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  چكيده

به اين . اين مطالعه كيفي به منظور طراحي و آزمون مدلي براي غيبت ذهني كاركنان انجام گرديده است

گيري نفر از كاركنان بانك سپه استان لرستان كه به صورت نمونه ٢٥منظور ضمن انجام مصاحبه باز با 

هايي گردآوري شدند و اخصطي فرايند كدگذاري باز ش. تصادفي ساده انتخاب شده بودند انجام گرديد

تر كمتر احتمال دارد دهد به طور كلي كارمندان مسنها نشان مييافته. هاي استخراج شداز دل آنها مقوله

دهد كه در نهايت نتايج نشان مي. هاي كوتاه مدت استعلاجي بدون گواهي از كار داشته باشندكه غيبت

هاي استعلاجي بلندمدت و هم كوتاه مدت در تمامي غيبتتواند هم از روابط با كيفيت با سرپرستان مي

عدم حضور ذهني و در واقع غيبت ذهني است كه بايد با راهكار اصلي اين است كه . سنين جلوگيري كند

. اين مساله را تا حد امكان كنترل كرد، آموزش كافي در اين زمينه و فراهم كردن شرايط كاري مناسب

نقاط ضعف را در ، تحليل ميزان برقراري ارتباط موثر بين افراد سازمانمديران موظفند با بررسي و 

هاي آتي مد نظر قرار دهند تا گروه واحد سازمان بتواند به هدف خود كه همان حضور پويا در آموزش

 بد.دست يا، دهكده جهاني است

  غيبت ذهني، سطوح فردي، سطوح گروهي، سطوح سازماني.  كليدي:هايواژه
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 همقدم

اشتغال براي ادامه زندگي و بقاي جامعه، ضرورتي اجتناب ناپذير است و زندگي هر فرد از طريق كار 

شود و خودكفايي هر كشور به ميزان و نوع عملكرد شاغلين آن بستگي دارد (شفيعي و كردن تأمين مي

راي انجام كار هاي كاري و صرف بخش قابل توجهي از زمان روزانه ب). حضور در محيط٢٠٠٨همكاران، 

هاي كاري باعث شده است تا افراد زمان بسيار زيادي را به طور و دغدغه و اشتغالات ذهني درباره فعاليت

دلخواه و داوطلبانه به فعاليت هاي كاري اختصاص دهند، بدون آن كه به اندازه مناسب و كافي به استراحت 

صاص دهند، از اين رو غالباً سبب ايجاد مشكلات و تفريح پرداخته و زماني را به خانواده و دوستان اخت

ها منصفانه رفتار كنند با آن). وقتي كاركنان احساس مي٢٠٠١شود (بهروزي، جسمي و رواني براي آنان مي

ها در ). برداشت٢٠١١، ١تر هستند و در نتيجه حجم كمتري از غيبت ذهني دارند (لينشود، معمولاً سالممي

فرآيندها و امور در شود مخصوصاً از نظر روند محيط كار با افراد برخورد ميمورد اينكه چطور در 

هاي برخورد بين فردي كاركنان با توجه به تصويب روند هاي سازماني گيري سازماني و روشتصميم

هاي فردي در اين زمينه كه تا چه حد كاركنان تحت هاي دروني و فردي هستند و در نتيجه تفاوتتجربه

). غيبت ذهني براي مشاغل، ٣٣١، ٢٠٠٨، ٢(نگ و فلدمن عدالت سازماني قرار دارند، وجود داردتأثير 

هاي آن شامل حقوق پايه كارمند غايب، بر است. هزينههاي بخش دولتي و ماليات پردازندگان هزينهسازمان

و همچنين  گران جايگزين شدههاي پرداختي براي كارهاي مربوط به اضافه كاري، و هزينهپرداخت

 ٨٠كند كه ) برآورد مي٢٠١١، ٥(لين ٤). كوپرس٨٠٧، ٢٠١١، ٣باشد (آينو و همكارانهاي مديريتي ميهزينه

هاي ذهني سالانه بسيار هزينه در بر ها به دليل بيماري است و در انگلستان، غيبتي مرخصيدرصد همه

- شود. در فنلاند، وزير كار تخمين ميد نميهاي جايگزيني و از دست رفتن توان توليدارد. اين شامل هزينه

ميليون يورو هزينه دارد. اگر چه  ٣٥٧هاي استعلاجي سالانه براي بخش دولتي فنلاند بيش از زند كه غيبت

ها را نسبت به كاركنان جوانتر به خود توان در نظر گرفت كه كارمندان پيرتر بخش بيشتري از اين غيبتمي

، ٦دهد كه كاركنان پيرتر سطح كمتري از غيبت را دارند (هاكتنشان مي دهند، تحقيقاتاختصاص مي

). به طور ويژه طبق شواهد ناشي از مطالعات فراتحليلي، سن ارتباط منفي با غيبت ذهني ٦٠٣، ١٩٩٠

كاركنان دارد. يك عامل كه ارتباط پايداري با غيبت كاركنان دارد، مخصوصاً با غيبت ذهني، عدالت 

دهد كه سطح ) نشان مي٢٠١٣). نتايج تحقيق آينو و همكارانش (٢٠٦، ٢٠١٠، ٧(گرينبرگسازماني است 

 -بالاي عدالت ادراك شده در محل كار ممكن است احتمال عدم تنظيم محور هيپوتالاموس هيپوفيز

آدرنال را كاهش داده و در نتيجه خطر مشكلات سلامت رواني مانند سندروم متابوليك و التهاب 

                                                
1. Lynn.  
2. Ng and Feldman.  
3. Aino et al.  
4. Coopers 
5. Lynn 
6. Hackett 
7. Greenberg 
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ها نسبت به عدالت آورد. به همين ترتيب همانطور كه افزايش برداشتزمن را پايين ميسيستميك م

اجتماعي در طول زمان با سلامت كاركنان همبستگي داشته است، افت عدالت اجتماعي نيز در طول زمان با 

وجود  هاعدالتي و نابرابري در آنهايي كه فرهنگ سازماني بيكاهش سلامت مرتبط بوده است. سازمان

گردد سازد و باعث ميدهند كه افراد را از اظهارنظر در مورد مسائل منصرف ميدارد، جوي را پرورش مي

ها و نظراتشان منصرف گردند. و از طرفي زماني كه كاركنان احساس كنند منافع و منابع كه آنها از بيان ايده

اين منابع نيز عادلانه است و سرپرستان در هاي تخصيص يابد، رويهاي تخصيص ميسازماني به طور منصفانه

هاي خود را در كنند. به همين دليل نظرات و ايدههاي خود با زيردستان جانب انصاف را رعايت ميمراوده

نمايند. اين مطالعه با هدف نقش عدالت و تعهد سازماني بر جهت بهبود و نفع رساني به سازمان بيان مي

  انجام شد.  ١٣٩٦-٩٥لرستان در سال  غيبت ذهني كاركنان بانك سپه

  

  ادبيات پژوهش
مفهوم  ري يكيكي از متغيرهاي مورد بررسي در اين مطالعه، بار كاري است. بار كا بار كاري ذهني:

ه بي رسيدن ز براذهني و چند بعدي است كه در يك وظيفه، نشان دهنده ميزان و سطحي از منابع مورد نيا

رجي و ايت خاكمي است كه ممكن است توسط نيازها و مطالبات وظيفه، حمهر دو معيار عملكرد كيفي و 

تر يا كمتر از حد ). حال اگر بار كاري ذهني بيش٢٠١٥تجربيات گذشته متغير باشد (جعفرپور و همكاران، 

ذاشت گواهد دهد و در آينده نيز بر روي بهره وري كل سيستم تاثير خملكرد فرد را كاهش ميباشد ع

ابع انساني، ). تجربه نشان داده است كه در صورت عدم توجه به سلامت من٢٠١٣همكاران، (قرباني و 

آن موجب  شود و علاوه برن مكان ها براي كاركنان تبديل ميهاي كاري به يكي از پر مخاطره تريمحيط

بروز  مل درعا ترين وارد آمدن هزينه هاي بسيار به سازمان نيز خواهد گشت. از ديدگاه علم ارگونومي مهم

هاي وي است ها و محدوديتار كاري وارده به فرد با تواناييصدمات و حوادث شغلي، عدم تناسب ميان ب

شاغل مشود كه مي ). با توجه به نوع شغل، مفهومي به نام بار كاري ذهني مطرح٢٠٠٦(احمدي و همكاران، 

روكار ساي ذهني هعاليتبا حجم بالايي از فاداري، كاربران رايانه و كارمندان بانك به دليل اينكه روزانه 

ان، و همكار خندان(شوند دارند جزء گروه هايي هستند كه هنگام انجام وظيفه بار ذهني زيادي را تحمل مي

٢٠١٢ .(  

  

  پيشينه تحقيقات
كشف روابط ميان مديريت استعداد منحصر به فرد، عدالت ") پژوهشي با عنوان ٢٠١٧( ١ادوارد و همكاران

هاي مديريت اند. درك كارمندان از درستي روشانجام داده "اني درك شده و اشتغال كارمندانسازم

كنيم كه در كند. ما پيشنهاد مياستعداد انحصاري و تاثير آن بر روي اشتغال كارمندان را كشف مي

                                                
1. Edward et al.  
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ي مديريت هاها، درك كارمندان از عدالت سازماني، روشهاي مديريت استعداد انحصاري سازمانبرنامه

استعداد انحصاري ممكن است اشتغال كارمندان آنها را تحت تأثير قرار دهد كه ممكن است نتايج سازماني 

 و كارمندي را تحت تأثير قرار دهد. 

تحليل چند سطحي نقش عدالت تعاملي در ترويج رفتار ") پژوهشي با عنوان ٢٠١٦( ١لي و همكاران

دهد كه عدالت تعاملي به اند. نتايج نشان ميانجام داده "سازمانيمشاركتي، آگاهي و نقش تعديلي تعهد 

طور مثبت با رفتار به اشتراك گذاري آگاهي در سطوح فردي و گروهي مرتبط است و تعهد سازماني يك 

كند اي كه انجام داده است مشخص مي) در مطالعه٢٠٠٦گرينبرگ (كند. نقش تعديلي ميان آنها ايجاد مي

خوابي در بين كاركناني كه عدالت تري از بيرستان در زمينه عدالت تعاملي با سطح پايينكه آموزش سرپ

توان به سرپرستان به منظور استفاده موفق از عدالت تعاملي در اند، مرتبط است. زيرا ميرا تجربه كرده

ارزيابي "وهشي با عنوان ) پژ١٣٩٤مانيان و همكاران ( زهاي منفي، در زمان نياز، آموزش داد. ارتباط با رويه

اند. با توجه به بالابودن ميزان انجام داده "ارتباط بار كاري ذهني و رضايت شغلي اساتيد و كاركنان دانشگاه

شود هاي بار كاري اساتيد، توصيه ميفشار ذهني، فشار زماني و تلاش و كوشش نسبت به ديگر زير مقياس

هاي كاهش اين پارامترها را فشارها به عمل آيد تا بتوان راهكه مطالعات بيشتري در راستاي علل ايجاد 

  ها اقداماتي به عمل آورد. تعيين و در راستاي كاهش يا حذف آن

  ز

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  (منبع: تدوين پژوهشگر) : مدل مفهومي پژوهش١شكل 

                                                
1. Li et al.  

 غيبت ذهني كاركنان

  سطوح فردي:
  نارضايتي از شغل

  عدم تعهد فرد نسبت به مسئوليت

  مشكلات اقتصادي

  نگرانيهاي شغلي

  عدم تجربه و دانش كافي

  عدم سلامت روان

عدم وجود رابطه رضايت بخش 

  افرادد در محل كار

  سطوح گروهي:
  ورود به ذهن افراد

  معنوي مناسبعدم وجود سيستم انگيزه بخش مادي و 

  سطوح محيطي:
  اقتصاد توجه

  اعدم انطباق اختيارات با مسئوليته

روزمرگي هاي بي پايان مانند عبور از 

  ترافيك سنگين براي رفتن به محل كار

  ديررسيدن

   

  سطوح سازماني:
  برقراري اقناع ارتباطي

  كارايي سازمان

  عدم توجه به حضور فرد در سازمان

  بار كاري ذهني

  رفتار منصفانه مديران با كاركنان

 عدالت سازماني
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هاي مولفه وركنان ذهني كابتوان غيبت اين مدل براي اين طراحي شده است تا با استفاده از آن به راحتي 

هايي مولفه رستانلن كاركنان بانك سپه مؤثر بر آن را شناسايي كرده و از طريق ادراكات سازماني در بي

بت طالعه غيمطريق  را تقويت نمود و همچنين از و...همچون روانشناختي، سلامت سازمان و رفتار سازماني 

، رتباطبرداري هرچه بهتر از نتايج امنظور بهرهبهبود بخشيد. توان سلامت سازمان را در سازمان بهذهني مي

. ا استانش به آنهحين توزيع د، اقناع ارتباطي به معناي جلب توجه افراد. شودامري ضروري محسوب مي

اي در رو شاخه از اين. ها بر باد رفته استتمامي تلاش، اگر افراد توجه نكنند يا توجه سطحي داشته باشند

اي ذهني بر هاي غيبتدر اين نوشتار به بررسي محرك. ارتباطات با نام اقتصاد توجه پديد آمده استدنياي 

، پردازيم: مشكلات افراد در زندگي شخصيهايي در اين زمينه ميحلافراد سازمان و سپس به ارائه راه

ضور دم توجه به حع، رعدم تجربه و دانش كافي در شغل مورد نظ، هاي شغلينگراني، مشكلات اقتصادي

رات با اختيا عدم انطباق، عدم وجود سيستم انگيزه بخش مادي و معنوي مناسب، موثر فرد براي سازمان

، سيدندير ر، ه محل كاربپايان مانند عبور از ترافيك سنگين براي رفتن هاي بيروزمرگي، هامسووليت

بخش افراد حتمالا عدم وجود رابطه رضايتوان و اعدم سلامت ر، هاي انضباطي ناشي از اين مسالهنگراني

شوند اعث ميند كه بهمه و همه از جمله عواملي هست. . . با مديران بخش و، در محل كار با ساير كاركنان

هاي خود به كارآيي نجام فعاليتدر ا، حضور ذهني لازم را نداشته باشند، رغم حضور فيزيكيبه، افراد

   د.ازمان يادگيرنده ميسر نشوبرقراري ارتباط در يك سكافي نرسند و در نهايت هدف از 

نابع ي از ميك مفهوم ذهني و چند بعدي است كه در يك وظيفه، نشان دهنده ميزان و سطحبار كاري: 

 مطالبات وازها مورد نياز براي رسيدن به هر دو معيار عملكرد كيفي و كمي است كه ممكن است توسط ني

  ات گذشته متغير باشد. وظيفه، حمايت خارجي و تجربي

رد به آن فهاي برقراري ارتباط بين ذهن آدمي و آنچه كه بايد در لحظه به بررسي شيوه :اقتصاد توجه

  . پردازدمي، توجه كند

اري ذهني تنها بايد با بيدنه، مساله مهم ديگر اين است كه ورود به ذهن افراد غيبت ذهني كاركنان:

ث ه كه باعاجه شددر چنين شرايطي فرد با غيبت ذهني مو، ني هم رخ ندهدهمراه باشد بلكه بايد فرار ذه

كار  در محل كاركنان ذهني غيبت. و كارآيي كافي نرسد وي به اثربخشي، رغم حضور فيزيكيشود بهمي

. شودمي ني تلقيسازمان و نداشتن تعهد سازما، نتيجه نارضايتي از شغل، و در مراحل بالاتر ترك خدمت

كاركنان در ذهني غيبت، يك همايش يا يك نشست جمعي، ي افراد حاضر در يك كنفرانسغيبت ذهن

شوند كه همگي ناشي از عدم تعهد فرد نسبت به هاي ديگر غيبت ذهني محسوب ميجمله نمونه از، بانك

تواند اي و تلاش براي رفع آن مييافتن علل چنين مساله. مسووليتي است كه به فرد محول شده است

هر  كه وراي هدفي است فارغ از نوع فعاليت افزايش دهد؛ اين همان، هارآيي افراد را در انجام فعاليتكا

  . كندفعاليتي خودنمايي مي
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ق يات تحقيز ادبامتغيرهاي باركاري ذهني، غيبت ذهني، رفتار منصفانه، عدالت سازماني و اقتصاد توجه 

  . ه استحبه با كاركنان و مديران استنباط شداستنباط شده است و ساير متغيرها از نتايج مصا

 
  فرضيات پژوهش

  سطوح فردي با غيبت ذهني كاركنان ارتباط دارد. ــ 

 سطوح سازماني با غيبت ذهني كاركنان ارتباط دارد. ــ 

 سطوح گروهي با غيبت ذهني كاركنان ارتباط دارد. ــ 

  سطوح محيطي با غيبت ذهني كاركنان ارتباط دارد. ــ 

 
  ريف عملياتيتع

  ند. كاي كه آزمودني از سوالات مصاحبه متغير سطوح فردي كسب ميحداكثر نمره سطوح فردي:

   كند.ياي كه آزمودني از سوالات مصاحبه متغير سطوح گروهي كسب محداكثر نمره سطوح گروهي:

  ند. كب ميكساي كه آزمودني از سوالات مصاحبه متغير سطوح سازماني حداكثر نمره سطوح سازماني:

   كند.ياي كه آزمودني از سوالات مصاحبه متغير سطوح محيطي كسب محداكثر نمره سطوح محيطي:

  

  روش تحقيق
شود كه در هاي آميختة اكتشافي محسوب مياين پژوهش، دومين مرحله از پژوهشي با راهبرد روش

داده بنياد)، مدل پژوهش جهت اي كيفي (طرح نظام مند نظرية نخستين مرحلة آن، ضمن انجام مطالعه

ها در مرحلة بعد طراحي شده است. هدف اصلي از انجام اين راهبرد پژوهشي بررسي كمّي و آزمون فرضيه

) و استفاده از آن زماني مناسب است كه پژوهشگر به دنبال ٢٠٠٣، ١كاوش يك پديده است (كرسول

   ).١٩٩٨، ٢اي نوظهور است (مورگانهاي نظريهآزمون مؤلفه

ي رو احبه هاژوهش مصنفر از كاركنان بانك سپه استان لرستان، بادر ارتباط با پديده مورد بررسي پ ٢٥به 

هاي اك گذاري يافتهدقيقه انجام شد كه گاه براي اشتر ٢٠تا  ٥هاي باز بين در رو، عميق و با طرح پرسش

م شد. در صورت نظري انجا گيري بهشدند و نمونهها نيز ميمقدماتي تكميل اصلاح و جرح و تعديل داده

دف رويم با هفراد ميااگر به سراغ شود نه لزوما از افراد، گيري نظري از رويدادها نمونه گيري مينمونه

  كاوش رويدادهاست. 

  

  

  

                                                
1. Creswell 
2. Morgan 
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  ها ها و آزمون فرضيهجزيه و تحليل دادهت

 د متغيرييون چنخانواده رگرسيابي ساختاري يك تكنيك تحليل چند متغيري بسيار كلي و نيرومند از مدل

ا به رگرسيون اي از معادلات ردهد مجموعهو بيان ديگر مدل خطي كلي است كه به پژوهشگر امكان مي

ه در مدل تعريف كشود متغيرهايي ديده مي )١شكل(گونه همزمان مورد آزمون قرار دهد. همانگونه كه در 

ك به هم يين مطلب باشند و اهاي ديگر وابسته ميدلهدر معا. اند در يك معادله متغير مستقل هستندشده

ت ين معادلابايست تمام اپيوستگي و در هم تنيدگي در شكل معادلات به وجود آورده است. از اين رو مي

، طوح فرديس غيرا شامل متزبا هم به طور همزمان در نظر گرفته شود. در اين مدل متغيرهاي مكنون برون

  باشد. ميمتغيرهاي غيبت ذهني  يگروهي، سازماني و محيط

يابي معادلات ها پژوهش، از مدلهاي آماري لازم جهت آزمون فرضيهها: براي انجام تحليلتحليل داده

اس استفاده الاي اندرسون و گربينگ و با استفاده از نرم افزار اسمارت پيساختاري، طبق رويكرد دو مرحله

گيري بررسي و هاي اندازهاده از تحليل عاملي تائيدي، روايي مدلشد؛ در رويكرد مزبور، نخست با استف

گيري مدل اندازه ٤شوند. اين پژوهش، هاي ساختاري برازش ميها به مدلسپس از طريق تحليل مسير، داده

گر و پيامدها). نخست، به سبب نقض نرمال بودن چندمتغيره در دارد (شرايط علّي، بستر، شرايط مداخله

اندازه گيري، خودگردان سازي اجرا شد؛ خودگردان سازي روشي مبتني بر باز نمونه گيري با  مدل هاي

جايگذاري از نمونة مورد مطالعه است كه در صورت نقض مفروض نرمال بودن چند متغيره قابل انجام 

اداري است؛ در ادامه معناداري مدل اندازه گيري و روايي همگراي آن بررسي شد. به منظور بررسي معن

آن نشان  ٠٥/٠) كه مقدار بزرگتر از Pشاخص مهم برازش استفاده شد: معناداري كاي اسكوئر ( ٦مدل، از 

آن،  ٥تا  ١) كه مقدار بين CMIN/DFگيري است؛ كاي اسكوئر بهنجار شده (دهندة تائيد مدل اندازه

) و برازش تطبيقي TLIلوئيس ( -)، توكرIFIهاي برازش افزايشي (شود؛ شاخصسبب تائيد مدل مي

)CFI ها نشان دهندة قابل قبول بودن مدل است؛ و در نهايت ريشة دوم آن ٩/٠) كه مقادير بزرگتر مساوي

آن گوياي معناداري مدل است (ون دن  ٠٨/٠) كه مقدار كوچكتر از RMSEAمربعات خطاي برآورد (

  ). ٢٠٠٠، ٢و لانس ١برگ

  شد.  هاي ساختاري نيز استفادهها به مدلدادهها براي بررسي برازش همچنين از اين شاخص

                                                
1. Van den Berg 
2. Lance 
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  پژوهش بر اساس ضرايب مسير ساختاري معادلة مدل. ٢شكل 

  
  tپژوهش بر اساس ضرايب  ساختاري معادلة مدل. ٣شكل 
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  روايي همگرا و پايايي متغيرهاي تحقيق. ١جدول 

گيري شوند همبستگي بين هرگاه يك يا چند خصيصه از طريق دو يا چند روش اندازه :١روايي همگرا

هايي كه اگر همبستگي بين نمرات آزمون. سازداهم ميها دو شاخص مهم اعتبار را فرگيرياين اندازه

وجود اين . باشدپرسشنامه داراي اعتبار همگرا مي، كند بالا باشدگيري ميي واحدي را اندازهخصيصه

براي . ضروري است، سنجدكه آزمون آنچه را كه بايد سنجيده شود ميهمبستگي براي اطمينان از اين

  . شودمحاسبه مي )CR( ٣و روايي مركب )AVE( ٢نس استخراجروايي همگرا ميانگين واريا

. ا مورد تائيد استبوده بنابراين ازنظر پايايي تمامي متغيره ٧/٠تر از آلفاي كرونباخ تمامي متغيرها بزرگ

است و مقدار روايي مركب  ٤/٠تر از همواره بزرگ (AVE)شده مقدار ميانگين واريانس استخراج

)CRز تر ا) نيز بزرگAVE شودبنابراين روايي همگرا نيز تائيد مي. است .  

  tضرايب مسير و آماره . ٢جدول

 رابطه
ضريب 

 مسير
 نتيجه tآماره 

 تائيد ٩٨٣/٢ ٢٣٥/٠ غيبت ذهني كاركنان سطوح فردي 

 تائيد ٤٥٤/٣ ٢١٠/٠ غيبت ذهني كاركنان سطوح گروهي 

 ائيدت ٤٢٢/١٣ ٦٢٥/٠ غيبت ذهني كاركنان سطوح سازماني 

 تاييد ٨٠٠/٢٤ ٢٦٨/٠ غيبت ذهني كاركنان سطوح محيطي 

                                                
1. Convergent Validity 
2. Average Variance Extracted (AVE) 
3. Composite Reliability (CR) 

 AVE CR آلفاي كرونباخ متغير

 ٨٤٨/٠ ٤١٧/٠ ٧٩٧/٠ سطوح فردي

 ٨٩٧/٠ ٨١٣/٠ ٧٧٢/٠ ح گروهيسطو

 ٧٩٧/٠ ٤١٩/٠ ٧٠١/٠ سطح سازماني

 ٨٨٩/٠ ٦٦٨/٠ ٨٣٥/٠ سطوح محيطي

 ٨٧٩/٠ ٦٤٧/٠ ٨١٧/٠ غيبت ذهني كاركنان
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اختاري، طبق سيابي معادلات هاي آماري لازم جهت آزمون فرضيه ها پژوهش، از مدلبراي انجام تحليل

ستفاد شد؛ در رويكرد اس االافزار اسمارت پياي اندرسون و گربين و با استفاده از نرمرويكرد دو مرحله

و سپس از طريق  هاي اندازه گيري بررسيست با استفاده از تحليل عاملي تائيدي، روايي مدلمزبور، نخ

اده شد كه مقادير استف tشوند. به منظور بررسي معناداري مدل از آماره ها برازش ميتحليل مسير، داده

هاي آلفاي شاخص زباشد. به منظور بررسي روايي مدل انشان دهنده تأييد مدل تحقيق مي ٩٦/١بزرگتر از 

كه مقادير  AVE)شده (آن قابل قبول است، ميانگين واريانس استخراج ٧/٠كرونباخ كه مقادير بزرگتر از 

بل قبول است، قا ٧/٠كه مقادير بزرگتر از ) CRقابل قبول است، مقدار روايي مركب ( ٤/٠بزرگتر از 

لت داشتند. بر تأييد مدل تحقيق دلاهاي مذكور برآيند شاخص ١ت. طبق نتايج جدول استفاده شده اس

اي مدل تحقيق گربيانگر مؤيد روايي هم %٩٥ضمن اينكه معناداري هر يك از بارهاي عاملي با اطمينان 

  ).٢و  ١است (اشكال 

  
  پژوهش بر اساس ضرايب مسير ساختاري معادلة مدل. ٣شكل
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  ٧٩ /طراحي و آزمون مدلي براي غيبت ذهني كاركنان 

 

  
  tپژوهش بر اساس ضرايب  ساختاري معادلة مدل. ٤شكل 

  

  و پيشنهادات گيرينتيجه
ها در ها و محدوديتگيري به سمت هدف يك مكانيزم تطبيقي است كه افراد براي مديريت فرصتجهت

ز يك خط سير رشد در منابع لذت كنند. در حالي كه جوانترها نوعاً اطول بزرگسالي از آن استفاده مي

تر ها، براي كارمندان سن بالاتر مهماند. جبران اين افتها مواجهبرند، بزرگترها با افزايش شمار افتمي

است نسبت به جوانترها كه بيشتر به بهينه سازي عملكرد علاقه دارند. همانطور كه كارمندان سن بالاتر افت 

بيشتري در منابع شناختي و فيزيكي خود دارند، مشخص شده است كه نسبت به جوانترها به كنترل كاري 

رس محيط كار ناشي از نيازهاي كاري، نياز دارند. بنابراين، كنترل بيشتري براي هماهنگي مواجه با است

توان راهكارهايي در نظر پذير، مديريت اختيارات و زمان را ميبندي انعطافهاي زمانشغلي، مانند برنامه

كند. تعجب برانگيز نيست كه تمايل يك فرد گرفت كه كاهش منابع كاركنان را فرونشانده و جبران مي

دهد كه با گذر زمان مداخلات شود. همچنين شواهد نشان مينترل شغلي با گذر عمر بيشتر ميبراي ك

اي به عنوان صورتي از شوند. به همين ترتيب ممكن است عدالت رويهتقويت كننده كنترل سودمندتر مي

را جبران  تواند افت منابع بيولوژيكي، ذهني و اجتماعي كارمندان سن بالاتركنترل محسوب شود كه مي

ها را اصلاح كرده و به غيبت استعلاجي كمتر منتهي شود. علاوه بر اين كند و در نتيجه توانايي مواجهه آن

كنند، تر عمل ميهر چه كاركنان سن بالاتر در مورد اينكه منابع خود را كجا سرمايه گذاري كنند، گزينشي

ها منابع خود را بيشتر صرف كنند، چون ناي ممكن است محيطي را پرورش دهد كه در آعدالت رويه

ها تاثيرگذارتر است. تغييرات كلي مرتبط با كار شايد به نياز ها در اين محيطهاي آنگذارياحتمالاً سرمايه
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كند (مثلاً حس عدالت بالاتري براي كنترل و تاثير بالاتري براي شرايطي كه اين احساسات را ايجاد مي

تواند دليل بر اين مسئله باشد كه كارمندان سن بالاتر غيبت استعلاجي كمتري مي اي) نتهي شود و اينرويه

  اي بالا دارند. در يك محيط عدالت رويه

يشتري ببا شدت  تر هستند، غيبت استعلاجي طولاني مدتاي حساستر نسبت به عدالت رويهكارمندان مسن

دان تي كارمنابد. وقياي، كاهش ميوح عدالت رويهتر نسبت به جوانان، با افزايش سطدر بين كارمندان مسن

ي هايماريه دليل بكنند، احتمال اينكه باي را مشاهده و تجربه ميتر سطح بالاتري از عدالت رويهمسن

ا استرس كه بهاي مرتبط درصد كمتر است. متناسب با نظريه ١٢گواهي شده پزشكي از كار غيبت كنند، 

 حيط كار،ما شرايط تر ممكن است بتوانند بشوند، كارمندان مسنكار برده ميبراي توضيح رفتار غيبت به 

نترل اعمال ك ز طريقتر اين افت خود را اهمانند جوانترها به سادگي كنار آيند. بنابراين كارمندان مسن

ك محيط ير اين د وه بركنند. علابندي جبران ميبيشتر در كار مثلاً به وسيله سطح بالاتري از استقلال زمان

ست. انند بيشتر تر احتمال اينكه عملكرد خود را بهينه سازي كجتماعي مثبت، كارمندان مسنا -كاري رواني

ناسب شود متياطر مخاين با نظريه تبادل اجتماعي كه بيان مي دارد عدالت باعث ايجاد اعتماد و اطمينان 

ست و اصفانه در نطر گرفته شده است. يك شرايط سازماني كه مشخصه آن اطمينان خاطر است، من

ني ط سازماشود. برعكس، يك محيكند كه باعث تقويت رابطه ميرفتارهايي را كه در فرد تقويت مي

اي ز رفتارهااييني توان مخصوصاً كارمندان مسن با سطح بالايي از اعتماد، سطح پداراي عدالت كم را مي

  دهند. اي بالا، را نشان ميرويه زيان بخش مانند بازگشت، در يك محيط داراي عدالت

 د:توان به موارد زير اشاره كرن ميهاي كنترل غيبت ذهني كاركنار بيان راهد

ل ني كه شغه اين معبتا حد امكان ارگونومي رواني در تخصيص شغل به افراد را مورد توجه قرار دهيد؛  -

 رتر احساسفراد در انجام وظايف خود ديابه اين ترتيب ، هاي شخصيتي آنها باشدافراد متناسب با ويژگي

دهند را خود ادامه مي كارتوان مدت زماني كه آنها با رضايت خاطر بهكنند و از اين طريق ميخستگي مي

  د.افزايش دا

ازمان سبت به سد افراد نبه اين ترتيب تعه، همواره سعي در بهبود روابط خود با كاركنانتان داشته باشيد -

ممكن  هترين نحوبينند كه انجام امور محوله به بآنها خود را عضوي از خانواده سازمان مي، بدياافزايش مي

  د.داننمت به خود و خانواده خود ميرا خد

ات ارتقاي داريد و مقدميم هاي خود در شغل خود وادر عين اينكه همواره افراد را به ارتقاي مهارت -

رتيب تبه اين ، هاي ناشي از دست دادن شغل را از آنها دور كنيدرانيسعي كنيد نگ، ايدافقي را فراهم كرده

  د.كننيت بين خود و سازمان احساس مه بلندمدبينند و لذا نوعي رابطافراد شغل خود را موقتي نمي

تيب به ه اين ترب. ها منطبق باشداختيارات با مسووليت، فويض اختيار مناسب را در سازمان خود اجرا كنيدت -

  د.ننشان ده، وري خودهاي خود را در افزايش كارآيي و بهرهايد تا قابليتفراد خود فرصت دادها
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بهره ، زشي باشددر سازمان خود از يك سيستم حقوق و دستمزد كه به اندازه كافي براي افراد انگي -

 د.ايانجام هرچه بهتر كار خود كردهبه اين ترتيب افراد را تشويق به ، بگيريد

ام ازمان اقدياز خود يا ديگر افراد سبه توليد دانش مورد ن، بر انتقال دانشراي كاركناني كه علاوهب -

كنان را هاي معنوي و مادي مناسب كه انگيزه چنين كاركنان ارزشي و همچنين ديگر كارپاداش، كنندمي

  د.نظر بگيري در، دهدافزايش مي

اي نهبه گو، دشته باشيه عنوان يك سازمان يادگيرنده پويا داهمواره سعي در تبديل و حفظ سازمان خود ب -

هاي چنين ترين ويژگياز مهم. مولد دانش براي ترك سازمان باقي نماند اي براي كاركنانكه انگيزه

ت در امل انگيزش آنها كسب موفقيع، هاي پوياي دانشي هستندكاركناني اين است كه به دنبال محيط

ن قرار لاي سازماوص مقامات باخصنتظار دارند اين موفقيت مورد توجه همه افراد و بهشغلشان است و البته ا

  .دگير

  د.كاري افراد سازمان را برانگيزانيوجدان ، با تحكيم اخلاق كاري -

ات ر ارتباطدود و در نهايت هر ارتباطي بايد مورد ارزيابي قرار گيرد تا نقاط قوت و ضعف آن پديدار ش

يد اي كه در فرآيند ارزيابي باتهنك. ها را پوشش دادحد امكان نقاط قوت را تقويت و ضعفآتي بتوان تا 

هاي پيش آمده در يك ارتباط گروهي مربوط به ها و شكستمورد توجه قرار گيرد اين است كه موفقيت

 ي افرادمري تمابلكه همه افراد يك سازمان گروهي واحد هستند و در چنين ساختا، عملكرد يك فرد نيست

هر  اي كه هدف از فعاليتتوليد ارزش افزوده. مسووليت تضامني دارند، هاي گروهنسبت به مسووليت

اي كه زنجيره. آيددر راستاي حركت در طول زنجيره توليد ارزش آن سازمان به دست مي، سازمان است

بل از ق، ر فردزش توسط هليد اربنابراين موفقيت در تو. دهدهر حلقه آن را يكي از افراد سازمان تشكيل مي

 لي دريافتست كه محصول سالمي را از فرد قبامنوط به اين ، اش را به درستي انجام دهداينكه وي وظيفه

. هدويل دنقصي تحكرده باشد؛ همچنين وي در قبال همكاران بعدي خود مسووليت دارد كه محصول بي

ني و در واقع عدم حضور ذه، ماندحوله باز ميمليت اي كه فرد از انجام صحيح مسوويكي از دلايل عمده

ا ن مساله راي، بغيبت ذهني است كه بايد با آموزش كافي در اين زمينه و فراهم كردن شرايط كاري مناس

، ازمانافراد س ر بينثؤمديران موظفند با بررسي و تحليل ميزان برقراري ارتباط م. تا حد امكان كنترل كرد

 د كه همانهاي آتي مد نظر قرار دهند تا گروه واحد سازمان بتواند به هدف خوزشنقاط ضعف را در آمو

  د.دست ياب، حضور پويا در دهكده جهاني است
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            م مديريترويكردهاي پژوهشي نو در علوفصلنامه /  ٨٢

 
 منابع و مآخذفهرست 

ك از عدالت ). ارتباط ادرا١٣٩٢پورسلطاني زرندي، حسين؛ تندنويس، فريدون، و نادري، مريم. (ــ 

ان، ي ايررشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامسازماني با رضايت شغلي و تعهد سازماني كا

  . ١٣٩-١٥٥، صص ٥دوفصلنامه پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي، سال سوم، شماره

يترا. مميني، اخسروزاده، مريم. حسيني، محمد علي. كاشاني نيا، زهرا، صدقي گوي آقاج، ناصر، و ــ 

شريه يراز، نشهاي آموزشي شهر رستاران بيمارستان). همبستگي عدالت سازماني و رضايت شغلي پ١٣٩٥(

  . ١٠-١٩: صص٢، شماره٥مديريت ارتقاي سلامت، دوره

هاي عدالت سازماني  ). بررسي رابطه بين مولفه١٣٩٢دهقانيان، حامد؛ صبور، الهام و حجتي، علي رضا. (ــ 

  . ١٥٣-١٨٠: صص٢و تعهد سازماني در يك شركت بيمه، پژوهشنامه بيمه، سال بيست و هشتم، شماره

). ١٣٩٤( ، بهرام.وهنوردكزمانيان، زهرا. ؛ روشن سروستاني، مرضيه. ؛ صدقتي، ميترا. ؛ قطميري، مهناز. و ــ 

، ٣دوره نومي،ارزيابي ارتباط بار كاري ذهني و رضايت شغلي اساتيد و كاركنان دانشگاه، مجله ارگو

  . ١-٨: صص ٤شماره

رم. عفري، اكجروان. . سجادي، نصرا. . . . كاظم نژاد، انوشيمرادي چالشتري، محمدرضا. حميدي، مهرزادــ 

رائه ت سازماني و ا). رابطه سبك هاي رهبري تحول آفرين: تبادلي با عدال١٣٨٨و مرادي چالشتري، جواد. (

  . ٢بدني جمهوري اسلامي ايران، نشريه مديريت ورزشي، شمارهمدل در سازمان تربيت

ازماني ادراك شده با س). رابطه عدالت ١٣٩١ن؛ و مهديزادگان، ايران. (مهداد، علي. ؛ طباخ عشقي، ياسميــ 

 . ١٩-٣٦، صص٢٣هاي نو در روان شناسي، سال هفتم، شمارهميل به خشونت در محيط كار، يافته
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