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Abstract 

Employees’ mental absent is a negative phenomenon which can make 
organizations face many challenges in order to achieve a competitive 
advantage. Therefore, the aim of the this study is to designing a pattern 
for antecedents and consequences of employees mental absence in 
Iran. This study conducted using the meta- synthesis method as a 
qualitative research. The results show that the antecedents of 
employees mental absence in Iran can be studied in to two individual 
(with two components of attitudinal-perceptual factors and 
behavioral-functional factors) and organizational levels (with three 
components of factors related to the nature of the job, factors related 
to the job environment and the weakness of internal processes of the 
                                                           
∗ Corresponding Author: h.teimouri@ase.ui.ac.ir 
How to Cite: : Teimouri, H., & Mobasheri, A. A. (2024). Designing a Pattern of the 
Antecedents and Consequences for Employees Mental Absence in Iran Using Meta- 
Synthesis Approach. Management Studies in Development and Evolution, 33 (111), 
181- 206. Doi: 10.22054/jmsd.2024.75654.4366 

https://jmsd.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/article_16894.html?lang=en
https://jmsd.atu.ac.ir/article_16894.html?lang=en
https://journals.atu.ac.ir/
http://orcid.org/0000-0003-3288-1319
http://orcid.org/0000-0003-2363-1465


Spring 2024 | No. 111 | Vol. 33 | Management Studies in Development and Evolution | 182  

 

organization). The findings also indicate that the consequences of 
employees mental absence in Iran can be mentioned in to two 
individual (with two components of attitudinal-perceptual 
consequences and behavioral-functional consequences) and 
organizational levels (with two components of short-term 
consequences and long-term consequences).  

Keywords: Employees’ mental absence, Antecedents, Consequences, 
Meta-Synthesis. 

Introduction 

Research shows that mismanagement in relation to human capital has 
had many negative consequences at the individual and organizational 
levels and has made many organizations face serious challenges 
(Hadjisolomou, 2023). Mental absence is one of the serious 
consequences of mismanagement of human capital (Sadrinia et al., 
2022). Mental absence describes a situation in which employees, 
despite being physically present at the workplace, do not play a 
positive and active role in the organization's decisions, activities and 
programs (Azizi et al., 2020). Mental absence causes employees to use 
minimal ability and time in the organization and in to performing job 
duties (Gostick & Elton, 2006), Perform the minimum tasks in order 
to fulfill the task, express dissatisfaction with the work and its 
environment and convey their dissatisfaction to others (Salimi et al., 
2021).  
Employee’s mental absence also been identified as one of the common 
and harmful phenomena in Iranian organizations that is created as a 
result of mismanagement of employees and can cause Iranian 
organizations to face many problems (Godarzi et al., 2019; Salimi et 
al., 2021). Therefore, many researches have been designed and 
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implemented in the past years, in connection with the employee’s 
mental absence in Iranian organizations and  to identification of 
factors affecting it with different approaches and perspectives (Azizi 
et al., 2020; Sadrinia et al., 2022; Chayatri et al., 2018; Mehdizade, & 
karami, 2019). However, a coherent and integrated framework related 
to the antecedents and consequences of employee’s mental absence 
has not been presented in the literature so far, and it is an issue that 
should be seriously considered. Identifying the antecedents and 
consequences of employee’s mental absence can provide a basis for 
managing and controlling this destructive phenomenon in 
organizations. Therefore, the present study aims to identify the 
antecedents and consequences of employee’s mental absence in Iran 
and provide a coherent and comprehensive framework in this relation. 

Research Questions 

1- What are the antecedents of employee’s mental absence in the 
organization? 
2- What are the consequences of employee’s mental absence in the 
organization? 

Literature Review 

Mental absence refers to a situation in which employees are physically 
present at work, but their psychological and cognitive abilities and 
capital are focused on issues other than work issues. Absent attendees 
who are also introduced as invisible employees in human resources 
literature (Patnaik & Satpathy, 2013), are employees who use their 
abilities and intellectual and knowledge capital less in the 
organization, make themselves busy (show themselves busy) by 
formally performing their job duties, and their performance in the 
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organization is more a form of fulfilling tasks (Chayatri et al., 2018). 
Mental absence also means being on the sidelines and away from the 
responsibility of employees and is used to describe a situation in 
which employees do not actively participate in the key and strategic 
affairs of the organization and avoid accepting responsibility and 
placing important responsibilities on the shoulders of others. it creates 
the basis for deviation from the functional standards of the 
organization (Azizi et al., 2020). 

Methodology 

According to the type of data collection and analysis, the present study 
is included in the category of qualitative research that was carried out 
using the meta-synthesis method. When the subject of research has 
relative richness and has been researched from different dimensions 
and aspects, The meta-synthesis method provides the possibility for 
researchers to present a new framework and perspective of it through 
the combination of the analyzes performed in relation to the subject 
under investigation (Böhn & Deutscher, 2022). In the current research, 
the seven-step approach presented by Sandelowski & Barroso (2007) 
has been used to design a model of the antecedents and consequences 
of employee’s mental absence in Iran. 

Results 

The results show that the antecedents of employee’s mental absence 
in Iran can be classified in to two individual and organizational levels. 
The individual level includes two components of attitudinal-
perceptual factors and behavioral-functional factors and the 
organizational level includes three components of factors related to 
the nature of the job, factors related to the job environment, and the 
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weakness of the organization's internal processes. The results also 
show that the consequences of employee’s mental absence in Iran can 
be divided into two levels of individual consequences (with two 
components of attitudinal-perceptual consequences and behavioral-
functional consequences) and organizational consequences (with two 
components of short-term consequences and long-term 
consequences).  

Discussion 

However, the results of this study have been emphasized as the 
antecedents and consequences of employee’s mental absence in Iran 
in previous studies, these factors have not been mentioned in a 
coherent and integrated framework in any study. For example, some 
researchers have investigated the antecedents of employee’s mental 
absence, but have not investigated the consequences of this 
phenomenon in organizations. While some researchers have focused 
their attention on the consequences of employees' mental absence and 
have overlooked the antecedents of this phenomenon. 

Conclusion 

The results can provide practical guidelines for managers of Iranian 
organizations. Managers in other countries can also use the results. 
Categorizing the various antecedents of this phenomenon increases 
managers' awareness of the issue and creates a clear understanding of 
the effective factors in the formation of this organizational problem 
for them. By knowing the antecedents of mental absence of employees 
in the organization, managers can take necessary measures to manage 
this phenomenon and prevent its occurrence. 
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 چکیده
 یابیدست راستاي در بسیار هاییچالش با را هاسازمان تواندمی که است منفی ايپدیده کارکنان ذهنی غیبت

 تغیب پیامدهاي و پیشایندها الگوي شناسایی هدف با حاضر مطالعه رو،این از. سازد واجهم رقابتی مزیت به
 روش زا استفاده با که است کیفی پژوهشی مطالعه، این. است شده اجرا و طراحی ایران در کارکنان ذهنی

 دو در توانندمی ایران در کارکنان ذهنی غیبت پیشایندهاي دهدمی نشان نتایج. است شده انجام فراترکیب
 عوامل فهمول سه با( سازمانی و) عملکردي -رفتاري عوامل و ادراکی -نگرشی عوامل مولفه دو با( فردي سطح

 رارق مطالعه مورد) سازمان داخلی فرایندهاي ضعف و شغل محیط به مربوط عوامل شغل، ماهیت به مربوط
 فردي سطح دو در تواندمی نیز ایران در کنانکار ذهنی غیبت پیامدهاي است، حاکی همچنین هایافته. گیرند

 یامدهايپ مولفه دو با( سازمانی و) عملکردي -رفتاري پیامدهاي و ادارکی -نگرشی پیامدهاي مولفه دو با(
 . گیرند قرار مطالعه مورد در) بلندمدت پیامدهاي و مدتکوتاه

 .بیفراترک امدها،یپ ندها،یشایکارکنان، پ یذهن بتیغ ها:کلیدواژه
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 مقدمه
در دوران معاصر که از آن به عنوان عصر اطلاعات یاد می شود؛ حرکت از اقتصاد صنعتی 
به اقتصاد دانش بنیان، سرمایه هاي انسانی را به عنوان مهمترین عامل ایجاد و حفظ مزیت 

رین تهاي انسانی را به یکی از مهمترین و چالشیرقابتی مطرح کرده و مدیریت سرمایه
 Gallardo-Gallardo etیران در هر صنعت و سازمانی تبدیل ساخته است (وظایف مد

al., 2020نیز بر این باورند که ایجاد و حفظ مزیت رقابتی پایدار در دوران   ). اندیشمندان
 Afrahiکنونی به چگونگی جذب و به خدمت گماري سرمایه هاي انسانی بستگی دارد (

et al., 2022ه هاي گذشتذب و نگهداري کارکنان توانمند در سال). از این رو، یافتن، ج
به یکی از موضوعات اصلی مورد توجه پژوهشگران و مدیران منابع انسانی در سرتاسر 

 ). Kwon & Jang, 2022جهان تبدیل شده است (
هاي انسانی دهد سوءمدیریت در ارتباط با سرمایهها نشان میاز طرفی، پژوهش

ا هسطوح فردي و سازمانی به دنبال داشته و بسیاري از سازمان پیامدهاي منفی بسیاري در
). یکی از پیامدهاي Hadjisolomou, 2023هاي جدي مواجه ساخته است (را با چالش

). غیبت 1401نیا و همکاران، است (صدري 1هاي انسانی، غیبت ذهنیسوء مدیریت سرمایه
ل ی رغم حضور فیزیکی در محذهنی توصیف کننده شرایطی است که در آن کارکنان عل

-آفرینی مثبت و فعالی در امور بر عهده نداشته و یا حداقل مشارکت را در تصمیمکار، نقش
 ). 1399دهند (عزیزي و همکاران، هاي سازمان از خود نشان میها و برنامهها، فعالیتگیري

هاي الشا با چغیبت ذهنی کارکنان، پیامدهاي منفی بسیار به دنبال داشته و سازمان ر
شود کارکنان حداقل توانایی و زمان را جدي مواجه خواهد ساخت. غیبت ذهنی باعث می
)؛ حداقل Gostick & Elton, 2006در سازمان و انجام وظایف شغلی به کار گرفته (

وظایف را به منظور رفع تکلیف انجام داده، از کار و محیط آن ابراز نارضایتی کرده و 
). غیبت ذهنی 1400ا به دیگران نیز انتقال دهند (سلیمی و همکاران، نارضایتی خود ر

صی اثر تبدیل ساخته و زمینه ترجیح اهداف شخهایی فیزیکی و بیحضور افراد را به نمایش
کند. این پدیده همچنین آنتروپی مثبت را افزایش و موجبات بر اهداف سازمانی را ایجاد می

 ). 1401نیا و همکاران، سازد (صدريهم میفروپاشی سازمان از درون را فرا

                                                           
1 mental absence 
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هاي رایج و زیانبار مورد غیبت ذهنی کارکنان در ایران نیز به عنوان یکی از پدیده
هاي ازمانتواند سشناسایی قرار گفته که در نتیجه سوءمدیریت کارکنان ایجاد شده و می

؛ سلیمی و همکاران، 1398ایرانی را با مشکلات بسیار مواجه سازد (گودرزي و همکاران، 
هاي بسیاري در ارتباط با غیبت ذهنی هاي گذشته پژوهش). از این رو در سال1400

 هاي مختلف طراحی و اجراکارکنان و شناسایی عوامل موثر بر آن  با رویکردها و دیدگاه
زاده و کرمی، ؛ مهدي1399؛ عزیزي و همکاران، 1401نیا و همکاران، شده است (صدري

). با این وجود، بررسی مطالعات انجام شده در این 1397عطري و همکاران، چاي؛ 1398
ون هاي گوناگهاي مختلف، این پدیده را در ابعاد و از دیدگاهدهد، پژوهشارتباط نشان می

اند و پیشایندها و پیامدهاي مختلف و و نیز جوامع آماري متفاوت مورد بررسی قرار داده
چوبی اند؛ ولی تاکنون چاربا غیبت ذهنی کارکنان شناسایی کردهمتفاوتی را در ارتباط 

منسجم و یکپارچه در ارتباط با پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ادبیات ارائه 
نشده است که این موضوعی است که باید به صورتی جدي مورد توجه قرار گیرد و از این 

ا و نیها فراهم گردد (صدريخرب در سازمانطریق زمینه مدیریت و کنترل این پدیده م
 ریزيگیري و برنامهگذاران در هنگام تصمیم). زیرا مدیران و سیاست1401همکاران، 

هایی منسجم و یکپارچه بوده که آنان را به شناخت پدیده مورد بررسی نیازمند چارچوب
شناسایی پیشایندها و  ). از این رو، مطالعه حاضر به منظورGehrels, 2019توانمند سازد (

پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ایران و ارائه چارچوبی منسجم و جامع در این ارتباط و 
 اي از شکاف علمی موجود طراحی شده است. پوشش گوشه

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
 غیبت ذهنی

نسانی اغیبت ذهنی به عنوان یکی از چالش برانگیزترین مسائل پیش روي مدیریت منابع 
ها تحمیل ها در تمامی اشکال و اندازههاي بسیاري را در سطح جهان به سازمانکه هزینه

شود که در آن کارکنان )؛ به وضعیتی اطلاق می1401نیا و همکاران، کرده است (صدري
اختی و شنهاي روانها و سرمایهبه صورت فیزیکی در محل کار حضور داشته ولی قابلیت

عطوف مسائلی به غیر از مسائل و موضوعات کاري است. حاضرین غایب شناختی آنان م
 & Patnaikاند (که در ادبیات منابع انسانی با عنوان کارکنان نامرئی نیز معرفی شده
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Satpathy, 2013هاي فکري و دانشی خود را ها و سرمایه)، کارکنانی هستند که توانایی
صوري وظایف شغلی خود را مشغول ساخته در سازمان کمتر به کار گرفته، با انجام 

طري ع(مشغول نشان داده) و عملکرد آنان در سازمان بیشتر نوعی رفع تکلیف است (چاي
). عبارت غیبت ذهنی همچنین در حاشیه قرار گرفتن و دوري از 1397و همکاران، 

ن آپذیري کارکنان و به منظور توصیف شرایطی به کار گرفته شده است که در مسئولیت
و با  آفرینی فعال نداشتهکارکنان در امور کلیدي و استرتژیک سازمان مشارکت و نقش

هاي مهم بر دوش دیگران، زمینه پذیري و قرار دادن مسئولیتطفره رفتن از مسئولیت
 ). 1399کنند (عزیزي و همکاران، انحراف از استانداردهاي عملکردي سازمان را ایجاد می

 ذهنی کارکنانابعاد و اشکال غیبت 
، دهد که پژوهشگران مختلفبررسی ادبیات مرتبط با موضوع غیبت ذهنی نشان می

-درروي، ترك خدمت مجازي، طفره مفهوم غیبت ذهنی را در چهار بعد اصلی (زیرکار
 اند. روي اجتماعی و غفلت از کار) مورد بررسی و مطالعه قرار داده

ر کمتر بوده و وضعیتی است که در آن درروي به معنی گرایش به انجام کا زیرکار
ی دهد ولی با وضعیت مطلوب و قابل دسترسعملکرد کارکنان وضعیتی مثبت را نشان می

داند که تلاش ). در این وضعیت، فرد می1397عطري و همکاران، فاصله دارد است (چاي
جام ا به انرو، هرچند فرد وظایف خود رکمتر پیامد منفی به دنبال نخواهد داشت؛ از این

وري مناسبی برخوردار رساند ولی به صورت آگاهانه در انجام وظایف شغلی از بهرهمی
 ). Akgunduz & Eryilmaz, 2018نیست (

افتد که کارکنان در سازمان حضور دارند ولی ترك خدمت مجازي، زمانی اتفاق می
مانی به دنبال اهداف هاي سازاندیشه، توان، تخصص و مهارت آنان به جاي اهداف و برنامه

هاي شخصی بوده و  موضوعات برون سازمانی بیشترین انرژي و توان فرد را به و برنامه
 ). 1401نیا و همکاران، سازد (صدريخود معطوف می

گرفتن وظایف و تکالیف شغلی و نوعی  توجهی و نادیدهغفلت از کار به معنی بی
ار نسبت به نارضایتی است که به صورت کانگاري و واکنش منفی از سوي کارکنان سهل

 هاي طولانیکمتر، دوري از سازمان از طریق رفتارهایی مانند تاخیر، غیبت و مرخصی



 191 | شريمباو  تیموري  | ... يامدهایو پ ندهایشایپ يالگو یطراح

 

)Kidwell & Robie, 2003ظاهر 1400زنی اینترنتی (سلیمی و همکاران، ) و نیز پرسه (
 شود. می

در  رژي کمترروي اجتماعی نیز بیانگر تمایل کارکنان به تلاش و صرف انطفره
افتد که فرد باور داشته باشد تلاش کمتر در هاي گروهی است و زمانی اتفاق میموقعیت

ازد سعملکرد گروهی قابل پیگیري و شناسایی نبوده و منافع وي را با تهدید مواجه نمی
)Hüffmeier et al., 2022 .( 

 روش 
رار هاي کیفی قدسته پژوهش ها، مطالعه حاضر دربا توجه به نوع گردآوري و تحلیل داده

انجام شده است. زمانی که موضوع مورد پژوهش از غنایی  1گیرد که به روش فراترکیبمی
نسبی برخوردار بوده و مطالعات مختلفی در ارتباط با آن انجام شده  باشد، روش فراترکیب 

شده  نجامهاي اآورد که از طریق ترکیب تحلیلاین امکان را براي پژوهشگران فراهم می
در ارتباط با موضوع مورد بررسی، نسبت به ارائه چارچوب و دیدگاهی جدید از آن اقدام 

 ). Böhn & Deutscher, 2022نماید (
مورد  هاي متفاوتبا توجه به اینکه غیبت ذهنی در ایران از ابعاد مختلف و با دیدگاه

سد ره است، به نظر میبررسی قرار گرفته و مطالعات متعددي در این ارتباط انجام شد
تواند ضمن ارائه چارچوبی منسجم در ارتباط با غیبت ذهنی بکارگیري روش فراترکیب می

رو، در پژوهش حاضر رویکرد هفت کارکنان، بینشی جدید در این حوزه ارائه نماید. از این
ا ده) به منظور طراحی الگوي پیشاین2007اي ارائه شده توسط سندلوسکی و باروسو (مرحله

 ) مورد استفاده قرار گرفته است. 1و پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ایران (شکل 
  

                                                           
1 meta synthesis 
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 : مراحل فراترکیب1شکل 

 
)Sandelowski & Barroso, 2007( 

 هاي پژوهشیافته
به منظور تحقق هدف پژوهش و با توجه به رهنمودهاي مراحل فراترکیب، ابتدا سوالات 

کارکنان در سازمان کدام است؟ و پیامدهاي غیبت ذهنی پژوهش (پیشایندهاي غیبت ذهنی 
کارکنان در سازمان چیست؟) تدوین و در مرحله دوم، ادبیات مرتبط با موضوع و هدف 

اي ههاي مرتبط در پایگاهپژوهش بررسی و در مرحله سوم از طریق جستجوي کلیدواژه
هاي مورد کلیدواژه 1شماره داده فارسی  نسبت به شناسایی منابع لازم اقدام گردید. جدول 

 دهد.هاي اطلاعاتی را نشان میجستجو و پایگاه

 هاي اطلاعاتی مورد استفاده در پژوهشها و پایگاه: کلیدواژه1جدول 
 هاي جستجو شدهکلیدواژه هاي اطلاعاتیپایگاه

مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی (سید)، 
 ایران (بانکپورتال جامع علوم انسانی، مگ

اطلاعات نشریات کشور)، نورمگز (پایگاه 
 مجلات تخصصی نور)، سیویلیکا

غیبت ذهنی کارکنان، کارکنان نامرئی، 
پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکنان، پیامدهاي 
غیبت ذهنی کارکنان، عوامل موثر بر غیبت 

گیري ذهنی کارکنان، عوامل موثر بر شکل
 کارکنان نامرئی

ایی گردیده است. در گام بعد، مقالات شناسایی شده مورد مقاله شناس 34در این مرحله 
منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شده است. شکل  28ارزیابی قرار گرفته و در نهایت 

 دهد.فرایند ارزیابی و انتخاب منابع را نشان می 2
 
 

ارائه یافته 
ها

کنترل 
کیفیت

ترکیب 
یافته ها

استخراج 
اطلاعات

جستجو و 
انتخاب 

منابع

بررسی 
ادبیات

تدوین 
سوال 
پژوهش
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 . فرایند ارزیابی و انتخاب منابع نهایی مورد استفاده در پژوهش2شکل 

 

چهارم نیز منابع منتخب با دقت بررسی و از این طریق پیشایندها و پیامدهاي  در مرحله
اي ، نمونه2غیبت ذهنی کارکنان شناسایی و به عنوان کدهاي اولیه استخراج گردید. جدول 

 دهد.از نتایج حاصل از این مرحله از پژوهش را نشان می

 مورد استفاده در پژوهش اي از کدهاي اولیه استخراج شده از منابع: نمونه2جدول 
 پیامدهاي غیبت ذهنی پیشایندهاي غیبت ذهنی نویسنده ردیف

1 
نیا و صدري

همکاران 
)1400( 

از  یو استرس ناش يکار يهاشوك
، عدم شناخت رسالت سازمان، آن

عدم تفویض اختیار، خستگی شغلی، 
-کوچک شمردن کار، حسادت و کینه

عدم ی، خانوادگ مشکلات توزي، 
 عملکرد و پرداخت ینتناسب ب

کاهش کارائی سازمان، 
کاهش اثربخشی سازمان، 

استرس شغلی، تنبلی 
 سازمانی

 

2 
 گودرزي و

دلوي اصفهانی 
)1398( 

، عدم تعهد، نارضایتی از شغل
 ،افراد در محل کار، مشکلات اقتصادي

، عدم توجه به حضور فرد در سازمان
عدم انطباق اختیارات ، بار کاري ذهنی

عدم وجود سیستم ، هاتبا مسئولی
 انگیزه بخش مادي و معنوي مناسب

افزایش غیبت، افزایش 
 هاي استعلاجیمرخصی

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

 .2جدول ادامه 

 34تعداد منابع یافت شده در متن کامل= 

 31هاي مورد بررسی= تعداد چکیده

مورد بررسی قرار گرفته منابعی که محتواي آن 
 30است= 

 28تعداد منابع نهایی انتخاب شده= 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 
3به عنوان=   

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 
1به چکیده=   

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 
2به محتوا=   
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 یامدهاي غیبت ذهنیپ پیشایندهاي غیبت ذهنی نویسنده ردیف

27 
زاده و مهدي
 )1398کرمی (

توجهی به مسائل انگیزشی، ارج بی
ننهادن به خدمات کارکنان، نقص در 

 سیستم تشویق و پاداش

پذیري کاهش مسئولیت
کارکنان، افت راندمان 
کاري، رشد عوامل ضد 

 انگیزشی، سکوت سازمانی

 )1398منطقی ( 28

یده د احساس کم اضطراب، ترس و
از  یديناامی ارزشی، ب احساس دن،ش

، لیمشکلات مایت، بهبود وضع
چند شغله  ی،زندگ هايینههز یشافزا

 بودن

 یبت، افزایشغ یشافزا
انگیزه،  کاهش یی،جابجا

 یتی مشتریان،نارضا یجادا
طمه ل سازمان، اتلاف وقت

 سازمان به وجهه

ه دقت پیشایندها ب در مرحله پنجم فراترکیب، ابتدا کدهاي استخراج شده مربوط به
اسایی هاي شنمورد بررسی قرار گرفته و ضمن حذف کدهاي تکراري، تلاش گردید مقوله

ندي بهایی مشخص و متمایز دستهشده با توجه به اشتراك معنایی و مفهومی در قالب مولفه
 ارائه شده است. 3بندي در جدول اي از این دستهگردند. نمونه

 بندي کدهاي مربوط به پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکناناي از دسته: نمونه3جدول 
 مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی

بار و داشتن  چند شغله بودن
 کاري ذهنی

 فردي

 ضعف سیستم پرداخت و پاداش

 فرایندي
 ضعف سیستم نظارتی سازمان هاي ارتباطیضعف مهارت

 ضعف سیستم مدیریت عملکرد نانفرسودگی شغلی کارک

 بینی و عدم اعتماد به نفسخودکم
ضعف سیستم مسیر شغلی و 

 پروريجانشین

هاي مشخص و ها در قالب مولفهبندي تمامی مقولهدر مرحله بعد، پس از دسته
ایندهاي سازي پیشها در قالب ابعاد، نسبت به مدلبندي مولفهغیرتکراري، از طریق دسته

قابل مشاهده است،  4ذهنی کارکنان اقدام شده است. همانگونه که در جدول غیبت 
 بندي شده است.شاخص دسته 34مولفه و  5بعد،  2پیشایندهاي غیبت ذهنی در 
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 : پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکنان 4جدول 
 ها)ها (مقولهشاخص مولفه (مضامین فرعی) بعد (مضمون اصلی)

 سطح فردي

 اکیادر -عوامل نگرشی

 عدالتی ادارك شدهبی
 بینی و عدم اعتماد به نفسخودکم

 نارضایتی از شغل
 فرسودگی شغلی کارکنان

 شغل و سازمانعدم تعهد فرد نسبت به 
 انسداد سازمانی ادراك شده

 فقدان حمایت سازمانی ادراك شده

 عملکردي -عوامل رفتاري

 هاي ارتباطیضعف مهارت
 ه و دانش کافیعدم تجرب

 وابستگی به فضاي مجازي
 بار کاري ذهنیو داشتن  چند شغله بودن

 یخانوادگ داشتن مشکلات
 داشتن مشکلات اقتصادي

 سطح سازمانی

 عوامل مربوط به ماهیت شغل

 اهمیتی وظایفبی
 فقدان تنوع مهارتی وظایف

 ابهام نقش
 فقدان استقلال شغلی

 به محیط شغل عوامل مربوط

 مناسب نبودن فضاي فیزیکی محل کار
 فقدان صمیمیت در سازمان

 هاي سیاسیبنديرواج  رفتارهاي سیاسی و گروه
 وجود حسادت و کینه توزي بین کارکنان
 ضعف ارتباطات و همکاري بین همکاران

 مدار شدیدرهبري وظیفهسبک
 سبک رهبري زهرآگین

 غلیعدم امنیت ش
 از آن یو استرس ناش يکار يهاشوك

 رسمیت
 گیريتمرکز تصمیم

 
ضعف فرایندهاي داخلی 

 سازمان

 ضعف سیستم پرداخت و پاداش
 ضعف سیستم نظارتی سازمان

 ضعف فرایندهاي ارتباطی سازمان
 ضعف سیستم مدیریت عملکرد
 پروريضعف سیستم مسیر شغلی و جانشین

 سالاري در سازمانشایستهفقدان 
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در گام بعد، کدهاي مربوط به پیامدها نیز مورد بررسی و پایش قرار گرفته و نسبت به 
بندي اي از این دستهها اقدام شده است. نمونهها در قالب مولفهبندي این مقولهدسته

 ارائه شده است.  5درجدول 

 ی کارکنانبندي پیامدهاي غیبت ذهناي از دسته: نمونه5جدول 
 مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی
کاهش کیفیت زندگی کاري 

 کارکنان

 فردي

 وريکاهش بهره

 مدتکوتاه
تفاوتی سازمانی افزایش بی

 ادراك شده کارکنان
 تنبلی سازمانی

 ترك خدمت افزایش کاهش تعهد سازمانی کارکنان
زمانی انسداد سا یشافزا

 ادراك شده
کاهش ایمنی و افزایش حوادث و 

 سوانح کاري

امدهاي سازي پیها در قالب ابعاد، نسبت به مدلبندي مولفهدر گام بعد، از طریق دسته
ارائه شده است، پیامدهاي  6غیبت ذهنی کارکنان اقدام گردید. همانگونه که در جدول 

 بندي شده است.   هشاخص دست 19مولفه و  4بعد،  2غیبت ذهنی در 

 : پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان6جدول 
 ها)ها (مقولهشاخص مولفه (مضامین فرعی) بعد (مضمون اصلی)

 پیامدهاي  فردي

 ادراکی -نگرشی

 کاهش کیفیت زندگی کاري ادراك شده
 تقاوتی سازمانی ادراك شدهافزایش بی

 افزایش انسداد سازمانی ادراك شده
 د سازمانی کارکنانکاهش تعه

 افزایش تمایل کارکنان به ترك خدمت

 
 عملکردي -رفتاري

 وري کارکنانکاهش بهره
 کاهش سلامت روانی کارکنان

 یبت کارکنانغ یشافزا
 افزایش رفتارهاي ضد شهروندي
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 .6جدول ادامه 
 ها)ها (مقولهشاخص مولفه (مضامین فرعی) بعد (مضمون اصلی)

 ي سازمانیپیامدها

 مدتکوتاه

 افزایش تنش و درگیري بین کارکنان
 وريکاهش بهره

 تنبلی سازمانی
 ترك خدمت افزایش نرخ

 کاهش ایمنی محیط کار
 افزایش حوادث و سوانح کاري

 بلندمدت

 افزایش اینرسی سازمانی
 یتی در مشتریاننارضا یجادا

 اجتماعی سازمانوجهه تخریب 
 عیف مزیت رقابتی سازمانتض

اده ها (مرحله ششم فراترکیب) نیز، شاخص کاپا مورد استفبه منظور کنترل اعتبار تحلیل
 آموخته دکتري مدیریت و آشنا به ادبیاتقرار گرفته است. بدین طریق که فردي دانش

ط موضوع (به عنوان خبره) و بدون اطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاهیم ایجاد شده توس
هاي ارائه شده توسط بندي مفاهیم کرده است. سپس گروهپژوهشگران، اقدام به گروه

هاي ارائه شده توسط فرد خبره، مقایسه شده است. پس از انجام پژوهشگران با گروه
محاسبات لازم، مقدار شاخص کاپا براي پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان بالاتر 

هاي )، تحلیلGwet, 2014ابق با استاندارد شاخص کاپا (حاصل گردید که مط 7/0از 
گیرد. در مرحله آخر (مرحله هفتم فراترکیب) نیز انجام شده در سطح اعتبار معتبر قرار می

 گزارش پژوهش در قالب مطالعه حاضر تدوین و ارائه گردید.

 الگوي پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ایران 
ا، هپیشایندها و پیامدها و بررسی و ارزیابی اعتبار (کنترل کیفیت) تحلیل سازيپس از مدل

 اقدام گردید.  3در مرحله پایانی نسبت به طراحی الگوي پیشنهادي در قالب شکل 
  



 1403بهار |  111 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 198

 

 . الگوي پارادایمی غیبت ذهنی کارکنان در ایران3شکل 

 

 بحث و بررسی 
فردي  توانند در دو سطحن در ایران میدهد، پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکنانتایج نشان می

عملکردي) و سازمانی (با سه مولفه  -ادراکی و عوامل رفتاري -(با دو مولفه عوامل نگرشی
عوامل مربوط به ماهیت شغل، عوامل مربوط به محیط شغل و ضعف فرایندهاي داخلی 
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بت ذهنی اي غیسازمان) مورد بررسی قرار گیرند. نتایج همچنین گویاي این است که پیامده
 -توانند در دو سطح پیامدهاي فردي (با دو مولفه پیامدهاي نگرشیکارکنان در ایران نیز می

عملکردي) و پیامدهاي سازمانی (با دو مولفه پیامدهاي  -ادارکی و پیامدهاي رفتاري
مدت و پیامدهاي بلندمدت) مورد توجه قرار گیرند. هرچند در مطالعات پیشین نیز کوتاه

ین عوامل به عنوان پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ایران تاکید شده بر ا
اي مورد اشاره است؛ با این حال، این عوامل به صورت منسجم و یکپارچه در هیچ مطالعه

قرار نگرفته است. براي مثال، برخی پژوهشگران، پیشایندهاي غیبت ذهنی را بررسی کرده 
اند (شمسی و ابراهیمی، ها را مورد بررسی قرار ندادهدر سازمان ولی پیامدهاي این پدیده

زاده و کرمی، ؛ مهدي1399؛ کاسیانی و قنبرزاده، 1398؛ گودرزي و دلوي اصفهان، 1396
). در حالی که برخی پژوهشگران نیز توجه خود را معطوف پیامدهاي غیبت ذهنی 1398

؛ 1399اند (عزیزي و همکاران، ظر دور داشتهکارکنان کرده و پیشایندهاي این پدیده را از ن
 ). 1400؛ بیگزاد و مرادي، 1398؛ خلیلی و همکاران، 1397عطري و همکاران، چاي

ها بر دهد، بسیاري از پژوهشگران تنبررسی پیشینه مرتبط با موضوع همچنین نشان می
(موسوي  )، فرهنگ بوروکراتیک1400یک عامل مانند کرونیسم سازمانی (فتحی چگینی، 

) به عنوان پیشایند غیبت 1400)، سبک مدیریت و رهبري (صالحی نودز، 1399و همکاران، 
ند. او سایرعوامل موثر بر این پدیده را مورد توجه قرار نداده ذهنی کارکنان تاکید کرده

این موضوع در ارتباط با شناسایی پیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان در ایران نیز صادق است 
تعلاجی هاي اسري از مطالعات تنها بر مواردي مانند افزایش غیبت و افزایش مرخصیو بسیا

؛ 1396)، تنبلی سازمانی (محمدیاري و همکاران، 1398(گودرزي و دلوي اصفهانی، 
) و مانند آن به عنوان 1400)، اینرسی سازمانی (بیگزاد و مرادي، 1398خلیلی و همکاران، 

اند و بررسی این موضوع به صورت در ایران تاکید کردهپیامدهاي غیبت ذهنی کارکنان 
 اند. کامل را مورد توجه قرار نداده

 گیري و پیشنهاداتنتیجه
هر  تواندهاي ایرانی است که میاي رایج و مخرب در سازمانغیبت ذهنی کارکنان، پدیده

وي مدیران ر هاي بسیاري را پیشسازمانی را به پرتگاه سقوط و افول نزدیک ساخته، چالش
). درواقع، فعالیت در دنیایی که کسب مزیت رقابتی 1401نیا و همکاران، قرار دهد (صدري
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 گردد؛ غیبت ذهنیپذیر فراهم میدر آن از طریق کارکنان توانمند، متعهد و مسئولیت
هاي ایرانی تحمیل نماید (گودرزي و هاي بسیاري را به سازمانتواند هزینهکارکنان می

ورد بایست م). بنابراین، غیبت ذهنی کارکنان موضوعی است که می1398صفهان، دلوي ا
اسایی ها شنمطالعه و بررسی قرار گرفته، عوامل موثر بر آن و نیز تاثیرات آن در سازمان

). در این راستا، مطالعه حاضر به منظور شناسایی پیشایندها 1399گردد (عزیزي و همکاران، 
 کارکنان در ایران طراحی و اجرا گردیده است.  و پیامدهاي غیبت ذهنی 

هاي ایرانی به دنبال داشته تواند رهنمودهاي کاربردي براي مدیران سازماننتایج می
بندي پیشایندهاي مختلف این پدیده، آگاهی مدیران از موضوع را افزایش داده باشد. دسته

ران کند. مدیراي آنان ایجاد میو درك روشنی از عوامل موثر در بروز این رفتار سازمانی ب
توانند با شناخت پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکنان در سازمان، نسبت به مدیریت این می

پدیده و پیشگیري از بروز آن اقدامات لازم را انجام دهند. در این راستا برخی از پیشنهادات 
 کاربردي (با توجه به سطوح پیشایندها) به شرح زیر ارائه شده است:

 پیشنهادات سطح فردي
 هاي آموزشی مناسب؛افزایش اعتماد به نفس کارکنان از طریق برگزاري دوره 
  توجه بیشتر به کارکنان و مشکلات کاري و غیرکاري آنان به منظور بهبود حمایت

 سازمانی ادراك شده؛
 هاي ارتباطی کارکنان سازمان؛توسعه مهارت 
 تاي ام انتخاب و استخدام کارکنان در راسهاي شخصیتی مناسب به هنگاستفاده از تست

 افزایش تناسب فرد با شغل و سازمان؛

 پیشنهادات سطح سازمان
 ترسیم اهداف کاري روشن و دقیق در تمامی سطوح سازمانی؛ 
 هاي غیررسمی در سازمان بهبود صمیمت سازمانی از طریق برگزاري جلسات و ملاقات

 و بیرون سازمان؛
 رکنان در تمامی سطوح؛توجه به توانمندسازي کا 
 بازطراحی مشاغل با توجه به رویکردهاي انگیزشی در طراحی مشاغل؛ 
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 هاي مدیریت منابع انسانی مانند مدیریت و ارزیابی بازنگري و بازطراحی سیستم
 پروري و ... در راستاي بهبود ادراك کارکنان از عدالت سازمانی.عملکرد، پاداش، جانشین

دهایی پژوهشی براي سایر مطالعات نیز به دنبال داشته باشد. براي توانند رهنمونتایج می
توانند پیرامون شناسایی پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی مثال، مطالعات آینده می

کارکنان با توجه به تجربه زیسته مدیران و کارکنان درگیر با این پدیده طراحی و اجرا 
هاي دولتی یا خصوصی، پژوهشگران وت سازمانگردند. به علاوه، با توجه به ماهیت متفا

اي هتوانند نسبت به شناسایی و مقایسه پیشایندهاي غیبت ذهنی کارکنان در سازمانمی
دولتی و خصوصی اقدام نمایند. مواردي مانند تکیه بر مطالعات انجام شده در داخل کشور 

ه نتایج کارکنان با توجه بسازي پیشایندها و پیامدهاي غیبت ذهنی و به زبان فارسی و مدل
 هاي پژوهش حاضر مطرح گردند. توانند به عنوان محدودیتمطالعات پیشین نیز می
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