
 

  

Public Organizations Management  Print ISSN:     2322-522X 

 Online  ISSN: 2538-600X     

Designing a Model of Mental Absence of Employees with the approach of 

Grounded Theory in Mashhad Municipality 

 
Document Type: Research- Survey 

 
Mohammad Sadrinia 
Ph.D. Candidate, Department of Management, Islamic Azad University, Aliabad Katoul Branch, 

Aliabad Katoul, Iran. E-mail: msadrinia773@gmail.com 

 
Mohammadbaqher Gorji  

*Corresponding author: Assistant Professor, Department of Management,  Islamic Azad 

University, Aliabad Katoul Branch, Aliabad Katoul, Iran. E- mail: gorjimb@gmail.com 

 
Fereydoun Azma 

Assistant Professor, Department of Educational Management, Islamic Azad University, 
Aliabad Katoul Branch, Aliabad Katoul, Iran. E-mail: fereydoonazma@gmail.com 

 

Mahmoudreza Cheraghali 
Assistant Professor, Public Organization Management, Golestan University, Gorgan, Iran.  
E-mail: m.cheraghali@gu.ac.ir 
 

Abstract 
Today, one of the hidden issues that affect the reduction of productivity, efficiency, and 

effectiveness of organizations, which managers neglect, is the phenomenon of the "mental 

absence" of employees. Mental absence is a phenomenon in which the mind is absent despite the 
physical presence of people in the workplace. The present study seeks to explain the model of 

mental absence based on grounded theory in Mashhad Municipality. The data collection tool was 

semi-structured interviews and 25 managers and elites familiar with human resource 

management and psychology were selected as study samples. Data analysis was done in three 
open, axial, and selective coding stages, and the minds and opinions of respondents were 

extracted by using Atlas t software and through the qualitative model of the research. The result 

of this analysis shows the extraction of over 250 initial codes from interviews as well as 52 
categories, which are presented in the form of a paradigm. According to this model, conditions 

such as housing problems, unsuitable neighborhood, family and personal, behavioral, infertility, 

child, legal, financial, non-timely payment of wages, non-payment of rewards, underestimation 

of work, insult and blame, cyberspace, and discrimination were identified as causal conditions 
affecting the central phenomenon, i.e. mental absence. 
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 چکیده
گذارد بدون اینکه مدیران به آن توجه ها تأثیر میوری، کارایی و اثربخشی سازمانامروزه یکی از موضوعات پنهانی که بر کاهش بهره

ی است که با توجه به حضور فیزیکی افراد در ادهیپدکارکنان است. غیبت ذهنی « غیبت ذهنی»ول مانده پدیده نمایند و از نظرها مغف
بنیاد در شهرداری مشهد است. ابزار برد. پژوهش حاضر در پی تبیین مدل غیبت ذهنی با رویکرد دادهمحل کار، ذهن در غیبت به سر می

نفر از مدیران و نخبگان آشنا به مباحث مدیریت منابع انسانی و  52اریافته بوده که از های نیمه ساختها، مصاحبهآوری دادهجمع
تی  افزار اطلسها در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و با استفاده از نرمشناسی مصاحبه انجام شد. تجزیه و تحلیل دادهروان

کد  522 بربالغاستخراج  دهندهنشانافراد استخراج شد. نتیجه این تحلیل  تحلیل و مدل کیفی پژوهش از دل الگوهای ذهنی و نظرات
 مسکن، مشکل: )قبیل از مقوله است که در قالب پارادایمی ارائه شده است. براساس این مدل شرایطی 25ها و نیز احصای اولیه از مصاحبه

 شمردن کوچک پاداش، ندادن حقوق، موقع به پرداخت عدم مالی، حقوقی، فرزند، ناباروری، رفتاری، شخصی، و خانوادگی نامناسب، محله
 .شدند شناسایی( ذهنی غیبت) محوری پدیده بر اثرگذار عِلی شرایط عنوانبه( تبعیض و مجازی فضای ملامت، و توهین کار،
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 قدمهم
دارایی  ترینمهمهای نوین مدیریت، منابع انسانی را امروزه نظام

ها و نیازهای آورند و ارج نهادن به ارزشسازمان به شمار می
دانند کارکنان را مؤثرترین گام در راه تحقق اهداف سازمان می

های سازمانی و همچنین در محیط (.2013، )چو و سای

انسانی  ةتوان گفت سرمایمی پررقابت هزارۀ سوم، به جرأت
عاملی است که بیش از هر عامل دیگری بر رشد و بقای 

 تمام (. تقریبا1393ًزاده، سازمانی تأثیرگذار است )ساکی

منبع ترین اساسی عنوانبه را انسانی منابع نظران،صاحب
 عنوانبه منبع این بایستی که معتقدند اند وکرده قلمداد سازمان

، هیپ و کریستوفرشود ) داده پرورش امعهج اصلی سرمایه

(. در این میان نیروی انسانی در تمام سطوح 289: 2015
عنوان عوامل دارد که باید به آن به دیگراز  ترمهمسازمان نقش 

شعور و دارای نیازهای مادی و معنوی، اهداف یک عامل ذی
عوامل توجه  دیگرفردی، توقعات گروهی و سازمانی بیش از 

در گروی  هاسازمان(. امروزه پیشرفت 1392)رضایی، شود 
منبع  این به توجه و هاستآن انسانی نیروی از استفاده بهینه

 و رفتن نیازهاگنظر در و انسانی منابع مدیریت حوزه در عظیم
 در عوامل مؤثر از کاری، فضای جو و کارکنان مشکلات

 به وجهت (.2011، دِرو و همکاراناست ) سازمانی هر موفقیت

ای که گونهبه کار محیط سازیبهینه کارکنان، معیشتی مسائل
در  و کند ارضا را کارکنان اجتماعی و فرهنگی روانی، نیازهای

 که است اقداماتی ازجمله و فرهنگی رفاهی امکانات نظرگرفتن

 در سعی خود مقدورات و مالی منابع به با توجه سازمانی هر

های محیط حد از بیش پیچیدگی حال، دارد. با این انجام آن
 بین نقش، ناهمخوانی تضاد و تنوع تعدد، امروزی، سازمانی

 امور اداره شود،واگذار می افراد به هایی کهمسئولیت و امکانات

 سطوح از که هاییدستورالعمل ها وطریق بخشنامه از هاسازمان

 و شرایط، امکانات با اغلب و شودصادر می سازمان بالای

 بروز موجب ندارد، چندانی سازگاری کارکنان های فردیویژگی

های واکنش از شود. یکیکارکنان می مشکلات در ای ازپاره
 یکاراهمالکار،  محیط ناخوشایند شرایط به کارکنان عمده

 کارکنان شدن نامرئی نام ای بهپدیده آن نتیجه که است شغلی

 (.0112، )کوماری و پاندی است

 هر برای و جا هر زمان، هر در است ممکن احساس این

                                                                      
1. Cho & Sai 

2  .  Hipp & Christopher 

3. DeRue & et al 

4. Kumari & Pandey 

 حاضر حضور یعنی کارکنان، شدن دهد. نامرئی رخ کسی

 توجه ذهن و ولی حاضرند خود کار محل در که افرادی غایب،

 ذهنی و جسمی و روحی توانایی و است دیگری جای ایشان

 است، مربوط کار محیط به که بیشتر مواردی اثر در ایشان

 (. 1382، آلیس و جیمزنالاست ) شده محدودیت دچار

 آیا که ندارد اطلاع سازمان نامرئی، کارکنان مورد در

 بودن سازمان استخدام و در فیزیکی حضور رغمعلی کارکنان

 حضور های آنمأموریت و اهداف تحقق و سازمان خدمت در

فکری، ذهن در جای دیگری است  نظر از یا و نیز دارند واقعی
 نماید،دچار سردرگمی می را سازمان که آنجا از موضوع این و

 چراکه بود؛ خواهد فرارو مهم مشکل و معضل یک عنوانبه

 فکر، و دارند فیزیکی حضور صرفاً در سازمان کارکنان این

 خود اهداف شخصی جهت در را خود تخصص و توان اندیشه،

کار  به دیگر سازمانی اهداف جهت در یا و سازمان از خارج در
 نداشتن درنتیجه غایب (. حاضران1388نی، گیرند )کرمامی

 به منجر برای آن، حلراه نیافتن و پدیده این از صحیح درک

 تدریجبه و شده مواجه مثبت آنتروپی با سازمان که شوداین می

 و وکارکسب عرصه از کمکم و شده دچار فرسایش درون از
 وردانش مورد کارکنان در ویژهبه موضوع شود. این خارج رقابت

 هاآن تخصص و اندیشه چراکه است؛ صادق بیشتر فکور، و

 که است است. بدیهی حیاتی و مهم سازمان بسیار آینده برای

 دقتبهبایستی  کارکنان شدن نامرئی پیامدهای و ندهایشایپ

 تلاش موجود موانع شدن برچیدهو  اصلاح در و شده بررسی

 مهم مدهایپیا از یکی تنبلی سازمانی مثال، عنوانبهد. کر

 هاسازمان شکست سازهزمین که است کارکنان شدن نامرئی
 (.2013)چو و سای،  است

درواقع، علل غیبت ذهنی کارکنان به عوامل مختلفی 
بستگی دارد. برخی از این عوامل به محیط و شرایط کاری 

تواند به مسائل خانوادگی، شود و برخی نیز میمربوط می
متعدد،  هایپژوهشربوط شود. طی اقتصادی، اجتماعی افراد م

اند که ضمن تشریح علل همواره پژوهشگران در پی آن بوده
را تعیین  هاآناز  ههرک تأثیرغیبت ذهنی کارکنان، میزان و نوع 

پژوهش حاضر در نظر دارد تا ضمن پرداختن به  ،لذانمایند. 
غیبت ذهنی کارکنان در شهرداری مشهد به شناسایی  مسئله

های مؤثر بر غیبت ذهنی کارکنان در شهرداری ؤلفهعوامل و م
 بنیاد بپردازد.مشهد با استفاده از رویکرد داده

 

                                                                      
5. Ellis & Jamesnal 
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 مبانی نظری و پيشينه پژوهش

 کارکنان نامرئی
 و اساسی تغییرات هاسازمان یکم، و بیست قرن آغاز درواقع، با
 را هاسازمان تغییرات این اند.تجربه کرده خود پیرامون را شدیدی

 هاآن به توجه عدم که کندمی هدایت نوینیهای چالش سمت به
کند می تهدیدای فزاینده طوربه را هاسازمان موفقیت و بقا

 در کارکنان ذهنی (. غیبت1392نیا و همکاران، )صفاری

 های نوینی است که در حوزهچالش ترینمهم از یکی هاسازمان

 رقابت عرصه در هک محلی یهاسازمان . حتیاستانسانی  منابع

درِو و )هستند  این مسئله درگیر نوعیبه ندارند، حضور جهانی
 عوامل بتوانند که ییهاسازمان دلیل همین به(. 2011همکاران، 

 توانندمی کنند، شناسایی را خدمت مجازی کارکنان ترک در مؤثر

های روش و هاسیاست کارکنان، توسط سازمان ترک قبل
گیرند.  کار به انسانی منابع نگهداری و حفظ برای را مؤثری
 یهاسازمان برای بحرانی مهم و عاملی به ذهنی غیبت موضوع
 بار به هاآن برای را زیادی مالی ضررهای که شده مبدل دولتی

 از یکی غیبت ذهنی، (.2009، )دسُتِ و همکاران آورده است

مشکلات  برترینزمان و برانگیزترینچالش گیرترین،همه
 عوامل از یکی اقتصادی، دیدگاه از و است هاسازمان ویپیشر

ی هاسازمان (.2015، )هارولد و هولتز است تولید هزینه افزایش

 یریکارگبه چون زیادی تحولات با اخیر سال چند طی دولتی،
 انسانی، نیروی ساختارها، در تغییر نوین آموزشی،های فناوری

 باید اکنون اند.شده اجهمو غیره و اهداف تنوع کارکردی، ماهیت

 آن به و کرده هویت تعیین هاسازمان این با کارکنان آیا که دید

هستند.  هاسازمان از خروج برای دنبال راهی به یا دارند، تعهد
 اخص، اگر طوربه دولتیی هاسازمان و اعم، طوربه هاسازمان

های سرمایه حفظ به باید بمانند، یادگیرنده و یاددهنده بخواهند
 پیش سازمانی تعالی و چابکی در راستای و بیندیشند خود انسانی

 و و چندگانه متعدد (. وظایف1398روند )کشاورز حداد و محیط، ب
 دستمزد و حقوق نبودن مکفی مدیریتی، و شغلی ثبات عدم

 از برخی و شده کارکنان یزگیانگیب و رضایت شغلی عدم موجب

 وقت کردن حال سپری در رفاًص که نامرئی کارکنانی به را آنان

 در را هاسازمان امر این که است کرده تبدیل باشند،می کاری

سازد می مواجه مشکل با سازمانی تعالی چابکی و مسیر طی
 (.1393)کمالی، 

توان حضور های امروزی را مییکی از مشکلات سازمان

                                                                      
1. Doucet & et al 

2. Harold & Holtz 

ها را مشخص توان غایبمی یآسانبهحاضر غایب نامید. امروزه 
رد، ولی حاضران غایب افرادی هستند که هر روز در محل کار ک

خود حاضرند، ولی ذهن و توجه ایشان جای دیگری است. ایشان 
در محل کار حاضرند، ولی تواناهایی ذهنی و جسمی ایشان در اثر 
مسائل خانه یا اغلب در مواردی که بیش از اندازه به مشکلات 

ده است. توانایی و محیط کار مربوط است، دچار محدودیت ش
در اثر فشار کارهای دشوار و توسط افراد  هاآنانرژی بسیاری از 

 ازیموردنگرفته شده که توان روحی و یا جسمی  یااندازهبهمافوق 
اند، یا اینکه کمتر به کار گرفته برای انجام کار را از دست داده

نامرئی اند و قرار گرفته ییاعتنایبمورد  یراحتبهاند و یا شده
وجود آنان،  شماریبر عدم استفاده از مزایای باند که علاوهشده

شود. بیشتر رهبران سازمان در هایی را متحمل میسازمان هزینه
های افراد مافوق خود را کاملاً مورد توجه قرار که خواسته حالی
دهند، به شرایط ناسالم محیط کار کارکنانشان هیچ توجهی می

با بحرانی به نام کارکنان  هاسازمانامروزه  سببن ندارند. به همی
های خود از قبیل پنهان اند. کارکنان نامرئی با روشنامرئی مواجه

ماندن در حاشیه، رفع تکلیف، شکایت از این و آن و انتقال این 
ها به کارکنان جدید با احساس نادیده گرفته شدن، تکنیک

، گوستیکپردازند )و قدرناشناسی به مقابله می اعتناییبی

(. کارکنان نامرئی افرادی هستند که از این و آن و 2006
کنند و احساس نادیده گرفته همکاران و مدیریت شکایت می

کند و به شدن دارند؛ افرادی که کسی از آنان قدرشناسی نمی

(. کارکنانی که رفع 2013، کارتس و بروناعتنا هستند )آنان بی

دهند یا کار را ظاهری و صوری انجام می کنند، یعنیتکلیف می
دارند یا کمتر به کار گرفته ظاهراً خودشان را مشغول نگه می

اند و کسی به آنان توجه شوند. این کارکنان در حاشیه ماندهمی
 (.1393زاده، دهد )ساکینکرده و اهمیتی نمی

 و منبع تولید ترین عاملارزش با انسانی منابع که آنجا از

 هر های کلیدیایجادکنندۀ قابلیت و رقابتی مزیت زایندۀ اصلی

اما متأسفانه  طلبندرا می مدیران سازمان توجه ویژۀ اند،سازمان
با بحرانی به نام نامرئی شدن کارکنان  هاسازمانامروزه اغلب 

هستند که کسی به  رو هستند. کارکنان نامرئی، کارکنانیروبه
 کار را که اند؛ کارکنانیمانده حاشیه کند و درتوجه نمی هاآن

ظاهراً  یا کننددهند و فقط رفع تکلیف میصوری انجام می
 شوند.به کار گرفته می کمتر یا دارندمشغول نگه می را خودشان

 و همکاران و رجوعارباب که از هستند افرادی نامرئی کارکنان
دارند؛  شدن گرفته نادیده احساس و کنندشکایت می مدیریت

                                                                      
3  . Gostick 

4. Krats & Brown 
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کند قدرشناسی نمی هاآنکنند کسی از ادی که احساس میافر
این کارکنان عمداً خود را در سایه قرار (. 2013کارتس و برون، )

کنند از عملکرد کنند و سعی میکامل کار نمی طوربهدهند و می
سازمان و رادارهای استعداد ناپدید شوند. این کارکنان در جلسات 

ممکن است بعد از همه  درواقعکامل  رطوبهکنند، اما نه شرکت می
 مهمعملکرد کافی دارند، ولی  هاآنبیایند و قبل از همه بروند. 

روشنی از آیندۀ سازمان و خودشان ندارند. این  اندازچشمنیستند و 
کنند و تمایل به ترک کارکنان به سازمان احساس تعلق نمی

ین دلیل است که مانند به اکنند و میسازمان دارند و اگر تحمل می
 (.2013پاسی، ت نایک و ست)پتوانند کار دیگری پیدا کنند نمی

 شود: در ادامه به ابعاد اصلی متغیر کارکنان نامرئی پرداخته می

زیرکاردرَرَوی در لغت به معنای اتلاف وقت در : زيرکاردرَروَی

کار است. در اصطلاح دانش مدیریت زیرکاردرَروَی موقعیتی از 
تر از وری نیروی کار بزرگاست که براساس آن بهره کاریبی

صفر است؛ اما در حد مطلوب نیست. زیرکاردرَروَی به معنی 
 (.1397رائة تلاش کمتر است )خلیلی، گرایش به ا

 

طفره رفتن از کار اصطلاحی است که بیشتر : طفره رفتن از کار

لاش رود و به معنی گرایش به ارائة تدر علم اقتصادی به کار می
گیرد که کلی، طفره رفتن زمانی صورت می طوربهکمتر است. 

تواند اوقات فراغت بیشتری ایجاد کند و کند میکارمند تصور می
شود. با این فرض، کارمندان زمانی از با نتیجة منفی مواجه نمی

روند که کارفرما در حال نظارت کردن نباشد کار طفره می
 (.1393زاده، )ساکی

 

ترک خدمت مجازی به عمل کارکنانی : مجازی رک خدمتت

شود که در سازمان صرفاً حضور فیزیکی دارند و اطلاق می
تخصص، اندیشه، توان، و نیروی خود را برای اهداف شخصی 
خود در خارج از سازمان یا در جهت اهداف سازمانی دیگر به کار 

 (.1397یرند )محمدیاری و همکاران، گمی

 

از کار وضعیتی است که کارمندان از طریق غفلت : غفلت از کار

کنند؛ یعنی ارائة صحبت با همکارانشان از کار کردن اجتناب می
شناسند، وقفه و استراحت تلاش کمتر نسبت به کسانی که می

اجازه داده شده، اشتباهات  هاآنتر نسبت به میزانی که به طولانی
 همان() .عمدی، با تأخیر سر کار آمدن

 

 گذار بر غیبت ذهنیعوامل اثر
 هاسازمانعوامل مؤثر بر غیبت ذهنی کارکنان در  ترینمهم

های کاری و استرس ناشی از آن و همچنین کو( ش1 از: اندعبارت
مشکلات خانوادگی و هر نوع طرح و نقشه ذهنی قبلی برای ترک 

 ده است.ششغل و یا عواملی که باعث تخریب تصورات فرد 
 ؛ی بزرگهاسازمانار در ( کاهش شأن و منزلت ک2
 ؛( عدم تناسب بین عملکرد و پرداخت3
 ؛های مدیران و ساختار سازمانی( خصوصیات و ویژگی4
 (.1389افراد با تخصص بالاتر )غفاری،  کارگیریبه( چالش 5

توان در سه گروه عوامل فردی، طور کلی این علل را میهب
 .کرد بندیطبقهسازمانی و محیطی 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 (.1993، 1فیشر و همکاران) عوامل مؤثر بر غیبت ذهنی .1شکل
Figure 1. Factors Affecting of Mental Absence
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 مطالعات تجربی
حاضر به صورت  پژوهشمطالعات پیشین دربارۀ متغیرهای 

 . خلاصه در جدول زیر آورده شده است
 

 

 خصوص غیبت ذهنیمطالعات انجام گرفته در  .1جدول 

Table 1. Studies about Mental Absence 

 نتايج ن پژوهشويعنا نويسنده)گان(

 (1388کرمانی )
نقش کارکنان نامرئی در استفاده مناسب 

 از منابع بخش سلامت

افراد استفاده  مؤثر یریکارگبههایی جهت ها و برنامهمدیران باید از طرح
لوگیری کنند که نتیجه، تشکیل سازمانی از ج هاآننمایند تا از نامرئی شدن 

توجه شده، ارزش  هاآناند، به کنند مرئیکه حس می است وربهرهکارکنان 
وری، گیرند که این باعث ارتقای بهرهداده شده و مورد قدردانی قرار می

 د.شواثربخشی، کارایی و کیفیت خدمات و استفاده بهینه از منابع می

نیا رستگاری
(1391) 

 کارکنان نامرئی
 یتفاوتیبها دارای پیامدهایی همچون: نامرئی شدن کارکنان در سازمان

 سازمان، تنبلی اجتماعی است. یماندگعقبکارکنان،  یکارکمسازمانی، 

 (1393زاده )ساکی
بررسی علل و عوامل ترک کار نامرئی 

 کارکنان
 یت مشاغلیکی از علل مؤثر بر نامرئی شدن کارکنان، سازمان و ماه

 سازمانی است. 

 شمسی و ابراهیمی
(1396) 

بر نامرئی شدن  مؤثرشناسایی عوامل 
کارکنان در دانشگاه پیام نور استان 

 خوزستان

سازمانی،  یعدالتیبدهد که شش عامل؛ تبعیض و نشان می پژوهشنتایج 
، پاداش و قدردانی و یریگمیتصم، سبک یسالارستهیشاناامنی شغلی، عدم 

کنترل و نظارت بر نامرئی شدن کارکنان تأثیرگذارند. همچنین در بین  سیستم
 تأثیرو تبعیض سازمانی دارای  عدالتیبیعامل شناسایی شده، عامل  6

 بیشتری نسبت به سایر عوامل است.

محمدیاری و 
 (1397همکاران )

نقش کارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی 
 های دولتیدر سازمان

زی، غفلت از کار، ریاکاری و طفره رفتن از کار بر تنبلی مجا پژوهشنتایج 
 باشند.می یداریمعن تأثیرسازمانی دارای 

 گوستیک
(2006) 

های کارکنان نامرئی، کشف توانمندی
 پنهان کارکنان

ند. اها با بحرانی به نام کارکنان نامرئی مواجهمعتقدند که امروزه بنگاه هاآن
 ای خود از قبیل پنهان ماندن در حاشیه، هکارکنان نـامرئی بـا روش

 ها به کارکنان رفع تکلیف، شکایت از این و آن و انتقال این تکنیک
  یقدرناشناسو  اعتناییبیجدید بـا احـساس نادیـده گرفته شدن، 

 پردازنـدبه مقابله می

 سلیمی و همکاران
(1398) 

ارائه الگوی کنترل کارکنان نامرئی در 
 لتیهای دوسازمان

شرایط علی، شرایط  تأثیرها نشان داد، کنترل کارکنان نامرئی تحت یافته
گر قرار دارد. شرایط علی الگوی کنترلی شامل: ای و شرایط مداخلهزمینه

سیستم ارزشیابی کارآمد، جو حمایتگری سازمان، نظام کنترل و نظارت کارآمد 
: جبران خدمات مؤثر، ای شاملو ارتقای منصفانه کارکنان است. شرایط زمینه

های شخصیتی افراد، رفتار حمایتی و اخلاق محورانه مدیران توجه به ویژگی
های پنهان، گر شامل: قانون محوری، کاهش قدرت. عوامل مداخلهاست

های کنترلی شفاف و مشخص است. توانمندسازی مدیران، داشتن برنامه
هنگی شغل با توانایی توسعه منابع انسانی، ارتقای صمیمیت سازمانی، هما

 درنهایتکارکنان، نظام استخدامی مناسب راهبردهای الگوی کنترلی هستند و 
، افزایش رجوعاربابکنترل کارکنان نامرئی موجب کارآمدی سازمانی، رضایت 

 شود.پاسخگویی سازمان، افزایش مشارکت و تعهد کارکنان می

 منطقی
(1398) 

ئی واکاوی الگوی رفتاری کارکنان نامر
 در سازمان

ساختارها  اصولاًدهد که گزینش مناسب کارکنان، نتایج این تحقیق نشان می
و قوانین، تقویت باورهای مذهبی و معنوی، آشناسازی کارکنان از پیامدهای 

تواند کمک شایانی به اجتماعی می -روابط سیاسی  اصولاًعملکرد خود و 
 کاهش پدیدۀ کارکنان نامرئی کند.

موسوی و 
 (1399کاران )هم

تحلیل اثر فرهنگ بوروکراتیک بر نامرئی 
شدن کارکنان با نقش میانجی رهبری 

های منفعلانه )مورد مطالعه: سازمان
 دولتی استان لرستان(

تایج پژوهش نشان داد فرهنگ بوروکراتیک هم به صورت مستقیم هم از ن
دولتی های طریق رهبری منفعلانه موجب نامرئی شدن کارکنان در سازمان

 شود.استان لرستان می
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 پژوهش یشناسروش
پژوهش: بنیادی، از نظر  یهایریگجهتاین پژوهش از نظر 

روش پژوهش کیفی، از دیدگاه فلسفه پژوهش تفسیری است؛ 
بنیاد؛ و از نظر رویکرد پژوهش استراتژی پژوهش نظریه داده

استقرایی است؛ هدف پژوهش اکتشافی؛ افق زمانی پژوهش تک 
 طعی و شیوه گردآوری داده مصاحبه نیمه ساختاریافته است.مق

جامعه آماری این پژوهش با توجه به قلمرو موضوعی آن 
شامل مدیران و خبرگان و متخصصان در رشته مدیریت و 

. برای محاسبة تعداد جامعة آماری خبرگان در استروانشناسی 
در  های خبره محور، فرمول یا رابطة دقیقی وجود ندارد.روش

 هاآنها دانش و تخصص خبرگان بر کمیت این نوع روش
ارجحیت دارد، اما در مطالعات ساختاری عموماً تعداد خبرگان 

(. در این 2008، 1گودت و همکاراننفر باشد ) 25نباید کمتر از 
پژوهش مصاحبه از نخبگان مدیریت منابع انسانی و 

ها از ادهروانشناسی انجام گرفته است. همچنین جهت تحلیل د
 استفاده شده است. 2اطلس تی افزارنرم

هایی که بتواند پرسش پژوهش دستیابی به داده منظوربه
های عمیق و نیمه ساختاریافته با را پاسخ دهد، مصاحبه

 90تا  40ها بین خبرگان پژوهش انجام شد. زمان مصاحبه
بط و متن های انجام شده ضدقیقه متغیر بود و کلیه مصاحبه

وارد شد. با استفاده از این  تی افزار اطلسنرمها به حبهمصا
ها در سه مرحله باز، محوری و انتخابی کدگذاری داده افزارنرم

های مشابه ای از دادهشدند. در فرآیندی استقراری، مجموعه
حول یک مفهوم گرد آمدند. مفاهیمی که معانی مشترک را در 

تر نسبت به حی انتزاعیها که سطخود داشتند، در قالب مقوله
هایی که باز شدند و سرانجام، مقوله یدهسازمانمفاهیم دارند، 

از قرابت بیشتری برخوردار بود، ذیل  شانییمحتوامعنایی و 
 ای قرار گرفتند. طبقه ویژه

 

ها به معنی بنیاد، تجزیه و تحلیل دادهدر روش نظریه داده
ی است و همه سازها با هدف مفهوممقایسه مستمر داده

گیرد. این فرآیند را در برمی بندیطبقهمراحل از کدگذاری تا 
تدوین نظریه را از طریق کدگذاری سیستماتیک مستمر و 

ها از سه سازد. برای تحلیل دادههای تحلیلی میسر میشیوه
شود: کدگذاری باز، محوری و نوع کدگذاری استفاده می

لی است که با آن انتخابی. کدگذاری باز فرآیندی تحلی
ها کشف در داده هاآنها و ابعاد ها شناسایی، ویژگیمفهوم

های کلی پدیده مورد مطالعه و شوند. در این فرآیند ویژگیمی
و  یگذارنامابعاد و متغیرهای مربوط به پدیده، شناسایی، 

(. در 1390، 3و کوربین استراووسشوند )می بندیطبقه
رود و در آن بالاتر می کدگذاری محوری سطح انتزاع

های دیگر مورد بررسی قرار های مرکزی و مقولهمقوله
، در کدگذاری محوری محقق دیگرعبارتبهگیرند. می
اند را دوباره به شده پارهتکههایی را که در کدگذاری باز داده

کند. کدگذاری انتخابی به معنای یکپارچه یکدیگر مرتبط می
ت که از طریق کشف مقوله محوری کردن و پالایش نظریه اس

است. مقوله محوری نمایانگر مضمون اصلی  ریپذامکان
 (.1397و همکاران،  آرامونپژوهش است )

ها به کدگذاری محوری، فرآیند ربط دهی مقوله
ها و ابعاد ها در سطح ویژگیها، و پیوند دادن مقولهزیرمقوله

 استده شده نامی« محوری»است. این کدگذاری، به این دلیل 
یابد یک مقوله تحقق می« محور»که کدگذاری حول 

ها ها، ویژگیاین مرحله، مقوله (.1390و کوربین،  استراووس)
و ابعاد حاصل از کدگذاری باز، تدوین شده و سر جای خود 

ای در مورد روابط ایجاد گردد گیرد تا دانش فزایندهقرار می
اری محوری از چند س در مرحله کدگذو(. استراو2001، 4لی)

شده است داده ث کرده که در جدول زیر نشان اقدام اصلی بح
 (.1987)استراووس، 

 

 (1987، )استراووس محوری اقدامات اصلی کدگذاری .2جدول 
Table 2. The Main Actions of Axial Coding 

 شود.شروع می؛ اقدامی که حین کدگذاری باز هاآنهای یک مقوله و ابعاد بیان کردن ویژگی 1

 های گوناگون و پیامدهای گوناگون مربوط به یک پدیده.شناسایی شرایط گوناگون، کنش یا برهم کنش 2

 کنند.به همدیگر را مطرح می هاآنهایی که چگونگی ربط هایش؛ از طریق گزارهربط دهی یک مقوله به زیرمقوله 3

 های اصلی به هم دلالت دارد.های ممکنِ مقولهدهیها که بر چگونگی ربطهایی در دادهجستجوی سرنخ 4
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بنیاد، یک مقوله مرحله کدگذاری باز را داده پردازنظریه،  مرحلهاین در 
انتخاب کرده و آن را در مرکز فرآیندی که در حال بررسی آن است 

را به آن  هامقوله گریددهد و سپس، می«( پدیدۀ مرکزی» انعنوبه)
، «شرایط علی»اند از: های دیگر عبارتاین مقوله دهد.ربط می

 «.و پیامدها« راهبردها»، «گرشرایط مداخله»، «ایشرایط زمینه»

هایی مربوط به شرایطی که بر مقوله محوری : مقولهشرايط علی
 گذارند.می تأثیر

 گذارند.می تأثیرشرایط خاصی که بر راهبردها  ای:هشرايط زمین
 تأثیرای عمومی که بر راهبردها شرایط زمینه گر:شرايط مداخله

 گذارند.می
خاصی که از پدیده محوری  یهاکنش برهمها یا کنش راهبردها:
 شود.منتج می
 .حاصل از استخدام راهبردها یهایخروج پیامدها:

 

 .(2005کرسول، ) از کدگذاری باز تا الگوی کدگذاری محوری، ی داده بنیادپردازنظریهکدگذاری  .2شکل 
Figure 2. Grounded Theory Coding, from Open Coding to Axial Coding Pattern. 

 

 های پژوهش یافته

پیاده شدند و  دقتبههای ضبط شده در پژوهش حاضر، مصاحبه
به رایانه وارد شدند.  اطلس تی زارافنرماز طریق  هاآنهای داده

ها به سپس با استفاده از روش تحلیل محتوا، متن مصاحبه
 بندیمقولهو  پردازیمفهومصورت سطر به سطر مورد بررسی، 

 افزارنرم از طریققرار گرفتند و سپس ارتباطات بین کدهای باز 
 ترسیم شد. 

شرایطی از قبیل: )مشکل مسکن، محله نامناسب، 
دگی و شخصی، رفتاری، ناباروری، فرزند، حقوقی، مالی، خانوا

عدم پرداخت به موقع حقوق، ندادن پاداش، کوچک شمردن 
کار، توهین و ملامت، فضای مجازی و تبعیض( در این تحقیق 

شرایط علی اثرگذار بر پدیده محوری )غیبت ذهنی(  عنوانبه
 هایشناسایی شدند. جدول زیر نمایانگر کدهای باز و مقوله

 ط علی است.مربوط به شرای

 پژوهش( هاییافته) ایهای مربوط به شرایط زمینهکدهای باز و مقوله .3جدول 
Table 3. Open Codes and Categories Related to Contextual Conditions 

 هامقوله کدهای باز

لی
 ع

ط
رای

ش
 

 هزینه بالای  -ستأجر بودنم -مشکل مسکن )عدم مالکیت )مانند منزل پدری، سازمانی و...(
 کوچک بودن مسکن( -عدم وجود پارکینگ -هزینه تعمیر و نگهداری ساختمان -اجاره

 مشکل مسکن

 زندگی در محله نامناسب سکونت در جوار همسایه و محله نامناسب و بد

  -مشکلات جسمانی و وجود بیماری )خود، همسر، فرزند، پدر و مادر و اطرافیان(
 بالای درمانهای هزینه

 مشکلات جسمانی

 مشکلات خانوادگی مشکلات خانوادگی، روحی، روانی، عاطفی، طلاق، مرگ اطرافیان

 ناباروری های بالای درمانهزینه -مشکلات ناباروری و نداشتن فرزند

  -هزینه تحصیل -مشکلات فرزندان نظیر تحصیل )ثبت نام مدارس، دانشگاه(
 زدواج ناموفق و...ا -طلاق -ازدواج -سربازی

 مشکلات فرزند

 مشکلات رفتاری مشکلات رفتاری در روابط با فامیل و خانواده

 مشکلات حقوقی مشکلات حقوقی )درگیر بودن با کلانتری، دادگاه و...(



   مشهد شهرداری در بنیادداده رویکرد با کارکنان ذهنی غیبت مدل نیا و همکاران: طراحیصدری           100

 هامقوله کدهای باز
 مشکلات مالی مشکلات مالی )مقروض بودن و ...(

 ی به موقع حقوقعدم پرداخت و مزایا کاراضافهعدم پرداختی به موقع حقوق و 

 ندادن پاداش )ندادن پاداش( عدم تشویق از سوی مدیر

 کوچک شمردن کار کوچک شمردن کار از سوی مدیر

 توهین و ملامت توسط مدیر یکارکمتوهین و ملامت توسط مدیر در صورت اشتباه و 

 تبعیض ار(تر، صندلی خوب به همکوجود تبعیض در میان کارکنان )نظیر اختصاص اتاق بزرگ

 فضای مجازی وابستگی زیاد به فضای مجازی

 
ها در پژوهش حاضر و براساس تحلیل محتوای مصاحبه

های: )تجرد و طلاق، همکار بودن زن و شوهر، همکار مقوله
بودن همسر سابق، ارتباطات خارج از عرف، سرپرست خانوار 

 دیر بودن زن، تمایل ازدواج با همکار، گرسنگی، مشکل خودرو،

توزی، پوشش بانوان و انتظارات زیاد رسیدن، حسادت، کینه
 گر( به دست آمدند.عنوان شرایط میانجی )مداخلهشهروندان( به

های مربوط به جدول زیر نمایانگر کدهای باز و مقوله
  گر است.شرایط مداخله

 های پژوهش(. )یافتههای مربوط به راهبردهاکدهای باز و مقوله .4جدول 
Table 4. Open Codes and Categories Related to Strategies 

 هامقوله کدهای باز

خله
مدا

ط 
رای

ش
 گر

 تجرد و طلاق تجرد و نداشتن همسر و در حال طلاق گرفتن

 همکار بودن همسر سابق زن و شوهر سابق )طلاق گرفته( و همکار بودن در شرایط فعلی

 همکار بودن زن و شوهر مرئوس بودن زن و شوهر همکار بودن زن و شوهر مانند رئیس و

 تمایل ازدواج با همکار در پی ازدواج بودن با همکار

 سرپرست خانوار بودن زن سرپرست خانوار بودن کارمند زن و شرایط مطلقگی، بیوه بودن، مجرد بودن 

 ارتباط خارج از عرف ارتباط خارج از عرف با جنس مخالف

 دیر رسیدن محل کار تأخیر در ورود به

 توزیینهک زیاد توزیینهک

 گرسنگی گرسنگی

 عدم توانایی پرداخت  -تصادف -خرابی خودرو -نداشتن خودروی شخصی
 هزینه تعمیر و نگهداری خودرو

 مشکلات خودرو

 حسادت وجود حسادت نسبت به همکاران مانند تفویض اختیار به همکار و مسئولیت پایین شما

 پوشش بانوان در بانوان ویژهبههای آن شش و سختینوع پو

 انتظارات زیاد انتظارات بیش از حد شهروندان از کارکنان

 
، پیامدهای ناشی از غیبت ذهنی کارکنان پژوهشدر این 

 وری، از: استرس شغلی، تنبلی سازمانی، کاهش بهره اندعبارت
کاهش  کاهش کیفیت زندگی کاری، تضعیف عملکرد سازمان و

 .کارایی

 های پژوهش(. )یافتههای مربوط به پیامدهاکدهای باز و مقوله .5 جدول
Table 5. Open Codes and Categories Related to Consequences 

 هامقوله کدهای باز

ها
مد

پیا
 

 استرس شغلی ن از کارکنان خودحمایت نکردن مسئولا

 تنبلی سازمانی اندازندن جدید میکارکنان قدیمی وظایف خود را بر دوش کارکنا

 وریکاهش بهره وری از کار و خروجی و نتایج کارپایین آمدن میزان بهره

 کاهش کیفیت زندگی کاری سردرگمی به دلیل شرایط فیزیکی اتاق کار

 سازمان تضعیف عملکرد ی دیگرهاسازمانپایین آمدن جایگاه و عملکرد سازمان و منطقه در مقایسه با مناطق و 

 کاهش کارایی انرجوعاربابهای مورد بررسی و تعداد کاهش پرونده

 استخراج و ترسیم شده است. تی اطلس  افزارنرمشکل زیر مدل پارادایمی است که با استفاده از 
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 .(های پژوهشیافته) پارادایمی ناشی از کدگذاری محوریالگوی  .3شکل 

Figure 3. Paradigm Pattern Resulting from Axial Coding. 

 پردازنظریهی(: در این مرحله پردازنظریهکدگذاری انتخابی )مرحله 
 طوربهگردند، مقوله محوری را که سایر مقولات بر محور آن می
ها به نگارش روشمند انتخاب و با ارتباط دادن آن با سایر مقوله

دهد شرحی انتزاعی بر فرآیندی ارائه می کند کهنظریه اقدام می
(. پس از 1390، فردییداناکه در پژوهش مطالعه شده است )

، نظرصاحبمطالعه مبانی نظری موجود و مصاحبه با افراد 
های اصلی و فرعی مربوط به پدیده غیبت ذهنی کارکنان مقوله

شهرداری مشهد احصا و مدل مفهومی نهایی در شکل زیر نشان 
 شده است.داده 

 
 .(های پژوهشیافته) الگوی کیفی پدیده غیبت ذهنی کارکنان شهرداری مشهد مبتنی بر نظریة داده بنیاد .4شکل 

Figure 4. Qualitative Model of Mental Absence Phenomenon of Mashhad  

Municipality Employees Based on Grounded Theory. 
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 گيری بحث و نتيجه
های های مختلف و از راهباید کنترل را در بخش هاسازمان

گوناگونی اعمال کنند و از این طریق کارکنان نامرئی را شناسایی 
و کنترل کنند. نامرئی شدن کارکنان یک پدیده مسری است و در 

بر کند. علاوهکه کنترل نشوند به کل سازمان سرایت می صورتی
هش عملکرد کارکنان، ، کاهاسازماناین، سبب افزایش خطا در 

عدم انطباق و انسجام با اهداف در  پذیری وکاهش انعطاف
از طریق کنترل کارکنان در  ،شود. بنابراینمی هاسازمان
های سازمان توان در جهت تحقق اهداف و برنامهمی هاسازمان

گام برداشت. هدف پژوهش حاضر طراحی و تبیین مدل غیبت 
هد بود. پس از بررسی ادبیات ذهنی کارکنان در شهرداری مش

کننده این پدیده در که تبیین وجود ندارد نظری مشخص شد مدلی
این امر سبب شد که محقق از رویکرد  .شهرداری مشهد باشد

استفاده نماید. نتایج  پژوهشبنیاد برای استخراج مدل کیفی داده
نشان داد که شرایط علی که موجب ایجاد غیبت  پژوهشاین 

تشکیل  یسازماندرونو  یسازمانبرونود از عوامل شذهنی می
 شده است:

شود در بیرون بعضی از عوامل که منجر به غیبت ذهنی می
از سازمان است و مربوط به مشکلات شخصی فرد است. 
عوامل مؤثر بر پدیده غیبت ذهنی کارکنان که منشأ 

از: مشکل مسکن، محله نامناسب،  اندعبارتدارند  سازمانیبرون
 ان.خانوادگی و شخصی، رفتاری، ناباروری و مشکلات فرزند

همچنین متغیرهایی نظیر مالی، عدم پرداخت به موقع حقوق، 
ندادن پاداش، کوچک شمردن کار، توهین و ملامت، فضای 
مجازی و تبعیض عوامل مؤثر بر پدیده غیبت ذهنی کارکنان در 

شرایط دارند.  سازمانیدرونشهرداری مشهد هستند که منشأ 
 اندعبارتشود، ای که موجب غیبت ذهنی در کارکنان میزمینه

های شغلی، عدم تفویض اختیار، از: مشکلات محیطی، درگیری
عدم تناسب کار با حقوق، عدم تناسب توانایی و کار، ارتباط 
نامناسب با همکاران و مدیر، خستگی شغلی، عدم شناخت از 

میانجی که موجب  رسالت سازمان و اهداف سازمانی شرایط
از  پژوهششود، ویژگی متمایز این غیبت ذهنی در کارکنان می

هایی که تاکنون در خصوص ها است. پژوهشسایر پژوهش
پدیده غیبت ذهنی انجام گرفته است در خصوص ابعاد پنهان 

از طریق  هاآناین موضوع صورت نگرفته که در این پژوهش 
انی و روانشناسی استخراج مصاحبه با نخبگان مدیریت منابع انس

از: تجرد و  اندعبارتگر در این تحقیق د. شرایط مداخلهش
طلاق، همکار بودن زن و شوهر، همکار بودن همسر سابق، 
ارتباطات خارج از عرف، سرپرست خانوار بودن زن، تمایل 

رسیدن، حسادت،  ازدواج با همکار، گرسنگی، مشکل خودرو، دیر

 و انتظارات زیاد شهروندان. ، پوشش بانوانتوزیکینه
صفات »( در پژوهشی تحت عنوان 2006) جکسون

به این نتیجه دست یافت که  «شخصیتی و دستیابی شغلی
کارفرمایان باید در هنگام استخدام افراد در انواع مختلف 

توجه کنند.  هاآنهای شخصیتی های سازمانی به ویژگیشغل
نقش »ی با عنوان پژوهش( در 1397محمدیاری و همکاران )

نتیجه  «ی دولتیهاسازمانکارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی در 
 سالاریشایستهو عدم انتخاب بر اساس  بازیپارتیگرفتند که 

 یتفاوتیبموجب رفتارهایی مثل میل به ترک خدمت و 
منجر  هاسازمانبه تنبلی  درنهایتسازمانی خواهد شد که 

خود با عنوان  پژوهش( در 1396شود. شمسی و ابراهیمی )می
شناسایی عوامل مؤثر بر نامرئی شدن کارکنان در دانشگاه پیام »

شش عامل را بر نامرئی شدن کارکنان  «نور استان خوزستان
در  سالاریشایستهمؤثر دانستند که پاداش و قدردانی و 

( نیز 1393جزء این عوامل بودند. بردبار و همکاران ) هاسازمان
دهد خود به نتایجی دست یافتند که نشان می هایپژوهشدر 

غیبت ذهنی کارکنان ناشی از مشکلات مالی کارکنان است. 
( نیز متغیرهای انگیزشی را 2019) و التون گوستیکهمچنین 

( در 1398دانند. منطقی )در تحقق نامرئی شدن بسیار مؤثر می
در  واکاوی الگوی رفتاری کارکنان نامرئی»پژوهشی با عنوان 

های جسمی، مشکلات به این نتیجه رسید که بیماری «سازمان
های ناعادلانه، تبعیض، مشکلات خانوادگی و مالی، انتصاب

نتایج سایر  ،بلندپروازی در غیبت ذهنی کارکنان مؤثرند. بنابراین
غیبت ذهنی کارکنان نشان  ةنیدرزممطالعات انجام گرفته 

مطابقت و همخوانی دهد که با دستاوردهای این پژوهش می
 دارند.

 

 پيشنهادها
غیبت ذهنی  کاهش ، پیشنهادهایی برایپژوهشبا توجه به نتایج 

 از: اندعبارتدر زیر ارائه شده است که 
مدیران تلاش و وقت ارزشمند خود را برای احترام به  -

کارکنان صرف کنند. این کار مدیران، غرور و شخصیت 
بر این قدردانی، . علاوهدهدقرار می تأثیرکارکنان را تحت

آورد که این لحظات مشترک لحظات مشترکی را پدید می
بین سازمان، مدیران و کارکنان، احترام متقابل و ارتباط 

 عاطفی را به وجود خواهد آورد. 

                                                                      
1  . Jackson 

2  . Gostick & Elton 
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، انباشته از اصطلاحات تیمأموربرای بیشتر کارکنان بیانیه  -
های زیبا های و نامفهوم است. رهبران بزرگ باید آن واژحرفه

 های روزانه تبدیل کنندرا به فعالیت
تا حد امکان ارگونومی روانی را در تخصیص اشتغال به  -

کارکنان مورد توجه قرار دهید؛ به این معنی که شغل افراد 
باشد، به این ترتیب  هاآنهای شخصیتی متناسب با ویژگی

کنند و افراد در انجام وظایف خود دیرتر احساس خستگی می
با رضایت به کار  هاآنکه  یزمانمدتتوان این طریق می از

 دهند را افزایش داد.خود ادامه می
های ناشی از دست دادن شغل باید از کارکنان دور نگرانی -

 ،بینند و لذاشود. به این ترتیب افراد شغل خود را موقتی نمی
 کنند.نوعی رابطه بلندمدت بین خود و سازمان احساس می

یار مناسب در سازمان باید اجرا شود، اختیارات با تفویض اخت -
ها منطبق باشد. به این ترتیب به کارکنان فرصت مسئولیت

و  ییکاراهای خود را در افزایش داده خواهد شد تا قابلیت
 وری خود، نشان دهند.بهره

کافی  اندازهبهدر سازمان از یک سیستم حقوق و دستمزد که  -
 باید استفاده شود. برای افراد انگیزشی باشد،

بر انتقال دانش، به تولید دانش برای کارکنانی که علاوه -
های کنند، پاداشخود یا دیگر افراد سازمان اقدام می ازیموردن

معنوی و مادی مناسب که انگیزه چنین کارکنان ارزشی و 
دهد، در نظر گرفته همچنین دیگر کارکنان را افزایش می

 شود.
و  هاسازمانه برای حل مشکل یکی از راهکارهایی ک -

شود، مسئله تنظیم شرح وظایف مشکلات شغلی توصیه می
. هاستسازمانبرای هریک از اعضا جهت حل مشکل تنبلی 

راهکار دیگر، ارائه بازخورد به اعضاست؛ یعنی اگر هر عضو 
فهمی از تلاش خود داشته باشد و تلاشش به یک بازخورد 

فردی که تنبلی  -فی، یعنی اعم از مثبت یا من -منجر شود 
دهد با بازخورد سازمانی دارد و تلاش کمی از خود نشان می

دهد، شود و اگر تلاش خوبی از خود نشان می روروبهمنفی 
ارائه بازخورد مثبت دریافت کند. نکته دیگری که شاید بتوان 

بیشتری دارد، بهادادن به قدرت  یشناختروانگفت جنبه 
های سازمانی است؛ نظر افراد در محیط اختیار، اراده و حق

گرفته شود. در این  در نظر هاآنکه خود واقعی  یاگونهبه
توان انتظار داشت، تنبلی سازمانی یا تنبلی صورت می

 اجتماعی در سازمان به حداقل خود کاهش یابد.
تواند بر عملکرد کارکنان نظام ارزشیابی و نظارت سازمان می -

نظام در سازمان باید به صورت مطلوب بگذارد. این  تأثیر
انتخاب شود که باعث کارایی کارکنان و سازمان شود. 

منابع  ،ی دولتی باید متناسب با نیاز واقعی خودهاسازمان
ای نگهداری و پرورش انسانی را جذب کند و به نحو شایسته

دهد. نظام ارزشیابی سازمان باید کارایی لازم را داشته باشد و 
، باید اصلاحات لازم را در داردداتی در این نظام وجود اگر ایرا

را  ازیموردنآن به وجود آورد و تغییر و تحولات و تعدیلات 
ایجاد کرد که اگر در این امر موفق عمل نشود، سازمان با 

 شود.می روروبهای مشکلات عدیده
ها، محیطی از قبیل، روشنایی اتاق تن مشکلاکردبرطرف  -

 سرمایش مناسب برای کارکنان.  وسایل گرمایش و
ها ازجمله نماینده ها و کارکنان برای برخی مقامانتخاب پست -

 سالاری صورت گیرند.سازمان در جلسات براساس شایسته

 

 سپاسگزاری
طراحی مدل »مستخرج از رساله دکتری با عنوان این پژوهش 

« بنیاد در شهرداری مشهدغیبت ذهنی کارکنان با رویکرد داده
را در  پژوهشگرو افرادی که  استاداناز همه  لهیوسنیبدت. اس

 د.شوانجام این پژوهش حمایت کردند تشکر و قدردانی می
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