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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

 In the current era, universities are considered one of the most important pillars and 

elements of sustainable development and one of the most important tools for solving the 

challenges and complexities of human societies in all aspects. Meanwhile, faculty 

members are considered one of the most important pillars of the university system and 

one of the most important human capitals of a university, and their management and 

development is one of the fundamental and central issues in academic circles. On the 

other hand, the study shows that the measures taken in relation to the management of 

these human capitals in all universities are not sufficiently effective, and faculty 

members in many universities are exposed to many challenges and problems, and these 

challenges can pose serious obstacles to their performance. One of the consequences of 

human capital mismanagement in today's organizations is the phenomenon of mental 

absence, which can also cause universities to face serious problems in the process of 

utilizing their human capital. The mental absence of faculty members can have many 

negative consequences at different levels. In this situation, faculty members apply their 

minimal knowledge, skills, and abilities to the organization, lack the necessary job 

enthusiasm, and perform job duties with indifference. Therefore, mental absence is a 

topic that must be seriously studied and the factors affecting the occurrence of this 

phenomenon in workplaces must be identified accurately and scientifically. However, a 

review of studies conducted on mental absence shows that despite researchers' attention 

to employees’ mental absence and its study among different statistical communities, this 

issue has not been investigated and studied in universities and among faculty members, 

and questions related to the factors affecting faculty members’ mental absence remain 

unanswered. Therefore, the mental absence of faculty members is a topic that requires 

further empirical research in order to identify the factors affecting this phenomenon in 

the academic context. Therefore, the present study was designed with the aim of 

identifying and prioritizing the factors affecting the mental absence of faculty members. 

Because, mental absence is a phenomenon that appears in different conditions and 

contexts, under the influence of different factors and elements, and in academic 

organizations, due to the special characteristics of these environments, it can be different 

from commercial and manufacturing organizations. 
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Mothodology 

This study falls into the category of applied research in terms of purpose and is a mixed 

research in terms of the type of data collection and analysis. The qualitative part of the 

research was conducted using the thematic analysis method and the quantitative part 

was conducted using the R-Swara method. Thematic analysis is a systematic method for 

identifying, organizing, and reporting semantic patterns (themes) in qualitative data; and 

due to its practicality, it is one of the most common methods of analyzing qualitative 

data in social science research. The goal of this method is to find important and 

interesting themes (semantic patterns) in the texts and materials under study in order to 

answer the research question. In the present study, the method proposed by Brown and 

Clark (Brown and Clark, 2006) was used, which introduces content analysis as a six-

step process. The R-Swara method is also a multi-criteria decision-making technique 

that was developed by integrating the Raff theory set and the Swara method. The 

statistical population of the study consists of faculty members of Payam Noor 

University of Fars Province. In the qualitative section, 17 people were selected as 

sample members using purposive sampling method. The necessary data in this section 

was also collected using semi-structured interviews. The required data in the 

quantitative section was collected using a questionnaire. In this way, the output of the 

qualitative section was organized in the form of a questionnaire and distributed among 

the participants, and finally 15 questionnaires were collected. To assess the validity of 

the analyses in the qualitative section, intra-subject agreement was used, and the results 

indicate the validity of the analyses. 

Findings 

After each interview, the interview transcripts were carefully reviewed and studied in 

order to gain a better understanding of the data. In the second stage, phrases appropriate 

to the research objective were extracted. In this process, 63 phrases were extracted, and 

in the third stage, these phrases were coded and the primary themes were identified 

while being analyzed. In the fourth stage, initial themes were reviewed and basic themes 

were identified by modifying and strengthening the initial themes. After that, the themes 

created were examined and an attempt was made to identify a set of distinct, non-

repetitive basic themes that included a set of ideas raised in different parts of the 

original text. In the fifth stage, while drawing the theme network, the basic themes were 

categorized into organizing themes. In this way, the identified themes were classified 

into similar and coherent groups and organizing themes were extracted. After 

identifying these factors, in the quantitative part of the research, prioritization of these 

factors was carried out based on the opinions of experts. The results showed that factors 

affecting the mental absence of faculty members, in order of priority, are: lack of 

attention to faculty members as human capital, lack of job security and concerns related 

to job loss, having personal and family problems, the hierarchical organizational 

structure of the university, Concentration of decision-making at top management levels, 

Severe segmentation in the organization (island structure) and lack of a spirit of 

cooperation among faculty members, Managers' lack of attention to the personal and 

professional needs of faculty members, Paying attention to inappropriate criteria when 

evaluating the performance of faculty members, The individual's lack of fit with the 

prevailing culture of the university, Weakness in communication skills and abilities, 

Managers' look down on faculty members, Lack of accountability of managers towards 

faculty members, Having an interest and mental preoccupation with work outside of 

university, The intense and extreme competitive culture that dominates the university, 

Political factionalism in university appointments and dismissals, Having heavy and high 

job duties and expectations and Lack of consistency and fit between different job duties. 

Discussion and Conclusion 

Although mental absence is a topic that has been studied by other researchers, this issue 
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has been examined and analyzed for the first time in academic environments and among 

faculty members in this study, which can be considered as one of the innovations of this 

study. In addition, ranking the factors affecting mental absence in workplaces has been 

considered for the first time in this study and can be considered as the second innovation 

of the research. 

The research findings, in addition to increasing the theoretical and empirical richness 

of the subject, improve the perspective of university administrators (at all levels) 

towards mental absence among faculty members and, by introducing the factors 

affecting the formation of this phenomenon, can support them in taking the necessary 

measures to prevent mental absence among faculty members. The present study can also 

support the design and implementation of necessary management interventions to 

improve the quality of work life of faculty members by identifying factors affecting the 

mental absence of faculty members. Prioritizing the factors affecting this phenomenon 

also increases managers' understanding of the impact of each of the identified factors, 

and they can prioritize and implement the necessary measures related to this 

phenomenon, considering the importance of each of these factors. Therefore, it is 

recommended that university administrators consider the findings when making 

policies, planning, and implementing management measures related to preventing or 

reducing mental absence among faculty members. 

In addition to university administrators and policymakers, researchers interested in this 

field can also use the research clues from this study to design and implement future 

studies. For example, given that the focus of this study was on Payam Noor University, 

other researchers can examine the mental absence of faculty members and the factors 

affecting it in other universities and compare the results with the present results. Also, 

given the insufficient richness of the empirical background of the subject (the subjective 

mental absence of faculty members), future studies can be conducted around modeling 

the factors affecting this phenomenon in the form of comprehensive and 

multidimensional frameworks. It seems that the use of methods such as grounded theory 

can analyze and examine other dimensions of the subject. Examining the lived 

experience of faculty members regarding the phenomenon of mental absence can also 

further explain the hidden aspects of this phenomenon.

K E Y W O R D S 

Mental Absence, Mental Absence of Faculty Members, Thematic Analysis, R-Swara 

Method. 

      Copyright © 2026, by the author (s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran. 

 This is an open access article under the CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

file:///G:/بوم%20شناسی%20شهری/بوم%20شناسی%201403/فایل%20نهایی%20بوم%20شناسی%20بهار%201403%20اصلاح%20شده/New%20folder/(http:/creativecommons.org/licenses/by/4.0/)
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/


 یعلم هینشر 

 یدولت یهاسازمان تیریمد

 (313-364) 3141زمستان  51 یاپی، پ3سال چهاردهم، شماره 

 https://doi.org/10.30473/ipom.2025.73488.5124 

E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X

«یپیمایش-مقاله پژوهشی»

علمی، هیئت بندی عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی اعضایشناسایی و اولویت

 مورد مطالعه: دانشگاه پیام نور استان فارس

 سمیه زارعی
 

 چکیده
ها را نیز در فرایند تواند دانشگاههای انسانی است، که میهای مدیریت سرمایهغیبت ذهنی، یکی از چالش

رو، پژوهش حاضر با هدف ازاینهای انسانی خود با مشکلات جدی مواجه سازد. برداری از سرمایهبهره
ای اجرا شد. این پژوهش، مطالعه علمیهیئت بندی عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی اعضایشناسایی و اولویت

تفاده شده سوارا اس -آمیخته است که در بخش کیفی آن روش تحلیل مضمون و در بخش کمی از روش آر
دهند که در این دانشگاه پیام نور استان فارس تشکیل می علمیهیئت است. جامعه آماری پژوهش را اعضای

نفر جهت مشارکت در پژوهش  31گیری هدفمند و معیارهای از قبل تعیین شده، بین با استفاده از روش نمونه
مصاحبه و در بخش کمی با استفاده از پرسشنامه  های لازم نیز در بخش کیفی با استفاده ازانتخاب شدند. داده

ها در بخش کیفی نیز روش توافق درون موضوعی استفاده شد. نتایج گردآوری شد. جهت ارزیابی اعتبار تحلیل
های توانند در چهار دسته اصلی یعنی ویژگیمی علمیهیئت نشان داد که عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی اعضای

های ها و رفتارهای مدیران دانشگاه و ویژگیهای سازمانی دانشگاه، ویژگیویژگی علمی،هیئت فردی اعضای
 ها همچنین بیانگر این است که عدم توجه به اعضایبندی شوند. یافتهدسته علمیهیئت شغلی اعضای

شتن های مرتبط با از دست دادن شغل، داعنوان سرمایه انسانی، فقدان امنیت شغلی و نگرانیبه علمیهیئت
ترین عوامل مؤثر بر دانشگاه، به ترتیب مهم مراتبیسلسله سازمانی ساختارمشکلات شخصی و خانوادگی و 

ای پدیده علمیهیئت هستند. با توجه به نتایج حاصل، غیبت ذهنی اعضای علمیهیئت غیبت ذهنی اعضای
نگر یازمند رویکردی جامع و کلهستند و حل این مسئله ن لیدخچندبعدی است که عوامل متفاوتی در بروز آن 

 است.
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 مقدمه
ارکان و  ترینمهمعنوان یکی از ها بهدر دوران کنونی از دانشگاه

ها و ابزارهای حل و رفع چالش ترینمهمعناصر توسعه پایدار و از 
 شود )بیجلهای جوامع انسانی در تمامی ابعاد نام برده میپیچیدگی

در این میان،  (.0401، 0وانگ و همکاران ؛0403، 3بروئر و همکاران
ارکان نظام دانشگاهی و از  ترینمهمعلمی یکی از تئاعضای هی

شوند های انسانی یک دانشگاه محسوب میسرمایه رینتمهم
یکی از موضوعات  هاآنمدیریت و بالندگی ( که 0401، 1گی)مک

 ،اساسی و محوری در محافل دانشگاهی است )باقری و همکاران
عملکرد اعضای  تأثیرتحت ، ها(. زیرا، اثربخشی دانشگاه3140

 (.0004، 1قرار دارد )موکینیک و همکاران یعلمئتیه
دهد، اقدامات انجام شده در ارتباط با ، بررسی نشان میاز طرفی

ها از اثربخشی های انسانی در تمامی دانشگاهمدیریت این سرمایه
ها در بسیاری از دانشگاهعلمی هیئتلازم برخوردار نیست و اعضای 

ها و این چالش ها و مشکلات زیادی قرار دارنددر معرض چالش
زاده و د آنان را با موانع جدی مواجه سازند )صالحتوانند عملکرمی

های (. یکی از پیامدهای سوءمدیریت سرمایه3141 ،همکاران
، که ای امروزی، پدیده غیبت ذهنی استهانسانی در سازمان

های برداری از سرمایهها را نیز در فرایند بهرهتواند دانشگاهمی
یبت ذهنی انسانی خود با مشکلات جدی مواجه سازد. غ

های شرایطی است که در آن استعدادها و سرمایه کنندهتوصیف
آفرینی مثبت و رغم حضور فیزیکی در محل کار، نقشانسانی، علی

ها، گیریو یا حداقل مشارکت را در تصمیم نداشتهفعالی در امور 
تیموری و دهند )های سازمان از خود نشان میها و برنامهفعالیت

 (.3141مباشری، 
تواند پیامدهای منفی می یعلمئتیهغیبت ذهنی اعضای 

در این وضعیت، داشته باشد.  دنبالزیادی در سطوح مختلف به 
خود را در  و توانایی حداقل دانش، مهارت ،یعلمئتیهاعضای 

از اشتیاق شغلی لازم برخوردار نیستند و ، گیرندسازمان به کار می
نیا و دانند )صدریلیف میانجام وظایف شغلی را نوعی رفع تک

(. غیبت ذهنی، نارضایتی از شغل و سازمان را 3143همکاران، 
(، حضور در سازمان را 3144دهد )سلیمی و همکاران، افزایش می

زمینه فروپاشی سازمان از درون  و کندبه فعالیتی نمایشی تبدیل می
غیبت رو، (. ازاین3143نیا و همکاران، آورد )صدریرا به وجود می

بایست به صورت جدی مورد ذهنی کارکنان موضوعی است که می

1. Bijl-Brouwer et al

2. Wang et al

3. McGee

4. Močinić et al

های در بروز این پدیده در محیط ثرؤعوامل ممطالعه قرار گیرد و 
)تیموری و مباشری،  شکلی دقیق و علمی شناسایی شوندکاری به 

3141.) 
با این حال، بررسی مطالعات انجام شده در ارتباط با غیبت 

رغم توجه پژوهشگران به غیبت دهد علیذهنی کارکنان نشان می
ذهنی کارکنان و بررسی آن در بین جوامع آماری متفاوت 

؛ 3111 ،؛ عزیزی و همکاران3143 ،نیا و همکاران)صدری
(، این 3110؛ گودرزی و دلوی اصفهانی، 3110زاده و کرمی، مهدی

بررسی علمی هیئتها و در بین اعضای دانشگاهموضوع تاکنون در 
ثر بر غیبت ؤعوامل مالات مرتبط با ؤو س لعه نشده استو مطا

بنابراین،  پاسخ هستند.هایی بیپرسشعلمی هیئتذهنی اعضای 
موضوعی است که نیازمند  یعلمئتیهغیبت ذهنی اعضای 

ثر بر این ؤمنظور شناسایی عوامل مهای تجربی بیشتر بهپژوهش
 پدیده در بافت دانشگاهی است.

های ای است که در شرایط و زمینهدیدهزیرا، غیبت ذهنی پ
گردد عوامل و عناصر متفاوتی پدیدار می تأثیرمختلف، تحت 

های دانشگاهی به دلیل ( و در سازمان3141)تیموری و مباشری، 
های تواند متفاوت از سازمانها میهای خاص این محیطویژگی

ه در سایر تجاری و تولیدی باشد. بنابراین، نتایج مطالعات انجام شد
های دانشگاهی راحتی به محیطتواند بهها نمیها و زمینهمحیط

(. چراکه فضای شناختی و 3141زاده و همکاران، صالحتعمیم یابد )
های دانشگاهی، یکی از عوامل اصلی شناختی خاص محیطروان

های بازرگانی و تولیدی است )دامیلر و ها با محیطتمایز این محیط
هایی در سیستم یعلمئتیه، اعضای علاوهبه(. 0104 ،5همکاران

مانند  6ایهای زمینهپیچیده از فعالیت قرار دارند که واقعیت
ها و باورهای دانشجویان، ای، ارزشاستانداردهای رشد حرفه

های متفاوت سازمانی، ساختار فیزیکی، فرهنگفرهنگ و خرده
ها و ، نگرشهای زمانی، در کنار مواردی مانند دانشمحدودیت

آنان در سازمان را  باورهای فردی و تجربیات شخصی، رفتارهای
رو، پژوهش ازاین(. 0401دهد )بهیزاده، قرار می تأثیرشدت تحت به

بر غیبت ذهنی  مؤثربندی عوامل حاضر با هدف شناسایی و اولویت
طراحی شده است. یعلمئتیهاعضای 

نظریبانی م

 غیبت ذهنی
نان که در ایران تحت عنوان کارکنان نامرئی غیبت ذهنی کارک

5. Daumiller et al

6. contextual realities
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( و نامرئی شدن کارکنان )موسوی و 3144)سلیمی و همکاران، 
شود؛ به وضعیتی اشاره دارد که ( نیز شناخته می3111همکاران، 

هرچند کارکنان یک سازمان در محل کار حضور دارند و به انجام 
نبه فیزیکی ها تنها جهای شغلی مشغول هستند؛ حضور آنفعالیت
شناختی و شناختی آنان متوجه های روانها و سرمایهو قابلیتدارد 

موضوعاتی است که ارتباط چندانی به مسائل کاری ندارند )تیموری 
(. در این شرایط، کارکنان با رفع تکلیف، وظایف 3141و مباشری، 

، 3)پاتنایک و ساتپاتی دهندشغلی را به شکل صوری انجام می
های امور سازمان مشارکت مثبتی ندارند و شایستگی، در (0431

خود را در راستای تحقق اهداف سازمان مورد استفاده قرار 
 (.3110دهند )منطقی، نمی

کند که غیبت ذهنی کارکنان همچنین وضعیتی را توصیف می
پذیری و قرار دادن کارکنان با طفره رفتن از مسئولیت

کنند خود را در عی میهای مهم بر دوش دیگران، سمسئولیت
طور کلی، غیبت (. به3111حاشیه قرار دهند )عزیزی و همکاران، 

کند که در آن حضور کارکنان ذهنی کارکنان شرایطی را تصویر می
گذرانی تنها در محل کار حضوری مفید و اثربخش نیست و وقت

های گذرانی به شکلدغدغه کارکنان در سازمان است و این وقت
با توجه به  (.3141شود )تیموری و مباشری، ایان میمختلفی نم

تواند برای میعلمی هیئتاین تعاریف، عبارت غیبت ذهنی اعضای 
 توصیف حالت و وضعیتی بکار گرفته شود که در آن، اعضای

از انرژی و انگیزه لازم برای انجام وظایف آموزشی و  علمیهیئت
داردها و انتظارات پژوهشی خود برخوردار نیستند و حداقل استان

دهند. حضور آنان در دانشگاه و در عملکردی را مورد توجه قرار می
های پژوهشی نیز تنها های درس و پرداختن آنان به فعالیتکلاس
 مقررات دانشگاهی است. تأثیرتحت 

های منفی یا مقاومت رفتارهای انصرافی از کار به واکنش
شود شرایط آن اطلاق می کارکنان نسبت به عناصر مربوط به کار و

در محل  تأخیرمانند غیبت از کار، حضور با و رفتارهای مختلفی 
پرتی و رفتارهایی از این دست را کار، ترک خدمت داوطلبانه، حواس

توانند (. این رفتارها که می0400، 0گردد )ژو و همکارانشامل می
 بندی شوندعنوان رفتارهای ناسازگار در محیط کار دستهبه

(؛ از سوی اندیشمندان مختلف با 3140)مسیحی و همکاران، 
اند و رویکردهای متفاوت مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته

ثر ؤعنوان عوامل مهای متفاوتی را بهپژوهشگران مختلف، مکانیزم
دهد، ها همچنین نشان میاند. بررسیبر این پدیده تبیین کرده

1. Patnaik & Satpathy

2. Xu et al

ی هم در بعد فیزیکی مانند ترک ارفتارهای انصرافی از کار پدیده
شناختی قابل و مانند آن و هم در بعد روان تأخیرخدمت، غیبت، 

(. در حالی که 0404، 1مطالعه و بررسی است )ماکووهو و همکاران
رفتارهای فیزیکی انصرافی از کار به فاصله گرفتن فیزیکی از کار 

کنش عنوان یک استراتژی اعتراضی و یا واشود و بهمربوط می
شود؛ منفی کارکنان نسبت به کار و یا شرایط آن توصیف می

، در قالب رفتارهایی مانند 1شناختی از کاررفتارهای انصرافی روان
تلاش برای حفظ احساسات خود نسبت به یک موضوع مشخص، 

-خودداری از صحبت با سرپرستان در ارتباط با مشکلات، خیال

پردازی در مورد کار یا خیالپردازی در مورد شرایط کاری مطلوب و 
، 5آل( دیگر، توصیف شده است )سانگ و لیدر یک سازمان )ایده

0404.) 
پژوهشگران مختلف، مفهوم غیبت ذهنی را در چهار بعد اصلی 

روی اجتماعی و غفلت درروی، ترک خدمت مجازی، طفره )زیرکار
، اند )تیموری و مباشریاز کار( مورد بررسی و مطالعه قرار داده

درروی به معنی گرایش به انجام کار کمتر بوده و  (. زیرکار3141
وضعیتی است که در آن عملکرد کارکنان وضعیتی مثبت را نشان 

دهد ولی با وضعیت مطلوب و قابل دسترسی فاصله دارد. در این می
دهد ولی به صورت وضعیت، هرچند فرد وظایف خود را انجام می

وری مناسبی برخوردار نیست ی از بهرهآگاهانه در انجام وظایف شغل
(. ترک خدمت مجازی، زمانی اتفاق 0430، 6)آکگونداز و اریلماز

افتد که کارکنان در سازمان حضور دارند ولی توان، تخصص و می
های سازمانی به دنبال اهداف و اهداف و برنامه جایبهمهارت آنان 

یشترین ب سازمانیبرونموضوعات  های شخصی بوده وبرنامه
نیا و سازد )صدریانرژی و توان فرد را به خود معطوف می

 (.3143همکاران، 
گرفتن وظایف و  توجهی و نادیدهغفلت از کار نیز به معنی بی

انگاری و واکنش منفی از سوی تکالیف شغلی و نوعی سهل
کارکنان نسبت به نارضایتی است که به صورت کار کمتر، دوری از 

های ، غیبت و مرخصیتأخیررفتارهایی مانند سازمان از طریق 
روی اجتماعی شود. طفره( ظاهر می0441، 1طولانی )کیدول و رابی

افتد که فرد باور داشته باشد تلاش کمتر در نیز زمانی اتفاق می
عملکرد گروهی قابل پیگیری و شناسایی نبوده و منافع وی را با 

 (.0400، 0سازد )هافمیر و همکارانتهدید مواجهه نمی

3. Mukwevho et al

4. Psychological Withdrawal Behavior

5. Song & Lee

6. Akgunduz & Eryilmaz

7. Kidwell & Robie

8. Hüffmeier et al



 311   (313-364) 3141(،  زمستان 51)پیاپی  3، شماره 31های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان   

 های مرتبط با غیبت ذهنینظریه
نظران رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی پژوهشگران و صاحب

های مختلفی در ارتباط با تبیین رابطه کارکنان و تاکنون نظریه
ها، ارتباط بین از این نظریه هرکداماند که سازمان معرفی کرده

های مختلفی بررسی بهکارکنان و سازمان و پیامدهای آن را از جن
توانند می هابرخی نظریه رسدکند. در این میان، به نظر میمی

نظریه . براساس مبنایی برای تحلیل پدیده غیبت ذهنی ایجاد کنند
تعامل کارکنان و سازمان نوعی مبادله دوجانبه ، مبادله اجتماعی

این مبادله، تمامی عناصر اقتصادی و اجتماعی را شامل  واست 
. براساس مفروضات این (0431 )کراپانزانو و همکاران، شودمی

نتیجه ادراک کارکنان نسبت  عنوانبه تواندیمنظریه، غیبت ذهنی 
و دستاوردی آنان در  های آنان به سازمانبه عدم توازن بین آورده

 شناختینظریه قرارداد روانبراساس  در نظر گرفته شود. سازمان
نتیجه باور کارکنان  عنوانبهتواند نی میغیبت ذه ،(3161 و )بلا،

شناختی تلقی به عدم پایبندی سازمان )کارفرما( به قرارداد روان
 (0401 )وارشنی و وارشنی، گریبراساس نظریه خود تعیین گردد.

تواند نتیجه عدم توجه به نیازهای اساسی غیبت ذهنی می
 های کاری باشد.شناختی کارکنان در محیطروان

 شینه پژوهشپی
علمی هیئتعضای ادهد که غیبت ذهنی بررسی پیشینه نشان می

تاکنون مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته است. با این حال، این 
ها و سازمان هابخشهای مرتبط با آن در سایر موضوع و کلیدواژه

اند. برای مثال، مطالعه انجام شده در داخل کشور بررسی شده
بررسی الگوی رفتاری کارکنان »با هدف  ،(3110توسط منطقی )

های فرهنگی و مراکز سازماندر  بنیادداده روشبا « نامرئی
عوامل فردی )بیماری جسمی،  دهدنشان می ،آموزشی شهر قم

معلولیت پنهان، نارسایی در تکلم، ترس و اضطراب، احساس کم 
ارزشی(، عوامل ورزی و احساس بیدیده شدن، روحیه تعلل

انی )احساس نادیده گرفته شدن، مقایسه با همکاران و سازم
( و عوامل اجتماعی )فشار اجتماعی بالا و بالا بودن یجوسازمان

غیبت ذهنی  ثر درؤعوامل م ترینمهمعنوان سطح توقعات(، به
مطرح هستند و عوامل فرهنگی، عوامل انگیزشی و عوامل مالی نیز 

 قرار دهند. تأثیرت را تح سازمان این پدیده درتوانند می
تحلیل اثر »با هدف  ،(3111موسوی و همکاران ) همچنین،

 . Cropanzano et al

. Blau 

. Varshney & Varshney 

فرهنگ بوروکراتیک بر نامرئی شدن کارکنان با نقش میانجی 
کارکنان ستادی پیمایشی و در بین که با روش « منفعلانهرهبری 

نشان دادند که نیز انجام شده است،  ادارات کل استان لرستان
ری به صورت مستقیم و هم از طریق رهفرهنگ بوروکراتیک هم ب

 تواند موجب نامرئی شدن کارکنان شود.منفعلانه می
با هدف  ،(3143نیا و همکاران )در مطالعه انجام شده توسط صدری

بنیاد با استفاده از روش داده« طراحی مدل غیبت ذهنی کارکنان»
نیز، مشکل مسکن، زندگی در محله نامناسب، در شهرداری مشهد 

لات جسمانی، مشکلات خانوادگی، مشکلات فرزند، مشک
مشکلات رفتاری، مشکلات حقوقی، مشکلات مالی، فضای 
مجازی، تبعیض، ملامت توسط مدیر، کوچک شمردن کار، عدم 

عوامل  ترینمهمعنوان پرداخت به موقع حقوق و ندادن پاداش، به
 ها شناسایی شده است.ثر در پیدایش غیبت ذهنی در سازمانؤم

در یک مطالعه کیفی که با نیز  ،(3141یموری و مباشری )ت
گیری از مطالعات پیشین انجام استفاده از روش فراترکیب و بهره

 ها را در دو سطحغیبت ذهنی در سازمان ثر برؤعوامل مشده است، 
های لفهؤشامل مفردی ) اند از: سطحاند که عبارتبررسی کرده

عملکردی( و سطح  -تاریادراکی و عوامل رف -عوامل نگرشی
عوامل مربوط به ماهیت شغل، عوامل مربوط به شامل سازمانی )

 محیط شغل و ضعف فرایندهای داخلی سازمان(.
رغم توجه دهد علیبررسی پیشینه تجربی پژوهش نشان می

های پژوهشگران کشور به غیبت ذهنی کارکنان و انجام پژوهش
در بین جوامع آماری  ها و رویکردهای متفاوت ومختلف با روش

 علمیهیئت متفاوت در ارتباط با این موضوع، غیبت ذهنی اعضای
از سوی پژوهشگران مورد  تاکنونثر بر پیدایش آن ؤو عوامل م

بررسی پیشینه تجربی همچنین حاکی از بررسی قرار نگرفته است. 
این است که غیبت ذهنی موضوعی است تنها در داخل کشور 

ارج از کشور تاکنون این موضوع را خگران بررسی شده و پژوهش
بنابراین مطالعه حاضر با هدف  اند.مورد بررسی و مطالعه قرار نداده

-ال طراحی شده است که چه عواملی میؤپاسخگویی به این س

 قرار دهند؟ تأثیررا تحت علمی هیئتتوانند غیبت ذهنی اعضای 

 شناسی پژوهشروش
های کاربردی قرار پژوهش این مطالعه از نظر هدف در دسته

ها، پژوهشی آمیخته گیرد و از نظر نوع گردآوری و تحلیل دادهمی
است. بخش کیفی پژوهش با روش تحلیل مضمون و بخش کمی 

سوارا انجام شده است. تحلیل مضمون -آن با استفاده از روش آر
دهی و گزارش الگوهای مند برای شناخت، سازمانروشی نظام

های کیفی است و به دلیل ن( موجود در دادهمعنایی )مضامی



 310 …یعلمئتیه یاعضا یذهن بتیعوامل مؤثر بر غ یبندتیو اولو ییشناسازارعی: 

های کیفی های تحلیل دادهترین روشکاربردی بودن، یکی از رایج
 (.0430های علوم اجتماعی است )براون و کلارک، در پژوهش

هدف این روش، یافتن مضامین )الگوهای معنایی( بااهمیت و 
ال ؤجذاب در متون و مطالب مورد بررسی در راستای پاسخ به س

(. در پژوهش حاضر، 0431پژوهش است )مگوئیر و دلاهونت، 

مورد  ،(0446روش پیشنهادی براون و کلارک )براون و کلارک، 
استفاده قرار گرفته است که تحلیل مضمون را فرایندی شش 

 کنند.معرفی می 3ای به شرح شکل مرحله

 (0446مراحل روش تحلیل مضمون )براون و کلارک،  .1شکل 

Fig. 1. Steps of the Thematic Analysis Method (Brown and Clark, 2006) 

گیری چندمعیاره است که سوارا نیز یکی از فنون تصمیم -روش آر
از طریق ادغام مجموعه تئوری راف و روش سوارا توسعه یافته است و 

 (:0430شود )زاوادسکاس و همکاران، مراحل زیر را شامل می
 ندیادر فر ی مهمارهایاز مع یامجموعه فیتعرگام اول: 

 یریگمیتصم
 تا دیده لیتشک خبره حاوی  نااز متخصص یمیتگام دوم: 

 ارهایکنند. در مرحله اول، لازم است که مع یابیرا ارز ارهایمع تیاهم
 یبند، رتبهنیتراهمیتتا کم ترینمهمها، از آن تیرا با توجه به اهم

دوم  اریاز مع که شودیم نییتع گونه دینب آن، . پس از ندکن
را نسبت به  ملاک معیار  تیاهم در واقع میزان شده وشروع 
 .دهدنشان می  یارهایمعسایر 

راف  سیماتر کیبه  خبرگان یفرد یهاپاسخ لیتبدگام سوم: 
با استفاده از  دیبا خبرگان  ی. هر پاسخ فرد

 شود: لیتبدهمچون معادله  رافگروه  سیبه ماتر زیرمعادلات 

 (3)

 (0)

 (1) 

 طبق رابطه زیر: آوردن ماتریس  به دستبرای  نرمالایز کردن ماتریس  گام چهارم:

(0)

 .ندیآیم به دستزیر  با استفاده از معادله  سیعناصر ماتر

(1) 

 (1) 

 (5) 

 (6)

 (1)
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بوده و با  . برای بقیه عناصر شود میاست،  چون  اولین عنصر ماتریس 
 شوند.استفاده از رابطه زیر محاسبه می

 (34) 

 طبق رابطه زیر: سبه ماتریس محا گام پنجم:

 (33) 

 رابطه زیر:با استفاده از 

 (30) 

 :با استفاده از رابطه محاسبه شده  یهاوزن سیماتر نییتع گام ششم:

 (31) 

 .ندیآیدست مه برابطه زیر با استفاده از   سیعناصر ماتر

(31) 

 با توجه به رابطه زیر: محاسبه ماتریس مقادیر نسبی  گام هفتم:

(35) 

 :دیآیدست مه ب زیر رابطهبا استفاده از  ارهایمع از هرکداموزن  ریمقاددر نهایت 

 (36) 

استان  پیام نوردانشگاه  علمیهیئت جامعه آماری پژوهش را اعضای
گیری خش کیفی، با استفاده از روش نمونهدهد. در بفارس تشکیل می

اند. برای انتخاب خاب شدهتعنوان اعضای نمونه اننفر به 31هدفمند، 
یکی از مراکز استان  علمیهیئت کنندگان نیز عضویت درمشارکت

عنوان مند به مشارکت در پژوهش بهفارس، آشنایی با موضوع و علاقه
های لازم در این ته است. دادهمعیارهای شناسایی مورد توجه قرار گرف

ساختار یافته گردآوری شده است و بخش نیز با استفاده از مصاحبه نیمه
از  هرکدامها نیز تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافته است. مصاحبه
دقیقه به طول انجامیده است.  64ها به صورت میانگین مصاحبه

-کسب موافقت مصاحبهها نیز پس از منظور اطمینان از حفظ دادهبه

شوندگان و ایجاد اطمینان در آنان نسبت به محرمانه بودن گفتگوها، 
 نسبت به ضبط مکالمات انجام شده اقدام شده است.

های موردنیاز در بخش کمی با استفاده از پرسشنامه گردآوری داده
شده است. به این شکل که خروجی بخش کیفی در قالب پرسشنامه 

 35نهایت کنندگان توزیع شده است و در شارکتتنظیم و در بین م
 ،3جدول پرسشنامه گردآوری شده است. مشخصات اعضای نمونه در 

 ارائه شده است.
ها در بخش کیفی از توافق درون برای ارزیابی اعتبار تحلیل

آموخته موضوعی استفاده شده است. در این راستا، از یک دانش
ضوع پژوهش درخواست گردید در دکتری رفتار سازمانی و آشنا به مو

ها با پژوهشگر همکاری نماید. پس از اتمام فرایند کدگذاری داده
متشکل از  (کد 14ها، از طریق شمارش تعداد کل کدها )کدگذاری

کد( و کدهای ایجاد  31کدهای نهایی ایجاد شده توسط پژوهشگر )
، از (35) توافق موردو تعداد کدهای  کد( 01شده از سوی فرد همکار )

درصد(  15) ، نسبت به محاسبه توافق درون موضوعی31طریق رابطه 
 باشد.ها میاقدام شده است که این نتیجه بیانگر اعتبار تحلیل
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 شناختی اعضای نمونهمشخصات جمعیت .1جدول 
Table 1. Characteristics of Participants

مرکز محل 
 خدمت

 دهآبا خرامه شیراز جهرم استهبان طبقه

 0 3 1 5 0 فراوانی

16/33 درصد فراوانی  13/01  31/13 00/5 16/33 

درجه 
 دانشگاهی

 دانشیار استادیار مربی طبقه

 0 0 1 فراوانی

31/13 درصد فراوانی  45/11  16/33 

 مرد زن طبقه جنسیت

 6 33 فراوانی

 01/15 14/61 درصد فراوانی

 پژوهشهای یافته

 ی کیفیهایافته
منظهور آشهنایی بیشهتر بها ها، بههپس از پایان هرکدام از مصاحبه

مورد بررسی و مطالعه قرار گرفهت.  دقتبهها ها، متن مصاحبهداده
های متناسهب بها ههدف در مرحله دوم، نسبت به استخراج عبارت

و در مرحله عبارت استخراج  61پژوهش اقدام شد. در این فرایند، 
ها و شناسهایی بت به کدگذاری این عبارتسوم ضمن تحلیل، نس

ای از این فرایند در جهدول و نمونه مضامین اولیه اقدام شد. خلاصه
 ارائه شده است. 0

 مضمون لیاز اقدامات انجام شده در مراحل دوم و سوم تحل اینمونه .2جدول 
Table 2. An Example of the Steps Taken in the Second and Third Stages of Thematic Analysis

 های اولیهمضمون عبارت ردیف

3 
 ندارند علمیهیئت برخی از مدیران ارشد دانشگاه، نگاه مناسبی به اعضای

 برخی مدیران متأسفانهدهند. عنوان یک سرمایه مورد توجه قرار نمیو آنان را به 
 های انسانی دانشگاه ندارندهیچ توجهی به شرایط سرمایه

 علمیهیئت به اعضایعدم توجه 

0 
 به شکلی است که یک عده خاص برای تمامی اعضا پیام نورساختار سازمانی دانشگاه 

 ها ندارندگیرینقش چندانی در تصمیم علمیهیئت گیرند و اعضایمی تصمیم
 گیریتمرکز تصمیم

1 
 رفتار و برخورد مدیران به شکلی است که هیچ توجهی به نیازها و شرایط شخصی

 شود،یازهای شما توجه نمیندارند. وقتی به ن علمیهیئت ای اعضایحرفه و
 ذهن خود را بر اهداف سازمان متمرکز کنید انیدتونمی

 عدم توجه مدیران به نیازهای افراد

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

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

63 
 بیشتر باشد، مراتبسلسلهکند. هرچقدر مراتب در دانشگاه بیداد میسلسله

 شودداده می علمیهیئت اهمیت کمتری به اعضای
 مراتبسلسله

60 
 تواند مزید بر علت باشد.های غیرمنطقی و ناسالم بین همکاران هم میتبرقا

 شود و انسان را نسبتگاهی رقابت چنان زیاد است که به خصومت کشیده می
 کندمیبه کار و محیط کار دلزده  

 افراطی فرهنگ رقابتی

61 

 کهاینبعضی از همکاران با فرهنگ دانشگاه تناسب ندارند. با 
 انددوران تحصیل را در دانشگاه بوده

 اند با فرهنگ دانشگاه سازگار شوند و این موضوع باعثولی نتوانسته 
 شوددوری آنان از دانشگاه می 

 عدم تناسب فرد با فرهنگ

هایی اولیه بازبینی شدند و از طریق م، به مضموندر مرحله چهار
 اصلاح و تقویت مضامین اولیه، نسبت به شناسایی مضامین پایه

 ارائه شده است.، 1ای از این اقدام در جدول اقدام شد. نمونه
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 فرعی بازبینی مضامین اولیه و شناسایی مضامین پایه .3جدول 

Table 3. Reviewing Initial Themes and Identifying Underlying Themes

 های پایهمضمون های اولیهمضمون های پایهمضمون های اولیهمضمون

 عدم توجه به اعضای
 علمیهیئت

 علمیهیئت عدم توجه به اعضای
 سرمایه انسانی عنوانبه

 مراتبی دانشگاهساختار سازمانی سلسله مراتبسلسله

 گیریتمرکز تصمیم
ر سطوح بالای گیری دتمرکز تصمیم

 مدیریتی
 افراطی فرهنگ رقابتی

حاکم برو افراطی فرهنگ رقابتی شدید 
 دانشگاه

عدم توجه مدیران به 
 نیازهای افراد

عدم توجه مدیران به نیازهای فردی و 
 علمیهیئت ای اعضایحرفه

عدم تناسب فرد با
 فرهنگ

عدم تناسب فرد با فرهنگ حاکم بر دانشگاه

بررسی شدند و تلاش شهد  ،های ایجاد شدهپس از آن، مضمون
های پایه متمایز، غیرتکهراری و مشهتمل ای از مضمونمجموعه

ههای مختلهف مهتن های مطرح شده در بخشبر مجموعه ایده
مرحلهه پهنجم، ضهمن ترسهیم شهبکه  دراصلی شناسایی شوند. 

در قالهب  ههای پایههمضهمون بنهدیدسهته نسبت به مضامین،
کهه ترتیهب ایهن بهه هنده، اقهدام شهد.دهای سازمانمضمون

منسهجمی و های مشهابهگروه در شناسایی شده، هایمضمون
مهدل  استخراج شهدند. دهندههای سازمانمضمون و بندیطبقه

در نهایهت، در  قابهل مشهاهده اسهت. 0 پژوهش در قالب شکل
تدوین شد. مرحله ششم گزارش نهایی در قالب مقاله حاضر
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Fig. 2. Research Model 
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 های کمییافته
 بههر غیبههت ذهنههی اعضههای مههؤثرپههس از شناسههایی عوامههل 

بندی ایهن عوامهل ، در بخش کمی پژوهش، اولویتعلمیهیئت
های پایه براساس نظر خبرگان انجام شد. در این راستا، مضمون

ههای لازم ای تنظهیم و دادهشناسایی شده، در قالب پرسشهنامه

ها در دستور بندی این مضمونلویتگردآوری شد. پس از آن، او
ای از اقدامات انجام شهده در ایهن مرحلهه کار قرار گرفت. نمونه

 های شغلی اعضایویژگیهای پایه مرتبط با بندی مضمون)رتبه
 .ارائه شده است، 1( در جدول علمیهیئت

 توسط خبرگان یعلمهیئت های شغلی اعضایویژگی های پایه مرتبط بابندی مضمونرتبه. 4جدول 

Table 4. Ranking of Basic Themes Related to The Job Characteristics of Faculty Members by Experts

Crit./Ex.1E2E3E4E5E6E7E8E9E10E11E12E13E14E15E

1C1123222212 2 3 2 2 2 

2C2232333323 3 2 3 3 3 

3C3311111131 1 1 1 1 1 

معرف داشتن وظایف و انتظارات شغلی سنگین و  در این جدول 

های مرتبط با از دست معرف فقدان امنیت شغلی و نگرانی زیاد، 

معرف فقدان سازگاری و تناسب بین وظایف شغلی  دادن شغل و

 سیماتر گروه  کی(، 1)-(0) بطروابا استفاده از  مختلف، است.

 :دیآیدست مه ب ریبه شرح ز راف

 :دست آمده استه ب یبراساس محاسبات قبل ل کام سیماتر

RN(C_3)=[1.00,1.00] 

RN(C_1)=[1.63,2.23] 

RN(C_2)=[2.44,2.88] 

 روابط استفاده ازبا  یقبل سیچهارم، لازم است که ماتر گامدر 
بیشترین  یدارا بٌعد نیشود. بدتر نرمال ریبه روش ز ذکر شده

 است مقدار

برابر  . عنصر اول باشدمی () پژوهش نیکه در ا
ه ها بآن میبا تقس سیماتر اینعناصر  ریسا است و کیبا 

 .دآمدن دسته ب () دارمق بیشترین

 :شدندمحاسبه  گریعناصر د ،سیدست آوردن ماتره ب یروش برا نیه همب
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 مورد که مقدار نیجز اول یقبل سیپنجم، تمام عناصر ماترگام در 

 به دست ریز سیاضافه شد و ماتر کی، به عدد کندینم رییتغ آن

 .دمآ

 شود:یمحاسبه م ریبه شرح ز سیششم، عناصر ماتر گامدر 

 برابر است با: طبق مراحل ذکر شده در گام ششم ماتریس کامل 

به بدین صورت  راهکارها یوزن نسب ری، مقادهفتم گامبا استفاده از 
 تقسیم بر جمع که هر عدد در ماتریس  دآمدن دست

مع اعداد ماتریس مقابل )هر عدد در ماتریس حد بالا تقسیم بر ج
 شود:اعداد حد پایین و برعکس( می

آمد: به دستصورت ماتریس زیر ه در نهایت وزن هر راهکار ب

ی ضرب اعداد نهایی، از معادله آوردن وزن به دستدر ادامه، برای 
شد که برای  استفاده( 0435راف با توجه به پژوهش ژو و همکاران )

 :اولین راهکار به شکل رابطه زیر است

ابتدا میانگین حد بالا و پایین وزن نهایی راف هر عامل  علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای مؤثربندی عوامل پس از آن، جهت رتبه

353 
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 به دستبندی عوامل با توجه به وزن محاسبه شد و بعد از آن رتبه
از عوامل شناسایی  هرکدامآمده محاسبه گردید. در نهایت برای 

ارائه  ،5سوارا انجام شد که نتایج آن در جدول -ی آرهاشده، گام
 شده است.

 یعلمئتیه یاعضا یذهن بتیبر غ مؤثرعوامل  یینها وزن .5جدول 
Table 5. Final Weight of Factors Affecting Faculty Members' Mental Absenteeism

 گیریبحث و نتیجه
-مانهای انسانی در سازیکی از پیامدهای سوءمدیریت سرمایه

های امروزی، پدیده غیبت ذهنی است )تیموری و مباشری، 
برداری از ها را نیز در فرایند بهرهتواند دانشگاه(، که می3141

های انسانی خود با مشکلات جدی مواجه سازد. هرچند سرمایه
این موضوع از سوی پژوهشگران مختلف و در جوامع آماری 

ن حال، غیبت ذهنی متفاوت بررسی و مطالعه شده است، با ای
مورد بررسی  تاکنونموضوعی است که  علمیهیئت اعضای

، این مطالعه با هدف شناسایی و روازاینقرار نگرفته است. 
 علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای مؤثربندی عوامل اولویت

 انجام شده است. به عبارت دیگر، هدف از انجام مطالعه حاضر
بر پیدایش غیبت  مؤثروامل است که ع سؤالپاسخگویی به این 

 اند؟در محیط کار کدام علمیهیئت ذهنی اعضای
در این  علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای مؤثرعوامل 

مضمون پایه  31دهنده و مضمون سازمان 1مطالعه در قالب 
عدم »دهد که اند. مراجعه به نتایج نشان میبندی شدهدسته

 ترینمهم« رمایه انسانیس عنوانبه علمیهیئت توجه به اعضای
-تحلیل دیدگاه مشارکت عامل در ایجاد این پدیده منفی است.

برخی از مدیران ارشد »دهد که ان در پژوهش نشان میگکنند
ندارند و آنان را  علمیهیئت دانشگاه، نگاه مناسبی به اعضای

مضامین 

اصلی
 مضامین پایه شماره

 وزن نهایی هاوزن شاخص
 دیبنرتبه

LULU

های ویژگی
سازمانی دانشگاه

3 
 توجه به معیارهای نامناسب در هنگام ارزیابی

 علمیهیئت عملکرد اعضای 
416/4 314/4435/4401/40

0
ای( و بندی شدید در سازمان )ساختار جزیرهبخش

 علمیهیئت فقدان روحیه همکاری بین اعضای
401/4 050/4411/4311/46

111/4416/4045/41 305/4 دانشگاه مراتبیسلسله سازمانی ختارسا1

311/4440/4411/431 400/4 فرهنگ رقابتی شدید و افراطی حاکم بر دانشگاه1

014/4445/4410/435 411/4 های دانشگاهونصبگرایی سیاسی در عزلگروه5

160/4451/4301/45 061/4 گیری در سطوح بالای مدیریتیتمرکز تصمیم6

ها و ویژگی
رفتارهای 

مدیران دانشگاه

1 
علمیهیئت عدم توجه به اعضای

 سرمایه انسانی عنوانبه 
111/4 531/4310/4060/43

0 
عدم پاسخگویی مدیران نسبت

 علمیهیئت به اعضای 
435/4 330/4446/4450/430

013/4441/4461/433 463/4 لمیعهیئت نگاه بالا به پایین مدیران به اعضای1

34
عدم توجه مدیران به نیازهای فردی و

 علمیهیئت ای اعضایحرفه
361/4 101/4430/4346/41

های ویژگی
 شغلی اعضای

علمیهیئت

415/4440/4401/436 446/4 داشتن وظایف و انتظارات شغلی سنگین و زیاد 33

30
فقدان سازگاری و تناسب بین

 وظایف شغلی مختلف
410/4 310/4440/4431/431

31
هایفقدان امنیت شغلی و نگرانی

 مرتبط با از دست دادن شغل
541/4 561/4331/4040/40

های ویژگی
 فردی اعضای

علمیهیئت

316/4401/4414/41 303/4 عدم تناسب فرد با فرهنگ حاکم بر دانشگاه 31

513/4404/4411/434 130/4 برقراری ارتباط تمهار ضعف در توانایی و35

600/4415/4355/41 131/4 داشتن مشکلات شخصی و خانوادگی36

31
داشتن علاقه و مشغولیت ذهنی

 کاری در بیرون دانشگاه
000/4 111/4433/4451/431
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 عنوانبهیک سرمایه مورد توجه قرار نداده و آنان را نه  عنوانبه
هرچند  «.نگرندیک هزینه می عنوانبهیه که حتی یک سرما

این موضوع در مطالعات انجام شده در ارتباط با غیبت ذهنی 
مورد شناسایی قرار نگرفته است؛ با این حال، مطالعات انجام 

-ها نشان میهای انسانی در دانشگاهشده در ارتباط با سرمایه

 ترینمهم عنوانبهبایست می علمیهیئت دهد که اعضای
های انسانی نظام دانشگاهی مورد توجه قرار گیرند و سرمایه

را از این سطح  علمیهیئت هرگونه عاملی که جایگاه اعضای
ناپذیر بر کیفیت زندگی این تواند صدماتی جبرانکاهش دهد می

(. 0431، 3هبر و همکاران -ه باشد )دایلیتافراد به دنبال داش
های ت که توسعه توانمندیها همچنین نشان داده اسپژوهش
سرمایه  عنوانبهگذاری آنان در گرو ارزش علمیهیئت اعضای

فقدان امنیت شغلی و (. »3140انسانی است )صدر و همکاران، 
نیز دومین عاملی « های مرتبط با از دست دادن شغلنگرانی

را به دنبال  علمیهیئت تواند غیبت ذهنی اعضایاست که می
عدم »دهد، نشان می کنندگانمشارکتی نظر بررس داشته باشد.

دریافت امتیازات آموزی و پژوهشی لازم و سختگیری دانشگاه 
این »های اصلی آنان است زیرا یکی از نگرانی «در این ارتباط

 تأثیرتواند ادامه همکاری آنان با دانشگاه را تحت موضوع می
ژوهش مطالعات انجام شده در ارتباط با موضوع پ. «قرار دهد

 عنوانبه( نیز از فقدان امنیت شغلی 3141)تیموری و مباشری، 
اند و پژوهش یکی از عوامل اثرگذار در این ارتباط نام برده

داشتن »است.  راستاهمحاضر از این جهت با سایر مطالعات 
سومین  عنوانبهنیز در حالی « مشکلات شخصی و خانوادگی

یید تألعات مرتبط نیز عامل شناخته شده است که در سایر مطا
نیا و ؛ صدری3110شده است )گودرزی و دلوی اصفهانی، 

ها گویای این است که هرگونه مشکل یافته(. 3144همکاران، 
خانوادگی مانند بیماری یکی از اعضای خانواده، مشکلات 

منفی بر تمرکز افراد داشته  تأثیراقتصادی و مشکلات عاطفی، 
غیبت ذهنی  ایجادکنندهز عوامل یکی ا عنوانبهتواند و می

 آفرینی کند.نقش علمیهیئت اعضای
دهد کنندگان همچنین نشان میتحلیل دیدگاه مشارکت

 مؤثرچهارمین عامل « دانشگاه مراتبیسلسله سازمانی ساختار»
است که در سایر مطالعات  علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای

در ارتباط با و ( 3141زاده و همکاران، انجام شده )صالح
در محیط کار نیز از این عامل  علمیهیئت های اعضایچالش

ها در ها از این لحاظ با سایر پژوهشنام برده شده است و یافته

1. Dailey-Heber et al

کنندگان که یکی از مشارکت گونههمان یک جهت قرار دارند.
کند. مراتب در دانشگاه بیداد میسلسله»توضیح داده است 

 ر باشد، اهمیت کمتری به اعضایبیشت مراتبسلسلههرچقدر 
باعث ایجاد  مراتبسلسله»، علاوهبه«. شودداده می علمیهیئت

شود و می علمیهیئت فاصله بین مدیران دانشگاه و اعضای
ساختارهای بوروکراتیک به همراه رسمیت زیاد، شادابی و 

تواند زمینه غیبت و می« دهدانعطاف محیط کار را کاهش می
 ا ایجاد کند.ذهنی افراد ر

و « گیری در سطوح بالای مدیریتیتمرکز تصمیم» 
بندی شدید در سازمان و فقدان روحیه همکاری بین بخش»

پنجمین و ششمین عامل  عنوانبهنیز  «علمیهیئت اعضای
ساختار »اند. در ارتباط با موضوع پژوهش شناسایی شده مؤثر

ده خاص به شکلی است که یک ع پیام نورسازمانی دانشگاه 
نقش  علمیهیئت گیرند و اعضایمی برای تمامی اعضا تصمیم

در مطالعه انجام شده توسط «. ها ندارندگیریچندانی در تصمیم
 عنوانبهگیری نیز از تمرکز تصمیم ،(3141تیموری و مباشری )

یکی از پیشایندهای غیبت ذهنی نام برده شده است. مطالعات 
جو سرد حاکم بر روابط که به دهند پیشین همچنین نشان می

تواند کیفیت زندگی معنی فقدان روحیه همکاری است؛ می
قرار  تأثیررا به شکل منفی تحت  علمیهیئت کاری اعضای

 (.0404، 0دهد )بایلال و همکاران
عدم توجه مدیران به »نتایج همچنین بیانگر این است که 

عامل  هفتمین «علمیهیئت ای اعضاینیازهای فردی و حرفه
است که در  علمیهیئت در پیدایش غیبت ذهنی اعضای مؤثر

به عبارت دیگر، برخی  سایر مطالعات شناسایی نشده است.
رفتار و »اند که در پژوهش بر این باور بوده کنندگانمشارکت

برخورد مدیران به شکلی است که هیچ توجهی به نیازها و 
رند. وقتی به ندا علمیهیئت ای اعضایشرایط شخصی و حرفه
توانید ذهن خود را بر اهداف شود، نمینیازهای شما توجه نمی

 «.سازمان متمرکز کنید
توجه به معیارهای نامناسب در هنگام ارزیابی عملکرد » 

ن عامل شناسایی شده در نیز هشتمی «علمیهیئت اعضای
ها مورد توجه قرار پژوهش است که در بسیاری از مصاحبه

رخی از مطالعات گذشته نیز از ضعف سیستم در بگرفته است. 
یکی از پیشایندهای غیبت ذهنی نام  عنوانبهارزیابی عملکرد 

زاده و کرمی، ؛ مهدی3141برده شده است )تیموری و مباشری، 
ها در یک ( و مطالعه حاضر از این نظر با سایر پژوهش3110

2. Bilal et al
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« گاهعدم تناسب فرد با فرهنگ حاکم بر دانش»راستا قرار دارد. 
نهمین عامل شناسایی شده است که از  عنوانبهنیز در حالی 

( نیز 3141زاده و همکاران، سوی سایر پژوهشگران )صالح
نام  علمیهیئت ساز برای اعضاییکی از عوامل مشکل عنوانبه

-نشان می شوندگانمصاحبهمراجعه به نظرات برده شده است. 

و فرهنگ حاکم  علمیهیئت دهد، تناسب بین شخصیت اعضای
 عوامل موفقیت اعضای ترینمهمبر دانشگاه یکی از 

تواند مشکلات بسیاری از است و فقدان آن می علمیهیئت
 جمله غیبت ذهنی را برای آنان ایجاد کند.

از  علمیهیئت دهمین عامل اثرگذار بر غیبت ذهنی اعضای
برقراری  مهارت ضعف در توانایی و»کنندگان، دیدگاه مشارکت

های از مهارت به عبارت دیگر، برخی از افراداست. « ارتباط
توانند نسبت به اجتماعی مناسبی برخوردار نیستند و نمی
کنند و این  اقدامبرقراری ارتباط مناسب و سازنده با دیگران 

گیر تبدیل شوند. شود که آنان به افرادی گوشهموضوع باعث می
-نیز از ضعف مهارت ،(0403) 3مطالعه انجام شده توسط مجید

 ساز برای اعضاییکی از عوامل مشکل عنوانبههای ارتباطی 
در محیط کار نام برده شده است. در مطالعه  علمیهیئت

( نیز ارتباط نامناسب با همکاران 3144نیا و همکاران )صدری
 یکی از پیشایندهای غیبت ذهنی معرفی شده است. عنوانبه

دهد ن همچنین نشان میکنندگاتحلیل دیدگاه مشارکت
یازدهمین  «علمیهیئت نگاه بالا به پایین مدیران به اعضای»

عامل اثرگذار بر غیبت ذهنی است. نقش این عامل در پیدایش 
غیبت ذهنی اولین بار در این مطالعه شناسایی شده است. 

های این مطالعه حاکی از این است که از نظر برخی یافته
فراتر از  خود رادیران دانشگاهی کنندگان، بعضی ممشارکت
دانسته و با غرور و خودبرتر بینی با این  علمیهیئت اعضای

 منشأتواند کنند که این موضوع نیز میافراد تعامل و برخورد می
دوازدهمین پیامدهای منفی زیادی از جمله غیبت ذهنی باشد. 

 عدم پاسخگویی مدیران نسبت»عامل اثرگذار در این ارتباط نیز 
است که از سوی سایر پژوهشگران « علمیهیئت به اعضای

 داشتن»دهد ها همچنین نشان میشناسایی نشده است. یافته
مانند داشتن « دانشگاه بیرون در کاری ذهنی مشغولیت و علاقه

های اقتصادی و یا داشتن قراردادهای وظایف اجرایی، فعالیت
-همین عامل میسیزد عنوانبهنیز ای زیاد، پژوهشی و مشاوره

را فراهم کند. در  علمیهیئت تواند موجبات غیبت ذهنی اعضای
چند شغله بودن و » ،(3141مطالعات تیموری و مباشری )

1. Majeed 

یکی از  عنوانبهدر بیرون از سازمان « داشتن بارکاری ذهنی
 بر غیبت ذهنی معرفی شده است. مؤثرعوامل 

فرهنگ »ه اند ککنندگان همچنین بر این باور بودهمشارکت
بر  تأثیرگذاریاز نظر « حاکم بر دانشگاهو افراطی رقابتی شدید 

در رتبه چهاردهم قرار  علمیهیئت غیبت ذهنی اعضای
زاده و گیرد. در برخی مطالعات مرتبط داخلی )صالحمی

نیز  ،(0436، 0( و خارجی )زیمرمان و همکاران3141همکاران، 
 زا برای اعضایالشعنوان یکی از عوامل چاز این عامل به

بر  مؤثرنام برده شده است. پانزدهمین عامل  علمیهیئت
گرایی سیاسی در گروه»نیز  علمیهیئت غیبت ذهنی اعضای

است. مطالعه انجام شده توسط « های دانشگاهونصبعزل
بندی دهد گروهنیز نشان می ،(3141تیموری و مباشری )

اعث غیبت ذهنی تواند بسیاسی یکی از عواملی است که می
داشتن وظایف و انتظارات »های کار باشد. افراد در محیط

شانزدهمین عامل  عنوانبهنیز در حالی « شغلی سنگین و زیاد
معرفی شده است که در مطالعات پیشین مورد توجه قرار 

فقدان سازگاری و تناسب بین »نگرفته است. در نهایت، 
بر غیبت ذهنی  رمؤثنیز آخرین عاملی « وظایف شغلی مختلف

است که تاکنون از سوی پژوهشگران  علمیهیئت اعضای
وظایف  کنندگان،از نظر برخی مشارکت شناسایی نشده است.

از تنوع بالایی برخوردار هستند که  علمیهیئت شغلی اعضای
توانند با یکدیگر در تعارض قرار گیرند. برای مثال می یگاه

ر کنار ملزم بودن به های متعدد و پراکنده دداشتن کلاس
 پژوهشی. –انجام تحقیقات علمی 

هرچند غیبت ذهنی موضوعی است که از سوی سایر 
پژوهشگران نیز مورد مطالعه قرار گرفته است، با این حال، 

 های دانشگاهی و در بین اعضایع در محیطواین موض
برای اولین بار در این مطالعه بررسی و تحلیل  علمیهیئت

-یکی از نوآوری عنوانبهتواند ین موضوع میشده است که ا

بندی عوامل ، رتبهعلاوهبههای این مطالعه مطرح گردد. 
های کاری برای اولین در اثرگذار بر غیبت ذهنی در محیط

 عنوانبهتواند این مطالعه مورد توجه قرار گرفته است و می
 دومین نوآوری پژوهش مطرح گردد.

 ی پژوهشپیشنهادها
افزایش غنای نظری و تجربی  برعلاوههای پژوهش، یافته

2. Zimmerman et al

 …
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موضوع، دیدگاه مدیران نظام دانشگاهی )در تمامی سطوح( 
بخشد و را بهبود می علمیهیئت نسبت به غیبت ذهنی اعضای

گیری این پدیده از طریق معرفی عوامل اثرگذار بر شکل
تواند آنان را در راستای انجام اقدامات لازم در جهت می

مورد حمایت قرار  علمیهیئت یری از غیبت ذهنی اعضایپیشگ
بر  مؤثردهد. پژوهش حاضر همچنین از طریق شناسایی عوامل 

تواند طراحی و اجرای ، میعلمیهیئت غیبت ذهنی اعضای
مداخلات مدیریتی لازم در راستای بهبود کیفیت زندگی کاری 

ی بندرا مورد حمایت قرار دهد. اولویت علمیهیئت اعضای
 تأثیرگذاریبر این پدیده نیز درک مدیران از میزان  مؤثرعوامل 
دهد و آنان از عوامل شناسایی شده را افزایش می هرکدام

توانند اقدامات لازم در ارتباط با این پدیده را با توجه به می
؛ بندی و اجرا نماینداز این عوامل اولویت هرکداماهمیت 

شود در هنگام شگاهی پیشنهاد میبنابراین، به مدیران نظام دان
ریزی و انجام اقدامات مدیریتی در ارتباط گذاری، برنامهسیاست

ها ، یافتهعلمیهیئت با پیشگیری یا کاهش غیبت ذهنی اعضای
 در این ارتباط، برخی از پیشنهادهای را مورد توجه قرار دهند.
 اند از:ها عبارتکاربردی مبتنی بر یافته

 از طریق تسهیل  علمیهیئت غلی اعضایافزایش امنیت ش
شرایط تبدیل وضعیت آنان و کاهش فرایندهای اداری در این 

 ارتباط؛

 در راستای شناسایی و رفع  علمیهیئت همکاری با اعضای
های مشکلات شخصی )غیرکاری( آنان از طریق برنامه

 کارمندیاری مناسب؛

 تر، بازنگری ساختار دانشگاهی و ایجاد ساختارهایی تخت
 تر و غیرمتمرکزتر؛منعطف

 بازنگری در وظایف شغلی و انتظارات عملکردی از اعضای 
در راستای بهبود کیفیت زندگی کاری، بهبود تعادل  علمیهیئت

و کاهش استرس و فشار روانی آنان؛زندگی  -کار

  ایجاد و توسعه فرهنگ رقابت سالم و دوستانه در دانشگاه از
ی و ایجاد زمینه تعامل سازنده طریق افزایش صمیمت سازمان

 پژوهشی.-های علمیدر فعالیت علمیهیئت اعضای
گذاران نظام دانشگاهی، مدیران و سیاست برعلاوه

های توانند سرنخمند به این حوزه نیز میپژوهشگران علاقه
پژوهشی حاصل از این مطالعه را در راستای طراحی و اجرای 

ر دهند. برای مثال، با توجه به مطالعات آینده مورد استفاده قرا
این موضوع که تمرکز این مطالعه در دانشگاه پیام نور بوده 

 توانند غیبت ذهنی اعضایاست، سایر پژوهشگران می
ها بررسی بر آن را در سایر دانشگاه مؤثرو عوامل  علمیهیئت

کرده و نتایج را با نتایج حاضر مقایسه نمایند. همچنین، با توجه 
 ناکافی پیشینه تجربی موضوع )غیبت ذهنی اعضای به غنای

سازی توانند پیرامون مدل، مطالعات آینده می(علمیهیئت
هایی جامع و بر این پدیده در قالب چارچوب مؤثرعوامل 

هایی مانند رسد استفاده از روشچندبعدی اجرا شوند. به نظر می
تحلیل و  تواند ابعاد دیگری از موضوع رابنیاد مینظریه داده

نسبت به  علمیهیئت بررسی کند. بررسی تجربه زیسته اعضای
تواند در کشف زوایای پنهان این پدیده غیبت ذهنی نیز می

 پدیده را بیشتر تبیین کند.

 سپاسگزاری

دانند از تمامی کسانی که در فرایند نویسندگان بر خود لازم می
 .شکر نماینداند تقدیر و تانجام پژوهش با آنان همکاری کرده
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