غیبت ذهنی اعضای نظریه .2جدول 

Table 2. Theories Related To Mental Absence in the Workplace

 علمیهیئتاعضای علت غیبت ذهنی  منبع فرض اصلی عنوان

 مبادله اجتماعی
تعامل کارکنان و سازمان نوعی مبادله دوجانبه است که 

 بایست منافع مورد انتظار طرفین را محقق کندمی
روپانزانو و میشل

(1441) 

و  دانشگاههای آنان به ادراک عدم توازن بین آورده
 دانشگاه استدستاوردی آنان در 

قرارداد 
 شناختیروان

سازمان متضمن نوعی قرارداد نانوشته است  -کارکنانرابطه 
 دهدکه وظایفی را بر عهده هرکدام از طرفین قرار می

 استشناختی به قرارداد روان دانشگاهعدم پایبندی (2027) بلاو

 گریخود تعیین
زمینه فعالیت کارکنان باید به شکلی باشد که نیازهای

 رار گیردشناختی آنان مورد حمایت قاساسی روان
ریان و دسی

(1440) 

در  آنانشناختی عدم توجه به نیازهای اساسی روان
 .است دانشگاه

. Ropanzano & Mitchell 

. Blau 

. Ryan & Deci 
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 خودتنظیمی
طراحی شود که بتواند ایگونهبه بایدمسیر شغلی 

 را فراهم کند کارکنانای زمینه توسعه حرفه 
نیومن و نیومن 

(1414) 
انداز شغلی مناسب و یا عدم دسترسی به فقدان چشم

 استای های توسعه شخصی و حرفهتفرص

 پژوهش هایپیشینه
اعضای دهد که غیبت ذهنی نشان میداخلی بررسی پیشینه 

تاکنون مورد توجه پژوهشگران قرار  در محیط کار، علمیهیئت
های مرتبط با آن این موضوع و کلیدواژه هرچندنگرفته است. 

د. اندهها در داخل کشور بررسی شدر سایر صنایع و سازمان
واکاوی الگوی »با عنوان  (2307منطقی )برای مثال، مطالعه 

که با هدف شناسایی « رفتاری کارکنان نامرئی در سازمان
نشان  بر نامرئی شدن کارکنان انجام شده است، مؤثرعوامل 

عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل اجتماعی، دهد که می
و عوامل  هستند نانغیبت ذهنی کارک در مؤثرعوامل  ترینمهم

توانند غیبت فرهنگی، عوامل انگیزشی و عوامل مالی نیز می
 قرار دهند.  تأثیرذهنی کارکنان را تحت 

تحلیل اثر »با عنوان  ،(2300مطالعه موسوی و همکاران )
فرهنگ بوروکراتیک بر نامرئی شدن کارکنان با نقش میانجی 

نگ بوروکراتیک نیز بیانگر این است که فره «رهبری منفعالانه
تواند ری منفعلانه میبهم به صورت مستقیم و هم از طریق ره

 های دولتی شود. نامرئی شدن کارکنان در سازمان باعث
طراحی »با عنوان  ،(2742همکاران )نیا و در مطالعه صدری

بنیاد در شهرداری مدل غیبت ذهنی کارکنان با رویکرد داده
محله نامناسب، مشکلات  نیز، مشکل مسکن، زندگی در «مشهد

مشکلات مالی،  جسمانی، مشکلات خانوادگی، مشکلات فرزند،
فضای مجازی، تبعیض، ملامت توسط مدیر، عدم پرداخت به 

در  مؤثرعوامل  ترینمهم عنوانبهموقع حقوق و ندادن پاداش، 
 . اندشناسایی شده این ارتباط

با  یمرور در یک مطالعهنیز  ،(2743تیموری و مباشری )
طراحی الگوی پیشایندها و پیامدهای غیبت ذهنی »عنوان 

پیشایندهای غیبت ذهنی ، «کارکنان در ایران با رویکرد فراترکیب
ادراکی و عوامل  -کارکنان را در دو سطح فردی )عوامل نگرشی

عملکردی( و سطح سازمانی )عوامل مربوط به ماهیت  -رفتاری
فرایندهای داخلی  شغل، عوامل مربوط به محیط شغل و ضعف

 اند.سازمان(، مطالعه کرده
از طرفی، تحقیقات نشان داده است فضای شناختی و 

های دانشگاهی، یکی از عوامل اصلی شناختی خاص محیطروان
های بازرگانی و تولیدی و سایر ها با محیطتمایز این محیط

های خدماتی است و نتایج مطالعات انجام شده در سایر محیط
های دانشگاهی تعمیم به محیط راحتیبهتوانند ها نمیمحیط

(. بررسی پیشینه خارجی 2743زاده و همکاران، یابند )صالح
ذهنی موضوعی است که تنها  غیبتدهد، موضوع نیز نشان می

در ایران مورد مطالعه قرار گرفته است و پژوهشگران خارج از 

ابراین، فقدان بن؛ انداین موضوع را بررسی نکرده تاکنونکشور 
، علمیهیئتمدلی منسجم در ارتباط با غیبت ذهنی اعضای 

 های آشکار پیشینه تجربی این حوزه است.یکی از ضعف

 شناسی پژوهشروش
یک مطالعه کیفی و به لحاظ  از نظر رویکرد، این پژوهش

که از ماهیتی اکتشافی برخوردار  ، پژوهشی کاربردی استهدف
از نوع رهیافت بنیاد پردازی دادهش نظریهبا استفاده از رو و است
با توجه  انجام شده است.( 2004) 2مند استراوس و کوربیننظام

تاکنون از سوی  علمیهیئتبه اینکه غیبت ذهنی اعضای 
جهت  ررسی و مطالعه قرار نگرفته است؛پژوهشگران مورد ب

بررسی عمیق این موضوع، رویکرد کیفی و ماهیتی اکتشافی 
-پردازی دادهروش نظریهپژوهش انتخاب شده است.  برای این

گیرد که در ارتباط با یک بنیاد نیز زمانی مورد استفاده قرار می
وضعیت و یا یک پدیده، اطلاعات مناسبی در دسترس نیست و 

توانند این وضعیت را به شکلی مناسب های موجود نمییا نظریه
، با توجه به روازاین(. 2302فرد و همکاران، تبیین کنند )دانایی

توانند غیبت ذهنی در بین اعضای های موجود نمیاینکه نظریه
بنیاد برای پردازی دادهتبیین نمایند، روش نظریه علمیهیئت

 شناسایی و ارائه مدلی مناسب مورد استفاده قرار گرفته است.
های ایران دانشگاه علمیهیئتاعضای جامعه آماری را 

خبر و با  عنوانبهنفر  13در این میان، که دهند تشکیل می
 1گلوله برفیگیری هدفمند به صورت استفاده از روش نمونه

اعضای نمونه انتخاب شدند. معیارهای انتخاب خبرگان  عنوانبه
های کشور، تجربه یکی از دانشگاه علمیهیئتنیز عضویت در 

از موضوع پژوهش، علاقه و تمایل به  غیرمستقیممستقیم یا 
در نظر  شارکت در پژوهش و توانایی انتقال دانش و تجربهم

ها( نیز بر گرفته شد. حجم نمونه )تعیین حد کفایت مصاحبه
اساس قاعده اشباع نظری تعیین گردید. در این ارتباط، پس از 

ها حاصل گردید؛ با این حال، مصاحبه، اشباع داده 20انجام 
 13یافت و در مجموع  اطمینان بیشتر ادامه منظوربهها مصاحبه

 3جدول شوندگان در مصاحبه انجام شد )مشخصات مصاحبه
نیمه از طریق مصاحبه  موردنیازهای ارائه شده است(. داده

 گردآوری شد. ساختاریافته
دقیقه به طول انجامید و  44تا  71ها بین هرکدام از مصاحبه

ها ها، تمامی مصاحبهجهت ایجاد وحدت رویه در انجام مصاحبه

1. Strauss & Corbin

2. Snowball sampling
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توسط یک نفر انجام شد و پس از انجام هر مصاحبه، تمامی 
های نسبت به تحلیل داده زمانهمنویسندگان به صورت 

کردند. های بعدی اقدام میحاصل و تعیین مسیر مصاحبه
مصاحبه نیز از سه بخش اصلی تشکیل شده است. در  سؤالات

گردید، در شناختی مطرح میهای جمعیتبخش اول پرسش
-مصاحبه بر اساس مقوله سؤالاتها(، مه )بخش دوم پرسشادا

بنیاد مطرح و در حین انجام پردازی دادهگانه نظریههای شش
مانند )بخش سوم  سؤالاتیکننده از طریق مصاحبه نیز مصاحبه

بیشتر توضیح دهید، آیا منظور شما را درست  لطفا  ها( پرسش
؟ این موضوع افتدچرا همچنین اتفاقی می ...؟ متوجه شدم
 تأثیررا تحت  علمیهیئتتواند غیبت ذهنی اعضای چگونه می

قرار دهد؟ و غیره، نسبت به گردآوری اطلاعات مناسب در 
 گردید.ها اقدام میفرایند مصاحبه

 هاارزیابی پایایی تحلیل
های ارائه ها نیز مطابق با دستورالعملبرای ارزیابی اعتبار تحلیل

ران، اقداماتی مانند دستیابی به اشباع نظشده از سوی صاحب
-ها، بررسی نظرات مشارکتنظری در فرایند گردآوری داده

ها و کنندگان نسبت به نتایج نهایی، ارزیابی درونی تحلیل
انجام شد. در  (1414، 2)آتارو استفاده از منابع اطلاعاتی مختلف

قابل مشاهده است،  3که در جدول  گونههماناین خصوص، 
ها، نسبت به مصاحبه اطمینان از قابلیت اعتماد به داده نظورمبه

با افراد مختلف از نظر جنسیت، دانشگاه محل خدمت و درجه 

دانشگاهی اقدام شد و قاعده اشباع نظری نیز برای تعیین تعداد 
-، پس از تحلیل دادهعلاوهبهمصاحبه مورد توجه قرار گرفت. 

شونده قرار تیار مصاحبههای هر مصاحبه، اطلاعات حاصل در اخ
ها بررسی شد. در این مرحله گرفت و نظر وی در ارتباط با یافته

کردند که نتایج، دیدگاه آنان را  تأییدکنندگان نیز مشارکت
ها )پایان کدگذاری کند. در پایان تحلیلمنعکس می درستیبه

ها، روش توافق درون باز( نیز جهت ارزیابی دورنی تحلیل
 آموختهدانشفاده شد. در این راستا، از یک نفر موضوعی است

 عنوانبهعلوم تربیتی و آشنا با موضوع پژوهش درخواست شد 
ها با پژوهشگران مشارکت همکار در فرایند کدگذاری داده

ها، از طریق شمارش تعداد کل نماید. پس از اتمام کدگذاری
ط کدهای ایجاد شده توس (، متشکل از127کدهای ایجاد شده )

( و کدهای 273استفاده در پژوهش ) منظوربهپژوهشگران 
( و نیز تعداد کدهای مورد 212ایجاد شده توسط فرد همکار )

(، 02توافق طرفین یعنی کدهای مشترک در هر دو کدگذاری )
ها ، توافق درون موضوعی مرتبط با تحلیل2مطابق با رابطه 

توافق درون با توجه به این که درصد درصد( محاسبه شد.  27)
در این  قبولقابلاعتبار  عنوانبهدرصد  24موضوعی بالاتر از 
، نتایج بیانگر (1414، 1)آکانر و جافیشود روش شناخته می
 باشد.ها میقابلیت اعتبار یافته

 کنندگانشناختی مشارکتمشخصات جمعیت .3جدول 
Table 3. Characteristics of Participants

نوع دانشگاه 
 حل خدمتم

 غیرانتفاعی آزاد پیام نور دولتی طبقه
سابقه فعالیت 

 عنوانبه
 علمیهیئت

 طبقه
24کمتر از 
 سال

 14تا  22
 سال

 14بالاتر از 
 سال

 1 22 4 فراوانی 3 1 4 7 فراوانی

درصد 
 فراوانی

47/37  73/34 43/12 47/23 
درصد 
فراوانی

73/34 71/74 43/12 

درجه 

 دانشگاهی

 استاد دانشیار استادیار مربی طبقه

 جنسیت

 مرد زن طبقه

 22 4 فراوانی 7 4 0 3 فراوانی

درصد 
 فراوانی

47/23 23/30 73/34 30/24 
درصد 
فراوانی

73/34 12/20 

 پژوهشهای یافته
هاای گاردآوری پس از پایان هر مصاحبه نسبت به تحلیل داده

بررسای،  دقتباهها شده اقدام شد. در این ارتباط، متن مصاحبه
 دقتباههاای متناساب باا هادف پاژوهش اساتخراج و عبارت

کدگذاری باز ساطح  عنوانبهکدگذری شدند. در این مرحله که 
ای از کد اولیه شناساایی شاد. نموناه 273شود، اول شناخته می

ارائاه  7ها در جدول اقدامات انجام شده در این مرحله از تحلیل
 شده است.

1. Ataro
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2. O’Connor & Joffe

 ای از کدگذاری بازنمونه .4جدول 

Table 4. An Example of Open Coding

 کد اولیه عبارت استخراج شده

گرایی افراطی هم یه موضوع مهمه که باید در نظر گرفته بشه. چون فرهنگ غلطیه که سیاست
 دهوارد دانشگاه شده و خیلی چیزها رو از بین برده و خیلی مشکلات ایجاد کر

 گرایی افراطیفرهنگ سیاست

کم ذهنم از پژوهشی ندارم، توان تدریس ندارم، توان انجام وظیفه ندارم، کم -وقتی من توان علمی
 کنه و میره جایی که بهتره براشدانشگاه فرار می

های و توانایی ضعف مهارت
 آموزشی، علمی و پژوهش فرد

دونن و علمی رو اصلا سرمایه نمیه اعضای هیئتکسانی هم هستن )بین مدیران ارشد دانشگاه( ک
 کننعنوان یه سرمایه بهشون نگاه نمیعلمی ندارن و بهنگاه مناسبی به اعضای هیئت

علمی عدم توجه به اعضای هیئت
 های انسانیعنوان سرمایهبه

.......................... ................... 

 وری هست که یک عده نشستن به جای همه و برای همه تصمیمساختار سازمانی دانشگاه ...... ج
 ها ندارنعلمی اصلا نقشی در این تصمیمگیرن و اعضای هیئتمی

گیری در سطوح بالای تصمیم
 مدیریتی

غیرمنطقی و گاهی رقابت ناسالم هم مزید بر علت هست. بعضی وقتا رقابت به حدی هست  رقابت
 شهسان نسبت به کار و محیط کار دلزده میشه و انکه به خصومت کشیده می

 فرهنگ رقابتی حاکم بر دانشگاه

یه وقتی هست که مشکل خود منم. نه دانشگاه نه مدیر گروه نه رئیس دانشکده و نه ..... وقتی من 
 تونم ذهنم را وارد دانشگاه کنمبا فرهنگ سازمان جور نیستم، نمی

عدم تناسب بین فرد و فرهنگ 
 دانشگاه

در گام دوم کدگذاری باز )کدگذاری باز متمرکاز یاا بااز ساطح 
هاای های اولیه بررسی شادند و از طریاق حاذف کاددوم(، کد
 ،و یا اصلاح برخی کادهای اولیاه ادغام کدهای مشابه ،تکراری

 مفهاوم 44 نسبت به شناسایی مفاهیم اقدام شد. در این مرحله،

مفااهیم نهاایی بنادی شناسایی شد. در ادامه، از طریاق دساته
-های فرعی شناسایی شدند. نمونه، مقولهدارای اشتراک معنایی

قاباال  1هاای فرعای در جادول ای از فرایناد شناساایی مقولاه
 مشاهده است.

 های فرعیو شناسایی مقوله مفاهیمبندی ای دستهنمونه: 5جدول 

Table 5. An example of Categorizing of Concepts and Identifying Subcategories

 مقوله فرعی مفاهیم مقوله فرعی مفاهیم
 علمیهیئتعدم نگاه مدیران به اعضای 

 های انسانیسرمایه عنوانبه
 عوامل مدیریتی

 گیری در سطوحتمرکز تصمیم
 بالای مدیریتی 

 ساختار سازمانی

 یسازمانفرهنگ افراطی ییگرااستیسفرهنگ 
پژوهشی  -علمی فرهنگ رقابت

 اکم بر دانشگاهح افراطی
 یسازمانفرهنگ

های آموزشی، و توانایی ضعف مهارت
 علمی و پژوهش فرد

 عوامل فردی
فرد و  شخصیت عدم تناسب بین

 فرهنگ دانشگاه
 عوامل فردی

های فرعی شناسایی سپس، در مرحله کدگذاری محوری، مقوله
 های اصلیمقولهمربوط به هر مقوله( در  مفاهیمشده )به همراه 

 بندی شادند.دساته 2بنیاد باه شارح جادول پردازی دادهنظریه
شود که غیبت ذهنی اعضای عوامل علی، عناصری را شامل می

دهناد و قارار مای تأثیررا به صورت مستقیم تحت  علمیهیئت
ای، این پدیده معلول وجاود ایان عناصار اسات. عوامال زمیناه

یادایش بساتری بارای پ عنوانبهشرایط و عناصری هستند که 
آفرینای در محایط کاار نقاش علمیهیئتغیبت ذهنی اعضای 

توانند به خودی خود باعث ای نمیکنند. هرچند شرایط زمینهمی
است  یاگونهبهبروز غیبت ذهنی شوند، ولی ماهیت این عوامل 

گیری این رفتار انحرافی در محیط کار را ایجااد که زمینه شکل

د و اشکال غیبت ذهنی اعضای کنند. پدیده محوری نیز، ابعامی
کند. لازم به ذکر اسات در محیط کار را توصیف می علمیهیئت

که در کدگذاری و شناسایی ابعاد پدیده محوری، ادبیات نظاری 
-پژوهش نیز مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته اسات و مقولاه

های فرعی ترک خدمت مجاازی و غفلات از کاار )تیماوری و 
نیاا و ؛ صادری2304 همکاران، و چای عطری؛ 2743مباشری، 
 اند.( از ادبیات استخراج شده2742همکاران، 

گر نیز، عناصری هستند کاه در ایان فرایناد عوامل مداخله
را تساهیل و  علمیهیئتکنند و غیبت ذهنی اعضای مداخله می

 یبازدارنادگگر در نقش دهند. عوامل مداخلهیا آن را کاهش می
بایسات مای نظور از راهبردها، اقداماتی است کهماند. ظاهر شده
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در ایاان ارتباااط از  باارای کاااهش غیباات ذهناای انجااام شااوند.
کنندگان درخواست شد با توجه به تجرباه خاویش باه مشارکت

غیبات ذهنای تاوان چگوناه مای»این پرسش پاسخ دهند کاه 

در نهایاات، پیاماادهای غیباات ذهناای اعضااای  «.؟کاااهش داد
 اند.سطح فردی و سازمانی شناسایی شده نیز در دو علمیهیئت

 در محیط کار علمیهیئتمدل فرایندی غیبت ذهنی اعضای  .6جدول 
Table 6. The Process Model for Mental Absence of Faculty Members in the Workplace 

ی
عل

ل 
وام

ع
 

ی
رد

ف
 

 عوامل نگرشی

 فقدان حمایت سازمانی ادراک شده
 علمیدر اعضای هیئت عدم رضایت شغلی

 های مرتبط با از دست دادن شغلفقدان امنیت شغلی و نگرانی

 فقدان عدالت سازمانی ادراک شده

 -عوامل مهارتی

 عملکردی

 عدم تناسب فرد با فرهنگ دانشگاه

 آوریفقدان توانایی سازگاری و تاب

 های آموزشی، علمی و پژوهشو توانایی ضعف مهارت

 های آموزشی و پژوهشی خارج از دانشگاهمشغولیت به فعالیت

ی
مان

از
س

 

های ویژگی

مدیران 

 دانشگاه

 عدم انتقادپذیری مدیران دانشگاه

 عنوان سرمایه انسانیعلمی بهعدم نگاه مدیران دانشگاه به اعضای هیئت

 غرور و خودشیفتگی مدیران

 نشگاهسبک مدیریتی استبدادی مدیران دا

های ویژگی

ی سازمانفرهنگ

 دانشگاه

 سلطه فرهنگ ارشدیت در دانشگاه

 فقدان فرهنگ پذیرش تنوع در دانشگاه

 گرایی )خودی و غیرخودی( در دانشگاهبندی و گروهرواج فرهنگ گروه

 گرایی افراطی در دانشگاهرواج فرهنگ سیاست

 اکم بر دانشگاهپژوهشی افراطی ح -فرهنگ رقابت علمی

 حاکمیت روحیه فردگرایی در دانشگاه

نه
می

ل ز
وام

ع
ی

ا
 

ی
مان

از
س

 

ساختار 

سازمانی 

 دانشگاه

 مراتبی دانشگاهساختار سازمانی سلسله

 گیری در سطوح بالای مدیریتیتمرکز تصمیم

 بوروکراسی اداری شدید حاکم بر دانشگاه

 باط سیستمی بین عناصر مختلفای بودن دانشگاه و فقدان ارتجزیره

نارسایی 

سیستم 

مدیریت منابع 

 انسانی

 علمینارسایی معیارها و استانداردهای ارزیابی عملکرد اعضای هیئت
 ی کیفیت(جابه)توجه به کمیت 

 نارسایی و یا فقدان سیستم مدیریت استعداد در دانشگاه

 علمیتنارسایی سیستم پاداش و جبران خدمات اعضای هیئ
 های کسب رتبه و پایه و مانند آن()چالش

 علمینارسایی سیستم طراحی شغل اعضای هیئت

 علمینارسایی سیستم تغییر وضعیت استخدامی اعضای هیئت

 دانشجویان

 های ارتباطی و اجتماعی دانشجویانضعف مهارت

 انتظار دانشجویان از اساتید نسبت به ارتباط با صنعت

 ضعف توانمندی دانشجویان تحصیلات تکمیلی

 ویژه در سطح تحصیلات تکمیلیانگیزگی دانشجویان بهبی

 عنوان استادعلمی بهعدم توجه به شأن و جایگاه اعضای هیئت

 عوامل شغلی
 های آنانتعارض رفتارهای مورد انتظار از افراد با نگرش

 غلی مختلفعدم هماهنگی و تناسب بین وظایف ش

 فشار زمانی برای انجام وظایف پژوهشی

ی
رد

ف
 

مشکلات 

 شخصی

 داشتن مشکلات اقتصادی

 داشتن مشکلات عاطفی در خانواده

 ی خود یا اعضای خانوادهسلامتبهداشتن بیماری و مشکلات مربوط 
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 علمی در محیط کارمدل فرایندی غیبت ذهنی اعضای هیئت. 6جدول 

ی
ور

ح
ه م

ید
پد

 

 ترک خدمت مجازی

 پرتی و سردرگمی ذهنیحواس

 های شغلیکاهش تمرکز و توجه نسبت به وظایف و نقش

 شخصی در زمان کار یاهایغرق شدن در رؤ

 غفلت از کار

گذرانی در محیط )وقت

 کار(

 حضور با تأخیر در دانشگاه )در کلاس، در جلسات رسمی(

 بازخوردهای دانشجویان، همکاران، مدیران(توجهی نسبت به بازخوردهای شغلی )بی

 های مصوبهای درسی مطابق با طرح درس و سرفصلعدم اجرای برنامه

 ای در کلاسصرف وقت برای موضوعات حاشیه

له
اخ

مد
ل 

وام
ع

ده گر
ارن

زد
 با

مل
وا

ع
 

 فردی

 آوری و سازگاریتوانایی تاب

 اندیشیبینی و مثبتخوش

 های ارتباطیتهوش هیجانی و مهار

 خودکارآمدی مثبت

 های اجتماعی در محل کاربرخورداری از حمایت

 اجتماعی
 علمیعنوان عضو هیئتپرستیز و وجهه شغلی در جامعه به

 عنوان یک سازمانخوشنامی دانشگاه و مقبولیت اجتماعی دانشگاه به

 تصویر برندکارفرمایی دانشگاه

ها
رد

هب
را

 

 زاوی اجتماعیکاهش ان

 شرکت در جلسات گروه ایجاد زمینه

 ایجاد زمینه تعامل و معاشرت با همکاران

 پژوهشی با همکاران -ایجاد زمینه همکاری علمی

 افزایش حضور فیزیکی در دانشگاه

 اقدامات عملکردی
 پژوهشی گروهی -های علمیافزایش فعالیت

 تر و تازه استخدام شدهی جوانعلمبه اعضای هیئت واگذاری مسئولیت

 توجه به بازخوردهای عملکردی

ها
مد

پیا
 

ی
رد

ف
 

 نگرشی

 کاهش اشتیاق شغلی

 افزایش تمایل به ترک خدمت

 کاهش امید به مسیر شغلی

 کاهش تعهد سازمانی

 علمیکاهش کیفیت زندگی کاری اعضای هیئت

 عملکردی
 کاهش خلاقیت و نوآوری

 پژوهشی -عملکرد و مواجه شدن با رکود علمیافت 

 کاهش کیفیت تدریس

 سازمانی

 کاهش رضایت دانشجویان

 پژوهشی دانشگاه -کاهش عملکرد علمی

 علمیتخریب روابط بین فردی اعضای هیئت

 افزایش کندذهنی گروهی در دانشگاه

 های درآمدزایی دانشگاهکاهش قابلیت

 های منفی به بیرون(فرمایی دانشگاه )از طریق انتقال تجربهتخریب برندکار

 علمی جوانی در اعضای هیئتدیناامایجاد یاس و 

 ی در دانشجویاندیناامایجاد یأس و 
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در محل کار علمیهیئتاعضای الگوی پارادایمی غیبت ذهنی  .1شکل 
Figure 1. The Paradigmatic Model of Mental Absence of Faculty Members at Work

 

 گیریبحث و نتیجه
ارکان و عناصر نظام  ترینمهماز  علمیهیئتهرچند اعضای 

شوند و مسائل مربوط آموزش عالی در سطح دنیا محسوب می

موضوعات مورد  ترینمهمبه کیفیت تجربه کاری آنان، یکی از 

؛ (1413گی، )مک است توجه مدیران نظام آموزش عالی تبدیل

 علمیهیئتبا این حال، تحقیقات گویای این است که اعضای 

شناختی مواجه هستند هایی مختلف رواندر محیط کار با چالش

. در این میان، غیبت ذهنی در (1413)پولات و همکاران، 

است که در  هامحیط کار، یکی از مشکلات موجود در سازمان

رار گرفته است )تیموری و مباشری، های اخیر مورد توجه قسال

های را نیز با چالش علمیهیئتتواند اعضای ( و می2743

بسیاری مواجه سازد. بنابراین، این موضوع نیازمند بررسی و 

های مختلف است. پژوهش حاضر با مطالعه در ابعاد و جنبه

هدف ارائه یک الگوی فرایندی در ارتباط با غیبت ذهنی 

-در محیط کار با استفاده از روش نظریه علمیهیئتاعضای 

 بنیاد اجرا شد.پردازی داده

در محیط  علمیهیئتبر غیبت ذهنی اعضای  مؤثرعوامل 
ای و عوامل قالب سه بعد عوامل علی، عوامل زمینهکار در 

اصلی  مؤلفه 1اند. عوامل علی در قالب گر شناسایی شدهمداخله
 -امل مهارتییعنی عوامل فردی )عوامل نگرشی و عو

های مدیران دانشگاه و عملکردی( و عوامل سازمانی )ویژگی
اند. برخی بندی شدهدانشگاه( دسته یسازمانفرهنگهای ویژگی

از این عوامل در مطالعات مرتبط با موضوع پژوهش نیز 
 راستاهمها از این نظر با سایر مطالعات اند و یافتهشناسایی شده

م رضایت شغلی، فقدان عدالت سازمانی باشد. برای مثال، عدمی
و  (، ضعف مهارت2743ادراک شده )تیموری و مباشری، 

(، عدم تناسب فرد با 2744نیا و همکاران، ها )صدریتوانایی
زاده و فرهنگ دانشگاه، عدم انتقادپذیری مدیران دانشگاه )صالح

های آموزشی و ( و مشغولیت به فعالیت2743همکاران، 
(، از جمله مواردی 2307از دانشگاه )منطقی،  پژوهشی خارج

اند. هستند که توسط سایر پژوهشگران نیز شناسایی شده
حاکمیت روحیه فردگرایی در دانشگاه نیز از دیگر مواردی است 
که در مطالعات پیشین شناسایی شده است. برای مثال، مطالعه 

بط و رغم نیاز به روادهد علی( نشان می1420مینر و همکاران )
-سازمان عنوانبهها بسیار، دانشگاه یفرد نیبهای همکاری

شوند که روحیه فردگرایی هایی سرد شناخته میهایی با محیط
تواند منشأ بسیاری از بر آن حاکم است و این موضوع می

باشد. با این حال، مواردی  علمیهیئتمشکلات برای اعضای 

 عوامل علی

 * فردی
 -)نگرشی، مهارتی 

 عملکردی(
 * سازمانی 

نشگاه، فرهنگ )مدیران دا
 سازمانی دانشگاه(

 

 راهبردها
 اجتماعیانزوای  کاهش* 

* اقدامات عملکردی

 ایعوامل زمینه

* سازمانی )ساختار سازمانی، نارسایی سیستم مدیریت منابع انسانی، 
 های شغلی(دانشجویان، ویژگی

* فردی )مشکلات شخصی(

 پیامدها
 * فردی

 )نگرشی، عملکردی( 
* سازمانی

 گرامل مداخلهعو

 * عوامل بازدارنده )فردی، اجتماعی(
 

 پدیده محوری
 * ترک خدمت مجازی

 * غفلت از کار 
 گذرانی در محیط کار(وقت)
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 علمیهیئت مانند عدم توجه مدیران دانشگاه به اعضای
سرمایه انسانی، سلطه فرهنگ ارشدیت در دانشگاه،  عنوانبه

گرایی افراطی در دانشگاه و رواج فرهنگ رواج فرهنگ سیاست
گرایی )خودی و غیرخودی( در دانشگاه، اولین بندی و گروهگروه

 اند.بار در این مطالعه شناسایی شده
سازمانی  بعد اصلی یعنی عوامل 1ای در قالب عوامل زمینه

)ساختار سازمانی دانشگاه، نارسایی سیستم مدیریت منابع 
انسانی، دانشجویان و عوامل شغلی( و عوامل فردی )مشکلات 

مانند  2ایهای زمینهاند. واقعیتبندی شدهشخصی( دسته
ها و باورهای دانشجویان، ساختار استانداردهای شغلی، ارزش

هستند که محیط کار فیزیکی و عواملی از این دست، مواردی 
-دهند و میقرار می تأثیرتحت  شدتبهرا  علمیهیئتاعضای 

های زیادی را برای این افراد در محیط توانند زمینه ایجاد چالش
ای نیز در برخی عوامل زمینه (.1413)بهزادی،  کار ایجاد کنند

اند. برای مثال، تیموری و مباشری سایر مطالعات شناسایی شده
های مدیریت منابع انسانی را یکی از ف سیستم( ضع2743)

ای در راستای ایجاد غیبت ذهنی معرفی عوامل زمینه ترینمهم
های ساختار ( نیز ویژگی2743زاده و همکاران )کنند. صالحمی

ای عوامل زمینه ترینمهمیکی از  عنوانبهسازمانی دانشگاه را 
را متوجه اعضای  های بسیاریتواند چالشاند که میکردهمعرفی
در محیط کار کند. داشتن مشکلات فردی نیز از  علمیهیئت

جمله عواملی است که بر نقش آن در غیبت ذهنی کارکنان در 
شده است )گودرزی و دلوی اصفهانی،  تأکیدمطالعات پیشین 

های پیشین ها با پژوهشبنابراین، یافته(. 2307؛ منطقی، 2307
-نه مرتبط با موضوع نشان میولی، بررسی پیشیهمسو است. 

بر  مؤثرای یکی از عوامل زمینه عنوانبهدهد نقش دانشجویان 
، تاکنون از سوی پژوهشگران علمیهیئتغیبت ذهنی اعضای 
 بررسی نشده است.
ای شناسایی عوامل بازدارنده عنوانبهگر نیز عوامل مداخله

محیط در  علمیهیئتتوانند غیبت ذهنی اعضای اند که میشده
گر کار را کاهش داده یا از آن پیشگری کنند. عوامل مداخله

عوامل فردی و عوامل  دودستهقالب  ( در)عوامل بازدارنده
اند. عوامل بازدارنده غیبت ذهنی در بندی شدهاجتماعی دسته

از سوی پژوهشگران مورد بررسی و توجه  تاکنونمحیط کار 
یکی از نقاط تمایز این تواند اند و این موضوع میقرار نگرفته

 مطالعه با مطالعات پیشین باشد.
پدیده محوری نیز در قالب دو بعد اصلی یعنی ترک خدمت 

بندی گذرانی در محیط کار( دستهمجازی و غفلت از کار )وقت

1. Contextual Realities

شده است. در کدگذاری ابعاد پدیده محوری، ادبیات نظری 
ابراین، پژوهش نیز مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است؛ بن

ابعاد شناسایی شده با مطالعات پیشین همخوانی دارند )تیموری 
نیا و ؛ صدری2304 همکاران، و چای عطری؛ 2743و مباشری، 
های غیبت ذهنی ، مصداقاین (. با وجود2742همکاران، 
 یاهایرؤغرق شدن در در محیط کار مانند  علمیهیئتاعضای 

انشگاه )در کلاس، در در د تأخیر، حضور با شخصی در زمان کار
های درسی مطابق با طرح جلسات رسمی(، عدم اجرای برنامه

های مصوب و صرف وقت برای موضوعات درس و سرفصل
 اند.ای در کلاس، اولین بار در این مطالعه شناسایی شدهحاشیه

در  علمیهیئتغیبت ذهنی اعضای کاهش راهبردهای 
ماعی و اقدامات انزاوی اجت کاهش بعد 1محیط کار نیز در 
اند. بررسی پیشینه پژوهش نشان شده بندیعملکردی، دسته

کاهش غیبت ذهنی در محیط کار نیز  دهد راهبردهایمی
کنون از سوی پژوهشگران بررسی نشده است و این موضوع تا

نیز یکی از وجوه تمایز مطالعه حاضر است. در نهایت، پیامدهای 
بعد  1یط کار نیز در در مح علمیهیئتغیبت ذهنی اعضای 

پیامدهای فردی )پیامدهای نگرشی و پیامدهای عملکردی( و 
اند. هرچند برخی از این بندی شدهپیامدهای سازمانی دسته

ها با این و یافته اندپیامدها در مطالعات پیشین نیز شناسایی شده
؛ عزیزی و 2743)تیموری و مباشری،  مطالعات همسو هستند

؛ خلیلی و 2304 و همکاران، ای عطریچ؛ 2300همکاران، 
مواردی مانند افزایش کندذهنی گروهی در  (؛2307همکاران، 

های درآمدزایی دانشگاه، تخریب دانشگاه، کاهش قابلیت
در اعضای  ناامیدیبرندکارفرمایی دانشگاه و ایجاد یاس و 

جوان و در دانشجویان، اولین بار در این مطالعه  علمیهیئت
 اند.شناسایی شده

 ی پژوهشهاپیشنهاد
در  علمیهیئتبا توجه به این موضوع که غیبت ذهنی اعضای 

از سوی پژوهشگران بررسی نشده است؛  تاکنونمحیط کار 
افزایش غنای ادبیات نظری و  برعلاوههای این مطالعه یافته

پیشینه تجربی موضوع و بهبود درک پژوهشگران نسبت به این 
و شناخت مدیران نظام دانشگاهی کشور  تواند آگاهیپدیده، می

 علمیهیئتدر ارتباط با چرایی و چگونگی غیبت ذهنی اعضای 
را افزایش داده و بستری مناسبی برای پیشگیری و مدیریت این 
پدیده و اجتناب از پیامدهای منفی آن ایجاد کند. بنابراین، 

ل های پژوهش را در عمتوانند یافتهمدیران نظام دانشگاهی می
مورد استفاده قرار دهند. در این ارتباط، برخی پیشنهادهای 

 اند از:ها عبارتکاربردی مبتنی بر یافته
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های دهد فقدان امنیت شغلی و نگرانیها نشان مییافته
مرتبط با از دست دادن شغل، یکی از عوامل علی غیبت 

افزایش امنیت است؛ بنابراین،  علمیهیئتذهنی اعضای 
اعضای جوان و تازه  ویژهبه) علمیهیئت شغلی اعضای

استخدام شده( از طریق تسهیل شرایط تبدیل وضعیت آنان و 
تواند به کاهش می کاهش فرایندهای اداری در این ارتباط

؛غیبت ذهنی آنان منجر گردد
ها، نارسایی معیارها و با توجه به اینکه مطابق با یافته

از عوامل  علمیهیئتاستانداردهای ارزیابی عملکرد اعضای 
معیارها و  دخلی در پیدایش غیبت ذهنی است؛ لازم است

 )با هدف علمیهیئتفرایندهای ارزیابی عملکرد اعضای 
های اصلی مرتبط با بهبود تمرکز آنان بر وظایف و نقش

؛( بازنگری شوندشغل
ها همچنین گویای این است که مشکلات شخصی یافته

واند زمینه غیبت ذهنی اعضای تیکی از عواملی است که می
 و شناساییدر محیط کار را ایجاد کند. بنابراین،  علمیهیئت
 از علمیهیئتاعضای ( غیرکاری) شخصی مشکلات رفع

افزایش  منظوربهمناسب  کارمندیاری هایبرنامه طریق
در کاهش  مؤثرتواند گامی ، میحمایت سازمانی ادراک شده

؛غیبت ذهنی آنان باشد
یکی از  عنوانبهگرایی افراطی در دانشگاه نیز سیاست

شناسایی شده است.  علمیهیئتعوامل غیبت ذهنی اعضای 
زدگی در محیط دانشگاه از طریق کاهش سیاست، روازاین

عدم توجه به معیارهای غیرعملکردی در انتصاب و ارتقاء 
 های شغلی و ارتقاءهای علمی()انتصاب علمیهیئتاعضای 

گذاران نظام دستور کار مدیران و سیاست بایست درمی
؛آموزش عالی قرار گیرد

ها، عدم توجه به همچنین، با توجه به اینکه مطابق با یافته
تواند استاد می عنوانبه علمیهیئتشأن و جایگاه اعضای 

داشته  علمیهیئتدر غیبت ذهنی اعضای  مؤثرینقش 
در  علمیهیئتافزایش جایگاه و شأن معلمی اعضای باشد، 

بین دانشجویان از طریق اقداماتی مانند شناسایی و قدردانی 
های علمی، پژوهشی و اجرایی ها و موفقیترسمی از تلاش

.واقع شود مؤثرتواند در بهبود غیبت ذهنی ، میآنان
های پژوهشی توانند، به سرنخسایر پژوهشگران نیز می

ات آینده حاصل از این مطالعه برای طراحی و اجرای مطالع
توانند در مطالعات خود توجه نمایند. برای مثال، پژوهشگران می

نسبت به بررسی چگونگی اثرگذاری مواردی مانند 
دانشگاه، ساختار سازمانی دانشگاه، مدیران  سازمانیفرهنگ

دانشگاه و مانند آن در ایجاد و یا پیشگیری از غیبت ذهنی 
، بررسی تجربه زیسته هعلاوبهاقدام نمایند.  علمیهیئتاعضای 
در ارتباط با غیبت ذهنی در محیط کار نیز  علمیهیئتاعضای 

ای جدید تبیین کند. مطالعات تواند این موضوع را از دریچهمی
توانند با هدف شناسایی راهبردها و آینده همچنین می

راهکارهایی مناسب در راستای پیشگیری و یا کاهش غیبت 
 محیط کار اجرا شوند. در علمیهیئتذهنی اعضای 

 سپاسگزاری

دانند از تمامی کسانی که در فرایند نویسندگان بر خود لازم می
.اند تقدیر و تشکر نمایندانجام پژوهش با آنان همکاری کرده
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