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Abstract 
Employees’ mental absence is a negative phenomenon that can face serious challenges for 

tourism and hospitality businesses. Therefore, it is necessary to study this issue and identify 

and analyze the factors affecting its occurrence. In this connection, the present research was 

carried out to design a model for employees’ mental absence in tourism and hospitality. This 

research is developmental in terms of its purpose and qualitative in terms of method, and was 

carried out using the grounded theory method. The field of research was tourism and 

hospitality businesses in Shiraz, among which 19 employees were selected as sample members 

using the snowball method based on the data saturation. Necessary data were also collected 

through semi-structured individual interviews. The findings indicate that the employees’ 

mental absence in tourism and hospitality businesses is influenced by three categories of causal 

factors (individual, job-related, and managerial factors). Contextual factors (structural, 

interpersonal, cultural, and weak human resource management systems) and intervening 

factors (individual and non-individual) also affect this phenomenon. The consequences of 

employees’ mental absence in tourism and hospitality businesses were also identified at three 

individual, organizational, and extra-organizational levels. 
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1. Introduction 
Evidence shows that many human resource 

management measures in tourism and hospitality 

businesses have not been effective enough; and 

many organizations, despite hiring a large 

number of competent employees, have not only 

failed to create value through them, but have even 

left a negative impact on their human resources 

(Jooss et al., 2023). One of the negative 

consequences of mismanagement of human 

resources is the mental absence of employees 

(Teimouri & Mobasheri, 2024). Employees’ 

mental absence is a phenomenon that can cause 

tourism and hospitality businesses to face many 

challenges. In this situation, employees use their 

minimum knowledge, skills, and abilities in the 

organization (Gostick & Elton, 2006) and are not 

engaged in their jobs (Sadrinia et al., 2022). 

Therefore, employees’ mental absence should be 

studied seriously, and the effective mechanisms 

in the occurrence of this phenomenon in work 

environments should be well analyzed (Teimouri 

& Mobasheri, 2024). However, the review of the 

literature shows that despite researchers' attention 

to employees’ mental absence and investigating it 

in different statistical population (Sadrinia et al., 

2022; Azizi et al., 2020), employees’ mental 

absence has not been studied in tourism and 

hospitality businesses so far, and the questions 

related to it in the tourism and hospitality industry 

are still unanswered questions. Therefore, the 

current research was conducted to design a model 

of mental absence of employees in tourism and 

hospitality. 

2. Research Methods 
This research is developmental in terms of its 

purpose and qualitative in terms of method, and 

was carried out using the grounded theory 

method. The field of research was tourism and 

hospitality businesses in Shiraz, among which 19 

employees were selected as sample members 

using the snowball method. The sample size was 

determined based on theoretical saturation, and 

the necessary data were collected through semi-

structured individual interviews. 

3. Results 
According to the principles of the grounded 

theory method, the collected data were analyzed 

simultaneously as the interviews were conducted. 

At this stage, open coding was done, and a total 

of 237 primary codes were identified. In the next 

step, all the initial codes were checked, and while 

removing duplicate codes and merging similar 

codes, 119 final codes were identified. Then, in 

the central coding stage, the final codes were 

categorized into six dimensions of grounded 

theory, i.e., causal factors, central phenomenon, 

contextual factors, intervening factors, strategies, 

and consequences. The findings indicate that the 

employees’ mental absence in tourism and 

hospitality businesses is influenced by three 

categories of causal factors (individual, job-

related, and managerial factors). Contextual 

factors (structural, interpersonal, cultural, and 

weak human resource management systems) and 

intervening factors (individual and non-

individual) also affect this phenomenon. The 

consequences of employees’ mental absence in 

tourism and hospitality businesses were also 

identified at three individual, organizational, and 

extra-organizational levels.  

4. Conclusion 
The results, in addition to covering part of the 

existing scientific research gap and increasing the 

understanding and theory regarding the mental 

absence of employees in tourism and hospitality 

businesses by providing empirical evidence, can 

provide practical guidelines for business 

managers. Identifying the causes and forms of 

absenteeism among employees in tourism and 

hospitality businesses can support management 

interventions related to reducing or preventing 

this phenomenon. Other researchers can also use 

the research findings to design and implement 

future research. For example, investigating 

employees lived experience in relation to factors 

affecting their mental absence can reveal new 

angles on this issue. In this regard, 

phenomenological or ethnographic research 

seems to be effective. 
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 چکیده
 جدی هاییچالش با را نوازیمهمان و گردشگری وکارهایکسب تواندمی که است منفی ایپدیده کارکنان ذهنی غیبت
 و شناسایی آن پیداش بر مؤثر عوامل و گرفته قرار مطالعه مورد موضوع این است ضروری رو،ازاین. سازد مواجه
 نوازیمهمان و گردشگری در کارکنان ذهنی غیبت الگوی طراحی هدف با حاضر پژوهش ارتباط، این در. شوند تحلیل
 بنیادداده پردازینظریه روش با و است کیفی ای،مطالعه روش لحاظ به و ایتوسعه هدف، لحاظ از پژوهش این. شد اجرا
 کارکنان از نفر 19 میان این در که بود شیراز شهر نوازیمهمان و گردشگری وکارهایکسب پژوهش میدان. شد انجام
 نمونه اعضای عنوانبه هاداده نظری اشباع قاعدۀ براساس و برفیگلوله روش از استفاده با وکارهاکسب این در فعال

 غیبت که است حاکی هایافته. شد گردآوری ساختاریافتهنیمه انفرادی مصاحبۀ وسیلۀبه نیز لازم هایداده. شدند انتخاب
 عوامل فردی، عوامل) علی عوامل دسته سه تأثیر تحت نوازیمهمان و گردشگری وکارهایکسب در کارکنان ذهنی

 هایسیستم ضعف و فرهنگی فردی،بین ساختاری،) ایزمینه عوامل و دارد قرار( مدیریتی عوامل و شغل به مربوط
 همچنین نتایج. دهندمی قرار تأثیر تحت را پدیده این نیز( غیرفردی و فردی) گرمداخله عوامل و( انسانی منابع مدیریت

 مجازی، خدمت ترک شکل سه به نوازیمهمان و گردشگری وکارهایکسب در کارکنان ذهنی غیبت دهدمی نشان
 نوازیمهمان و گردشگری وکارهایکسب در کارکنان ذهنی غیبت پیامدهای. شودمی ظاهر تفاوتیبی و کاریکم و بطالت

 .شدند شناسایی فراسازمانی و سازمانی فردی، سطح سه در نیز

 کلیدواژه ها:
 کارکنان کارکنان؛ ذهنی غیبت

 نوازی؛مهمان و گردشگری تفاوت؛بی
 بنیادداده پردازینظریه
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 مقدمه 1
عناصر در ایجاد  ینتراین موضوع که منابع انسانی یکی از مهم

در صنایع خدماتی  (؛1403نژاد، است )شریعت مزیت رقابتی
خوبی در سطح جهان به نیزمانند گردشگری و مهمان نوازی 

سختی و به (Saputro, 2024) مورد پذیرش قرار گرفته است

نظری در این حوزه پیدا کرد که گر و صاحبتوان پژوهشمی
 ,.Shekari et al) ال ببردؤاعتبار این گزاره را زیر س

هایی مانند دیدگاه مبتنی بر نظریه ۀوسیلین اعتقاد، به(. ا2021
ها و مطالعات کاربردی در و مدل  (Paauwe, 2024) منابع

 Liu-Lastres et) یید قرار گرفته استأاین زمینه نیز مورد ت

al., 2024 به حدی که برخی، صنعت گردشگری و (؛
و از  (Baum, 2016) نوازی را صنعت افراد دانستهمهمان

ها در آغاز فعالیت ۀعنوان نقطمدیریت منابع انسانی به
 ,.Sigala et al) اندنوازی یاد کردهگردشگری و مهمان

مزیت  ۀاین باور که منابع انسانی اساس ایجاد و توسع (.2023

نوازی است )باقری و همکاران، رقابتی در گردشگری و مهمان
(، جذب و استخدام بهترین کارکنان را به یکی از 1400

ترین موضوعات در وظایف مدیران و یکی از رقابتی ینترمهم
و آن را  (Kravariti et al., 2022) این صنعت تبدیل کرده

های بسیاری از در جایگاهی مرکزی در استراتژی
ت نوازی قرار داده اسوکارهای گردشگری و مهمانکسب

(Liu-Lastres et al., 2024.) 

ز طرفی، ایجاد ارزش از طریق منابع انسانی یکی از ا
ها در سطح جهان های پیش روی سازمانچالش ینتربزرگ

جذب منابع  و  (Gallardo-Gallardo et al., 2020) است

تنها یک روی سکه است. به عبارت دیگر،  ،انسانی توانمند
بهینه از منابع انسانی و ایجاد مزیت رقابتی بر مبنای  ۀاستفاد

بستگی به چگونگی  ،های آنانیها و توانایدانش، مهارت
وحید و پاشایی) های ارزشمند داردمدیریت این دارایی

دهد، بسیاری از شواهد نیز نشان می(. 1403همکاران، 
وکارهای گردشگری و اقدامات مدیریت منابع انسانی در کسب

د و بسیاری اننوازی از اثربخشی لازم برخوردار نبودهمهمان
رغم استخدام تعداد زیادی از کارکنان ها علیاز سازمان
؛ اندتنها در ایجاد ارزش از طریق آنان موفق نبودهشایسته، نه

گیری رفتارهای منفی در کارکنان ها به شکلبلکه اقدامات آن
ارهای (. یکی از رفتJooss et al., 2023نیز منجر شده است )

منفی که پیامد سوءمدیریت منابع انسانی در گردشگری و 
-است که کسب 1نوازی است؛ رفتارهای انصرافی از کارمهمان

وکارهای این صنعت در مناطق مختلف جهان را با مشکلات 
دهند بسیار مواجه ساخته است. شواهد موجود نشان می

 20ا ای معادل برفتارهای انصرافی از کار، سالیانه هزینه
نوازی وکارهای گردشگری و مهمانمیلیارد یورو به کسب
وکاهارهای آمریکایی کند و هزینۀ کسباتحادیۀ اروپا تحمیل می

دهد درصد افزایش می 20تا  2را نیز به صورت میانگین بین 
(Čikeš et al., 2024تحقیقات همچنین نشان می .) دهد

صرافی از کار، رضایت مهمانان و مشتریان را رفتارهای ان
زمینۀ افول  ( ،Mukwevho et al., 2020دهد )کاهش می

کند و از طریق افزایش بار کاری کیفیت خدمات را ایجاد می

                                                      
1 Withdrawal behaviors 

-سایر کارکان، آنان را با استرس و مشکلات زیادی مواجه می
 (. Yan et al., 2021aسازد )

بنابراین، رفتارهای انصرافی از کار، موضوعی است که 
گران بسیاری را به خود جلب های گذشته توجه پژوهشدر سال
( و در مطالعات مختلف مورد 1402انوری و همکاران، کرده )

بررسی مطالعات حال، بررسی و تحلیل قرار گرفته است. بااین
گران، دهد، بیشتر پژوهششده در این ارتباط نشان میانجام
های فیزیکی رفتارهای انصرافی از کار را، مانند غیبت جنبه

 Yan( و ترک خدمت )Mukwevho et al., 2020از کار )

et al., 2021bنوازی رهای گردشگری و مهمانوکا( در کسب

شناختی این موضوع تاکنون های رواناند و جنبهبررسی کرده
چنان که باید مورد مطالعه و بررسی قرار نگرفته است و آن

 Shamsudinنیازمند مطالعه و تحلیل از ابعاد مختلف است )

et al., 2023; Yasami et al., 2024) . 

غیبت ذهنی کارکنان، یکی از اشکال رفتارهای انصرافی  
( که 1403تیموری و مباشری، )شناختی از کار است روان

-نوازی را با چالشوکارهای گردشگری و مهمانتواند کسبمی
غیبت . (Shamsudin et al., 2023های بسیار مواجه سازد )

رغم شرایطی است که در آن کارکنان علی ۀکنندذهنی، توصیف
آفرینی مثبت و فعالی در حضور فیزیکی در محل کار، نقش

ها، گیریامور بر عهده ندارند و یا حداقل مشارکت را در تصمیم
عزیزی دهند )های سازمان از خود نشان میها و برنامهفعالیت

تواند ای است که می(. غیبت ذهنی پدیده1399و همکاران، 
های نوازی را با چالشوکارهای گردشگری و مهمانکسب

زیادی مواجه سازد. در این وضعیت، کارکنان حداقل دانش، 
گیرند یمهارت و توانایی خود را در سازمان به کار م

(Gostick & Elton, 2006 ،) از اشتیاق شغلی لازم

برخوردار نیستند و انجام وظایف شغلی را نوعی رفع تکلیف 
(. غیبت ذهنی، 1401صدری نیا و همکاران، دانند )می

دهد نارضایتی کارکنان از شغل و سازمان را افزایش می
(، حضور کارکنان در سازمان را 1400سلیمی و همکاران، )

کند، آنتروپی مثبت را افزایش به فعالیتی نمایشی تبدیل می
آورد از درون به وجود می را فروپاشی سازمان ۀدهد و زمینمی

رو، غیبت ذهنی (. ازاین1401صدری نیا و همکاران، )
صورت جدی مورد بایست بهکارکنان موضوعی است که می

اثرگذار در بروز این پدیده  سازوکارهایمطالعه قرار گیرد و 
تیموری و مباشری، د )نخوبی تحلیل شوهای کاری بهدر محیط

1403.)  

با غیبت  ارتباط درشده حال، بررسی مطالعات انجامبااین
 کشور گرانرغم توجه پژوهشدهد علیذهنی کارکنان نشان می

آماری  ،به غیبت ذهنی کارکنان و بررسی آن در بین جوامع
عزیزی و همکاران، ؛ 1401صدری نیا و همکاران، متفاوت )

گودرزی و دلوی ؛ 1398مهدی زاده و کرمی، ؛ 1399
وکارهای (، این موضوع تاکنون در کسب1398اصفهانی، 

. بررسی پیشینۀ نوازی مطالعه نشده استگردشگری و مهمان
دهد در مطالعات خارجی نیز تجربی موضوع همچنین نشان می

رخوردار نیست. هرچند رفتارهای این موضوع از غنای لازم ب
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وکارهای گردشگری و شناختی از کار در کسبانصرافی روان
نوازی در برخی مطالعات خارجی مورد بررسی قرار مهمان

 Snepenger et al., 2001; Shamsudin etگرفته است )

al., 2023; Yasam et al., 2024)گران، ؛ ولی این پژوهش
اند صورت عمومی دنبال کردهرفتارهای انصرفی از کار را به

کدام از این صورت مشخص در هیچو غیبت ذهنی کارکنان به
الات ؤو سمطالعات مورد بررسی و مطالعه قرار نگرفته است 

نوازی همچنان گردشگری و مهمانمرتبط با آن در صنعت 
از طرفی، اطلاعات حاصل از  پاسخ هستند.هایی بیپرسش

نوازی وکارهای گردشگری و مهمانوگو با کارکنان کسبگفت
دهد، گران نشان میشیراز و همچنین تجربه و مشاهدۀ پژوهش

وکارهای غیبت ذهنی کارکنان موضوعی رایج در کسب
از است که لازم است علل آن نوازی شیرگردشگری و مهمان

و به عبارت بهتر، سازوکارهای تأثیرگذار در این پدیده در بین 
نوازی این شهر مطالعه و وکارهای گردشگری و مهمانکسب

بنابراین، پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی بررسی شوند. 
-کارهای گردشگری و مهمانکسبغیبت ذهنی کارکنان در 

 :الات انجام شده استؤگویی به این سخو پاس نوازی شهر شیراز
وکارهای گردشگری و چرا غیبت ذهنی کارکنان در کسب

دهد؟ چه عواملی در ایجاد این رخ می شیراز نوازیمهمان
وکارهای وضعیت دخیل هستند؟ غیبت ذهنی کارکنان در کسب

چه اشکال و مصادیقی دارد؟  شیراز نوازیگردشگری و مهمان
وکارهای چه پیامدهایی برای کسب غیبت ذهنی کارکنان

  خواهد داشت؟شیراز نوازی گردشگری و مهمان

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2

 مبانی نظری 2.1

 رفتارهای انصرافی از کار 2.1.1
های منفی یا دهندۀ واکنشرفتارهای انصرافی از کار، توضیح

مقاومت کارکنان نسبت به عناصر مربوط به کار و شرایط آن 
مختلفی مانند غیبت از کار، حضور با تأخیر است و رفتارهای 

پرتی و رفتارهایی در محل کار، ترک خدمت داوطلبانه، حواس
(. رفتارهای Xu et al., 2022شود )از این دست را شامل می

شوند عنوان رفتارهایی خاص شناخته میانصرافی از کار، به
عنوان متغیرهایی وابسته در سطح فردی و به معمولاا که 

(. این رفتارها Song & Lee, 2020کنند ))معلول( بروز می
-که در قالب رفتارهای مشهود و رفتارهای مشهود قابل دسته

(؛ از سوی Yan et al., 2021bبندی و مطالعه هستند )

کردهای متفاوت بررسی و مطالعه اندیشمندان مختلف با روی
-های متفاوتی را بهگران مختلف، مکانیزماند و پژوهششده

که اند؛ درحالیعنوان عوامل مؤثر بر این پدیده تبیین کرده
های فردی مانند گران عناصر و ویژگیبرخی پژوهش

کارکنان  های( و نگرشLeBreton et al., 2004شخصیت )
(Yan et al., 2021bرا به ) عنوان عوامل اثرگذار بر

اند؛ سایرین بر شرایط رفتارهای انصرافی از کار معرفی کرده
 Shamsudinای )سازمانی( مانند رهبری )و عناصر زمینه

et al., 2023های رشد سترسی به فرصت( و دسترسی یا عدم د
( در این Mohamad Ibrahim et al., 2022و توسعه )

                                                      
1 Psychological withdrawal behavior 

دهد، ها همچنین نشان میاند. بررسیارتباط تأکید کرده
ای است که هم در بعد فیزیکی رفتارهای انصرافی از کار پدیده

 Mukwevhoمانند ترک خدمت، غیبت، تأخیر و مانند آن )

et al., 2020شناختی قابل مطالعه و ( و هم در بعد روان
که رفتارهای فیزیکی انصرافی از کار بررسی است. درحالی

عنوان یک شوند و بهگرفتن فیزیکی از کار مربوط میبه فاصله
استراتژی اعتراضی و یا واکنش منفی کارکنان نسبت به کار و 

-شوند؛ رفتارهای انصرافی روانط آن توصیف مییا شرای

از  2عنوان یک استراتژی تطابق رفتاری، به1شناختی از کار
سوی کارکنان و در قالب رفتارهایی مانند تلاش برای حفظ 
احساسات خود نسبت به یک موضوع مشخص، خودداری از 

پردازی در صحبت با سرپرستان در ارتباط با مشکلات، خیال
پردازی در مورد کار در ط کاری مطلوب و یا خیالمورد شرای

 & Feldmanاند )آل( دیگر، توصیف شدهیک سازمان )ایده

Tompson, 1993; Song & Lee, 2020 .) 

 تعریف غیبت ذهنی کارکنان 2.1.2
ارکنان نامرئی ک عناوینغیبت ذهنی کارکنان که در ایران تحت 

موسوی ( و نامرئی شدن کارکنان )1400سلیمی و همکاران، )
عنوان تواند بهمی شود؛( نیز شناخته می1399و همکاران، 

شناختی از کار یکی از اشکال رفتارهای انصرافی روان
وضعیتی اشاره دارد که هرچند به توصیف شود. غیبت ذهنی 

کارکنان یک سازمان در محل کار حضور دارند و به انجام 
 ۀها تنها جنبهای شغلی مشغول هستند؛ حضور آنفعالیت

شناختی های روانها و سرمایهفیزیکی و نمایشی دارد و قابلیت
و شناختی آنان متوجه موضوعاتی است که ارتباط چندانی به 

(. در این 1403تیموری و مباشری، ) مسائل کاری ندارند
شرایط، کارکنان با رفع تکلیف، وظایف شغلی را به شکل 

(، در Patnaik & Satpathy, 2013دهند )صوری انجام می

های خود را امور سازمان مشارکت مثبتی ندارند و شایستگی
دهند ای تحقق اهداف سازمان مورد استفاده قرار نمیدر راست

وضعیتی را  ،غیبت ذهنی کارکنانهمچنین، (. 1398منطقی، )
پذیری و ولیتؤرفتن از مسکند که کارکنان با طفرهتوصیف می

کنند های مهم بر دوش دیگران، سعی میقراردادن مسؤولیت
(. 1399عزیزی و همکاران، قرار دهند )خود را در حاشیه 

کند طورکلی، غیبت ذهنی کارکنان شرایطی را تصویر میبه
حضور کارکنان در محل کار حضوری مفید و  ،که در آن

کارکنان در سازمان  ۀتنها دغدغ ،گذرانیاثربخش نیست و وقت
مانند زیرکار در  های مختلفیگذرانی به شکلاست و این وقت

روی اجتماعی و غفلت از روی، ترک خدمت مجازی، طفره
 (.1403تیموری و مباشری، شود )کار نمایان می

 غیبت ذهنی در محیط کار 2.1.3
دهد که بررسی ادبیات مرتبط با موضوع غیبت ذهنی نشان می

هار بعد اصلی گران مختلف، مفهوم غیبت ذهنی را در چپژوهش
روی اجتماعی در روی، ترک خدمت مجازی، طفره )زیرکار

اند. زیرکار در روی، به معنی و غفلت از کار( بررسی کرده
تر بوده و وضعیتی است که در آن  فرد گرایش به انجام کار کم

-تر پیامد منفی به دنبال نخواهد داشت؛ ازاینداند که تلاش کممی

2 Behavioral coping strategy 
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-رساند، ولی بهد را به انجام میرو، هرچند فرد وظایف خو

وری مناسبی صورت آگاهانه در انجام وظایف شغلی از بهره
(. غفلت از کار، 1403تیموری و مباشری، برخوردار نیست )

دهد و گرفتن وظایف شغلی را توضیح میتوجهی و نادیدهبی
شغلی و نوعی انگاری نسبت به وظایف گویای نوعی سهل

واکنش منفی از سوی کارکنان نسبت به نارضایتی است که 
تر، دوری از سازمان از طریق رفتارهایی صورت کار کمبه

زنی های طولانی و نیز پرسهمانند تأخیر، غیبت و مرخصی
(. 1400سلیمی و همکاران، دهد )اینترنتی خود را نشان می

روی اجتماعی نیز تمایل کارکنان به تلاش و صرف طفره
کند های گروهی را توصیف میتر در موقعیتانرژی کم

(Hüffmeier et al., 2022 ترک خدمت مجازی نیز زمانی .)

کند که آنان در سازمان حضور در رفتار کارکنان بروز می
ص و مهارت خود را در دارند، ولی اندیشه، توان، تخص

-های شخصی و موضوعات برونراستای اهداف و برنامه

 (. 1403تیموری و مباشری، کنند )سازمانی صرف می

 های مرتبط با غیبت ذهنی کارکناننظریه 2.1.4
نظران رفتار سازمانی و مدیریت منابع گران و صاحبپژوهش

 ۀی مختلفی در ارتباط با تبیین رابطهاانسانی تاکنون نظریه
ها، اند که هرکدام از این نظریهکارکنان و سازمان معرفی کرده

های ارتباط بین کارکنان و سازمان و پیامدهای آن را از جنبه
برخی  رسدکند. در این میان، به نظر میمختلفی بررسی می

کارکنان غیبت ذهنی  ۀتوانند مبنایی برای تحلیل پدیدمی هانظریه
. نوازی ایجاد کنندوکارهای گردشگری و مهماندر کسب
 ،تعامل کارکنان و سازمان، اجتماعی ۀمبادل ۀنظریبراساس 

این مبادله، تمامی عناصر و دوجانبه است  ۀنوعی مبادل
 ,.Cropanzano et alشود )اقتصادی و اجتماعی را شامل می

اساس مفروضات این نظریه، غیبت ذهنی کارکنان (. بر2017

ادراک کارکنان نسبت به عدم توازن  ۀعنوان نتیجتواند بهمی
 ،ی آنان در سازمانهاهای آنان به سازمان و دستاوردبین آورده

شناختی قرارداد روان ۀنظریبراساس  در نظر گرفته شود.
(Blau, 1964)، ۀعنوان نتیجتواند بهنی کارکنان میغیبت ذه 

باور کارکنان به عدم پایبندی سازمان )کارفرما( به قرارداد 
هر ، گریخودتعیین ۀبراساس نظری شناختی تلقی گردد.روان

را با مانع مواجه  کارکنان ۀعاملی که نیاز به رشد و توسع
تواند ادراک آنان از آن عامل را به صورت منفی سازد، می

(. Varshney & Varshney, 2023تحت تأثیر قرار دهد )

وکارهای گردشگری و ، غیبت ذهنی کارکنان در کسببنابراین
 عدم توجه به نیازهای اساسی ۀتواند نتیجنوازی میمهمان
نظریۀ  های کاری باشد.شناختی کارکنان در محیطروان

هر عنصری که خودتنظیمی نیز بر این باور استوار است که 
در مسیر شغلی محدود سازد و آنان را از را  کارکنانمحوریت 

تواند نگرش ای دور کند، میحرفه ۀهای رشد و توسعفرصت
صورت  نسبت به سازمان و مسیر شغلی خود در آن بهرا آنان 

 ,Newman & Newmanمنفی تحت تأثیر قرار دهد )

وکارهای (. درنتیجه، غیبت ذهنی کارکنان در کسب2020

انداز شغلی فقدان چشم ۀتواند نتیجنوازی میگردشگری و مهمان

                                                      
1 job involvement 

شخصی و  ۀهای توسعمناسب و یا عدم دسترسی به فرصت
 .(1403تیموری و مباشری، ) شمار آیدای بهحرفه

 پژوهش ۀپیشین 2.2
دهد که غیبت ذهنی کارکنان در نشان میداخلی  ۀبررسی پیشین

نوازی تاکنون مورد توجه وکارهای گردشگری و مهمانکسب
حال، این موضوع و گران قرار نگرفته است. بااینپژوهش
ها در داخل صنایع و سازمانهای مرتبط با آن در سایر کلیدواژه

شده توسط انجام ۀاند. برای مثال، مطالعکشور بررسی شده
گر این است که عوامل فردی )بیماری بیان (1398منطقی )

جسمی، معلولیت پنهان، نارسایی در تکلم، ترس و اضطراب، 
ارزشی(، بی ورزی و احساستعلل ۀشدن، روحیاحساس کم دیده

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

 عوامل مؤثر در ینترعنوان مهمبالابودن سطح توقعات(، به
غیبت ذهنی کارکنان مطرح هستند و عوامل فرهنگی،  بروز

توانند غیبت ذهنی یعوامل انگیزشی و عوامل مالی نیز م
شده انجام ۀدر سازمان تحت تأثیر قرار دهند. مطالعرا کارکنان 

گر این است که نیز بیان (1399موسوی و همکاران )توسط 
هم به صورت مستقیم و هم از طریق  ،فرهنگ بوروکراتیک

در  تواند موجب نامرئی شدن کارکنانری منفعلانه میبره
نیا صدریشده توسط انجام ۀهای دولتی شود. در مطالعسازمان

 ۀنیز، مشکل مسکن، زندگی در محل (1401و همکاران )
نامناسب، مشکلات جسمانی، مشکلات خانوادگی، مشکلات 
فرزند، مشکلات رفتاری، مشکلات حقوقی، مشکلات مالی، 

توسط مدیر، کوچک  شدن لامتفضای مجازی، تبعیض، م
-موقع حقوق و ندادن پاداش، بهشمردن کار، عدم پرداخت به

عوامل مؤثر در پیدایش غیبت ذهنی کارکنان  ینترعنوان مهم
 (1403تیموری و مباشری )ها شناسایی شده است. در سازمان

ها در دو سازماندر  را نیز پیشایندهای غیبت ذهنی کارکنان
 -ادراکی و عوامل رفتاری -سطح فردی )عوامل نگرشی

عملکردی( و سطح سازمانی )عوامل مربوط به ماهیت شغل، 
عوامل مربوط به محیط شغل و ضعف فرآیندهای داخلی 

 اند. سازمان( مطالعه کرده

شده در خارج از کشور هم نشان های انجامبررسی پژوهش
گران به رفتارهای انصرافی از ژوهشرغم توجه پدهد، علیمی

نوازی، موضوع غیبت ذهنی کار در گردشگری و مهمان
گران صورت مشخص تاکنون از سوی پژوهشکارکنان به

-شده در کسببررسی نشده است. برای مثال، مطالعۀ انجام

-نوازی کشور کرواسی نشان میوکارهای گردشگری و مهمان

اطفی، تعهد هنجاری و های شغلی مانند تعهد عدهد نگرش
توانند رفتارهای انصرفی از کار را، مانند می 1دلبستگی شغلی

 ,.Čikeš et alغیبت و تمایل به ترک خدمت کاهش دهند )

 (2024یاسمی و همکاران )شده توسط  (. پژوهش انجام2024

نوازی کشور تایلند نیز شگری و مهمانوکارهای گرددر کسب
شده، از طریق کاهش اشتیاق دهد عدم امنیت ادراکنشان می

انجامد؛ شناختی از کار میشغلی، به رفتارهای انصرافی روان
آوری کارکنان بر رفتارهای انصرافی از کار از که تابدرحالی

هاموش و دهد. سوی آنان تأثیر منفی داشته و آن را کاهش می
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ترک »، این موضوع را تحت عنوان (2023) 1همکاران
اند. نتایج پژوهش مورد مطالعه و بررسی قرار داده« 2خاموش

وکارهای دهد ترک خاموش کار در کسبآنان نشان می
تر از سوی کارکنان جوان معمولاا نوازی گردشگری و مهمان

های مانند تغییرات ایجادشده در محیطافتد و عواملی اتفاق می
گیری کرونا، قوانین سخت، حقوق و دستمزد کار در اثر همه

نامناسب نیز از جمله عواملی هستند که ترک خاموش کار را 
خیو و شده توسط دهند. مطالعۀ انجامتحت تأثیر قرار می

رهای انصرافی از دهد، رفتانیز نشان می (2022) 3همکاران
-کار از سوی کارکنان تحت تأثیر رفتارهای مدیران مانند پنهان

تواند کردن دانش قرار دارد و تحلیل رفتگی کارکنان نیز می
عنوان متغیر میانجی در این رابطه نقش داشته باشد. نتایج به

دهد رفتارهای انصرافی کارکنان این مطالعه همچنین نشان می
نوازی تحت تأثیر ادراک آنان از رابطۀ گردشگری و مهمان

 4یان و همکارانسودمند متقابل با مدیران قرار دارد. 
(b2021)  نیز در مطالعۀ خود نسبت به بررسی نقش سرمایۀ

شناختی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی بر رفتارهای روان
نوازی مهمانوکارهای گردشگری و انصرافی از کار در کسب

دهد سرمایۀ اند. نتایج این مطالعه نشان میمالزی اقدام کرده
شناختی تأثیر منفی و معنادار بر رفتارهای انصرافی از روان

کار دارد و تعهد سازمانی و رضایت شغلی نیز در این رابطه 
 کنند. نقش میانجی ایفا می

 ی پژوهششناسروش 3
شافی است که با استفاده این مطالعه، پژوهشی کیفی از نوع اکت

استراوس و کوربین مند بنیاد از نوع رهیافت نظامداده ۀاز نظری
بنیاد بر مبنای داده ۀکارگیری نظریهانجام شده است. ب (1997)

ها، گردآوری و تحلیل این فرض قرار دارد که تمرکز بر داده
تواند ها میشدن با آنط و عجینها، ایجاد ارتبازمان دادههم

گر های اصلی موضوع مورد مطالعه را برای پژوهشجنبه
 انجامدروشن کرده و این فرآیند به آشکارشدن یک نظریه می

(Charmaz & Thornberg, 2021 با توجه به این نکته .)

نوازی همانکه غیبت ذهنی کارکنان تاکنون در گردشگری و م
-مطالعه نشده است و اطلاعات و شواهد تجربی موجود نمی

وکارها را توانند سازوکارهای مؤثر بر این پدیده در این کسب

گران بنیاد به پژوهشبه صورت کامل تبیین نمایند، نظریۀ داده
های مختلف مورد کند این موضوع را از ابعاد و جنبهکمک می

و نسبت به تدوین مدلی چندبعدی بررسی و مطالعه قرار دهند 
نگر در ارتباط با غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و و کل
 نوازی اقدام نمایند.مهمان

وکارهای گردشگری و را کسب جامعۀ مورد مطالعه
برای دهند که در این میان نوازی شیراز تشکیل میمهمان

برای  .ساختاریافته انجام شدمصاحبۀ نیمه 19ها، گردآوری داده
شوندگان نیز روش هدفمند به صورت گلوله شناسایی مصاحبه

-مصاحبهعنوان معیارهای انتخاب به برفی به کار گرفته شد.

 نوازیکار در صنعت گردشگری و مهمان ۀنیز تجرب شوندگان
، برخورداری از دانش یا تجربه )مستقیم یا غیرمستقیم( شیراز

به مشارکت در  در ارتباط با موضوع مورد بررسی، تمایل
پژوهش و توانایی انتقال دانش و تجربه، مورد توجه قرار 

مندی مرتبط و نیز علاقه بۀچراکه داشتن دانش و تجر ؛گرفت
موضوعاتی  ینترها از مهمبه مشارکت و توانایی انتقال ایده

های کیفی باید است که در انتخاب اعضای نمونه در پژوهش
(. تعداد Palinkas et al., 2015) مورد توجه قرار گیرند

. در گردیداشباع نظری تعیین  ۀنیز براساس قاعد هامصاحبه
ها حاصل شد. مصاحبه، اشباع داده 16این فرآیند، پس از انجام 

به منظور اطمینان بیشتر، فرآیند انجام مصاحبه  این، با وجود
ا  با توجه مصاحبه قرار گرفتند. نفر مورد  19ادامه یافت و جمعا

نوازی شیراز، وکارهای گردشگری و مهمانبه تنوع کسب
ای انتخاب شوند که از کنندگان به گونهتلاش شده است مشارکت

تنوع لازم برخوردار باشند و موضوع مورد بررسی، از 
های مختلف مورد بررسی قرار گیرد؛ زیرا ها و جنبهدیدگاه

عنوان یکی از های کیفی بهدر پژوهشکنندگان تنوع مشارکت
ها معرفی شده ین معیارهای ارزیابی اعتبار این پژوهشترمهم

گونه که در جدول (. در این ارتباط، همانAtaro, 2020است )

وکارهای شوندگان از بین کسبقابل مشاهده است. مصاحبه 1
گردی و امتگاه بوممختلف )هتل، آژانس مسافرتی، اق

های سازمانی مختلف )کارمند، رستوران(، با توجه به پست
اند که علاوه مدیر و کارآفرین/ مالک( و به شکلی انتخاب شده

بر آشنایی با موضوع پژوهش از سوابق کاری متفاوتی 
 برخوردار باشند. 

 

 

 شوندگانمصاحبه. مشخصات 1جدول 

نوع 
سازمان 
 رمحل کا

 هتل طبقه
آژانس 
 مسافرتی

اقامتگاه 
 بومگردی

 رستوران

 تحصیلات

 طبقه
دیپلم و 

 کمتر
کاردانی و 
 کارشناسی

ارشد و 
 بالاتر

 5 7 7 فراوانی 2 4 3 10 فراوانی

درصد 
 فراوانی

62/52 78/15 05/21 52/10 
درصد 
 فراوانی

82/36 82/36 31/26 

کار  ۀسابق
در 

 صنعت

 طبقه
تر از کم
 سال 5

 10تا  6
 سال

 15تا  10
 سال

بالاتر از 
 سال 15

 
 جنسیت

 مرد زن طبقه

 13 6 فراوانی 2 3 5 9 فراوانی

درصد 
 فراوانی

36/47 31/26 78/15 52/10 
درصد 
 فراوانی

57/31 42/68 

                                                      
1 Hamouche et al 
2 quiet quitting 

3 et al  
4 Yan et al 
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 نوازی شیراز(مهمان

 سن

 طبقه
تر از کم
 سال 20

 30تا  21
 سال

 40تا  31
 سال

بیشتر از 
پست  سال 40

)نقش( 
 سازمانی

 مدیر کارمند طبقه
مالک 

 )کارآفرین(

 3 6 10 فراوانی 3 5 9 2 فراوانی

درصد 
 فراوانی

52/10 36/47 31/26 78/15 
درصد 
 فراوانی

62/52 57/31 78/15 

 

دقیقه به  70به صورت میانگین نیز ها هر کدام از مصاحبه
قابل مشاهده است؛ در  2گونه که در جدول . همانطول انجامید

ها دو دسته سؤال استفاده شد؛ یعنی سؤالات فرآیند مصاحبه
شناختی و سؤالات مربوط به بررسی موضوع با توجه جمعیت

به منظور  اند.ارائه شده 2بنیاد که در جدول به ابعاد نظریۀ داده
کننده، پس از جلب ها و بهبود تمرکز مصاحبهحفظ تمامی داده

ها سبت به ضبط مصاحبهشوندگان ناعتماد و موافقت مصاحبه
 اقدام شد.
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 نوازی شیراز(مهمان

 هاشده در مصاحبه. سؤالات استفاده2جدول 

 بنیادلات مربوط به بررسی موضوع با توجه به ابعاد دادهؤاس شناختیسؤالات جمعیت

 سؤال مربوطه آیتم مورد نظر سؤال مربوطه آیتم مورد نظر

 وکار محل فعالیتکسب
به فعالیت وکاری در چه کسب

 مشغول هستید؟
 عوامل علی

شوند کارکنان دچار غیبت ذهنی چه عواملی باعث می
 شوند؟

 شود؟چرا این پدیده در کارکنان ایجاد می

 محوری ۀپدید چند سال دارید؟ سن
چگونه قابل  ،اندکارکنانی که دچار غیبت ذهنی شده
 شناسایی هستند؟

 شود؟این پدیده چگونه توصیف می

 سازمانیپست 
پست سازمانی )نقش( شما در 

 وکار چیست؟کسب
 ایعوامل زمینه

عنوان بستری د بهنتوانبه نظر شما چه عواملی می
 برای این پدیده ایفای نقش کنند؟

ساز این پدیده توانند زمینههای سازمانی میآیا ویژگی
 هایی؟باشند؟ چه ویژگی

 تحصیلات
تحصیلات شما در چه سطحی قرار 

 دارد؟
 گرعوامل مداخله

توانند غیبت ذهنی کارکنان به نظر شما چه عواملی می
 تر یا بیشتر کنند؟را کم

غیبت ۀ توانند زمینهای فردی کارکنان میآیا ویژگی
 هایی؟ذهنی کارکنان را ایجاد کنند؟ چه ویژگی

توانند این موضوع آیا عوامل فراتر از سازمان هم می
ا لطرا تحت تأثیر قرار دهند؟   توضیح دهید. فا

 راهبردها مرد؟     زن؟ جنسیت

اند، چه اقداماتی انجام افرادی که دچار غیبت ذهنی شده
 دهند؟می

اند، چه رفتارهای افرادی که دچار غیبت ذهنی شده
 هایی دارد؟ویژگی

 پیامدها 

 ها دارد؟غیبت ذهنی کارکنان چه پیامدهایی برای آن
سازمان را تحت تأثیر غیبت ذهنی کارکنان چگونه 
 دهد؟قرار می

آیا غیبت ذهنی کارکنان پیامدهایی فراتر از سازمان 
ا هم دارد؟   توضیح دهید. لطفا

 

های ها در تحقیقات کیفی نیز با روشارزیابی اعتبار تحلیل
یابی به اشباع نظری در فرآیند گردآوری مختلفی مانند دست

کنندگان نسبت به نتایج نهایی، بررسی نظرات مشارکت ها،داده
ها و استفاده از منابع اطلاعاتی مختلف ارزیابی درونی تحلیل

در این  (.Ataro, 2020) شودها انجام میجهت گردآوری داده

قابل مشاهده است، به منظور  1گونه که در جدول ارتباط، همان
ها، نسبت به مصاحبه با افراد اطمینان از قابلیت اعتماد به داده

وکار محل جنسیت، کسبپست )نقش( سازمانی، مختلف از نظر 
 ،فعالیت در صنعت اقدام شد ۀفعالیت، میزان تحصیلات و سابق

پس از پایان و  ها تا رسیدن به اشباع ادامه یافتگردآوری داده
کنندگان قرار گرفت ها نیز نتایج نهایی در اختیار مشارکتتحلیل

ها بررسی شد. درنهایت، به و نظر آنان در ارتباط با یافته
ها، روش توافق درون موضوعی منظور ارزیابی دورنی تحلیل

دکتری  ۀآموختاستفاده شد. در این راستا، از یک نفر دانش

و آشنا به ادبیات گردشگری درخواست مدیریت منابع انسانی 
گران ها با پژوهشعنوان همکار در فرآیند کدگذاری دادهشد به

ها، از طریق شمارش مشارکت نماید. پس از اتمام کدگذاری
شده (، متشکل از کدهای ایجاد501شده )تعداد کل کدهای ایجاد

( و 237گران به منظور استفاده در پژوهش )توسط پژوهش
( و نیز تعداد کدهای 264شده توسط فرد همکار )ایجادکدهای 

مورد توافق طرفین یعنی کدهای مشترک در هر دو کدگذاری 
، توافق درون موضوعی مرتبط با 1ۀ (، مطابق با رابط193)

درصد( محاسبه شد. با توجه  77ها در پژوهش حاضر )تحلیل
درصد  60به اینکه درصد توافق درون موضوعی بالاتر از 

 شودعنوان اعتبار قابل قبول در این روش شناخته میبه
(O’Connor & Joffe, 2020 ،)گر قابلیت اعتبار نتایج بیان

.استها یافته

درصد توافق درون موضوعی =
2 × تعداد توافقات

کلکدها
×    رابطه  (1)                     100

 

 های پژوهشیافته 4
ها زمان با انجام مصاحبهبنیاد، همبا توجه به اصول روش داده

های گردآوری شده اقدام شد. در این فرآیند، نسبت به تحلیل داده
های پس از پایان هر مصاحبه، مباحث به دقت بررسی و عبارت

. ندمتناسب با هدف پژوهش از متن هر مصاحبه استخراج شد
کد  237دگذاری باز انجام گرفت و در مجموع در این مرحله ک

 3ای از کدگذاری باز اولیه در جدول اولیه شناسایی شد. نمونه
 ارائه شده است.
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 نوازی شیراز(مهمان

 کدگذاری باز اولیه ۀنمون .3جدول 

 کد اولیه عبارت استخراجی ردیف

1 
ای به این مدل علاقهشن که جا میان بعد از مدتی متوجه میخیلی از افرادی که به این

ها فقط حضور کارها ندارند ولی بخاطر شرایط اقتصادی مجبور هستند که بمونن. اون
 .دارند که بیکار نباشند

 علاقه بودن نسبت به کاربی

2 
زمان عنوان راهنمای تور در حال خدمت به گردشگرها هستم و هموقتی یه روز تعطیل به

در روز تعطیل در خانه و تنها هستند، احساس خوبی  امکنم که خانوادهبه این فکر می
 .ندارم

 زندگی -تعارض کار

3 
شوی کارفرما و مدیر تو هیچ توجهی به تو وقتی مشکلی برات پیش میاید و متوجه می

ندارد، برای چه چیزی انگیزه داشته باشی؟ اگر نتوانی سر کار بیای نامه ترک کار برات 
 ار نیست.شود و هیچ حمایتی در کرد می

 فقدان حمایت سازمانی ادراک شده

4 
کنند حالا که مدیر هستند پس از بقیه بهترند وکار و یا مدیران فکر میگاهی صاحبان کسب

شود همکاران نه از کار که از کنند. این غرور باعث میو از بالا به دیگران نگاه می
 سازمان و صنعت هم فاصله بگیرند.

 خود برتر بینی مدیران

5 
شوی هیچ چیز برایت مهم نیست. نه هتل و آینده آن مهم است وقتی دچار این وضعیت می

نه همکاران نه مهمانان نه دوستی با کسی. فقط دنبال این هستی که شیفت تمام شود و 
 بروی دنبال زندگیت.

تفاوتی نسبت به سازمان و آینده بی
تفاوتی نسبت به مهمانان و آن/ بی

تی نسبت به تفاومشتریان/ بی
 همکاران

6 
در یک هتل کار دست و مغز جداست. ما در حکم دست هستیم و مدیران در حکم مغز. ما 

گیرند که چکار کنیم و چطور کنیم بدون اینکه بدانیم چرا و مدیران تصمیم میفقط اجرا می
 کار کنیم.

 گیریتمرکز تصمیم

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

231 
ا با محدودیت زمانی مواجه هستی. مدام باید مراقب در بخش مهمان نوازی یا تشریفات دائما

ها کار داری و این موضوع هم باعث استرس میشه و هم  باعث گذر زمان باشی و با ثانیه
 .خستگی روحی و جسمی

 محدودیت زمانی برای انجام کارها

232 
های کاری نامنظم و شما هیچ کار در سازمانی که پر است از شیفتکار در یک هتل یعنی 

کنترلی بر برنامه کار و استراحت خود ندارید و واضح است که در این شرایط چه اتفاقاتی 
 .افتدبرای شما می

 های کاری نامنظمنوبت

233 
به کنم و داری این بود که به مرور رشد میهتل ۀکردعنوان یک تحصیلتصور من به

-تسیاسرسم. زمانی که از مدیر پرسیدم شرایط ارتقاء چطور است؟ گفت: جایگاهم می
 .باش نداشته را موضوعی چنین انتظار و نیست مبنا این بر هتل های

 ضعف سیستم مدیریت مسیر شغلی

234 

همیشه هم فرد یا مدیر یا رستوران مقصر نیستند. مشتریان هم تأثیرات منفی خاص خود را 
ا کنیم که ما در طول روز مدام با مشتریانی برخورد می دارند. دانند خودشان هم نمی واقعا
جا خالی کنند شان را ایناند اعصاب خوردیگویند. انگار فقط آمدهخواهند و چه میچه می

 شود.و بروند و این موضوع هم باعث فاصه گرفتن کارکنان از شغل می

برخورد مداوم با مشتریان و 
 بدقلقمهمانان 

235 

-تواند شما را از کار خسته کند. حسادت نسبت به انعامحسادت و دشمنی همکاران هم می

هایی که برخی دارند، حتی حسادت نسبت به گیرند، نسبت به مهارتها میهایی که بچه
شود رسد و باعث میها گاهی به دشمنی میهای شخصی و خانوادگی. این حسادتموفقیت

 و حتی زندگی هم نداشته باشد.آدم حوصلۀ کار 

 توزی بین همکارانحسادت و کینه

236 
این احساس  قطعاا عنوان یک کارگر در شغلم احساس خوشایندی نداشته باشم، وقتی من به

کنم. حالا فرض کنید در این شیراز های دیگرهم منتقل میرا به خانواده و دوستان و محیط
 ایم.شویم که همه ناامید و سرخوردهشهری میهزار نفر مثل من باشند. تبدیل به 

افزایش نا امیدی و سرخوردگی در 
 جامعه

237 

شود و زمانی که ناامیدی و سرخوردگی زیاد شود، مشکلات بهداشتی و روانی زیاد می
کند. وقتی کارگران ما به جای هتل های اضافی مواجه میاین موضوع جامعه را با هزینه

ر مراکز درمانی و روانی بستری باشند معلوم است که جامعه باید وکارها دو بقیه کسب
 های زیادی را تحمل کند.هزینه

 -بهداشتی هایافزایش هزینه
 درمانی جامعه

 

تمامی کدهای اولیه  ،بعد )کدگذاری باز متمرکز( ۀدر مرحل
بررسی و ضمن حذف کدهای تکراری و ادغام کدهای مشابه، 

بندی کدهای نهایی و پس از آن، از طریق دستهیی کد نها 119
های فرعی شناسایی دارای اشتراک معنایی و مفهومی، مقوله

های فرعی شدند. همچنین، در این مرحله تلاش شد مقوله
بندی بنیاد دستهشده نیز با توجه به ابعاد نظریۀ دادهشناسایی

در جدول های فرعی ای از فرآیند شناسایی مقولهشوند. نمونه
 قابل مشاهده است.  4

 های فرعیبندی کدهای نهایی و شناسایی مقولهای از دسته. نمونه4جدول 

 بنیادداده ۀابعاد نظری های فرعیمقوله کدهای نهایی
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 نوازی شیراز(مهمان

 عوامل علی عوامل فردی علاقه بودن نسبت به کاربی

 عوامل علی عوامل فردی زندگی -تعارض کار

 عوامل علی عوامل فردی شدهحمایت سازمانی ادراکفقدان 

 عوامل علی عوامل مدیریتی خودبرتربینی مدیران

تفاوتی نسبت به مهمانان و آن/ بی ۀتفاوتی نسبت به سازمان و آیندبی
 تفاوتی نسبت به همکارانمشتریان/ بی

 محوریۀ پدید تفاوتیبی

 ایعوامل زمینه عوامل ساختاری گیریتمرکز تصمیم

 عوامل علی عوامل مربوط به شغل محدودیت زمانی برای انجام کارها

 عوامل علی عوامل مربوط به شغل های کاری نامنظمنوبت

 ضعف سیستم مدیریت مسیر شغلی
های مدیریت منابع ضعف سیستم

 انسانی
 ایعوامل زمینه

 ایزمینهعوامل  فردیعوامل بین برخورد مداوم با مشتریان و مهمانان بدقلق

 ایعوامل زمینه فردیعوامل بین توزی بین همکارانحسادت و کینه

 پیامدها پیامدهای فراسازمانی افزایش ناامیدی و سرخوردگی در جامعه

 پیامدها پیامدهای فراسازمانی درمانی جامعه -بهداشتی هایافزایش هزینه

 

کدگذاری محوری، کدهای نهایی در قالب ابعاد  ۀسپس، در مرحل
 ۀمل علی، پدیدبنیاد یعنی عواپردازی دادهنظریه ۀگان 6

گر، راهبردها و ای، عوامل مداخلهمحوری، عوامل زمینه
 بندی شدند.پیامدها به شرح زیر دسته

 علی عوامل 4.1
 ذهنی غیبت که است عناصری کنندۀتوصیف علی، عوامل

 معلول نوازیمهمان و گردشگری رهایوکاکسب در کارکنان
 جدول در علی عوامل با مرتبط نهایی کدهای. است هاآن وجود

 .اندشده ارائه 5

 نوازیعوامل علی غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان .5جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 عدم تناسب شخصیت فرد با ماهیت صنعت

 عوامل فردی

 علاقه بودن نسبت به شغل و صنعتبی

 بین وضعیت واقعی و وضعیت مورد نظر فرد نسبت به شغل و سازمان ۀفاصل

 زندگی -تعارض کار

 فقدان حمایت سازمانی ادراک شده

 ایحرفه ۀاحساس ناامیدی نسبت به آیند

 فقدان عدالت سازمانی ادراک شده

 در محیط کاراحساس نادیده گرفته شدن )طرد شدن( 

 داشتن درگیری ذهنی در بیرون از سازمان

 خستگی ذهنی

 های فردعدم تناسب وظایف شغلی با شایستگی

 عوامل مربوط به شغل

 ابهام نقش

 محدودیت زمانی و استرس برای انجام کارها

 فشار کاری شدید )بار کاری سنگین(

 ساعت کاری طولانی و نامنظم

 انجام وظایف شغلی )وظایف شغلی تکراری(روزمرگی در 

 معنی و مفهوموظایف کاری بی

 های کاری نامنظمنوبت

 اهداف کاری غیرقابل دسترس

 فقدان امنیت شغلی

 عوامل مدیریتی شناختی با کارکنانعدم تعهد کارفرما نسبت به قرارداد روان
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 نوازی شیراز(مهمان

 خودبرتربینی مدیران

 نژادپرستی مدیران

 وکارهابیش از حد مالکان کسب سودگرایی

 کارگرایی بیش از حد مدیران

 هویت سازمانی خودشیفته مدیران

دیدگاه منفی کارفرمایان نسبت به کارکنان )عدم باور به توانمندی آنان، نظارت شدید بر کارکنان، دیدگاه ابزاری به 
 غیره(کارکنان، عدم صداقت با کارکنان، سرزنش کردن مکرر کارکنان و 

 محوری پدیده 4.2
در را محوری اشکال و مصادیق غیبت ذهنی کارکنان  ۀپدید

شود. در این ارتباط از می نوازی شاملگردشگری و مهمان
کنندگان درخواست شد به این سؤال پاسخ دهند که مشارکت

غیبت ذهنی کارکنان به چه شکلی در سازمان نمود پیدا »
 6محوری در جدول  ۀایی مرتبط با پدیدکدهای نه«. کند؟می

لازم به ذکر است که در کدگذاری و شناسایی  قابل مشاهده است.
ابعاد پدیدۀ محوری، ادبیات نظری پژوهش نیز مورد توجه 

های فرعی ترک خدمت گران قرار گرفته است و مقولهپژوهش
؛ 1403ری و مباشری، تیموکاری )مجازی و بطالت و کم

نیا و همکاران، صدری؛ 1397 همکاران، و عطریچای
 اند. از ادبیات استخراج شده (1401

 نوازیاشکال و مصادیق غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان .6جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 پرتی و سردرگمی ذهنیحواس

 کاهش توجه و تمرکز ترک خدمت مجازی

 زنی اینترنتیپرسه

 مداوم حوصلگی و خستگیابراز بی

 کاریبطالت و کم
 شدن در رویاهای شخصی در زمان کارغرق

 کشی در زمان انجام وظایفوقت

 میلی و کراهتانجام وظایف شغلی با بی

 توجهی به بازخوردهای شغلیبی

 تفاوتیبی

 آن ۀتفاوتی نسبت به سازمان و آیندبی

 تفاوتی نسبت به مهمانانبی

 تفاوتی نسبت به همکاران )انزوای اجتماعی خودخواسته(بی

 استفاده از امکانات سازمان در راستای اهداف و کارهای شخصی

 

 ایعوامل زمینه 4.3
 که است سازمان در درون عناصری معرف ایزمینه عوامل

 در کارکنان ذهنی غیبت برای را بستر نقش توانندمی

 با مرتبط نهایی کدهای. کنند ایفا نوازیمهمان و گردشگری
 .اندشده ارائه 7 جدول در ایزمینه عوامل
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 نوازیمهمان ای غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری وعوامل زمینه .7جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 رسمیت زیاد

 عوامل ساختاری

 مراتبیساختار سلسله

 گیریتمرکز تصمیم

 صرف بر ارتباطات رسمی ۀضعف فرآیندهای ارتباطی و تکی

 دسترسی به اینترنت و فضای مجازی در محیط کار

 توزی بین همکارانحسادت و کینه

 فردیعوامل بین
 مشکل شخصی با مدیر داشتن

 برخورد مداوم با مشتریان و مهمانان بدقلق

 روابط احساسی و اجتماعی ناپایدار در محیط کار

 گرایی در سازمانحاکمیت فرهنگ قوم

 عوامل فرهنگی

 رواج آزار و اذیت جنسی در محیط کار

 فضای رقابتی سازمان

 رواج قلدری در محیط کار

 سازمانی و حاکمیت فضای عدم اعتماد در سازمانفقدان صمیمت 

 فقدان شادی محیط کار

 هراسی مدیرانشایسته

 ضعف سیستم مدیریت مسیر شغلی

های مدیریت ضعف سیستم
 منابع انسانی

ها و ضعف سیستم پاداش و جبران خدمات )عدم برابری بیرونی، عدم برابری درونی، عدم تناسب بین پرداخت
 ها، عدم کفاف حقوق و دستمزد(تناسب یین شایستگی و پرداخت، عدم ثبات در پرداخت عملکرد، عدم

 ضعف سیستم مدیریت عملکرد

 پذیریجامعه ضعف سیستم آموزش و

 پروریضعف سیستم مدیریت استعداد و جانشین

 گرعوامل مداخله 4.4
 شدت تعیین در توانندمی که هستند عناصری گر،مداخله عوامل

 مربوط نهایی کدهای. باشند مؤثر کارکنان ذهنی غیبت ضعف و
 .اندمشاهده قابل 8 جدول در گرمداخله عوامل به
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 نوازی شیراز(مهمان

 نوازیگر غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمانعوامل مداخله .8جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 گراییکمال ۀروحی

 عوامل فردی

 جنسیت

 میزان تحصیلات

 داشتن مشکلات خانوادگی

 داشتن مشکلات مالی

 داشتن شغل دوم

 مرتبط با شغل ۀتخصص و تجرب

 هل یا تجردأت

 سن

 ثباتی هیجانیثبات یا بی

 نوازیماهیت فصلی صنعت گردشگری و مهمان

 عوامل غیرفردی
 نوازیگردشگری و مهمانوکارهای دیدگاه جامعه نسبت به صنعت و کسب

 های اقتصادی(ثباتی شاخصوضعیت اقتصادی جامعه )رونق یا رکود، تورم، ثبات یا بی

 ثباتی نظام سیاسی جامعهثبات یا بی

 

 راهبردها 4.5
منظور از راهبردها، اقداماتی است که از سوی فرد یا افرادی 

شود. در این ارتباط از انجام می ،اندکه دچار غیبت ذهنی شده
خویش به این  ۀکنندگان درخواست شد با توجه به تجربمشارکت

اند، افرادی که دچار غیبت ذهنی شده»پرسش پاسخ دهند که 
کدهای نهایی مرتبط با «. زنند؟معمولاا به چه اقداماتی دست می

نوازی راهبردهای غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان
 اند.ارائه شده 9دول در ج

 نوازیراهبردهای غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان .9جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 های قانونی )مرخصی استعلاجی و استحقاقی(بیشتر از مرخصی ۀاستفاد

 راهبردهای آشکار

 های سازمانیها و گردهاییعدم مشارکت در دورهمی

 تر در سازمان )حضور با تأخیر، ترک زودهنگام(حضور فیزیکی کم

 اعتنایی عمدی به مشتریان و مهمانانبی

 های گروهی و تیمیکاری عمدی در فعالیتکم

 های غیرمرتبط با کارروی آوردن به شوخی و بحث

 ویژه جوانانشده بهافراد تازه استخدامۀ های حساس بر عهدواگذاری وظایف و مسؤولیت

 های عملکردی خودتوجیه اشتباهات و کاستی

 کاستن از کیفیت کار

 راهبردهای ضمنی

 ها )دانش، مهارت و تجربه( در انجام وظایف شغلیکارگیری شایستگیهعدم ب

 فراموشی عمدی زمان و دستور جلسات

 روی از روابط اجتماعیگیری و طفرهگوشه

 پذیریاجتناب از مسؤولیت

 وقت تلف کردن به امید پایان ساعات کاری

 آوری بیشترکردن برای تابتوجیه

 پیامدها 4.6
 غیبت پیامدهای است، مشاهده قابل 10 جدول در که گونههمان
 سه قالب در نیز نوازیمهمان و گردشگری در کارکنان ذهنی

 پیامدهای و سازمانی پیامدهای فردی، پیامدهای دسته
 .اندشده شناسایی فراسازمانی

 نوازیپیامدهای غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان .10جدول 

 های فرعیمقوله کدهای نهایی

 از دست دادن تمرکز در زمان انجام وظایف

 پیامدهای فردی

 کاهش رضایت شغلی

 گیری و دوری از دیگرانگوشه

 گیریاشتباه در انجام وظایف و تصمیمافزایش خطا و 

 کاهش تعهد سازمانی

 کاهش اشتیاق شغلی
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 نوازی شیراز(مهمان

 کاهش کیفیت زندگی کاری

 تغییر خلق و خوی فرد به شکل منفی

 کاری(تفاوتی )تحریک دیگران به کمترویج بی

 وری سازمانکاهش بهره

 پیامدهای سازمانی

 های رقابتیاز دست دادن مزیت

 کندذهنی جمعیافزایش 

 مسؤولیتی در سازمانترویج اهمال کاری و بی

 افزایش حوادث کاری

 کاهش کیفیت خدمت رسانی به مشتریان و مهمانان

 افزایش نارضایتی مشتریان و مهمانان

 تخریب برندکارفرمایی سازمان )از طریق تبلیغات دهان به دهان کارکنان(

 افزایش نرخ ترک خدمت

 درگیری و مشاجرات بین کارکنانافزایش 

 کاهش تعداد مشتریان و مهمانان

 تفاوتی نسبت به سازمانافزایش بی

 کاهش خلاقیت و نوآوری در سازمان

 عدم تحقق اهداف سازمان

 افزایش بیکاری پنهان کارکنان در سازمان

 کاهش اعتبار سازمان نزد مهمانان و مشتریان

 سازمانیگیری اینرسی شکل

 افزایش مشکلات خانوادگی کارکنان

 پیامدهای فراسازمانی
 درمانی جامعه -بهداشتی هایافزایش هزینه

 افزایش ناامیدی و سرخوردگی در جامعه

 تضعیف وجهه و تصویر صنعت گردشگری در جامعه

 

 انتخابی، کدگذاری مرحلۀ در محوری، کدگذاری پایان از پس
 شده،شناسایی گانۀشش هایمقوله بین ارتباط ایجاد طریق از

 اقدام 1 شکل قالب در پژوهش پارادایمی مدل تدوین به نسبت
.شد

 

 نوازیمدل پارادایمی غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان .1شکل 

 عوامل علی

 * عوامل فردی
 * عوامل مربوط به شغل

 * عوامل مدیریتی

 محوری ۀپدید

 * ترک خدمت مجازی
 کاری* بطالت و کم

 تفاوتی* بی

 راهبردها

 * راهبردهای آشکار
 *راهبردهای ضمنی

 ایعوامل زمینه

 * عوامل ساختاری
 فردی* عوامل بین

 * عوامل فرهنگی
 های مدیریت منابع انسانی* ضعف سیستم

 گرعوامل مداخله

 * عوامل فردی
 * عوامل غیرفردی

 پیامدها

 * پیامدهای فردی
 * پیامدهای سازمانی

 فراسازمانی* پیامدهای 
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وکارهای گردشگری و نوازی )مورد مطالعه: کسبذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان طراحی الگوی غیبت. نیامحبوب سمیرا باقری، مسلم مباشری، اصغر علی

 نوازی شیراز(مهمان

 یریگجهینتبحث و  5
وکارهای تواند کسبای است که میغیبت ذهنی کارکنان پدیده

شدت و به صورت منفی تحت نوازی را بهگردشگری و مهمان
ناپذیر مواجه سازد. ها را با صدماتی جبرانتأثیر قرار داده و آن

صورت جدی مورد بایست بهای است که میرو، پدیدهایناز
-های مؤثر در بروز آن در کسبتوجه قرار گیرد و مکانیزم

-نوازی از طریق مطالعاتی نظاموکارهای گردشگری و مهمان

چراکه پیشگیری از غیبت ذهنی  ؛مند و علمی شناسایی شود
وکارهای گردشگری، در کسب کارکنان و کاهش اثرات منفی آن

توانند نیازمند شناخت این پدیده و آگاهی از عواملی است که می
رو، پیدایش آن را از ابعاد مختلف تحت تأثیر قرار دهند. ازاین

پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی غیبت ذهنی کارکنان 
و  شهر شیراز نوازیگردشگری و مهمانوکارهای کسبدر 

 های مختلف اجرا شد. سازمانی مخرب از جنبهتحلیل این رفتار 

 وکارهایکسب عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی کارکنان در
عوامل  ۀدر قالب سه مقول شیراز نوازیگردشگری و مهمان
اند. بندی شدهگر دستهای و عوامل مداخلهعلی، عوامل زمینه

شود که غیبت ذهنی کارکنان عوامل علی به عناصری گفته می
تحت تأثیر  شیراز نوازیوکارهای گردشگری و مهماندر کسب

ها قرار دارد. عوامل علی، سه دسته عوامل فردی، مستقیم آن
شود. عوامل مرتبط با شغل و عوامل مدیریتی را شامل می
نوازی هرچند غیبت ذهنی کارکنان در گردشگری و مهمان

تاکنون در داخل و خارج از کشور مورد مطالعه قرار نگرفته 
حال، برخی از عوامل علی شناسایی شده در این ست؛ بااینا

ها پژوهش در مطالعات انجام شده در سایر صنایع و سازمان
اند و پژوهش از این لحاظ با مطالعات پیشین نیز شناسایی شده

احساس کم دیده شدن،  ناامیدی از راستا است. برای مثال،  هم
(، استرس، 1398منطقی، بهبود وضعیت، چندشغله بودن )

(، فقدان حمایت 1400نیا و همکاران، صدریخستگی از شغل )
اهمیتی عدالتی ادارک شده، بیسازمانی ادراک شده، بی

تیموری معنی و مفهوم )وظایف، ابهام نقش، وظایف کاری بی
(، از عواملی هستند که در مطالعات پیشین 1403و مباشری، 

بین  ۀحال، عواملی مانند فاصلایناند. بانیز شناسایی شده
وضعیت واقعی و وضعیت مورد نظر فرد نسبت به شغل و 
کار، ساعت کاری طولانی و نامنظم، عدم تعهد کارفرما نسبت 

ت سازمانی خودشیفته شناختی با کارکنان، هویبه قراردداد روان
 اند. مدیران و غیره، اولین بار در این پژوهش شناسایی شده

-کسبها همچنین نشان داد غیبت ذهنی کارکنان در یافته

به سه شکل یعنی  شیراز نوازیگردشگری و مهمانوکارهای 
-تفاوتی ظاهر میکاری و بیبطالت و کمترک خدمت مجازی، 

کاری، مجازی و بطالت و کمشود. در این میان، ترک خدمت 
ها اشکالی از غیبت ذهنی کارکنان هستند که در سایر پژوهش

سلیمی ؛ 1397عطری و همکاران، چایاند )نیز شناسایی شده
تفاوتی )نسبت به بازخوردهای (، ولی بی1400و همکاران، 
آن، نسبت به مهمانان، نسبت  ۀبه سازمان و آیند شغلی، نسبت

به همکاران، استفاده از امکانات سازمان در راستای اهداف 
تفاوتی(، موضوعی است که در این شخصی و ترویج بی

 پژوهش شناسایی شده است. 

عوامل ساختاری،  ۀلفؤای نیز در چهار معوامل زمینه
های مدیریت مفردی، عوامل فرهنگی و ضعف سیستعوامل بین

اند. هرچند بر نقش برخی از این بندی شدهمنابع انسانی دسته
منطقی، کید شده است )أگران نیز تعوامل از سوی سایر پژوهش

وری و مباشری، تیم؛ 1400نیا و همکاران، صدری؛ 1398
حال، عواملی مانند برخورد مداوم با مشتریان و این(؛ با1403

مهمانان بدقلق، روابط احساسی و اجتماعی ناپایدار در محیط 
کنون در مطالعات پیشین  هراسی مدیران، تاکار و شایسته
گر نیز در دو دسته عوامل عوامل مداخلهاند. شناسایی نشده

گر اند. عوامل مداخلهبندی شدهدستهفردی و عوامل غیر فردی 
توانند چگونگی پیدایش غیبت درواقع عناصری هستند که می

وکارهای گردشگری و برخی از این ذهنی کارکنان در کسب
ثباتی هیجانی، ماهیت فصلی صنعت ثبات یا بیعوامل )

نوازی( نیز در مطالعات پیشین مورد توجه گردشگری و مهمان
 اند. قرار نگرفته

وکارهای کسبراهبردهای غیبت ذهنی کارکنان در 
نیز در دو دسته راهبردهای  شیراز نوازیگردشگری و مهمان

اند. هرچند برخی از آشکار و راهبردهای ضمنی قرار گرفته
اعتنایی عمدی به مشتریان و بیاین راهبردها و اقدامات مانند 

کار،  های غیرمرتبط بامهمانان، روی آوردن به شوخی و بحث
-گیری و طفرهفراموشی عمدی زمان و دستور جلسات، گوشه

آوری بیشتر، کردن برای تابروی از روابط اجتماعی و توجیه
اند؛ سایر راهبردها در اولین بار در این پژوهش شناسایی شده

سلیمی و ؛ 1397عطری و همکاران، چایمطالعات پیشین )
ها از این لحاظ اند و یافته( نیز شناسایی شده1400همکاران، 
 های گذشته در یک جهت قرار دارند. با پژوهش

وکارهای پیامدهای غیبت ذهنی کارکنان در کسب
نیز در سه سطح فردی،  شیراز نوازیگردشگری و مهمان

مدهای غیبت ذهنی اند. پیابندی شدهسازمانی و فراسازمانی دسته
کارکنان موضوعی است که در بیشتر مطالعات تجربی انجام 
شده در ارتباط با غیبت ذهنی کارکنان نیز مورد بررسی قرار 

راستایی پژوهش با مطالعات ها حاکی از هماند و یافتهگرفته
نیا و همکاران، صدری؛ 1403تیموری و مباشری، پیشین )
است. ( 1401شایسته راد و چناری، ؛ 1398منطقی، ؛ 1400

ذهنی جمعی، ترویج دافزایش کن، پیامدهایی مانند این با وجود
مسؤولیتی در سازمان، تخریب اهمال کاری و بی

-وکارها و صنعت گردشگری و مهمانرفرمایی کسببرندکا

نوازی و افزایش بیکاری پنهان کارکنان در سازمان، برای 
 اند. اولین بار در این مطالعه شناسایی شده

 -نتایج حاصل، علاوه بر پوشش بخشی از شکاف علمی
نظری در ارتباط با  بینشپژوهشی موجود و افزایش درک و 

-وکارهای گردشگری و مهمانغیبت ذهنی کارکنان در کسب

تواند آوردن شواهدی تجربی، مینوازی از طریق فراهم
وکارهای گردشگری رهنمودهایی کاربردی برای مدیران کسب

-وکارهای گردشگری و مهمانویژه کسب)بهنوازی و مهمان

به دنبال داشته باشد. شناسایی علل و اشکال نوازی شیراز( 
-کارهای گردشگری و مهمانوغیبت ذهنی کارکنان در کسب

تواند مداخلات مدیریتی در ارتباط با کاهش این پدیده نوازی می
و یا پیشگری از آن را مورد حمایت قرار دهد. علاوه بر مدیران 
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 نوازی شیراز(مهمان

های نوازی، مدیران سازمانوکارهای گردشگری و مهمانکسب
-ها را در هنگام برنامهتوانند یافتهفعال در سایر صنایع نیز می

زی مداخلات سازمانی مورد توجه قرار دهند. در این ری
اند ها عبارتارتباط، برخی پیشنهادات کاربردی مبتنی بر یافته

 از:

 انجام تحلیل شغل در تمامی سطوح کسب-

-وکارها  و طراحی مجدد مشاغل و پست

های سازمانی بر اساس رویکردهای نوین 
طراحی مشاغل با هدف افزایش هویت 

 ( شغل؛ )معنا و مفهوم

  در  ریزی مسیر شغلیبرنامهمبادرت به
 نوازیوکارهای گردشگری و مهمانکسب

-انداز شغلی و حرفهبه منظور ترسیم چشم

 ای برای کارکنان در تمامی سطوح؛

  توانمندسازی کارکنان از طریق تفویض
گیری به آنان در اختیار و قدرت تصمیم

 زمان ارائۀ خدمات به مشتریان و مهمانان؛ 

 یجاد امکان دریافت بازخورد از مشتریان ا
و مهمانان برای کارکنان در ارتباط با 
عملکرد آنان به صورت مستقیم )از طریق 
ارتباط مستقیم بین کارکنان و مهمانان و 
مشتریان( و غیرمستقیم )از طریق دریافت 
بازخورد از سوی مدیران و ارائه به 

 کارکنان(؛ 

  زمینۀ بهرهاجرای اقداماتی جهت ایجاد-

مندی تمامی کارکنان از مزایای جانبی 
نوازی فعالیت در گردشگری و مهمان

های دریافتی از سوی مشتریان مانند انعام
و مهمانان به منظور کاهش رقابت ناسالم 

 و حسادت بین کارکنان؛ 

 های پیشنهادی به بازنگری ارزش
به منظور ایجاد تناسب بین  1کارکنان

و دستاوردهای مورد دستاوردهای واقعی 
 انتظار آنان از سازمان؛

  ایجاد زمینه و فرصت کارآموزی برای
های مرتبط، به منظور دانشجویان رشته

آشناسازی آنان با شرایط و وضعیت واقعی 
کار در صنعت و کارمندیابی از بین 

تر با ماهیت کارآموزان برتر و متناسب
 وکار؛ فعالیت کسب

  ش شخصیت در سنج هایآزموناستفاده از
فرآیند انتخاب و استخدام کارکنان جدید به 
منظور افزایش تناسب بین شخصیت 

 کارکنان و سازمان؛

                                                      
1 Employee value proposition 

  ایجاد امکان تعامل بیشتر مدیران و
کارکنان در دیدارهای غیررسمی به 
منظور افزایش صمیمیت سازمانی و بهبود 
روابط مدیران و کارکنان. برای مثال از 

یی در کنار های غذاطریق صرف وعده
های ورزشی در ساعات هم، انجام فعالیت

 غیرکاری و مانند آن؛ 

  تقویت ساختارهای نظارتی سازمان با
هدف پایش و کنترل رفتارهای مخرب 

های مانند قلدری در سازمان، آزار و اذیت
جنسی، توهین و تحقیر دیگران و 

 رفتارهایی از این دست؛

 ش های مرتبط با سنجش نگرانجام پیمایش
ای به منظور کارکنان به صورت دوره

آگاهی از نگرش آنان نسبت به شغل و 
 سازمان و انجام اقدامات مدیریتی لازم؛

  سازمانی از طریق  صمیمیتافزایش
های سازمانی و برگزاری مراسم و جشن

اقداماتی مانند مسابقات ورزشی و مانند 
 آن.

-را بههای پژوهش توانند یافتهگران نیز میسایر پژوهش

های آتی مورد عنوان مبنایی برای طراحی و اجرای پژوهش
استفاده قرار دهند. برای مثال، با توجه به اهمیت مدیریت و 

توانند پیشگیری از غیبت ذهنی کارکنان، مطالعات آینده می
پیرامون شناسایی راهبردهایی مناسب جهت پیشگری از غیبت 

 ۀزیست ۀتجرب بررسیذهنی کارکنان طراحی و اجرا شوند. 
 تواندکارکنان در ارتباط با عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی نیز می

زوایای جدیدی از این موضوع را آشکار سازد. در این راستا 
-های پدیدارشناسانه یا قومرسد استفاده از پژوهشبه نظر می

به تواند از اثربخشی مناسبی برخوردار باشد. نگارانه می
موضوع که در انجام پژوهش حاضر، علاوه، با توجه به این 

نوازی مورد توجه قرار گرفته کل صنعت گردشگری و مهمان
وکارهای فعال در این صنعت است و عدم توجه به تنوع کسب

 بودن عوامل متفاوت در غیبت ذهنیتواند به معنی دخیل)که می
-وکارهای مختلف باشد(، یکی از محدودیتکارکنان در کسب

توانند به منظور است، مطالعات آتی میهای پژوهش حاضر 
هایی خاص از صنعت تر موضوع، بر بخششناخت عمیق

تر متمرکز گردند و غیبت ذهنی کارکنان را به صورت عمیق
 مورد بررسی و مطالعه قرار دهند. 

 تشکر و قدردان
کنندگان دانند از تمامی مشارکتگران بر خود لازم میپژوهش

های گرانی که فعالیتمی پژوهشدر پژوهش و همچنین تما
 ،اجرای این پژوهش را فراهم آورده است ۀپژوهشی آنان زمین

 تشکر و قدردانی کنند.
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 سهم نویسندگان
 باشد.سهم نویسندگان در نگارش این مقاله، یکسان می

 تضاد منافع
گونه تضاد منافعی ندارند.نویسندگان هیچ
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