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A B S T R A C T 

Mental absence is one of the challenges of human capital management, which can cause 

universities to face serious problems in the process of utilizing their human capital. 

Therefore, the current research was carried out with the aim of identifying and prioritizing 

factors affecting the mental absence of faculty members. This research is a mixed study in 

which the thematic analysis method was used in the qualitative part and R-SWARA 

method was used in the quantitative part. The statistical population of the research is 

made up of academic staff members of Payam Noor University in Fars province, and 17 

people were selected to participate in the research using the purposeful sampling method 

and predetermined criteria. The necessary data were collected by interviews in the 

qualitative part and by using questionnaires in the quantitative part. The intra-subject 

agreement method was also used to assess the validity of the analyses in the qualitative 

section. The results showed that the factors affecting the mental absence of faculty 

members can be divided into four main categories, i.e. individual characteristics of faculty 

members, organizational characteristics of the university, characteristics and behaviors of 

university managers, and occupational characteristics of faculty members. The findings 

also show that lack of attention to faculty members as human capital, lack of job security 

and concerns related to job loss, having personal and family problems and the hierarchical 

organizational structure of the university are the most important factors that can affect the 

mental absence of faculty members. According to the results, mental absence of faculty 

members is a multidimensional phenomenon that involves different factors, and solving 

this problem requires a comprehensive and holistic approach. 
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 چکیده
ها را نیز در فرایند تواند دانشگاههای انسانی است، که میمدیریت سرمایههای چالشیکی از غیبت ذهنی، 

با هدف پژوهش حاضر ، روازاینهای انسانی خود با مشکلات جدی مواجه سازد. برداری از سرمایهبهره
ای اجرا شد. این پژوهش، مطالعه علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای مؤثربندی عوامل شناسایی و اولویت

سوارا استفاده شده  -آمیخته است که در بخش کیفی آن روش تحلیل مضمون و در بخش کمی از روش آر
دهند که در این تشکیل میدانشگاه پیام نور استان فارس  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
های لازم نیز در بخش کیفی با استفاده از مصاحبه و در بخش کمی با استفاده از پرسشنامه انتخاب شدند. داده

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

های ها و رفتارهای مدیران دانشگاه و ویژگیهای سازمانی دانشگاه، ویژگی، ویژگیعلمیهیئت فردی اعضای
 ها همچنین بیانگر این است که عدم توجه به اعضایبندی شوند. یافتهدسته علمیهیئت اعضایشغلی 
های مرتبط با از دست دادن شغل، داشتن سرمایه انسانی، فقدان امنیت شغلی و نگرانی عنوانبه علمیهیئت

بر  مؤثرعوامل  رینتمهمدانشگاه، به ترتیب  مراتبیسلسله سازمانی ساختارمشکلات شخصی و خانوادگی و 
ای پدیده علمیهیئت با توجه به نتایج حاصل، غیبت ذهنی اعضایهستند.  علمیهیئت غیبت ذهنی اعضای

نگر هستند و حل این مسئله نیازمند رویکردی جامع و کل لیدخاست که عوامل متفاوتی در بروز آن  چندبعدی
 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، 0انگ و همکارانو ؛0403، 3بروئر و همکاران
ارکان نظام دانشگاهی و از  ترینمهمعلمی یکی از تئاعضای هی

شوند های انسانی یک دانشگاه محسوب میسرمایه ترینمهم
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

 (.0400، 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 دانشگاهمی علهیئتلازم برخوردار نیست و اعضای 

ها و این چالش ها و مشکلات زیادی قرار دارنددر معرض چالش
زاده و توانند عملکرد آنان را با موانع جدی مواجه سازند )صالحمی

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
انسانی خود با مشکلات جدی مواجه سازد. غیبت ذهنی 

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

ها، گیریکت را در تصمیمو یا حداقل مشار 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 
در  خود را و توانایی حداقل دانش، مهارت ،یعلمئتیهاعضای 

از اشتیاق شغلی لازم برخوردار نیستند و ، گیرندسازمان به کار می
نیا و دانند )صدریانجام وظایف شغلی را نوعی رفع تکلیف می

(. 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 کندیل میبه فعالیتی نمایشی تبد
رو، غیبت (. 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 
یموری و مباشری، )ت 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 

؛ 3199 ،؛ عزیزی و همکاران3143 ،نیا و همکاران)صدری
(، این 3190گودرزی و دلوی اصفهانی،  ؛3190زاده و کرمی، مهدی

بررسی علمی هیئتها و در بین اعضای دانشگاهموضوع تاکنون در 
ثر بر غیبت ؤعوامل مالات مرتبط با ؤو س و مطالعه نشده است

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

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

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

های دانشگاهی به دلیل ( و در سازمان3141)تیموری و مباشری، 
های تواند متفاوت از سازمانها میاص این محیطهای خویژگی

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

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

های بازرگانی و تولیدی است )دامیلر و ها با محیطتمایز این محیط
هایی در سیستم یعلمئتیه، اعضای علاوهبه(. 0401 ،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 های زمانی، در کنار مواردی مانند دانش، نگرشمحدودیت

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 

 

 ادبیات نظری

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

                                                                      
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 می3199همکاران، 

کارکنان یک سازمان در محل کار حضور دارند و به انجام  هرچند
ها تنها جنبه فیزیکی های 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 
ایط، کارکنان با رفع تکلیف، وظایف (. در این شر3141و مباشری، 

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

خود را در راستای تحقق اهداف سازمان مورد استفاده قرار 
 (.3190دهند )منطقی، نمی

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

کنند خود را در های مهم بر دوش دیگران، سعی میمسئولیت
طور کلی، غیبت (. به3199حاشیه قرار دهند )عزیزی و همکاران، 

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

های گذرانی به شکلدغدغه کارکنان در سازمان است و این وقت
با توجه به  (.3141شود )تیموری و مباشری، مختلفی نمایان می

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  علمییئته
پژوهشی خود برخوردار نیستند و حداقل استانداردها و انتظارات 

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

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

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، 0و همکاران گردد )ژوشامل می
بندی شوند عنوان 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 ؤامل معنوان عوهای متفاوتی را بهپژوهشگران مختلف، مکانیزم
دهد، ها همچنین نشان میاند. بررسیبر این پدیده تبیین کرده

                                                                      
1. Patnaik & Satpathy 

2. Xu et al 

ای هم در بعد فیزیکی مانند ترک رفتارهای 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
کی انصرافی از کار به فاصله گرفتن فیزیکی از کار رفتارهای فیزی

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

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

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

پردازی در مورد کار پردازی در مورد شرایط کاری مطلوب و یا خیال
، 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 ترک خدمت مجازی، طفرهدرروی،  )زیرکار
اند )تیموری و مباشری، از 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 

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

وری مناسبی برخوردار نیست آگاهانه در انجام وظایف شغلی از بهره
(. 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 جایبهن مهارت آنا

بیشترین  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

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

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

 افتد که فرد باور داشته باشد تلاش کمتر درنیز 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 
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 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 کارکنان و سازمان و پیامدهای آن را از جنبه
توانند می هابرخی نظریه رسدکند. در این میان، به نظر میمی

نظریه . براساس مبنایی برای تحلیل پدیده غیبت ذهنی ایجاد کنند
مل کارکنان و سازمان نوعی مبادله دوجانبه تعا، 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 
دستاوردی آنان در  و های آنان به سازمانبه عدم توازن بین آورده

 شناختینظریه قرارداد روانبراساس  در نظر گرفته شود. سازمان
نتیجه باور کارکنان  عنوانبهتواند غیبت ذهنی می ،(3961 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

 

 پیشینه پژوهش
علمی هیئتعضای ادهد که غیبت ذهنی بررسی پیشینه نشان می

تاکنون مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته است. با این حال، این 
ها و سازمان هابخشدر سایر  های مرتبط با آنموضوع و کلیدواژه

اند. برای مثال، مطالعه انجام شده در داخل کشور بررسی شده
بررسی الگوی رفتاری کارکنان »با هدف  ،(3190توسط منطقی )

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

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

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

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

 قرار دهند. تأثیررا تحت  سازمان این پدیده درتوانند می
تحلیل اثر »با هدف  ،(3199موسوی و همکاران ) همچنین،

                                                                      
 . Cropanzano et al 

. Blau 

. Varshney & Varshney 

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

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

 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« نی کارکنانطراحی مدل غیبت ذه»
نیز، مشکل مسکن، زندگی در محله نامناسب، در شهرداری مشهد 

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

عوامل  ترینمهمعنوان قوق و ندادن پاداش، بهپرداخت به موقع ح
 ها شناسایی شده است.ثر در پیدایش غیبت ذهنی در سازمانؤم

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

 ا در دو سطحها رغیبت ذهنی در سازمان ثر برؤعوامل مشده است، 
های لفهؤشامل مفردی ) اند از: سطحاند که عبارتبررسی کرده

عملکردی( و سطح  -ادراکی و عوامل رفتاری -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
ها و رویکردهای متفاوت و در بین جوامع آماری مختلف با روش

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

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

ارج از کشور تاکنون این موضوع را خبررسی شده و پژوهشگران 
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 هیئتند غیبت ذهنی اعضای توان
 

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

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

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

های کیفی است و به دلیل معنایی )مضامین( موجود در داده
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های کیفی های تحلیل دادهترین روشکاربردی بودن، یکی از رایج
 (.0430، های علوم اجتماعی است )براون و کلارکدر پژوهش

این روش، یافتن مضامین )الگوهای معنایی( بااهمیت و  هدف
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، 
ندی شش استفاده قرار گرفته است که تحلیل مضمون را فرای

 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
راف و روش سوارا توسعه یافته است و از طریق ادغام مجموعه تئوری 

 (: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: 

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

دوم  اریاز مع که شودیم نییتع گونه دینب . پس از آن، ندکن
را نسبت به  ملاک معیار  تیاهم در واقع میزان شده وشروع 
 .دهدان مینش  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  چهارم:گام 
 

(0) 
 

 .ندیآیم به دستزیر  با استفاده از معادله  سیعناصر ماتر
 

(9) 
 

 

 (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: محاسبه ماتریس  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 دهد. در بخش کیفی، با استفاده از روش نمونهفارس 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 بهس، آشنایی با موضوع و علاقهفار
های لازم در این معیارهای شناسایی مورد توجه قرار گرفته است. داده

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 بهمصاح
-ها نیز پس از کسب موافقت مصاحبهمنظور اطمینان از حفظ دادهبه

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

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

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

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

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

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  31شده توسط پژوهشگر )کدهای نهایی ایجاد 
، 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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 نمونه شناختی اعضایمشخصات جمعیت .1جدول 
Table 1. Characteristics of Participants

مرکز محل 
 خدمت

 آباده خرامه شیراز جهرم استهبان طبقه

 0 3 1 5 0 فراوانی

16/33 درصد فراوانی  13/09  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

 09/15 14/61 درصد فراوانی

 

 پژوهشهای یافته

 های کیفییافته
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 سوم ضمن تحلیل، نسبت به کدگذاری این عبارت

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

 

 مضمون لیاحل دوم و سوم تحلاز اقدامات انجام شده در مر 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. ار نمیعنوان یک سرمایه مورد توجه قرو آنان را به 
 های انسانی دانشگاه ندارندهیچ توجهی به شرایط سرمایه

 علمیهیئت عدم توجه به اعضای

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

 رندها نداگیرینقش 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 اعضایو حرفه
 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 
 شد.تواند مزید بر علت باهای غیرمنطقی و ناسالم بین همکاران هم میتبرقا

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

 افراطی فرهنگ رقابتی

61 

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

 گار شوند و این موضوع باعثاند با فرهنگ دانشگاه سازولی نتوانسته 
 شوددوری آنان از دانشگاه می 

 عدم تناسب فرد با فرهنگ

 
هایی اولیه بازبینی شدند و از طریق در مرحله چهارم، به مضمون

 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
 ایه انسانیسرم عنوانبه

 مراتبی دانشگاهساختار سازمانی سلسله مراتبسلسله

 گیریتمرکز تصمیم
گیری در سطوح بالای تمرکز تصمیم

 مدیریتی
 افراطی فرهنگ رقابتی

حاکم بر و افراطی فرهنگ رقابتی شدید 
 دانشگاه

عدم توجه مدیران به 
 نیازهای افراد

عدم توجه مدیران به نیازهای فردی و 
 علمیهیئت عضایای احرفه

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 دهنده، اقهدام شهد.های سازمانمضمون

 منسهجمی و های مشهابهگروه در شناسایی شده، هایمضمون

مهدل  استخراج شهدند. دهندههای سازمانمضمون و بندیطبقه
در نهایهت، در  شهاهده اسهت.قابهل م 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 مونبراساس نظر خبرگان انجام شد. در این راستا، مض

ههای لازم ای تنظهیم و دادهشناسایی شده، در قالب پرسشهنامه

ها در دستور بندی این مضمونگردآوری شد. پس از آن، اولویت
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 جدولعلمیهیئت

 

 توسط خبرگان علمیهیئت 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. 1E 2E 3E 4E 5E 6E 7E 8E 9E 10E 11E 12E 13E 14E 15E 

1C 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 

2C 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 

3C 3 3 1 1 1 1 1 1 3 1 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) روابطبا 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 اده ازبا استف 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
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 :شدندمحاسبه  گریعناصر د ،سیدست آوردن ماتره ب یروش برا نیبه هم

 

 

 
 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

 

اعداد ماتریس مقابل )هر عدد در ماتریس حد بالا تقسیم بر جمع 
 شود:عداد حد پایین و برعکس( میا

 

 
 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:

 

 
 

 

 





 

 

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

 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 -های آرشده، 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
-های انسانی در سازمانیکی از پیامدهای سوءمدیریت سرمایه

ای امروزی، پدیده غیبت ذهنی است )تیموری و مباشری، ه
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 

، غیبت ذهنی متفاوت بررسی و مطالعه شده است، با این حال
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  مؤثراست که عوامل  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« انسانی سرمایه عنوانبه علمیهیئت توجه به اعضای
-تحلیل دیدگاه مشارکت عامل در ایجاد این پدیده منفی است.

مضامین 

 اصلی
 مضامین پایه شماره

 وزن نهایی هاوزن شاخص
 بندیرتبه

L U L U 

های ویژگی
 سازمانی دانشگاه

3 
 توجه به معیارهای نامناسب در هنگام ارزیابی

 علمیهیئت عملکرد اعضای 
416/4 314/4 435/4 409/4 0 

0 
ای( و بندی شدید در سازمان )ساختار جزیرهبخش

 علمیهیئت فقدان روحیه همکاری بین اعضای
401/4 050/4 411/4 311/4 6 

 1 045/4 416/4 191/4 305/4 دانشگاه مراتبیسلسله سازمانی رساختا 1

 31 411/4 440/4 311/4 400/4 فرهنگ رقابتی شدید و افراطی حاکم بر دانشگاه 1

 35 410/4 445/4 014/4 499/4 های دانشگاهونصبگرایی سیاسی در عزلگروه 5

 5 309/4 459/4 160/4 061/4 گیری در سطوح بالای مدیریتیتمرکز تصمیم 6

ها و ویژگی
رفتارهای 

 مدیران دانشگاه

1 
 علمیهیئت عدم توجه به اعضای

 سرمایه انسانی عنوانبه 
111/4 531/4 310/4 060/4 3 

0 
 عدم پاسخگویی مدیران نسبت

 علمیهیئت به اعضای 
435/4 330/4 446/4 450/4 30 

 33 461/4 441/4 013/4 463/4 علمیهیئت نگاه بالا به پایین مدیران به اعضای 9

34 
 عدم توجه مدیران به نیازهای فردی و

 علمیهیئت ای اعضایحرفه
361/4 109/4 430/4 346/4 1 

های ویژگی
 شغلی اعضای

 علمیهیئت

 36 401/4 440/4 415/4 446/4 داشتن وظایف و انتظارات شغلی سنگین و زیاد 33

30 
 فقدان سازگاری و تناسب بین

 شغلی مختلف وظایف
410/4 310/4 440/4 439/4 31 

31 
 هایفقدان امنیت شغلی و نگرانی

 مرتبط با از دست دادن شغل
541/4 561/4 331/4 040/4 0 

های ویژگی
 فردی اعضای

 علمیهیئت

 9 414/4 401/4 396/4 303/4 عدم تناسب فرد با فرهنگ حاکم بر دانشگاه 31

 34 411/4 404/4 513/4 130/4 قراری ارتباطبر مهارت ضعف در توانایی و 35

 1 355/4 415/4 600/4 139/4 داشتن مشکلات شخصی و خانوادگی 36

31 
 داشتن علاقه و مشغولیت ذهنی

 کاری در بیرون دانشگاه
000/4 111/4 433/4 451/4 31 
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برخی از مدیران ارشد »دهد که ان در پژوهش نشان میگکنند
ندارند و آنان را  علمیهیئت دانشگاه، نگاه مناسبی به اعضای

 عنوانبهیک سرمایه مورد توجه قرار نداده و آنان را نه  عنوانبه
هرچند  «.نگرندیک هزینه می عنوانبهحتی  یک سرمایه که

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 توسعه توانمندیها همچنین نشان داده است که پژوهش
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 کنندگانمشارکت بررسی نظر 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
مطالعات انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش . «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 تأمرتبط نیز عامل شناخته شده است که در سایر مطالعات 
نیا و ؛ صدری3190شده 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  ایجادکنندهمل یکی از عوا 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

تباط با در ارو ( 3141زاده و همکاران، انجام شده )صالح

                                                                      
1. Dailey-Heber et al 

در محیط کار نیز از این عامل  علمیهیئت های اعضایچالش
ها در ها از این لحاظ با سایر پژوهشنام برده شده است و یافته

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

 د، اهمیت کمتری به اعضایبیشتر باش 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
 اد کند.ذهنی افراد را ایج

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

ص به شکلی است که یک عده خا 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 
د حاکم بر روابط که به دهند جو سرپیشین 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 

 هفتمین عامل «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 
وقتی به ندارند.  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

ز مطالعات گذشته نیز از ضعف سیستم در برخی اگرفته است. 
یکی از پیشایندهای غیبت ذهنی نام  عنوانبهارزیابی عملکرد 

                                                                      
2. Bilal et al 



 

 

زاده و کرمی، ؛ مهدی3141برده شده است )تیموری و مباشری، 
ها در یک ( و مطالعه حاضر از این نظر با سایر پژوهش3190

« عدم تناسب فرد با فرهنگ حاکم بر دانشگاه»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. 

نگ حاکم و فره 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. « طارتبا
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
-از ضعف مهارتنیز  ،(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 نین نشان میکنندگان همچتحلیل دیدگاه مشارکت
یازدهمین  «علمیهیئت نگاه بالا به پایین مدیران به اعضای»

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

-های این مطالعه حاکی از این است که از نظر برخی مشارکت

 فراتر از اعضای خود رادانشگاهی  کنندگان، بعضی مدیران
دانسته و با غرور و خودبرتر بینی با این افراد تعامل  علمیهیئت

پیامدهای  منشأتواند کنند که این موضوع نیز میو برخورد می
دوازدهمین عامل منفی زیادی از جمله غیبت ذهنی باشد. 

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

 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
-عامل میسیزدهمین  عنوانبهنیز ای زیاد، پژوهشی و مشاوره

                                                                      
1. Majeed 

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

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

هنگ فر»اند که کنندگان 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، 
 ا برای اعضایزعنوان یکی از عوامل چالشاز 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 )

یبت ذهنی تواند باعث غسیاسی 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، 
غیبت ذهنی بر  مؤثرنیز 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 ملزم بودن به های متعدد و پراکنده در کناداشتن 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 ضوع میشده است که این مو

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  برعلاوهوهش، های پژیافته

                                                                      
2. Zimmerman et al 



 31                                                 علمیهیئت بر غیبت ذهنی اعضای مؤثربندی عوامل شناسایی و اولویت :زارعی

 

 

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

-گیری این پدیده میاز طریق معرفی عوامل اثرگذار بر شکل

تواند آنان را در راستای انجام اقدامات لازم در جهت پیشگیری 
مورد حمایت قرار دهد.  علمیهیئت غیبت ذهنی اعضای از

بر  مؤثرپژوهش حاضر همچنین از طریق شناسایی عوامل 

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

بندی را مورد حمایت قرار دهد. اولویت علمیهیئت اعضای
 تأثیرگذاریبر این پدیده نیز درک مدیران از میزان  مؤثرل عوام

 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 پیشنهاد میبنابراین، به مدیران نظام دانشگاهی 

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 ضایافزایش امنیت شغلی اع
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؛عطفمن

 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
جاد زمینه تعامل سازنده طریق افزایش صمیمت سازمانی و ای

 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 

. برای مثال، با توجه به مطالعات آینده مورد استفاده قرار دهند
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 
 ی پیشینه تجربی موضوع )غیبت ذهنی اعضایبه غنای ناکاف

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
و  تواند ابعاد دیگری از موضوع را تحلیلبنیاد 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
 .اینداند تقدیر و تشکر نمانجام پژوهش با آنان همکاری کرده
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