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Abstract 
Organizations seek to accomplish their goals by hiring their staff. Organizational 

conditions in terms of physical space, workplace and laws, as well as the ethical and 

behavioral characteristics of employees provide the context for some employees to elude 

from work and absent in performance while they are present physically at work. 

Investigating the behavioral pattern of invisible employees is the aim of this research 

which has been done based on the foundation data method. The study, which was 

conducted in cultural organizations and educational centers in Qom, was based on limited 

theoretical literature and mainly based on interviews with 12 people (snowball method) 

from professors and experts in the humanities. The propositions of the study were obtained 

in the form of open coding, selective coding, and axial coding. Internal validity coefficient 

was used to ensure the validity of research and three stage-qualitative reliability was used 

to calculate research reliability. The results of this study show that proper staff selection, 

reforming structures and laws, reinforcing religious and spiritual beliefs, making 

employees aware of the consequences of their actions, and reforming socio-political 

relationships can greatly reduce the phenomenon of invisible employees. 
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 چکیده
 نیو همچنو نیو قووان یکار ،یکیزیف یظر فضاها ازنسازمان طیکارکنان، درصدد تحقق اهداف خود هستند. شرا یریکارگها، با استخدام و بهسازمان
حضوور، ازنظور عمرکورد  نیکنند و در ع یکار شانه خال ریاز کارکنان، از ز یکه برخ سازدیرا فراهم م یانهیکارکنان زم یو رفتار یاخلاق اتیخصوص

 یهاپژوهش که در سازمان نیانجام شده است. ا ادیپژوهش است که با روش داده بن نیموضوع ا ،یکارکنان نامرئ یرفتار یالگو یباشند. بررس بیغا
( از یبرفو رولوهنفر )به صوورت گ 21مصاحبه با  برهیمحدود و عمدتاً با تک ینظر اتیادب یشهر قم انجام شده است؛ بر مبنا یو مراکز آموزش یفرهنگ

 یباز، کدگذار یها در قالب کدگذارو مصاحبه یز مطالعات نظربه دست آمده ا یهاانجام شده است. گزاره یعروم انسان یهاو خبرگان در حوزه داناتاس
اسوتفاده  یفیک ییایپا ةراز سه مرح قیتحق ییایپا ییشناسا یو برا یتوافق درون بیاز ضر ق،یتحق ییروا یانجام شد. برا یمحور یو کدگذار یانتخاب

 یآشناسواز ،یو معنوو یموذهب یباورهوا تیتقو ن،یمناسب کارکنان، اصلاح ساختارها و قوان نشیکه گز دهدینشان م قیتحق نیا جیشده است. نتا
 .کند یامرئکارکنان ن ةدیبه کاهش پد یانیکمک شا تواندیم اجتماعی – یاسیعمرکرد خود و اصلاح روابط س یامدهایکارکنان از پ
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 مقدمه
نان است. اگر ها، وابسته به حضور فعال کارکسازمان اتیتداوم ح

خود را انجام دهند؛ اهداف  فیوظا تیکارکنان سازمان با جد
ها را سازمان تیکه فعا  یادهی. اما پدافتیسازمان تحقق خواهد 

از کارکنان است. کارکنان  یبرخ یکارکم کند،یمواجه م یبا کند
 حساببهها، سازمان یارباب جمع زءهستند که ج یکار، کسانکم

، آنان را روازایناست.  زیناچ هاآن یکارها ندیبرآاما  ند؛یآیم
 شتریافراد در ب گونهایناند. کرده یگذارنام 2«یکارکنان نامرئ»

 ایباشد  یهستند. خواه سازمان خدمات مشاهدهقابلها سازمان
در  مؤثرافراد  قشهستند که در ن یتیمسئو ی. آنان افراد بیدیتو 

خدمت و  ف،یام کار و انجام وظااند و در هنگسازمان ظاهر شده
مانع انجام  یگاه یو حت دهندیرا به سازمان ارائه نم یمحصو 

 نیا یو شناخت مختصات رفتار ی. بررسشوندیم زین گرانیکار د
ابعاد  رامونیپژوهش پ 1پژوهش است. نیکارکنان، موضوع ا

 ةبه توسع یانیکمک شا تواندیم زمان،حضور کارکنان در سا
و  یتا یجیداشته باشد. با گسترش امکانات د یازمانس یوربهره

در محل کار،  نترنتیا یآسان کارکنان به فضا یامکان دسترس
، «رنگ کارکنانحضور کم» ای« کارکنان بیحضور غا»موضوع 

 یفرارو ینامطلوب و مشکل جد ةدیپد کی عنوانبهدر سازمان، 
خدمت است که از آن به ترک  گرفته قرارها سازمان رانیدم

 ،اینیشده است )رستگار ادی زین یکارکنان نامرئ ای یمجاز
ها کمک به سازمان «یکارکنان نامرئ»موضوع  ی(. بررس2932

 ندیاحقوق و دستمزد، بر یهانهیخواهد کرد که بتوانند از هز
 نیدر ا ینظر ات. مطا عاورندیب به دستسازمان  یرا برا یمناسب

در  قیعم قاتیبه تحق ازیو نمواجه است  کیتئور خلأبا  نهیزم
به  یو معنو یماد یهااست؛ تا بتواند از بروز خسارت نهیزم نیا

 نیا یاساس سؤال ،نیکند. بنابرا یریها، جلوگها و شرکتسازمان
در سازمان  یرفتار کارکنان نامرئ یاست که ا گو نیپژوهش ا
 نیامقابله با  یهاراه توانیاساس م نیبر ا شود؟یم نییچگونه تب

                                                                      
1.  Invisible staff 

 کار»را با مفهوم « رکنان نامرئیکا»مفهوم  که نباید است یادآوری به لازم .2

 ابعاد شناسایی خلط کرد. کار نامرئی به معنای )»invisible work) یا نامرئی

 چنین. آیدنمی چشم به ولی شودانجام می سازمان در که است کارهایی

برای تحقق  اما شود؛نمی شناخته کار عنوانبه که حال عین در کارهایی،

 برای مطالعه بیشتر ر. ک.:. است اراثرگذ و حیاتی اهداف بسیار
Ian Hampson and Anne Junor, (2005) Invisible work, 

invisible skills: interactive customer service as 

articulation work, New Technology Work and 

Employment. 

Doris Lydahl, (2017) Visible persons, invisible work?. 

Sociologisk Forskning, årgång 54, nr 3, sid 163–179. 

 .نیست پژوهش این منظور «نامرئی کار» از تعریفی چنین که است مشخص

 لیاز پتانس توانیکه مقرار داد. چنان ییمورد شناسا زیرا ن دهیپد
سود  یرفتار یا گو نیبهبود ا یکشور، برا یو بوم یفرهنگ

مشابه مورد توجه قرار نگرفته  قاتیموضوع در تحق نیجست. ا
 است.

 

 پژوهش هایپیشینه
در سازمان، نامفهوم  یکارکنان نامرئ یمطا عات رفتار نهیشیپ

 صورت گرفته است. در نهیزم نیدر ا یمطا عات اندک رایز است.
 نیبار ا نیحال براساس مطا عه انجام شده ممکن است او  نیع

هنگام مطا عه  9تزیگلیاست لهیبه وس 2391موضوع در سال 
مورد استفاده قرار  کار،نقش دستمزد در بهبود اهتمام به  رامونیپ

که  یکه هنگام کندیموضوع اشاره م نیبه ا یو 4.گرفته است
 یرا به قدر کاف هاآنکارکنان احساس کنند که کارفرما دستمزد 

کار،  طیشدن در مح یو مخف یکاربه کم کندیپرداخت نم
 تیریمد شمندانیمورد توجه اند ریاخ انی. اما تا سا پردازندیم

. تلاش میمواجه هست کیتئور خلأجهت با  نینبوده و از ا
شده است مورد  رانیکه در ا یقاتیتحق ژهیوبه نهیشیپ نیا شودیم

 یهاتلاش ،یمفهوم کارکنان نامرئ یی. در شناساردیتوجه قرار گ
 کینزد ةندیدر آ یانجام شده است که نشان از رشد مفهوم یخوب

 ای «5اجتناب از کار»، «کارکنان یتنبل» ای ،«یرکاردررویز»دارد. 
 تیوضع ةکنندنایهستند که ب ی، اصطلاحات«از کار طفره رفتن»
هستند که با  یکارکنان ،یاست. کارکنان نامرئ «یکارکنان نامرئ»

مختل  ایسازمان را کند  تیطفره رفتن از انجام کار، روند فعا 
 کیسازمان،  یبرا دیعدم انجام کار مف ای یرکاردروی. زکنندیم

عبارت است از رفتار  ی. رفتار انحرافشودیم یتلق یانحراف تاررف
سازمان را  یرا نقض کرده و سلامت یسازمان یه هنجارهاک یاراد
 ینوع ی(. رفتار انحراف1004 گران،یو د 1)کو برت کندیم دیتهد

 یبرا یکاف زهیکه انگ یاست که کارکنان هنگام یرفتار اراد
و  دهندیاز خود بروز م رند؛ندا یسازمان یبا هنجارها قیتطب

 7و بنت، نسونیراب) رندیگیم دهیرا ناد یکار یاستانداردها
 یعیوس فیط تواندیم یانحراف یرفتارها قیمصاد هرچند(. 2335

 ةحال هم نیناهنجار کارکنان را شامل شود؛ اما در ع یاز رفتارها
 ننامطلوب کارکنا یرفتارها را رفتارها گونهنیانظران صاحب

                                                                      
3. Joseph E. Stiglitz. 

4. Stiglitz J. (1976) "The efficiency wage hypothesis, 

surplus labor, and the distribution of income in LDCs", 

Oxford Economic Papers 28, pp. 185–207. 

5. Avoidance 

6. Colbert 

7. Robinson   & Bennett 
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 (.2338 9نس،یو کو  1،یکل ،2فنی)گر دانندیم
 کی نییضمن تب 4کتاب خود( در 1023و ا تون ) کیگوست
متعدد از مشکلات  یهانمونه حیبه تشر زیانگشگفتداستان 

ها سازمان یموضوع را برا نیپرداخته است. ا یکارکنان نامرئ
. کندیم انیآن را بر روند کار ب یمنف راتیثأدانسته و ت دارشهیر

را با عنوان کارکنان  نو ا تو کیاثر گوست زی( ن2985) یپورقاسم
پنهان کارکنان، ترجمه کرده است  یهایکشف توانمند ،یرئنام

مفهوم  فیشده است؛ ضمن تعر لیاثر که از شش فصل تشک نیا
دارد که با شناخت مناسب از  دیکأموضوع ت نیبر ا ،یافراد نامرئ

 تیاز کارکنان و اهم یکارکنان و قدردان تیو ظرف هایتوانمند
آشکار  یبرا یمناسب ةنیزم توانی، مهاآن هاشنهادیپدادن به 

فراهم کرد. بردبار و  هاآنو بازگشت  یشدن کارکنان نامرئ
 یبرا یچارچوب ةبا عنوان ارائ یا( در مقا ه2939همکاران )

 ،یمصنوع یعصب یهاشبکه کردیکارکنان با رو بتیغ ینیبشیپ
 لید  به بتیکه غ کارکنان پرداخته است بتیبه موضوع غ

شده  یموضوع مهم تلق کی عنوانبهها انبودن در سازم زانهیهز
، هاآنو توقف  هاتیفعا  یخود در کند بتیاست. کارکنان با غ

با عدم انجام  یاساس، کارکنان نامرئ نینقش دارند. بر هم
ها، بر در کاهش تحقق اهداف سازمان یتعهدات خود سهم مهم

 یوردهاااز دست یبرخ بتوان دیجهت شا نیعهده دارند. از ا
مربوط به کارکنان  یهارا در پژوهش بتیغ رامونیهش پپژو

با  یا( در مقا ه2939) یمیو ابراه یبه کار گرفت. شمس ینامرئ
شدن کارکنان در دانشگاه  یبر نامرئ مؤثرعوامل  ییعنوان شناسا

بر  مؤثرعوامل  یبندو رتبه یینور استان خوزستان، به شناسا امیپ
پژوهش، شش عامل  نی. در اشدن کارکنان پرداخته است یامرئن

قرار گرفته  ییشدن کارکنان مورد شناسا یعوامل نامرئ عنوانبه
 ،یسالارستهیعدم شا ،یشغل یناامن ،یعدا تیب ضیاست. تبع

کنترل و نظارت  ستمیو س یپاداش و قدردان ،یریگمیسبک تصم
عامل  هاآن نیشدن کارکنان است. از ب یشش عامل نامرئ

شدن  یرا بر نامرئ ریثأت نیشتریب یسازمان ضیو تبع یعدا تیب
با عنوان  ی( در پژوهش2935و همکاران ) ضیکارکنان دارد. ف

به عوامل متعدد بروز  ،یرکاردررویو ز یمنز ت شغل نیب ةرابط»
و  یباورند که عوامل روان نی. آنان بر اپردازدیم «یکارکم ةدیپد

در  ینقش مهم تواندیم یو سازمان یاجتماع یهاکاهش منز ت
 توانیم ،ینقش منز ت شغل ییکاهش عملکرد داشته و با شناسا

 را کاهش داد. یرکاردررویز ةدیپد

                                                                      
1. Griffin 

2. Kelly 
3. Collins 

4. Gostick & Elton (2006) The Invisible Employee: 

Realizing the Hidden Potential in Everyone 

موضوع  شودیمطا عات مشاهده م نیکه در ا گونههمان
قرار گرفته است.  تیریکمتر مورد توجه دانش مد ،یکارکنان نامرئ

 نیلات یدر آثار علم یاندک ةنیشیمطا عات پ نیکه ا گونههمان
 قیتحق یتعداد کم زین یدارد؛ در کتب و مقالات فارس

 یوربهره زانیاست که کاهش م یدر حا  نیاست. ا مشاهدهقابل
مناسب و گسترده  قاتیتحق ازمندیدر کار، ن یروو گسترش طفره

 است.
 

 یسازپژوهش؛ مفهوم اتیادب

 یبار ا گو نیاو  یپژوهش حاضر تلاش شده است که برا در
حل مقابله با آن، بر اساس شده و راه ییشناسا ینامرئکارکنان 

کشور، مورد  ینید - یبوم طیو شرا یاجتماع -یابعاد فرهنگ
 اندموظفو کارکنان، حسب قانون،  رانی. مدردیتوجه قرار گ
 فیوظا جامرا در سازمان حضور داشته و به ان یزمان مشخص

حضور  ،یکارو دور یمجاز یهامحو ه بپردازند. ا بته در سازمان
 فی. وظادشویم فیخاص، تعر طیکارکنان به انجام کار در شرا

خدمات،  ةارائ د،یکارکنان در سازمان، ممکن است در بخش تو 
 یریگمیو حراست، مشورت، تصم ینگهبان ،ینظارت و سرپرست

شده باشد.  فیتعر هانیا مشابه لیو دلا یزیرو برنامه
به کارکنان، حقوق و  فیوظا نیها در برابر انجام اسازمان

 یکه در ساعات رودی. از کارکنان انتظار مکنندیدستمزد، ارائه م
نپردازند.  یگریکه در سازمان حضور دارند، به انجام کار د

کارکنان به  فیوظا شیپا یرا برا یمتعدد یها ابزارهاسازمان
 ابیابزار آنان، کنترل ساعت حضور و غ نیترمهم. رندیگیکار م

 زانیم یبر مبنا ز،یاز حقوق و دستمزد کارکنان ن یبخشاست. 
و  هایفناور ندها،یا. فردشویحضور آنان در سازمان پرداخت م

 شوند؛یم تیها، هدادر سازمان رانیمد لهیبه وس یانسان یروین
. در ردیگیصورت م یراحتبه ها،یو فناور ندهایافر رییاما تغ

 یمشکلات فراوان ،یانانس یروین یو دگرگون رییکه تغ یحا 
 نیشتریب ،یانسان یرویتلاش دارند که از حضور ن رانیدارد. مد

 استفاده را در سازمان داشته باشند.
 ی)فکر تیاز حضور کارکنان در سازمان، انجام فعا  منظور

امور سازمان و  شبردیپ منظوربه( و صَرف وقت، یکیزیف ای
عاد موضوع حضور اب ر،یاخ انیکسب اهداف سازمان است. در سا 
 یهادر کتاب یمختلف یهاکارکنان در سازمان، به شکل

 یدیجد یهامورد توجه قرار گرفته است و سنجه ت،یریمد
: 2935 ،فردییشده است )دانا ییعملکرد کارکنان شناسا یبرا

ها را در معرض خطر از سازمان یکه برخ یاز مسائل یکی(. 200
از  ،یمنابع انسان تیریدر مد ادیمشکل نوپ عنوانبهقرار داده و 

کارکنان در سازمان است.  دیمربوط به حضورِ مف شود؛یم ادیآن 



 در سازمان یکارکنان نامرئ یرفتار یا گو یواکاومنطقی:               621

 یرونی از درصد 90که حدود  اندادهنشان د قاتیاز تحق یبرخ
و  کیها عملاً در کار مشارکت ندارند )گوستکار در سازمان

کاهش تعداد  منظوربهها سازمان رانی(. مد4: 2981 ،ا تون
مانند  یمتعدد یهاها، از برنامهدر سازمان ین نامرئکارکنا

کار را  زهیتا هم انگ کنندیاخراج استفاده م یو حت هیتنب خ،یتوب
 نیرا در سازمان کاهش دهند. اما ا یکارکنند و کم تیتقو

از کارکنان  یفینبوده و همچنان ط مؤثر ،یمجازات یهابرنامه
و  2روید )شاپدارن شتریب بتیبه تلاش کمتر و غ لیتما
 (.2384 1تز،یگلیاست

به  تیریدر کار، در دانش مد یروطفره ای یرکاردررویز
تر از کار برزگ یروین یورکه بهره شودیاطلاق م یتیموقع

 ،زادهحسنو  فردییدانا) ستیصفر است، اما در حد مطلوب ن
که صرفاً در  شودیگفته م یبه کارکنان ،ی(. کارکنان نامرئ2983

 ،«بیغا اضرانح» نی. اهستند یکردن وقت کار یحال سپر
دارند و  یکیزیهستند که در سازمان صرفاً حضور ف یکارکنان

 یبرا یخود نکرده و کارکرد فیانجام وظا ریدر مس یتلاش
توان و تخصص خود را در  شه،یسازمان ندارند. آنان فکر و اند

 .رندیگیخود در خارج از سازمان به کار م یجهت اهداف شخص
از  جیتدربهمثبت مواجه شده و  یحا ت سازمان با آنتروپ نیدر ا

خود را از دست خواهد داد.  ییکاراشده و  شیدرون دچار فرسا
منابع  تیریاز موضوعات مطر  در مد ،یموضوع کارکنان نامرئ

به  یکارکنان نامرئ یرفتار یا گو ییاست. شناسا یانسان
ت منابع و امکانات سازمان کمک خواهد کرد که هم از هدر رف

کارکنان،  زشیانگ تیشود و هم نسبت به تقو یریسازمان جلوگ
 .ردیصورت گ یاقدام مثبت

. کارکنان کنندیم دایپ تیکارکنان، هو تیبا فعا  ها،سازمان
به ارائه خدمت  ایو  دیبا حضور خود در سازمان، به تو  زین
 اینده و پوز ةها، به منز . حضور کارکنان در سازمانپردازندیم

 تیریدانش مد یاصل تیمأمور. شودیم یها، تلقبودن سازمان
و عوارض حضور کارکنان  ها فهؤمسامان دادن به  ،یمنابع انسان

 لیبه دلا ت،یریمد فیدر وظا یدهسازماندر سازمان است. 
و  مراتبسلسله ی، طراحهاآناز  یکی. ردیگیصورت م یمتعدد

تحقق اهداف  یبرا ن در سازمان،قرار گرفتن کارکنا بیترت ای
بعد از مشخص شدن  شودیتلاش م ،یدهسازماناست. با 

صورت گرفته و افراد در  کارمیتقس ،یانمختلف سازم یواحدها
خود بپردارند.  فیمختلف سازمان، به انجام وظا یهاپست
 ةکارکنان، به چرخ یکار دررو ریو ز یکارکم نیبنابرا

                                                                      
1. Shapiro. 

2. Stiglitz. 

 یکارخواهد زد. موضوع کم یفراوان بیآس یسازمان یهاتیفعا 
ست. ا زیکشور ن نیمسئو  یهااز دغدغه یکیو غفلت در کار 
فرمودند: باید مواظب باشیم  نهیزم نیدر ا یمقام معظم رهبر

غلط و  یدرست انجام بگیرد؛ یعن :دومکار انجام بگیرد؛  :که اولاً
تا که دو  شودیم یاست. گاه یمحکم کار :سومنگیرد؛  بدانجام

این  ؛یزد یتا محکم بشود؛ اگر یک میخ زد یچکش باید رو
وقت شما  آنسرعت عمل است.  :چهارماست.  یکار یسست
و آن  هم دارید پنجمدارید یک  یکه مراجعه مردم یآقایان

 (.3:290، ج 2991در کار است )حدیث ولایت،  یرویگشاده
 یسازمانفرهنگ میرمستقیو غ میمستق راتیتأث یبررس در

 یسازمانفرهنگآمد که  به دست جهینت نیا یعملکرد شغل بر
عملکرد کارکنان  ةنحو ،یشغل یهاتیجذاب جادیضمن ا تواندیم

و  یوربهره شیافزا ینشان داد برا قیتحق نیرا بهبود ببخشد. ا
 چهارعنصر کار، طیاز دست رفته در مح یهامقابله با ساعت

به اهداف،  یابی، دسترییتغ تیریمد یعنی، یسازمانفرهنگ
را در  یارزشمندنقش  ،یو قدرت فرهنگ یمیکار ت یهماهنگ

در  9(.1028 د،ی)عباس و بن سع کنندیم فایعملکرد کارکنان ا
مردم  یوجهه غا ب رفتارها ،ینیکه فرهنگ د رانیجامعه ا
استفاده  یاستهیبه نحو شا ت،یرفظ نیاز ا توانیم زیاست، ن

همانند،  یمید. مفاهکر یریجلوگ یرکاردررویز ةدیکرد و از پد
اعتقاد به  امت،یدر ق یا مال، باور به حسابرستیا ناس، بحق

کارکنان  یرکاردررویمانع ز تواندیناظر بودن خداوند در رفتار، م
معاش  امرارو حضور خود،  تیها با فعا شود. کارکنان در سازمان

 ایاز حقوق  ی. بخش مهمکنندیکرده و درآمد کسب م
 یاست که برا یزمان یدرازا کنند؛یم افتیکه در یزددستم

را وا  هاآن، باور به کسب حلال، روازایناند. سازمان گذاشته
به سازمان را، صَرف  افتهیزمان اختصاص  نیکه ا داردیم

 4.گذرانندن یهودگیبه ب اینکرده و  گرید یکارها
واحد در محل کار،  کیو فعال کارکنان  موقعبه حضور

را در  یعملکرد سازمان شیرا توسعه داده و افزا یاجتماع لیتسه
نشان داده  قاتیتحق 5(.298: 1020داشت )واگنر،  خواهد یپ

 یکیمحسوب شده و  یرفتار یدادیرو عنوانبه بت،یاست که غ
 یتیشخص بیاز عوامل عدم حضور کارکنان در سازمان، ترک

                                                                      
3. Abbas & Ben Saad 

 در کوه اند افورادیدر تفسیر آیات ابتدایی سوره مطففین گفته کریم قرآن مفسرین .4
 طوور آن دیگران براى را حق که اند، کسانی هستندگرفته قرار مذمت مورد سوره این
 رعایوت متقابل حقوق جامعه در اگر نمایند.نمى رعایت کنند؛مى رعایت خود براى که

مطا عوه بیشوتر بوه ترجموه بورای  .گرفت خواهد قرار نابودی معرض در جامعه نشود،
 کنید. مراجعه 993، ص 10تفسیر ا میزان ج 

5. Wagner 
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 است که نیا یایگو قاتیتحق جینتا 2(.1009آنان است )کوهن، 
داشته باشند،  یشتریکارکنان در سازمان حضور ب زانیبه هر م
 1(.2339و همکاران،  ریخواهد بود )م شتریآنان ب یتعهدکار

وجود دارد.  یمیمستق ةکارکنان رابط حضور و تعهد نیب نیبنابرا
سازمان به  یرا برا یشتری، تعهد بمؤثرو  زهی، حضور با انگروازاین

کاهش  ةنیهمکاران زم نی. چنانچه حضور در بارمغان خواهد آورد
مشاهده  ،نی(. بنابرا229 :1020)واگنر،  کندیاسترس را فراهم م

در  یفراوان راتیثأکه حضور کارکنان در سازمان ت شودیم
 قاتیحقت ازمندیموضوع ن نیو عملکرد آنان دارد و ا تیشخص

 است. یاگسترده
خود را به  یهاکیتکن کنندیتلاش م ینامرئ کارکنان

 جادیسازمان اختلال ا یهاتیفعا  درروندتا  اموزندیب زین گرانید
 یکس یاست: چرا وقت نیچن یکارمندان نامرئ یاصل لیکنند. د 

در  یچرا وقت د؟یدرخشیم شود،یشما نم یمتوجه دستاوردها
م چرا آنان به یانجام ده یادیتلاش ز م؛ینوبت اخراج هست

 رند،یگینادرست م ماتیتصم ی. وقتنندکیما توجه نم هاشنهادیپ
 یکار(. پنهان1023 4ک،یو گوست 9تاوان آن را بپردازند )ا تون دیبا

پنهان باشد.  یناتوان کیاز  یاز کارکنان ممکن است ناش یبرخ
نباشد،  صیتشخقابل یراحتبه ایآشکار و  یناتوان نیممکن است ا

در حافظه  نقص ایدر انجام کار و  تیباعث محدود ستممکن ا
، چه هایناتوان(. همه 1000 1و ماتوس، 5نگتونیشود )هار

کار  طیدر مح تیفعا  تیباعث محدود ،ینامرئ ایو  مشاهدهقابل
و  گذاردیم ریکار تأث تیاز اختلالات در ظرف ی. برخشودیم

محل  یومعم یهامحل ریسا ایبه اصلا  شغل  ازیممکن است ن
شامل شغل، محل کار، ساعات  تواندیاثرات م نیکار باشد. ا

 .(1001 امز،یلیانجام کار شود )و
مطر  شده است  یدیجد یتیریسبک مد ریاخ یهادهه در

که بر  شودیم ادی 9«یزنگشت قیاز طر تیریمد»که از آن با نام 
شکل گرفته  یسازمان یندهایادر فر رانیمد افتنیحضور  یمبنا

و ملاقات  یانسازم یبا حضور خود در واحدها رانیاست. مد
خود را بشنوند  نسخن همکارا توانندیبا کارکنان، بهتر م کینزد

 یسبک نیداشته باشند. چن یریادگی یبرا یو فرصت مناسب
بودن کارکنان را کاهش داده و اجازه نخواهد  ینامرئ یبسترها

روزگار  ،یرکاردررویسازمان به ز ةیاز کارکنان در سا یداد که برخ

                                                                      
1. Cohen 

2. Meyer 

3. Elton 

4. Gostick 

5. Harrington 

6. Matthews 

7. Management by Wandering Around (MBWA). 

 رانیتعامل مد یبرا یفرصت مناسب تیریمد سبک نیبگذرانند. ا
معتقدند  ی(. برخ52 :1003 8لک،ی)م سازدیمو کارکنان فراهم 

طلبانه فرصت یکارکنان فرصت فراهم شود، رفتارها یکه اگر برا
 وعیش ةدامن (.1002 3،ی)وارد افتیآنان گسترش خواهد  نیب
 و همکاران، ییاست )رضا ریشدن کارکنان متغ ینامرئ زانیم

 یمدت حضور خود در سازمان نامرئ شتریدر ب ی(. برخ2931
 یرا به نامرئ یبخش ،یساعات ادار نیدر ب گر،ید یهستند و برخ

 .دهندیشدن اختصاص م
پنهان سازمان  ةیدر سا کنندیتلاش م ینامرئ کارکنان

به حداقل کار و تلاش  و (1023و ا تون  کیکنند )گوست یزندگ
 مشاهدهقابل بتیغ عنوانبهکارکنان  . عدم حضورکنندیاکتفا م

 ستین مشاهدهقابل ،یکارکنان نامرئ بیاست؛ اما حضور غا
حال که در سازمان  نی(. آنان در ع4: 2985 ،و ا تون کی)گوست

مختلف و در محل  یهاهستند. آنان در بخش بیحضور دارند؛ غا
 یبرا یاجهیو نت ندیبرآآنان  تیکار خود حضور دارند؛ اما فعا 

(. 2939 ،یو موسو یسپهوند، وحدت ،یاریسازمان ندارد )محمد 
 یکارکنان نامرئ ،نی. بنابراستندین قتیدر حق یهستند و  ظاهربه

خود عمل  فیسازمان هستند که به حداقل وظا یاز اعضا یافراد
به  یابیدر روند دست یآنان، نقش اثربخش یهاتیکرده و فعا 

نسبت به همکاران خود  یکمتر . آنان تلاشکندینم فایاهداف ا
که به  یزانینسبت به آن م یادتریو ز یدارند و استراحت طولان

در کار  یمتعدد اهاتو اشتب دهندیاجازه داده شده انجام م هاآن
در  ،ینامرئ (. از کارکنان1025  22ستوفر،یو کر 20پیدارند )ه

 «ررورکاردیز»، «کارکم»مانند  ،یمختلف نی سان همکاران با عناو
 نی. اشودیم ادی زی، ن«زرنگ»به صورت نادرست  یو گاه

در  یاست که نقش مهم یسازمانفرهنگموضوع برخاسته از 
 یسازمانفرهنگدارد. از آنجا که  یکاهش کارکنان نامرئ ای تیتقو

تعصبات و اصول  نیاست که ب یروابط متقابل و متعامل جهینت
ازمان در بدو استخدام س یو آنچه اعضا گذارانانیبنمورد قبول 

، نزیکند )رابها خواهند آموخت برقرار میآنچه بعد زیآموزند و نمی
 ریدر مس یسازمانفرهنگ تی(. اصلا  و تقو2091: 2998

 نیاست. چنانکه اصلا  ساختارها و قوان مؤثر یکارکنان نامرئ
 است. نیاصلا  ساختارها و قوان ازمند،یفرهنگ کار ن یریگشکل

که در  یکه اصول اساس دیگویم 21(1023ا تون )و  کیگوست
 :عبارت است از ردیمورد توجه قرار گ دیبا یبرابر کارمندان نامرئ

 تیهدا یبرا یسازمان یهابر سر هدف دنی( به توافق رس2)

                                                                      
8. Milke 

9. Vardi 

10. Hipp 
11. Christopher 

12. Adrian Gostick & Chester 
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که از برنامه به  یرکنانقرار گرفتن کا تی( مورد حما1کارکنان، )
و رفتار  عملکردز ا ری( تقد9و ) کنندیم تیحما یاستهینحو شا
و ا تون  کیگوست نی. همچنکنندیم یکه همراه یکارکنان

 نیوجود چن 2،یبا عنوان کارکنان نامرئ یا( در مقا ه1023)
 ییهاهیها دانسته و توصسازمان یبرا یجد یدیرا تهد یکارکنان

 نیترمهماز  .اندکرده انیب یکاهش تعداد کارکنان ناراض منظوربه
 اندازچشم کیکرد: ابتدا  ادیموارد  نیاز ا توانیم آنان یهاهیتوص

تلاش کارمندان را  جی. سپس نتادیکن میکارکنان تنظ یراهنما برا
شان را در تحقق اهداف سازمان تا آنان سهم د؛یمشخص کن

 لیتجل یاستهیکارکنان به نحو شا یهااز تلاش ،تیدرنها. ابندیب
ار خود را مشاهده کنند، از ک یدانکه کارکنان قدر ی. هنگامدیکن

 ةنیامر زم نیو ا کنندیم دایبودن و مو د بودن پ ارزشمنداحساس 
 .سازدیرا فراهم م هاآنشدن  یمرئ

 یعلائم و مشخصات متعدد یکارکنان نامرئ یبرا نامحقق
وار اشاره به صورت فهرست هاآناز  یکه به برخ اندکرده انیرا ب

دارند تا حضور  دیکأخود ت یکیزیبر حضور ف شتریب .2: شودیم
و  کیدر سازمان )گوست تیاز کار و فعا  یتیاعلام نارضا .1 ،یروان

 .4، کار طیو کسا ت در مح یافسردگ .9(؛ 1: 2985 ،ا تون
 یهابتیغ .5، کار لیوساو  زاتیبه تجه زدنبیو آس ییناسزاگو

، ریتأخانجام دادن کارها با  .1 ،و روزانه( یمتعدد )به صورت ساعت
 کی)گوست ،همکاران یساز زهیانگیو ب یکار تیاز وضع هیگلا .9

 طیراهستند و ش یطلبفرصت ی( کارکنان نامرئ8 ،(1023و ا تون، 
هستند که نزد  ی. آنان افرادکنندیفراهم م یرکاردررویز یرا برا

. شوندیاخراج نم یراحتبه جهیدرنتدارند و  یوجهه خاص رانیمد
 .2شدن کارکنان عبارت است از:  یرئنام لیشده که دلا انیب

 .1شدن داشته باشند؛ گرفته  دهیکه کارکنان احساس ناد یهنگام
 تیرضا .9 رند؛یگیقرار نم یابیارز موردکه احساس کنند  یهنگام

کارشان توسط  یوقت .4 ف؛یداشتن به انجام حداقل کارها و وظا
 ،ستوفریو کر پی)ه شود؛یشناخته نم تیافراد برتر به رسم

1025.) 
 

 پژوهش شناسیروش
 ةیاست. راهبرد آن روش نظر یفیروش پژوهش حاضر از نوع ک

و  یمحور یباز، کدگذار یبر سه مرحله کدگذار یمبتن 1ادیداده بن
است که  یروش ادیداده بن یپردازهیاست. نظر یانتخاب یکدگذار

در  عیو وقا دادهایهدف آن شناخت و درک تجارب افراد از رو

                                                                      
1. Gostick & Elton,The Invisible Employee, American 

Management Association, Apr 08, 2019. 

2. Grounded theory (GT) 

از آنجا که  (.1008 4ن،یو کورب 9ص است )استراوسخا یبستر
 نییموجود در تب یهاهیضعف نظر یایگو نیشیپ قاتیتحق

بوده  دیموضوع جد نیاست؛ ا یکارکنان نامرئ جیو نتا مفهوم، ابعاد
 ادیرابطه وجود ندارد. روش داده بن نیدر ا یاهیو مدل و نظر

 نهیشیو پ هیکه در موضوع مطا عه، نظر شودیم هیتوص یهنگام
اساس  نی(. بر ا231: 2935 ،یزیدارد )عز وجود یاندک اریبس
روش  یریکارگبهها، برخاسته از داده هینظر ییشناسا منظوربه

به نظر  ریپذهی( توج2930 ،نی)استراس و کورب اد،یداده بن هینظر
 .رسدیم

است که  یندیافر یایگو ادیداده بن ةیدر روش نظر یکدگذار
 یهامفهوم شروع شده و سپس با روش و ساختخرد  یهااز داده

 توانیروش م نیدر ا ،نی. بنابراخورندیم وندیبه هم پ نو مجدداً
در  اندروشکه به صورت  ییهادادهیرواز  هیکشف نظر یبرا

زد  لیدست به تحل رد،یگیصورت م ،یاجتماع یهاپژوهش
ا اطلاعات، ب یآور(. روش جمع2319 5)استراوس و گلاسر،

است. جامعه  یاکتشاف یهامصاحبهاستفاده از متون منتشر شده و 
با سابقه در سطو  مختلف  رانینفر از مد 21را  قیتحق نیا یآمار
و  یشناسجامعه ت،یریمد ،یاسیدانش علوم س یکه دارا یتیریمد

 یهاافراد در سازمان نیداده است. ا لیتشک ؛بودند یعلوم حوزو
سوابق  یشهر قم، خدمت کرده و دارا یو مراکز آموزش یفرهنگ

مناسب  یسازنهیها با زمهستند. مصاحبه یقابل قبو  یتیریمد
آشنا شده و با  قیشوندگان با هدف تحقمصاحبه یعنی. دشیآغاز م

شوندگان خواسته هآنان، از مصاحب تیبر محرمانه ماندن هو دیکأت
که  یررفتا یهالیو مشاهدات و تحل یدانش علم برهیتکشد با 

 ارینسبت به کارکنان و همکاران خود دارند؛ اطلاعات را در اخت
و شاخص  دیکل یهامحقق قرار دهند. در طول مصاحبه پرسش

. افتییها، بستر گفتگو توسعه مپاسخ تناسببهمطر  شده و 
را درخصوص مفهوم  یال اصلؤدو س صاحبهپروتکل م ،رونیازا

که به  دادیم لین، تشکآ یریگو عوامل شکل یکارکنان نامرئ
. دشیمطر  م یاصل یهاپرسش لیالات ذؤگفتگو، س یاقتضا

بود. در  ریمتغ قهیدق 10تا  10 نیها باز مصاحبه کیهر یزمان ةباز
کار تا اشباع  نیشده و ا یآورجمع هیاو  یهاها دادهمصاحبه ریس

 ةکه داد دیکه به نظر رس یتا زمان یعنی؛ افتیادامه  ینظر
 نا. چنانکه محققدیآیها به دست نمدر ارتباط با مقو ه یدیجد

دارند )استراوس و گلاسر،  دیکأموضوع ت نیبر ا ادیروش داده بن
به روش  زیافراد ن یی(. شناسا1008 ن،ی)استراوس و کورب ؛(2319
از افراد با توجه به  یمعنا که برخ نیشد. به ا انجام یبرف گلو ه
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شدند و در طول  ییها، شناساماندر ساز تیو مسئو  یسوابق کار
و  شدندیم یشوندگان معرفمصاحبه یاز سو یمصاحبه، افراد مناسب
 نیمند اارزش ندیبرآ. گرفتیصورت م زیمصاحبه با آنان ن

 یکارکنان نامرئ ختصاتبود که ابعاد، عوامل و م نیها امصاحبه
دک ان اریبس نیشیپ قاتی. از آنجا که تحقردیقرار گ ییمورد شناسا

کارکنان  ةنیو مطا عات درزم هاهیاز ضعف نظر تیبوده و حکا
از روش  ت،یوضع نیکه در ا شودیم هیاست؛ اساساً توص ینامرئ
 ،روازاین(. 231: 2935 ،یزیاستفاده شود )عز ادیبنداده ةینظر

ها صورت گرفت. ا بته حاصل از مصاحبه یهاداده برهیتک نیشتریب
 نیا ازمندیدارد و ن زیبودن موضوع ن دیاز جد تیموضوع حکا نیا

 قیتحق ینو را برا یهاافق نه،یزم نیدر ا نااست که محقق
 .ندیبگشا

از گردآوری اطلاعات در این پژوهش با استفاده از  یبخش
ها و مقالات فارسی و لاتین، انجام شد که در منابع محدود کتاب

ش شد پیشینه و مبانی نظری پژوهش مورد توجه قرار گرفت. تلا
بندی مطا عات استفاده شود. با دسته نیکه از جدیدترین منابع در ا

حاصل از  یهاو داده قیتحق نهیشیآوری شده از پاطلاعات جمع

شد.  میها، چارچوب نظری مناسب برای تحقیق ترسمصاحبه
باز را در  یریگشوندگان، نمونهآزاد با مصاحبه یمحقق با گفتگو

 نیشده در ا یآورجمع یهاغاز کرد. دادهآ یموضوع کارکنان نامرئ
 یکدگذار یمحتوا نه،یشیحاصل از پ یهاافتهیگفتگوها به همراه 

 یالات پژوهش کدگذارؤمرتبط با س یهارا شکل داد. تمام داده ازب
. سپس در گام بعد تلاش شد دشمطا ب نامرتبط حذف  هیشد و بق

را که  ییو کدهاشوند  ییشناسا گریکدیبا  هیاو  یکه ارتباط کدها
شده  بیترک گریکدیدارند با  یکیبا هم ارتباط نزد ییبه  حاظ معنا

 یتحت عنوان کدگذار میمفاه نیها را شکل دهند. او مفهوم
انجام شد.  یانتخاب یشدند. سپس کدگذار یبنددسته یمحور
و  نیشیشده در مطا عات پ افتی یهابراساس داده ،نیبنابرا
مورد دقت  هیاو  یهاداده ةها، مجموعبهحاصل از مصاح یهاداده

 تیدرنهااقدام شد و  یتکرار یهاقرار گرفت و نسبت به حذف داده
 یبندو مقولات استخراج و دسته میخام، به صورت مفاه یهاداده

در زیر  2مدل مفهومی برای این تحقیق به صورت شکل  .دش
 .ترسیم شده است

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هشپژو ییایو پا ییروا

 قیووتحق یداریهووا لازم اسووت کووه معنووپژوهش ةهموو در
 یو تووا  عی. توا از صوحت وقواردیوقرار گ یعلم یابیمورد ارز

: 1021 1حاصوول شووود )کرسووول، نووانیپووژوهش اطم نوودیافر
در  یووویروا اریووواسوووت کوووه مع یادآوریووو. لازم بوووه (82

رواج دارد و از آن انتظووار دارنوود کووه  یکموو یهوواپووژوهش
تووا چووه حوود آنچووه را کووه  قیووقتح کیوونشووان دهوود کووه در 

                                                                      
1. Creswell 

دارد. امووا در  دنیآن را دارنوود، توووان سوونج یابیووقصوود ارز
 یزیووچ یابیوودنبووال ارزپژوهشووگر بووه یفوویک یهوواپووژوهش

دنبووال درک و بلکووه بووه .(552: 1002 2)اسووتنباکا، سووتین
در  ،اسوواس نیوو. بوور ااسووت مووورد مطا عووه یهوواةدیووفهووم پد
وسوط گوزاره ت کیوکوه مفهووم  یهنگوام یفیک یهاپژوهش

و  یابیومختلوف موورد ارز یایواز زوا گورانید ایوو  پژوهشگر
 توووانیموو دند؛یمشووابه رسوو جیبحووث قوورار گرفووت و بووه نتووا

                                                                      
2. Stenbacka. 

 ادبيات تحقيق

هاي یاداشت

 ميدانی

 هامصاحبه

 هاتحليل داده هاي اوليهتوليد داده

 کدگذاري باز

 کدگذاري محوري

 کدگذاري انتخابی

 مدل مفهومی پژوهش .6شکل 

 



 در سازمان یکارکنان نامرئ یرفتار یا گو یواکاومنطقی:               632

آمووده اسووت. در روش داده  بووه دسووتلازم  یوویگفووت روا
 تووانیپوژوهش مو یدرونو یویاز روا نوانیاطم منظوربه ادیبن

( 2388) 1کووووهن یکاپوووا ایووو یتوافوووق درونووو بیاز ضووور
عودم  ایوتوافوق  زانیوم سبور اسوا بیضر نید. اکراستفاده 

. دشووویتوافووق پژوهشووگران در خصوووص کوودها محاسووبه موو
بوود  راهگشوامنظور مسواعدت سوه نفور از خبرگوان،  نیبه ا

را بووه صووورت  یخواسووته شوود کووه کدگووذار هوواآنو از 
 جیآموده بوا نتوا بوه دسوت جیمستقل انجام دهند. سوپس نتوا

 یاپوواک بیرضوو قوورار گرفووت و سووهیپژوهشووگر مووورد مقا
اسوت،  یدو کدگوذار نیکننوده توافوق بو مونعکسکوهن که 

 نیدر چنو نکوهیکوه بوا توجوه بوه ا دادی/. را نشان م98عدد 
 قیووبووودن تحق قبولقابوول/. نشووان از 9مقوودار  ییهوواپژوهش

 یویحاصول شود کوه روا نوانیاطم نی(، ا1001 2،دارد )برنارد
 قرار دارد. یپژوهش در سطح قابل قبو  نیا یدرون

 یفوویک یهوواپووژوهش یائیووپا ییر شناسووامنظوووبووه
ارائوه شوده  یفویتوسوط پژوهشوگران ک یگونواگون یارهایمع

( 1009) یروآ و پوور لهیبووه وسوو ارهووا،یاز مع یکووی اسووت.
ارائوه شوده اسوت کوه در  یفویک یهواپوژوهش یائیوپا یبرا

را انجوووام داد: نخسوووت:  یسوووه اقووودام متووووا  دیوووآن با
. ابنودیا توسوعه هوداده شوودیها با راهنموا باعوث مومصاحبه

 ریاجوورا و تفسوو یسوواختارمند بوورا نوودیفرا کیوو جووادیدوم: ا
 تووهیکم کیوو. سوووم: اسووتفاده از ردیووهووا صووورت گداده

 ،ی. )روآ و پوورکنوودیموو فووایکووه نقووش فرمووان را ا یتخصصوو
 دییوووأبوووه ت هیوووپوووژوهش طووور  او  نیووو(. در ا140: 1009

 یبووا همکووار زیووو مراحوول انجووام کووار ن دیخبرگووان رسوو
 نیوواز خبرگووان صووورت گرفووت و بووه ا سووه نفوور دتمسوواع

 قرار گرفت. دییأپژوهش مورد ت ییایپا لهیوس
 

 هاداده یاکتشاف لیتحل

بوا  قیوتحق نیوهوا در اداده لیوشود تحل انیوکه ب گونههمان
اشووتراوس و  یاسووه مرحلووه یکدگووذار کووردیاسووتفاده از رو

( انجووام شووده اسووت. مراحوول انجووام شووده از 1008) نیکووورب
و سوپس  یمحوور یع شوده و بوا کدگوذارباز شرو یکدگذار
 است. دهیبه اتمام رس یانتخاب یکدگذار

 

 باز یکدگذار

 ایوعنووان  کیو لهیبوه وسو یسوازمفهوم یعنی ،باز یکدگذار
. کوودها نشووان کنوودیموو حیکووه هوور داده را تشوور برچسووب

                                                                      
1. Cohen’s Kappa.s 

2. Bernard 

هووا را جهووت آغوواز کووه پژوهشووگر چووه طووور داده دهنوودیموو
کنوود یموو ینوودبده و دسووتهکوورانتخوواب کوورده، جوودا  لیووتحل

از  یابیووو(. پژوهشوووگر پوووس از داده49: 1001، 5چارمووواز)
کود  ایومفهووم  کیودسوت آموده  بوه یاهوداده یمنابع، برا
 افتوهیاختصواص  یکودها ایو میمفواه نیو. اکنودیانتخاب م
هووا از داده کیووهر فیو توصوو حیهووا باعووث تشووربووه داده

 نیووا قیووهووا را از طرپووژوهش داده نوودیکووه در فرا شووودیموو
)محموود  شناسووندیموو افتووهیاختصوواص  یو کوودها میمفوواه

هوووا داده زاسوووتخراج شوووده ا میمفووواه .(919 :2931پوووور، 
پووژوهش  یمراحوول بعوود یبوورا یاصوول یهوواهیووپا عنوانبووه

 هیومرحلوه در تجز نیبواز او و ی. کدگوذارشووندیمحسوب م
منووابع  یی. بووا شناسوواشووودیهووا محسوووب مووداده لیووو تحل

ت و کتوب، نسوبت بوه متوون اعوم از مقوالا یمرتبط و بررس
بوا توجوه بوه  زیوها، اقودام شود. محقوق نمصاحبه یسازادهیپ

انجووووام شووووده بووووا  یهووووادر تعامل نه،یشوووویمطا عووووه پ
 نیواسوتنباط شود کوه ا یاارزنوده میشوندگان، مفواهمصاحبه

 ةنیشویمورتبط کوه در پ یهوا. گزارهدشو ادداشوتی زیموارد ن
کوورد.  نیمأبوواز را توو یاز کدگووذار یشووده بووود، بخشوو افووتی

 ادهیووپ ةها، جموولات مصوواحببووا انجووام مصوواحبه نیهمچنوو
جموولات مسووتخرج از  یبوورا سشوود و سووپ یشووده بووازخوان

 هیمرحلوه براسواس توصو نیو. در ادشو نیویتع ییکدها هاآن
مووورد توجووه  یدیووکل نینکووات و مضووام یگلاسوور کدگووذار

 یسووازو مفهوووم یکدگووذار ،گریدعبارتبووهقوورار داشووت. 
انجووام گرفووت  یدیووکل نینکووات و مضووام یفقووط بوورا

 یدیووم کلیبراسوواس مفوواه یگووذارکوود .(2984فوورد، یی)دانووا
سوطح مواکرو  لیوتحل ایوسوطح کولان  یکه به آن کدگوذار

 نیتورمهمبرخووردار اسوت کوه  ییایومزااز  شودیگفته م زین
دسوت آموده  هاسوت کوه بو ییهوادر داده یدگیوچیآن عدم پ

 است.
 ریوو ز یاصول یهامرحله تولاش شود کوه مقو وه نیدر ا

گردنود.  یبندشوده و دسوته کیتفک گریکدیاز  زین یهامقو ه
تعوداد  باز استخراج شود. یعنوان کدگذاربرچسب به 83 دتعدا

آموده  2شوده در جودول  کدهای باز به تفکیک منابع استنباط
 است.
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 به تفکیک منابعباز  یکدها .6جدول 

 تعدادکدها مفاهیم

 12 حاصل از ادبیات تحقیق

 11 مصاحبه حاصل از

 1 حاصل استنباط شده محقق

 83 جمع

 

 یمحور یکدگذار

تولاش شود کوه  ،یمحوور یکدگوذار ایو یانتخاب یکدگذار در
بوواز براسوواس اشووتراکات و  یشووده در کدگووذار افتووهی میمفوواه

 یدیوجد یبنددسوتهو  رنودیدر کنار هم قرار گ ییمعنا یسازگار
 یاند. کدگوذاردهشو نیمعو توریبه صورت کل مید که مفاهشوارائه 

از  آموودهدسووت  بووه میمفوواه کیووو تفک شیپووالا ةمرحلوو یمحووور
مسوتلزم  زیومرحلوه ن نیوا .(995: 2988 ک،ی)فل استباز  یکدگذار

ظهوور  جیتودربه هینظر ةمرحل نیاست. در ا سهیاستفاده از روش مقا
 سوهیمرحلوه بوا مقا نیودر ا .(995: 2ج ، 2931)محمودپور،  ابدییم

کودها  انیورا م یشتریمشترک ب یهانهیزم توانیمختلف م میمفاه

مشووابه در قا ووب  میمفوواه یبنوودطبقه امکوواند کووه کوورکشووف 
 نیوپژوهشوگر در ا فهی. وظدکنیرا فراهم م کسانی یهایبندطبقه

. اسوتهوا استخراج شده از داده میمفاه سهیو مقا یبندمرحله، دسته
ا برحسوب هوداده لیتکم یمرحله ممکن است پژوهشگر برا نیدر ا

 یرا بوه اشوباع نظور یوباشود کوه  ییهوادادهدنبوال مجدداً به ازین
 ازیبرحسب ن زین یمحور یدر مرحله کدگذار لید  نیبرساند؛ به هم

و  لیو تعود رییوهوا دسوتخوش تغاز داده یخبرگوان برخو هیو توص
 یکارکنوان نوامرئ ةدیپد گذاری باز و محوریاصلا  قرار گرفتند. کد

 آمده است. 1ل در جدو در سازمان
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 کدگذاري محوري کدگذاري باز
ضعف در صداقت مدیران، خشم و عصبانیت، دشمنی  مدیر، تربیت ناصحیح، یبداخلاقظن به دیگران، رفتار ناهنجار، سوء

 بینی، بلندپروازی،خودکم گیری،و عداوت، حس انتقام
 ایحرفه اخلاق

 تعهد سازمانی شناسی.تظاهر به کار، فقدان انگیزه، عدم وظیفه استفاده از امکانات برای امور شخصی، استفاده از زمان برای استراحت،

 بینش ذهنیت منفی نسبت به مدیر، عدم درک شرایط کار

نایی انجام کار، عدم درک درست از کار، عدم روحیه تنبلی در کار، رفتار انحرافی، نارضایتی از کار، کسا ت در کار، عدم توا
 انجام کار، نارضایتی نسبت به مدیر مستقیم، انجام کارهای تکراری

 رضایت شغلی

 مهارت کاری های ناکافیهمخوانی دانش با کار، آموزشناسازگاری مهارت با کار، عدم

 تنوع شغلی شغلی. یبستگدلی، فشار کاری زیاد، عدم وابستگی شغل به مشاغل دیگر، مشاغل تکرار

 سلامتی جسمی مخفی کردن بیماری جسمی، معلو یت پنهان، نارسایی در تکلم، تصور بیماری

ارزشی سرخوردگی، پایین بودن توجهی، احساس بیرویی، احساس کممخفی کردن بیماری روحی، ترس و اضطراب، کم
 کنندهورزی، مشاغل کسلسطح تحمل، داشتن روحیه تعلل

 بهداشت روانی

 مسائل شخصی یحوصلگیبنگری، عدم توانایی برقراری ارتباط، ذهنیت منفی نسبت به دیگران، عدم آینده مشکلات خانوادگی،

در پاداش، گلایه از نادیده گرفته شدن، گلایه از عدم پذیرش ایده، انجام  یعدا تیبهای ناعادلانه تبعیض، انتصاب
 ودن روابط، ناسا م بدنیدقابلکارهای 

 فرهنگی

 یجوسازمان احساس نادیده گرفته شدن، مقایسه با همکاران، فقدان جو صمیمیت، سطح توقعات زیاد، فشار همکاران، فشار اجتماعی

 مسائل معنوی ، عدم ارشاد دیگرانیخوارحرامباور به خداوند، معادپذیری، نان حلال، عدم توجه به آثار سوء 

 انگیزشی هابهبود وضعیت، عدم توجه به ایده از انگیزگی در کار، ناامیدیها، بیدیگر سازماندر  طرازانهممقایسه با 

 فشارهای ما ی لازم ریغمشکلات مادی کارکنان، مشکلات مادی مدیریت، درخواست تجهیزات 

 یدهسازمان فشار کاری، ابهام در نقش، استقلال شغلی، فیزیک کار، چینش نیروها

 روابط سیاسی بندی سیاسی، فضای سیاسیاعی، رفتار سیاسی، گروهتفاوتی اجتمبی
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مرحله  نیدست آمد. در ا مفهوم به 21 یمحور یکدگذار ةمرحل در
هوا در بواز، آن یکدگوذار ةاستخراج شده در مرحل میمفاه سهیبا مقا
 یتوریانتزاع میهر طبقه مفاه یقرار گرفتند و برا تریکل یهاطبقه

شد. مطا عه انجوام شوده نشوان  جادیباز ا یدگذارک ةنسبت به مرحل
 ،«یتعهود سوازمان» ،«یااخلاق حرفوه» یرمحو یهاداد که مؤ فه

 ،«یتنووع شوغل» ،«یمهوارت کوار» ،«یشوغل تیرضا» ،«نشیب»
 ،«یمسووائل شخصوو» ،«یبهداشووت روانوو» ،«یجسووم یسوولامت»
و  «یزشوویانگ» ،«یمسووائل معنووو» ،«یجوسووازمان» ،«یفرهنگوو»

 تیوقابل «یاسویروابوط س»و  «یدهسوازمان» ،«یموا  یفشارها»
پوژوهش  نودیفرا تیوتقو منظوربوهمرحله  نیا راستخراج را دارند. د

چهوار  اریودر اخت قیوتحق جینتا ،یمحور یاز کدگذار نانیاطم یبرا
آنووان و  دگاهیووقوورار گرفووت و براسواس د تیریمود تادانتون از اسوو

 لیوو تکماصولا   یانجام شده، جدول مقولات انتخواب یگفتگوها
مضامین کدگذاری محوری و انتخابی پدیودة کارکنوان نوامرئی . دش

 آمده است. 9در جدول 
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 یانتخاب یکدگذار

ست که مقو ه ا یپردازهینظر یاصل ةمرحل یانتخاب یکدگذار
ها ربط داده و مقو ه گریبه د افتهیرا به شکل نظام یمحور

کرده و  یریگتیچارچوب منظم روا کیدر  تواندیروابط را م
مرحله ضمن  نیکار را استحکام ببخشد. در ا یعلم یهاهیپا

ها و را توسعه داد و مشخصه هاآن توانیها، ماثبات مقو ه
 یهالیقرار داد. با تحل ییناسارا بهتر مورد ش هاآنابعاد 

سه تن از خبرگان،  دگاهید دییأانجام شده و براساس ت
 ة ی. در نظردش نیدر هفت عنوان تدو یانتخاب یکدگذار

 لیو تحل هیکه محقق به کار تجز یهنگام اد،یبنداده
 یبه کدگذار زبا یطور مرتب از کدگذاربه پردازد،یم

 یمیپارادا کردیرودر حال حرکت است که آن را  یمحور
(C-P-S)1 که در سلسله  یمقولات فرع ،رونیازا. نامندیم

، یعلّ طیاز شرا یانیب شوند؛یمقو ه مربوط م کیبه  یروابط
گر، راهبردها مداخله طیشرا ،یانهیزم طیشرا ،یمقو ه محور

 ة(. در مرحل39 :2989 ،نیورب)استراس و ک هستند امدهایو پ
انجام شده  یهاه به مصاحبهبا توج یانتخاب یکدگذار

 طی: شرادشگانه بهتر کشف مقولات شش نیارتباطات ب
را در استخدام و  هاآن توانیکه م یطیو شرا هانهی: زمیعلّ
مورد توجه قرار داد.  روین ینگهدار نیو همچن روین نشیگز

                                                                      
1. Structure- Process-Consequence 

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری

 ایحرفه اخلاق

 تعهد سازمانی عوامل شخصی

 بینش

 رضایت شغلی

 مهارت کاری عوامل شغلی

 تنوع شغلی

 سلامتی جسمی
 بهداشتی

 بهداشت روانی

 مسائل شخصی

 عوامل فرهنگی اجتماعی

 فرهنگی

 یجوسازمان

 مسائل معنوی

 انگیزشی

 مسائل ما ی فشارهای ما ی

 عوامل سازمانی یدهسازمان

 عوامل سیاسی روابط سیاسی
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از  توان،یکه با اصلا  آن م ییها: عرصهیمقو ه محور
کرد.  یریدر سازمان جلوگ یکارکنان نامرئ یریگشکل

 یدر کار را برا یروکه طفره یتی: وضعیانهیزم طیشرا
و  طیگر: شرامداخله طی. شراکندیم هیکارکنان توج

  طوربهرا  یرکاردررویاز ز ةیکه روح ییهانهیزم
که  ی: اقداماتهبردها. راسازدیشده فراهم م یزیربرنامه ریغ

انجام داد.  توانیم یکارکنان نامرئ یریگکاهش شکل یبرا
 تیحاصل از عدم توجه به اصلا  وضع جی: نتاامدهایپ

 نیاستنباط ا منظوربهنشان داده شده است.  یکارکنان نامرئ
سه تن از خبرگان  اریدر اخت قیتحق جینتا زیسلسله از روابط ن
 .دش تیتثب ق،یتحق یمدل مفهوم نآنا دییأقرار گرفت و با ت

 

 پژوهشی یمیپارادامدل  .2شکل 

 

 یریگجهیبحث و نت
 یکارکنان نامرئ یرفتار یارائه ا گو هدف باپژوهش  نیا

که در زمان  هستند یافراد یسازمان انجام شد. کارکنان نامرئ
 یبرا یمختص به سازمان، از انجام کار طفره رفته و بازده

حضور  یدر ازا است که سازمان یدر حا  نیسازمان ندارند. ا

و انتظار  پردازدیحقوق و دستمزد م هاآنآنان در سازمان به 
داشته باشد.  یآنان تحقق اهداف سازمان را در پ تیدارد که فعا 

 نیبر ا مؤثر یهامؤ فهتوانست ابعاد و  ،یپژوهش یهاداده
 زانیم نیکند. همچن لیو تحل ییرا شناسا یرفتار یا گو

مرتبط  یهاپژوهش جیپژوهش با نتا نیا یهاافتهی یهمخوان

 گر کارکنان نامرئیمتغيرهاي مداخله
 ارتباط، ذهنیت منفی نسبت به دیگران.نگری، عدم تونایی برقراری عدم آینده شخصی:

بینی، ناسا م بودن روابط، تمایل به خودنمایی کارکنان، های ناعادلانه، خودکمانتصاب فرهنگی:
 بلندپروازی.

علل پيدایش 

 کارکنان نامرئی:
بیماری  عوامل فردی:

جسمی، معلو یت پنهان، 
نارسایی در تکلم، ترس و 

دیده اضطراب، احساس کم
ورزی، یه تعللشدن، روح

 ارزشی،احساس بی
فشار  عوامل اجتماعی:

اجتماعی، بالا بودن سطح 
 توقعات،
احساس  عوامل سازمانی:

شدن، مقایسه گرفتهنادیده
 با همکاران، جو سازمانی

 

مقوله محوري 

 کارکنان نامرئی:
تقویت قوانین،  ساختاری:

ارتقاء نظارت، چینش 
مناسب کارکنان، فضای 

 سازمان کا بدی/ فیزیکی
تاکید  معنوی: -فرهنگی

بر انجام وظیفه، کسب 
روزی حلال، باور به نظارت 
ا هی، معادباوری، مکافات 

 عمل در درآمد حرام
کاهش  :اجتماعی -سیاسی

های سازمانی، رفتار تنش
سیاسی مناسب در سلسله 
مراتب، مراقبت همکاران 
)امر به معروف و نهی از 

 منکر(

 

 

 کنان نامرئیاي کارمتغيرهاي زمينه
 های دیگر، ناامیدی از بهبود وضعیتمقایسه با همطرازان در سازمان انگیزشی:

 چند شغله بودن های زندگی،مشکلات ما ی کارکنان، افزایش هزینه مسائل ما ی:
 
 

 راهبردها: 
با  ةسوء استفاده از رابط

 مدیران
د یل عدم تمکین به

 ارشدیت
د یل عدم تمکین به
 تخصص

ن به استناد عدم تمکی
 ضعف قانون

وجود روابط عاطفی با 
 همکاران

 مشغو یت زیاد مدیران

 پيامدها
افزایش غیبت،  فردی:

کاهش افزایش جابجایی، 
 انگیزه

کاهش  گروهی:
پذیری کارکنان، مسئو یت

نگرش منفی بین کارکنان، 
 کاهش روحیه کارکنان

انتقال روحیه  خانوادگی:
 ،به اعضای خانواده

 خانواده پرخاشگری در
ایجاد نارضایتی  سازمانی:

مشتریان، اتلاف وقت 
سازمان، افت عملکرد و 

وری،  طمه به وجهه بهره
 سازمان
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 .ردیگیمورد توجه قرار م نجایدر ا
 یکارکنان نامرئ یرفتار یا گو ییپژوهش شناسا نیا هدف

 یهاداده نیترمهمصورت گرفت.  ادیبنبود که با روش داده
 زیشوندگان نآمد که مصاحبه به دستمصاحبه  ةویاز ش قیتحق

با  زیها ناز داده یخششدند. ب ییشناسا یگلو ه برف ةویاز ش
به اندک بود؛  اریبس هاآناستفاده از منابع مکتوب که تعداد 

 قیتحق اتیآن است که ادب ةدهندموضوع نشان نیآمد. ا دست
 ازمندیموضوع ن نیاندک است و ا اریبس نهیزم نیدر ا

 ییها منجر به شناساداده لیاست. تحل یشتریب یهاپژوهش
ها مقو ه نی. ادش ادیبنداده یاهدر پژوهش یشش مقو ه اصل

 ،یانهیزم طیشرا ،یحورم ةمقو  ،یعلّ طیاز شرا اندعبارت
پژوهش بر  نی. از آنجا که اامدهایگر، اقدامات و پمداخله طیشرا
تمرکز داشت؛  ی( نامرئیکارکنان )مقو ه محور یرفتار یا گو

 ییو چرا یستیچ فیشوندگان به توصمصاحبه ةیاو  یهادر داده
و دانش خود  اتیبر اساس تجرب یاصل ةدیپد یریگکلش
 یها و مقولات اصل فهؤکه حاصل آن استخراج م پرداختندیم

 یاساس زیدر سازمان بود. تما یگذار بر رفتار کارکنان نامرئاثر
 نیگذشته دارد در ا قاتیتحق جیپژوهش با نتا نیا یهاافتهیکه 

انجام  یهامصاحبهپژوهش توانست با استفاده از  نیاست که ا
 نیا یتماعاج - ی، مسائل و ابعاد فرهنگهاآن لیشده و تحل

بود که در  یدر حا  نیقرار دهد. ا ییرا مورد شناسا دهیپد
به  نینشده بود. همچن یابعاد توجه جد نیگذشته به ا قاتیتحق

ها سازمان یندی-یبوم طیانجام شده شرا یهامساعدت مصاحبه
 قرار گرفت. ییمورد شناسا یرئکاهش کارکنان نام یبرا

 یطیمجموعه شرا ةکنندانیب زاننده،یانگ ای یعلّ طی. شرا2
رفتار  یریگهستند که با وقوع خود موجب تحقق و شکل

و عوامل  ییچرا ةکنندانیب طیشرا نی. اشوندیم یکارکنان نامرئ
عوامل در سه  نیکارکنان هستند. ا یرفتار نامرئ یریگشکل

 یشامل موارد هک یشدند. ا ف( عوامل فرد یبندگروه دسته
در تکلم،  ییپنهان، نارسا تیمعلو  ،یجسم یهایماریمانند ب

و  یورزتعللة یشدن، روح دهید ترس و اضطراب، احساس کم
شامل  زین ،یاست. ب( عوامل اجتماع ،یارزشیاحساس ب

 یشخص یبالا بودن سطح توقعات در زندگ ،یاجتماع یفشارها
گرفته  دهیناداحساس  ةرندیدر برگ زین ،یامل سازماناست. ج( عو

 گاهیو جا یحقوق ازنظربا همکاران  سهیدر سازمان، مقا شدن
. براساس شودیم یرکاردررویاز ز یجوسازمانو  یسازمان

  نیخود به ا قاتیدر تحق زیو بنت ن نسونیروب نیشیمطا عات پ
و بنت،  سوننیاند )رابدر سازمان اشاره کرده یانحراف یرفتارها
توجه کرد که  دیبا یاساس جهینت نیبه ا ،نیابرا(. بن2335

 ییو شناسا تیشخص یهاتست ازمندیدر سازمان ن روین نشیگز
 ازیها نسطح انتظارات فرد در سازمان است. چنانکه سازمان

 فرهنگ دارند. تیتقو

است که با اصلا   ییهاعرصه ةکنندانیب ،ی. مقو ه محور1
در سازمان  یکارکنان نامرئ یریگز شکلا توان،یآن م

عبارت بودند از ا ف(  یمحور یهاکرد. مقو ه یریجلوگ
نظارت،  یارتقا ن،یقوان تیشامل تقو یساختار یهاعرصه
. ب( است مناسب سازمان یو معمار مناسب ینیکارگز

 ،فهیوظانجامبر  دیکأشامل ت ،یمعنو - یفرهنگ یهاصهعر
مکافات  ،یمعادباور ،یظارت ا هحلال، باور به ن یکسب روز

شامل  اجتماعی – یاسیس یهاعمل در درآمد حرام و ج( عرصه
مناسب در  یاسیرفتار س ،یسازمان یهاکاهش تنش

 یو نه معروفامربه، مراقبت همکاران با سازوکار مراتبسلسله
 که دیآیدست م هب یاساس جهینت نیا ،نی. بنابرااستاز منکر 

 نیبرآمده از ساختارها و قوان یرکنان نامرئکا ةدیپد یریگشکل
در  یو معنو یمذهب یباورها تینامطلوب است. چنانکه تقو

کند. روابط  یانیکمک شا دهیپد نیبر کاهش ا تواندیسازمان م
 دهدیرا شکل م ییهانشت یدر سازمان گاه اجتماعی- یاسیس

آن  یبرا دیو با کندیکمک م دهیپد نیا شیکه بر افزا
 انجام داد. یمناسب ییچارجو
و  اتیسلسله خصوص ةدهندنشان ،یانهیزم طی. شرا9

را  یرفتار یا گو یکل یاست که معمولاً راهبردها یطیشرا
است که  نیا یایپژوهش گو نی. ادهندیقرار م ریثأتتحت

 یو مسائل ما  یزشیانگ ةدر دو دست توانیرا م یانهیزم طیشرا
 :از اندعبارت ،یزشیانگ یرهایغمورد مطا عه قرار داد. ا ف( مت

و  گرید یهاطرازان خود در سازمانکارکنان با هم سهیمقا
 یمسائل ما  در سازمان. ب( تیاز بهبود وضع یدیناام نیهمچن

چند  ،یزندگ یهانهیهز شیکارکنان، افزا یمشکلات ما  زین
 قاتیدر تحق زین شغله بودن کارکنان است. بردبار و همکاران

 نیدارند که بروز چن دیکأو ت افتندیدست  جهینت نیخود به هم
کارکنان است )بردبار و  یاز مشکلات ما  یاشن ییرفتارها

 یرهایمتغ زین کیا تون و گوست نیهمچن (.2939همکاران 
 دانستندیم مؤثر اریشدن بس یرا در تحقق نامرئ یزشیانگ

 طیفراهم کردن شرا ،نی(. بنابرا1023و ا تون،  کی)گوست
کاهش  ةنیزم تواندیم یما  ناسبم یهاو مساعدت یزشیانگ

 را فراهم کند. یکارکنان نامرئ
 ةکنندانیب زین ،ییعناصر اقتضا ایگر مداخله یرهای. متغ4

را در دو دسته  هاآن توانیهستند که م یترگسترده طیشرا
 یشخص یرهایکرد. ا ف( متغ میتقس یو فرهنگ یشخص
ارتباط،  یبرقرار ییعدم توانا ،ینگرندهیاز عدم آ اندعبارت

 یفرهنگ یرهای. ب( متغگرانینسبت به د یمنف تیذهن
ناسا م بودن  ،ینیبناعادلانه، خودکم یهااز انتصاب اندعبارت
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که  گونههمان. یبلندپروازکارکنان،  ییبه خودنما لیروابط، تما
 2،یاز فرصت )وارد سوءاستفادهبه  یوارد ن،یشیدر مطا عات پ

 ضیو تبع یعدا تی( به ب2939) یمیو ابراه یشمس (،1002
 ةیروح تیو تقو کنانآموزش کار ،نیاند. بنابرااشاره کرده

به کاهش  تواندیاصلا  فرهنگ در سازمان م قیکارکنان از طر
 کند. یانیکمک شا یکارکنان نامرئ

اقدامات، شش عامل  ای یعوامل راهبرد ی. در بررس5
استفاده از  ازرفت که عبارت بودند قرار گ ییمورد شناسا یاساس
 تیارشد لید از مقررات به نیمافوق، عدم تمک رانیبا مدة رابط

تخصص بالا و  لید به نیدر سازمان، عدم تمک یکار تیو موقع
 نیبه استناد ضعف قوان تاز مقررا نیسازمان، عدم تمک ازیموردن

 ادهسوءاستف ةنیبا همکاران )که زم یموجود، وجود روابط عاطف
)که  رانیمد ادی(، اشتغال زآوردیاز کارکنان را فراهم م یبرخ

به کارها و  یسرکش یکه فرصت مناسب برا شودیم نیموجب ا
 یبرا رانیمد ،نیمختلف را نداشته باشند(. بنابرا یهابخش

رفتار خود با  یبه بازنگر ازین یکارکنان نامرئ ةدیکاهش پد
قانون، توسعه  یبه اجرا رانیمافوق، ا زام همه کارکنان و مد

با روابط  یسازمان میحر تیسازمان، رعا ازیموردن یهاتخصص
 دارند. ،یعاطف

 امدهای. پامدهاستیپ ةدهندا گو، نشان نیا گری. بخش د1
 یرفتار نیبروز چن جهیدرنتکه  اندییهاکنش و واکنش درواقع

 نیاحصا شده ا یامدهایکه مشاهده شود. پ رودیانتظار م
: یفرد یامدهایشدند. ا ف( پ میبه چهار دسته تقسپژوهش 

 زهیکاهش انگ روها،ین ییجابجا شیکارکنان، افزا بتیغ شیافزا
 یریپذتی: کاهش مسئو یگروه یامدهایکارکنان. ب( پ

کارکنان. ج(  ةیکارکنان، کاهش روح نیب یکارکنان، نگرش منف
 یابه اعض یرکاردررویاز ز ةی: انتقال روحیخانوادگ یامدهایپ

در  ییعدم توانا لید در خانواده )به یپرخاشگر خانواده،
 یتینارضا جادی: ایسازمان یامدهایانتظارات(. د( پ ییگوپاسخ
ارائه خدمات(، اتلاف وقت  ایو  دیدر تو  ریخأت لید )به انیمشتر

 طمه به وجهه سازمان. در  ،یورسازمان، افت عملکرد و بهره
کارکنان،  ادیز بتیوضوع غبه م نیشیپ قاتیاز تحق یبرخ

 ک،یدر محل کار )ا تون و گوست یو افسردگ زهیکاهش انگ
 وعی( ش1025 ستوفر،یو چر پی)ه یتیمسئو ی( احساس ب1023

لن، و ک یکل فن،یناهنجار در عملکرد کارکنان )گر یرفتارها
 یپژوهش همخوان نیا یوردهاااند که با دست( پرداخته2338
به کارکنان و  ینامرئ کارکنان ةدیپد یامدهایپ یادآوریدارد. 

به جلب  تواندیآنان م یو خانوادگ یفرد یآن بر زندگ ریثأت

                                                                      
1. Vardi )2001( 

کمک کند. چنانکه  دهیپد نیکاهش ا یمساعدت کارکنان برا
و افت  یدر وجهه سازمان دهیپد نیاز ا یناش یهاخسارت انیب

 خواهد بود. مؤثر دهیپد نیکاهش ا یبرا زیعملکرد ن
 

 وهشپژ یشنهادهایپ
و در حال گسترش است.  داینوپة دیپد کی ،یکارکنان نامرئ مفهوم

 نیبا ا ییارویمختلف به رو یهاوهیلازم است با ش رانی، مدروازاین
مناسب است که  نهیزم نیدر ا قاتیبود تحقکم لید ه. بندیآبر دهیپد

 رانی. مدردیقرار گ قیموضوع مورد پژوهش عم نیاز ا یشتریابعاد ب
در سازمان  یکارکنان نامرئ یرفتار یاستفاده از ا گو با هاسازمان

 بکنند:  یشتریتوجه ب هایشنهادیپ نیبه ا توانندیم
 یهاستمیعملکرد. س یابیارز ستمیس تیو تقو یساز. فراهم2

 جیحضور کارکنان در سازمان، با نتا نیب توانندیعملکرد م یابیارز
 هاستمیس نیکه ا زانیم برقرار کنند. به هر یمناسب وندیپ یعملکرد

 تر خواهد بود.بوده و مورد اقبال کارکنان باشد؛ اثربخش تریمنطق
. کارکنان در طول دوران خدمت یآموزش یهادوره ی. برگزار1
دارند. تا بتوانند خدمات خود را  یمهارت کار تیبه تقو ازیخود ن

و پرسش و  یجلسات آموزش یبرگزار گرید یبهبود ببخشند. از سو
 یرا برا یمناسب تیظرف تواندیم ،یمسائل اعتقاد ةنیاسخ درزمپ

و از  دهیخداوند را ناظر اعمال خود د نکه آنا دکنسازمان فراهم 
 برحذر باشند. ستیارتکاب اعمال ناشا

 یهمد  یسازمانفرهنگکارکنان.  نیب یهمد  ةیروح جی. ترو9
و  یورتک یهانهیزم تواندیکارکنان، م نیب یریپذو مشارکت

برده و همه را در کارها به مشارکت  نیکارکنان را از ب یریگگوشه
 فراخواند.

طفره  یو معنو یماد یامدهای. توجه دادن کارکنان به پ4
در سازمان موجب بروز ضرر و  یکارکم کهنیارفتن از کار. باور به 

آن  یسازمان شده و تبعات منف دنیو صدمه د درازمدتدر  انیز
لازم است. چنانکه باور کارکنان  اریبس شود؛یرکنان مکا ریبانگیگر

کار و خدمت انجام  دیخود با یافتیرد یموضوع که در ازا نیبه ا
در  تیآنان را به جد تواندیشود؛ تا حقوق و دستمزد حلال باشد؛ م

بوده تا سرمشق  انینما دیبا رانیامر در رفتار مد نیکار وادارد. ا
 کارکنان باشد. یبرا یمناسب

شناخت  دیها باسازمان رانی. درک مشکلات کارکنان. مد5
کارکنان، داشته  یو مسائل ما  یاز مشکلات خانوادگ یمناسب

که با مساعدت خود  کندیکمک م هاآنشناخت به  نیباشند. ا
را در  هاآن تیموفق ةنیو زم دهیکارکنان را بهبود بخشة یروح

 سازمان فراهم آورند.
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