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Abstract 

The present qualitative research set out to design a model for invisible employee 

control in public organizations. The research sample included managers at various 

universities and educational institutes in Ilam selected based on snowball sampling. A 

semi-structured interview was conducted with the participants to collect the research 

data which were further analyzed based on Grounded Theory. The findings indicated 

that three sets of causal, contextual and intervening factors can influence invisible 

employee control. Causal factors include efficient evaluation system, adequate 

organizational supportive atmosphere, efficient supervision and control system and fair 

and unbiased employee promotion. Contextual factors comprise appreciating and 

rewarding effective services, taking personality characteristics into account and 

managers’ ethical supportive behavior towards employees. Intervening factors were 
found to be maintaining rule-orientation, reducing hidden powers and existence of clear 

specific control plans. Control pattern strategies were found to include empowering 

managers, developing human resources, promoting organizational intimacy, matching 

jobs with employees’ capabilities and adequate employment system. Finally, invisible 

employee control was construed as leading to organizational efficiency, customer 

satisfaction, promoting organizational accountability, and boosting employees’ 
participation and commitment. 
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 های دولتیسازمان در کنترل کارکنان نامرئی الگوی ارائه
 ها و مؤسسات آموزش عالی شهر ایلام()موردمطالعه؛ دانشگاه

 
 4سیدمهدی ویسه، 3اله پوراشرفیاسان، 2*محمد تابان ، 1 ندا سلیمی

 (63/64/1466پذیرش نهایی: -60/11/1311)دریافت:  
 
 

 چکیده
طراحی الگویی برای کنترل کارکنان نامرئی  پژوهش کیفی، به پژوهش حاضر با استفاده از رویکرد

 تحلیل برای یافته وساخت نیمه ءمصاحبه از هاگردآوری داده ت. برایپرداخته اس های دولتیدر سازمان
ها و مؤسسات پژوهش، مدیران دانشگاه آماری جمعیت. است شده استفاده بنیاد داده ء نظریه از هاداده

 کنترل ها نشان داد،شدند. یافته انتخاب برفیگلوله گیرینمونه روش به ایلام بودند کهآموزش عالی شهر 
شرایط علی الگوی  .دارد قرار گرمداخله شرایط و ایزمینه شرایط علی، شرایط تأثیر تحت نامرئی کارکنان

آمد و ارتقای کنترلی شامل: سیستم ارزشیابی کارآمد، جو حمایتگری سازمان، نظام کنترل و نظارت کار
افراد،  شخصیتی هایویژگی به مؤثر، توجه خدمات ای شامل: جبرانمنصفانه کارکنان است. شرایط زمینه

قانون محوری، کاهش  گر شامل:باشد. عوامل مداخلهمدیران می محورانهاخلاق و حمایتی رفتار
 زی مدیران، توسعه منابعهای کنترلی شفاف و مشخص است. توانمندساهای پنهان، داشتن برنامهقدرت

، نظام استخدامی مناسب کارکنان ییشغل با توانا یهماهنگانسانی، ارتقای صمیمیت سازمانی، 
راهبردهای الگوی کنترلی هستند و درنهایت کنترل کارکنان نامرئی موجب کارآمدی سازمانی، رضایت 

 شود.ان میرجوع، افزایش پاسخگویی سازمان، افزایش مشارکت و تعهد کارکنارباب

 بنیاد داده نظریه های دولتی،سازمان نامرئی، کارکنان کنترل، های کلیدی: واژه
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 مقدمه
کس ها و کارکنان در پیشرفت و ترقی جوامع بر هیچدر عصر حاضر اهمیت و نقش سازمان

گذاری صحیح بر روی توسعه نیروی انسانی موجب شک سرمایهپوشیده نیست. در سطح کارکنان، بی
 دست به برای که گویدمی( 1191) شود. آیکروری کیفیت کار و خلاقیت کارکنان میزایش بهرهاف

 همچنین و شرکت مجذوب هایمهارت و هادارایی باید باشد، پایدار واقعاً که ایرقابتی مزیت آوردن
نسانی، (. بهبود عملکرد منابع ا474، 2616، 1گرفت )فرگوسن و ریوجونیور نظر در را آن کارمندان

 2ی و پیشرفت در دستیابی به هدف شرکت بسیار مؤثر است )رحیموربهرهیژه کارکنان برای بهبود وبه

 عنوانبه های کاربرد صحیح نیروی انسانی، کنترل است. کنترلیکی از راه (.1، 2619و همکاران، 
 مدیریت مطلوب رفتارهای ایجاد برای همکاران را رفتار که شودمی تعریف فرایندهایی و قواعد

 تواندمی کارکنان کنترل که است داده نشان متعدد (. مطالعات1029، 2617و همکاران،  3کنند )لومی
های کنترل (. شیوه214، 2617، 4دو و همکاران) بخشد بهبود توجهیقابل طوربه را آنها عملکرد

توانایی سازمان را نشان  بینی سازمان، انصاف و قابلیت اطمینان سازمان و همچنینممکن است پیش
و  5وربورگ) تواند ارتباط مثبتی با اعتماد و صداقت کارمندان داشته باشددهند. درنتیجه کنترل می

به دلیل کنترل ضعیف با بحرانی به نام کارکنان  ها امروزهمتأسفانه سازمان (.191، 2619همکاران، 
حاضرند اما ذهن و توجه آنها جای دیگری است، اند. افرادی که روزانه در محل کار خود نامرئی مواجه

 را هاغایب توانمی آسانیبه امروزه. نامید حاضران غایب حضور نامرئی یا توان آنها را کارکنانکه می
 و ذهن ولی حاضرند، خود کار محل در هرروز که هستند افرادی غایب حاضران ولی کرد، مشخص

 در اغلب یا خانه مسائل اثر در آنها جسمی و ذهنی یهاتوانایی است و دیگری جای هاآن توجه
 و توانایی. است شده محدودیت دچار است، مربوط کار محیط مشکلات به ازاندازهبیش که مواردی
 توان که شدهگرفته ایاندازهبه مافوق افراد توسط و دشوار کارهای فشار اثر در آنها از بسیاری انرژی
 یا و اندشده گرفته کار به کمتر اینکه یا اند،داده دست از را کار انجام یبرا موردنیاز جسمی یا و روحی

 به مدیریت توجهیدرواقع بی (.4، 1105، 0گوستیک و التون) اندقرارگرفته اعتناییبی مورد راحتیبه
 انجام و تلاش انگیزش افراد، مادی نیازهای و معنوی و روحی نیازهای تأمین عدم و شایسته نیروی

 ایجاد کارکنان در وظایف و کار محیط به نسبت دلسردی و دهدمی کاهش را شکل بهترین به کار
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 کاری وقت کردن سپری حال در صرفاً که نامرئی کارکنان به را آنان از برخی درنهایت و شودمی
 مشکل با سازمانی تعالی و چابکی مسیر طی در را هاسازمان امر این کند کهمی تبدیل باشندمی
کننده پیشرفت و توسعه ترین عامل تعیین(. همچنین ازآنجاکه اصلی1313،59سازد )کمالی، می اجهمو

جامعه در شرایط متحول کنونی جهان میزان برخورداری از نیروی انسانی کارا و خلاق است که این 
از  خود به میزان برخورداری جوامع از دانش، آموزش و پژوهش بستگی دارد. برتری یک کشور پیش

های موجود صنعتی متکی باشد، به پویایی نظام آموزش عالی آن آنکه به منابع طبیعی یا ظرفیت
کشور بستگی دارد. اما کیفیت پایین آموزش در مراکز آموزش عالی موجب فقر نیروی ماهر و 

های رشد و توسعه اقتصادی، اجتماعی و متخصص انسانی شده است و درنتیجه اهداف و برنامه
ها و مؤسسات آموزش عالی را شود و این امر دانشگاهای مواجه میی کشور با مشکلات عمدهفرهنگ

های سنجیده برای توسعه و ها همانا اتخاذ استراتژیبرد، چراکه نقش اساسی دانشگاهزیر سؤال می
-41 ،1391 منظور رشد و توسعه کشور است )شاهرضایی،متخصص و ماهر به تربیت نیروی انسانی

ها . بنابراین اگر در جهت مقابله با این شرایط اقدامی صورت نگیرد، مانع تحقق اهداف سازمان(42
 خواهد شایانی کمک کنترل امر در مجریان و مدیران این تحقیق به انجام صورت در شود. لذامی
 کارکنان و کنترل به مربوط مفاهیم و هامؤلفه تحقیق این انجام عدم صورت در طرفی از.کرد

 عملکرد کاهش ها،سازمان در خطا افزایش سبب امر و این مانده پنهان هاسازمان در امرئین
شود. می هاسازمان اهداف در با انسجام وعدم انطباق وعدم پذیریانعطاف کاهش کارکنان،

نماید. یاری می را عالی آموزش ارشد مدیران سازیتصمیم و گیریتصمیم بخش دو همچنین در
ها و همچنین عدم پاسخگویی مطالب ذکرشده و ناکارآمدی نظام کنترلی در سازمانبا توجه به 

 به توجه با لذا دانشگاهی نموده است. مراکز مسئولان، محقق اقدام به طراحی الگوی کنترلی در
 ایویژه اهمیت از حاضر تحقیق است، انجام نگرفته انجام عنوان با این تحقیقی تاکنون اینکه

 .است برخوردار
 انسانی نیروهای هاسازمان از بسیاری در است. سازمانی هر بنیان و اساس انسانی نیروی

 اهمیت انسانی نیروی سازمانی هر برای بنابراین هستند. آن سازمان وضعیت و موقعیت کنندهتعیین
ته (. در مورد اهمیت کارکنان در سازمان گف166، 1313دارند )احمدی، غفاری و سپیانی،  ایفزاینده

شود که، در یک سازمان سالم نیازهای کارمندان در زمینه رفاه اجتماعی، عاطفی، روحی، جسمی و می
های سازمان مشکلات از در حال حاضر یکی .(23، 2611، 1شود )بلانچاردمعنوی پشتیبانی می

ر، دارند و فک یکیزیکارکنان در سازمان صرفاً حضور ف نیانامرئی شدن کارکنان است.  امروزی،

                                                           
 1. Blanchard 
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اهداف  اتدرجه ایخود در خارج از سازمان و  یجهت اهداف شخص توان و تخصص خود را در شه،یاند
های شناخت کارکنان نامرئی این است از نشانه (.115، 1399 ،ی)کرمان گیرندمیبه کار  گرید یسازمان

آنها را درک  اند،کنند که مورد غفلت واقع شدهکنند، احساس میکه احساس نادیده گرفته شدن می
 سازمان نامرئی، کارکنان مورد (. در0، 2616شود )گوستیک و التون، کنند و از آنها تقدیر نمینمی

 و سازمان خدمت در بودن سازمان استخدام و در فیزیکی حضور رغمعلی کارکنان آیا که ندارد اطلاع
 دیگری سازمان خدمت در یفکر ازنظر یا و نیز دارند واقعی حضور آن هایمأموریت و اهداف تحقق
 مشکل و معضل یک عنوانبه نماید،می دچار سردرگمی را سازمان ازآنجاکه موضوع این و هستند

(. کارکنان نامرئی کارکنانی هستند که در حداقل ممکن 115، 1399بود )کرمانی،  خواهد فرارو مهم
 درصد 71 انسانی، منابع مدیریت نانجم گفته کنند. بهدهند و به عبارتی رفع تکلیف میکار انجام می

کنند. این کارکنان از می ترک را به دلیل عدم شناخت آنها و یا عدم قدردانی از آنها، خود کار افراد از
کنند و این رفتارها را به افراد جدید مدیریت و همکاران و اطرافیان شکایت دارند و اعتراض می

کنند. بااحساسی )نادیده گرفته شدن( که دارند مقابله می دهند و از این طریقشده انتقال میاستخدام
گونه رفتارهای کارکنان نامرئی این است که وقتی کسی به دستاوردهای ما طورکلی، دلیل اینبه

 بعدی گروه میان در است ممکن وقتی توجهی ندارد، چرا برای درخشیدن به خود زحمت بدهیم؟ چرا
(. یکی از مباحث مرتبط با نامرئی شدن 24، 2616ستیک و التون، گو) تلاش کنیم؟ باشیم، هااخراجی

 هاست.کارکنان، وجود خودداری از تلاش در میان کارکنان در سازمان
 مهم عامل یک شود،می انجام هاگروه در کار هنگام در کارکنان توسط که فردی واقع تلاش در

 مؤثر سازمان و هاگروه افراد، عملکرد و کاری هایگروه مؤثر مدیریت و طراحی بر تواندمی که است
 با رابطه در را کمتری تلاش فرد یک اینکه احتمال" عنوانبه تلاش از خودداری به گرایش. باشد

 دهد: کهمی رخ مختلفی هایشکل به تلاش کاهش. است شده تعریف "دهد ارائه خود شغلی وظایف
 طوربه آنها عملکرد و هافعالیت اینکه دلیل به تلاش کاهش برای کارکنان منطقی تصمیم شامل
 احساسات دلیل به تلاش از خودداری برای کارکنان عاطفی تصمیم و نیست دید معرض در مجزا
(. در دنیای کارمندان 537، 2663، 1کیدول و روبی) است دارند، سازمان یا و گروه مورد در که منفی

به این  .نامندمی "انحراف تولید"کنند، شغل را مدیریت منابع انسانی که عمداً از تلاش خودداری می
معنی که کارگران وظیفه دارند به بهترین شکل ممکن عمل کنند، اما چرا باید این را بپذیریم؟ برای 

کنند، محکوم گوید: کارمندانی که از تلاش خودداری میشود. اولی میاین سؤال سه پاسخ ارائه می

گوید: فرد با خودداری از تلاش به دومی می .رمایان خود هستندیا سرقت از کارف "سرقت زمان" به

                                                           
1. Kidwell & Robie 
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زند. سومی اظهار داشت: کارمندان باید قدردان کارفرمایان خود باشند، که همکاران خود آسیب می
 هایتلاش از خودداری (.511، 2617، 1برای ادای آن بهتر است به همان اندازه تولید کنند )دوبوس

 که یابد، بهبود عملکرد و تلاش ایجاد ارتباط بین و کارگروهی پدیده درک طریق از تواندمی شغلی
(. با توجه به اینکه 10، 2661، 2کیدول و والنتین)دهند  افزایش را فردی و سازمانی عملکرد باید

اند که از حداقل توانایی و زمان در ( کارکنان نامرئی را کارکنانی دانسته24، 2616گوستیک و التون )
که توان نتیجه گرفت که خودداری از تلاش و ابعاد چندگانه آنکنند، بنابراین میکار استفاده می انجام

 مفهوم چندگانه شود. ابعادشده است، از رفتارهای کارکنان نامرئی محسوب میدر زیر به آنها پرداخته
فلت از کار آزاد و غ اجتماعی، سواری رویطفره کار، از رفتن طفره: شامل تلاش از خودداری
 (.10، 2661؛ کیدول و والنتین، 539، 2663؛ کیدول و روبی، 277، 2667، 3)اسنیک

طور که در متن بالا ذکر شد، یکی از ابعاد خودداری از تلاش، طفره رفتن از کار است. همان
به عنوان گرایش رود و بهطفره رفتن از کار، اصطلاحی است که بیشتر در ادبیات اقتصادی به کار می

افتد که یک کارمند تصور شود. اساساً، طفره رفتن از کار زمانی اتفاق میارائه تلاش کمتر تعریف می
، 4تواند وقت آزاد بیشتری داشته باشد و این کار عواقب منفی ندارد )بنتن و ناومنکند که او می

ازمان شود و تواند منجر به مشکلات متعددی در موفقیت س(. طفره رفتن از کار می114، 2665
، 5شود )آکگوندوز و آریلمازکاهش تعهد گروهی می وری وهمچنین باعث کاهش تلاش، کاهش بهره

(. فرضیه اصلی ادبیات طفره رفتن از کار این است که اگر بر کارکنان نظارت نشود، 42، 2619
دهد. درواقع، رخ میاصطلاح پدیده طفره رفتن از کار کنند و بهدرنتیجه کارکنان از کار شانه خالی می

دهند برای یک دستمزد معین زمان بیشتری از وقت کاری را آزاد باشند. وقتی کارکنان ترجیح می
 کنند، بیشتر از منافعی است که با کار کردن بهکارکنان منافعی که از طفره رفتن از کار کسب می

روند )بنتن و ناومن، فره میاصطلاح از کار طشوند و بهآورند، درنتیجه از کار خسته میدست می
 اجتماعی رویروی اجتماعی است. طفرهبعد دیگر مفهوم خودداری از تلاش، طفره (.114، 2665
 باکار انفرادی مقایسه در( هاگروه در مثال،عنوانبه) جمعی کار هنگام در تلاش کاهش به تمایل

 همچنین و گرددگروه برمی ضایاع مورد در شخصی آنها است. این پدیده در کارکنان به احساسات
ی اجتماعی زمانی روطفره(. 539، 2663دهد )کیدول و روبی، می نشان را خود شخص واقعی عملکرد
حال از مزایای ینو درعتواند از کار طفره برود یمافتد که یک فرد بفهمد که در یک گروه یماتفاق 
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 بار اولین برای اصطلاح (. این50، 2611 ،1)ژو و وانگ این گروه در تناسب با سهم خود لذت ببرد
شد. این پدیده یک بیماری است که در افرادی که در یک  استفاده( 1171) و همکاران لاتن توسط

: ازجمله است شده ارائه اجتماعی رویطفره برای توضیح چندین .شودتیم کاری هستند، ظاهر می
 کردن کار برای تلاش از کارمندان اینکه و افراد، با همکاری در توانایی عدم تلاش، پذیرش عدم

 گروه، اعضای افزایش با. کنند دنبال را خود شخصی علاقه عقلانی صورتبه و کنند خودداری
 (.291، 2667یابد )اسنیک، می افزایش نیز اجتماعی رویطفره

اشاره به یک عضو  "آزاد یسوار"اصطلاح سواری آزاد بعد سوم مفهوم خودداری از است. 
ارائه مزایا  هایهزینه با، اما متناسب آوردمیوهی است که مزایای عضویت گروه را به دست گر

(. افراد با خصوصیات سواری آزاد افرادی 244، 1195، 2دهد )آلبانیس و ون فلیتفعالیتی انجام نمی
نفعتی کنند اما هیچ ممشارکتی هستند که در هنگام مصرف منابع با سایر کارکنان، همکاری می غیر

 آزاد، سواری مفهوم در کلیدی (. فاکتور1606، 2611و همکاران،  3رسانند )الوتیبیرا به شرکت نمی
 که معتقدند دارند، قرار گروه این در که کسانی و است، ناشدنی تقسیم عمومی منفعت یک وجود
 منفعت این در د،نکنن تلاش اصلاً یا کنند اگر تلاش باورند، این بر گرفت و نادیده را آن تواننمی

 اگر کسی. کرد تقسیم تواننمی را سالم و ایمن کاری محیط مثال،عنوانسهیم هستند. به عمومی
کنند و منفعت آن فقط به آن فرد  دریافت را آن همه دست آورد، و آن را به تلاش کند آن برای
 هایهزینه شامل تواندمی نیز منفعت عمومی .کنندهمه افراد گروه آن را دریافت می رسد بلکهنمی
 یک اجرای و ریزیبرنامه یا گروه کلاسی پروژه نمرات علمی، هایکمیته کار خروجی کم، تولید

(. و آخرین بعد مفهوم خودداری از تلاش، غفلت از 541، 2663باشد )کیدول و روبی،  شرکت بخش از
کاری و نامشروط، اجازه  ع غیرکار است. غفلت از کار یعنی کارکنان از طریق تمرکز بر علایق و مناف

 منافع سایر بر تمرکز آنها و عدم تلاش کارکنان دهند که شرایط بدتر شود. غفلت از کار عبارت از
انگاری است که در قالب فضای مجازی (. غفلت شغلی نوعی رفتار سهل115، 2665بنت و ناومن،)

عنوان استفاده از ی است که بهسایبرلوفینگ )فضای مجازی( نوعی غفلت شغل شود.نیز ایجاد می
شود اینترنت توسط کارمندان در سازمان برای اهداف خصوصی در ساعات کاری تعریف می

 منفعل حالدرعین و مخرب پاسخ یک" را غفلت از کار( 2663) روبی و کیدول (.013، 4،2610)اقبال
 و گرفتن مرخصی طولانی ر،دوری از مدی کمتر، کار صورتکه به دانندمی "شغل یک از نارضایتی به
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برای انجام  دچار غفلت از کار هستند، که شود. کارکنانیتأخیر در کار در رفتارهای کارکنان ظاهر می
نسبت به زمانی که غفلت از کار ندارند  و برندهای خود نهایت تلاش خود را به کار نمیمسئولیت

گیری چنین رفتارهای در پی همه در .(211، 2614و همکاران، 1کارایی کمتری دارند )کریمی
 را ها نیازمند یک الگوی کنترلی هستند. در ادبیات مربوط به کنترل، همواره کنترلکارکنان، سازمان

 که است فعالیتی کنترل، ترتیباینبه. انددانسته باشد، باید آنچه و هست آنچه بین تطبیق و مقایسه
 کندمی مقایسه عملکردها با را هابینیپیش و هایموجود با را هامطلوب ها،هست با را بایدها

های اساسی ها بلوککنترل(. 31، 1313مقدم، پور و محمدیجهرمی، سیدنقوی، حسنکوشکی)
عنوان تواند بهکنند میساختاری برای فرآیندهای بازخورد و یادگیری هستند و سازگاری که ایجاد می

ها تسهیل ا هماهنگی و ارتباطات را در داخل و بین تیمهکنترل .ای تلقی شودنوعی عدالت رویه
کنند. این بدان معناست که کنند، زیرا اهداف مشترک اساسی و قوانین مشترک کار را تعیین میمی

شود فهمند، و این باعث میهای خود را، بهتر میرود و نقشکارمندان آنچه را که از آنها انتظار می
 بر مدیران که هاییکنترل سطح. (194، 2619وظیفه کنند )وربورگ، انجام رودمطابق آنچه انتظار می

 شدهگرفته نظر در کارکنان مؤثر مدیریت از ناپذیرجدایی بخشی عنوانبه کنند،می اعمال کارکنان
 و طراحی طریق از را کارکنان مستقیم رفتار اداری های(. درواقع کنترل2615و همکاران،  2است )آلن

(. 2، 2610، 3کنند )بوتن و هوزیها کنترل میسیاست و قوانین و اداری ساختارهای ازمانی،س ساختار
ها داشته تواند نقش بسزایی در جلوگیری از رفتارهای کارکنان نامرئی در سازمانرو کنترل میازاین
 باشد.

ی زمانسا یبر تنبل ینقش کارکنان نامرئ( در تحقیقی به بررسی 1317محمدیاری و همکاران )
و  ینامرئ که کارکنانی پرداخت. وی در این تحقیق به این نتیجه رسید دولت هایسازمان در

 یتنبل کار بر از رفتن طفرهو  یاکاریغفلت از کار، ر ،ی: ترک خدمت مجازیعنیآن  هایمؤلفه
یرامون ای پ( در مطالعه1317باشند. همچنین شمسی و ابراهیمی )می داریمعنی ریتأث یدارا یسازمان
پرداخت. وی در  نور استان خوزستان امیشدن کارکنان در دانشگاه پ یعوامل مؤثر بر نامرئ ییشناسا

 سالاری،شایسته عدم شغلی، ناامنی سازمانی، عدالتیبی و تبعیض عامل؛ شش این تحقیق دریافت که
. تأثیرگذارند نانکارک شدن نامرئی بر نظارت و کنترل سیستم و قدردانی و پاداش گیری،تصمیم سبک

 بیشتری تأثیر دارای سازمانی تبعیض و عدالتیبی عامل شده،شناسایی عامل 0 بین در همچنین
 است. عوامل سایر به نسبت
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( در کتاب خود )کشف 1105التون ) چستر و گوستیک در مطالعه خارجی نیز آدریان
مشارکت و تعهد در بین کارکنان و  دراز ایجاهای کارکنان نامرئی( به این نتیجه رسیدند که توانمندی

برخاستن از خواب مشت خود  و در هنگام هاصبحکه کارکنان آن  موفق در شرکتی اسـت محیط کار
تمرکز  بـا این موفقیـت را تنهـا»بروم.  سرکارتا به  امشدهمن امروز بیدار « و بگویند:  را تکان دهند

و اگر بر این سه عنصر  پدید آورد توانمینی قدردا بر سه عنصر تعیین هدف، دیدن و شناخت و
( در پژوهشی پیرامون 2610و همکاران ) 1. همچنین داستمرکز شود، موفقیت خیلی دور نخواهد بود

های بدنی پرداخت. وی بیان داشت که دار دانشگاه از فعالیتکارمند نامرئی: احساس کارکنان خانه
زده این کارکنان دارد. و ازآنجاکه به کارکنان توجه کمی های بدنی تأثیر زیادی در باداشتن فعالیت

گیرند و بندرت اند. زیرا آنها غالباً موردتوجه قرار نمیشود، این افراد را کارمندان نامرئی خواندهمی
گیرند. این گروه کارمندان اغلب از های ارتقای بهداشت دانشگاه قرار میموردتوجه یا تمرکز تلاش

( نیز در تحقیقی که بر 1311پایین تشکیل شده است. رستگارنیا ) ضعیت اقتصادیو هایی بااقلیت
 ییامدهایپ یدارا هاسازمانکارکنان در  شدنی نامرئروی کارکنان نامرئی داشت، دریافت که 

 .و... است یاجتماع یسازمان، تنبل ماندگیعقبکارکنان،  کاریکم ،یسازمانتفاوتی بیهمچون: 
 :ال پاسخگویی به سؤال اساسی زیرمی باشداین پژوهش به دنب

 است؟ چگونه نامرئی در آموزش عالی کارکنان منظور دستیابی به کنترلبه مناسب الگوی
 نامرئی در آموزش عالی کارکنان منظور دستیابی به کنترلبه مناسب هدف از پژوهش تدوین الگوی

 
 

 
 

 

 

 

 
 

 پژوهش مفهومی مدل :5شماره  شکل
Figure 1: Conceptual model of research 
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نظام اجتماعی مؤثر و  -
 کارآمد

 جبران خدمات مؤثر -

ی هاتوجه به ویژگی -
 شخصیتی افراد

رفتار حمایتی و اخلاق  -
 محورانه مدیران

 کارآمد ارزشیابی سیستم -
 گری حمایت و مناسب جو -

 سازمان
 نظارت و کنترل نظام -

 کارآمد
 کارکنان منصفانه ارتقای-

کنترل کارکنان 

 نامرئی

 
 ها و توانمندسازیارتقای مهارت -

 مدیران

 توسعه منابع انسانی -

اخت تنبیه و تشویق ایجاد زیرس -
 مناسب

 ارتقای صمیمیت سازمانی -

 ییشغل با توانا یهماهنگ -
 کارکنان

 نظام استخدامی مناسب -

 

 وری سازمانیافزایش بهره -
 کارآمدی سازمانی -

 رجوعرضایت ارباب -

 افزایش پاسخگویی سازمان -

 کارکنان افزایش مشارکت -

 افزایش تعهد کارکنان -

 قانون محوری -

های پنهان در کاهش قدرت -

 هاسازمان

های کنترلی داشتن برنامه -
 شفاف و مشخص

 

 شرایط علی

 گرشرایط مداخله

 ایشرایط زمینه

 پدیده محوری

 پیامدها راهبردها
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 ابزار و روش
 یک بنیاد، داده پردازیدر این پژوهش از روش داده بنیاد استفاده شده است. نظریه

 تا آوردمی فراهم پژوهشگر برای را امکان این که نظریه است کشف« استقرائی» شناسیروش
 این زمان پایهطور همبه کهدرحالی دهد، موضوع پرورش «عمومی هایویژگی»نظری از  گزارشی
 این (. هدف75، 1390فرد و امامی، سازد )داناییمی محکم هاداده تجربی مشاهدات در را گزارش
باشد. در این پژوهش، از های دولتی میطراحی الگوی کنترل کارکنان نامرئی در سازمان پژوهش

امعه آماری این پژوهش مدیران ها استفاده شد. جآوری دادهترین ابزار جمععنوان اصلیمصاحبه به
 19گیری گلوله برفی، ها و مؤسسات آموزش عالی شهر ایلام است که از طریق روش نمونهدانشگاه

باز، اطلاعات های نیمهنفر از آنها جهت مصاحبه انتخاب شدند. پس از انجام مصاحبه و طرح پرسش
 گزینشی، و محوری کدگذاری باز، فرایند یط و بنیاد داده نظریه روش از استفاده شده را باآوریجمع
 .شدند پیکربندی و آمدهدستبه نهایی مدل قالب در نتایج و شده بندیدسته تحقیق هاییافته

 

 هایافته
و نظرات آنان  شدهنگهداری ضبط و  شوندگانمصاحبهشرح نظرات  هیانجام مصاحبه، کل نیح

به نقطه اشباع در  دنرسی از بعد. دش لتبدی متن به آنها، برداشت و پژوهشگران اهداتمش به همراه
 جادیا هیاول یکدها را کدگذاری کرده و هیاول های خامداده شوندگان،مصاحبه توسط شدهارائه نظرات

در دست آمد.  ها بهبندی کرده و مقولهکدهای مشترک را دسته . سپس از میان کدهای اولیه،دیگرد
گردآوری آن  د از، بلافاصله بعاهدادهمت از است که هر قس گونهاینل وش تحلی، ربنیاد دادهه نظری

 هایدادهتحلیل  ایی را از. سپس محقـق رهنمودهگیردمیمورد تحلیل قرار  (موازی طور)به قسمت
 هایمقوله از توانندمی. این رهنمودها کندمیبعدی دریافت  هایدادهاولیه، برای دسترسی به 

حاصل شود. پس  د،طلاعاتی و یا افرادی که نسبت به پدیده بصیرت کافی دارن، خلأهای انیافتهتوسعه
. شودمیپژوهش  دیگـر وارد محـیط هـایدادهاز کسب این رهنمودها، پژوهشگر برای گردآوری 

پژوهشگر به اشباع  کـه رودمـیتـا زمـانی پـیش  هادادهزیگزاکـی در گـردآوری و تحلیـل  فرآینـد
 شناساییاز مفاهیم  هاییمثال( حاوی 2جدول )(. 06، 1316، و اسلامی فرد)دانایی طبقات دست یابد

در ، است مشاهدهقابلکه در جدول  طورهماناست.  یـک نمونـه مصـاحبه شده پیادهدر مـتن  شـده
در مرحله بعدی کدهای ثانویه شناسایی شدند و  و مرحله اول کدهای اولیه از متن مصاحبه استخراج

چنین اقدامی برای تمامی  و مفهوم اصلی شناسایی شد. گرفتهانجام تریکلی بندیدسته هایتن در
 ها انجام شد.مصاحبه
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 : مراحل کدگذاری2جدول 
Table 2: Coding steps 

 
 

 سه فن کدگذاری پیشنهاد دادند:تراوس و کوربین اش

 کدگذاری باز ≠

 کدگذاری محوری ≠

 (.59، 1316، 1کدگذاری انتخابی )اشتراوس و کوربین ≠

 
 کدگذاری باز

 آوردن دست به یبرا و شوندمی خرد مجزا هایبخش به هاداده باز، کدگذاری ضمن در
 از حاکی هاداده که هاپدیده درباره هاییپرسش و شوندمی دقت بررسی با ها،تفاوت و هامشابهت

 به مشخص صورتبه که است وتحلیلتجزیه از بخشی باز شوند. کدگذاریمی مطرح اند،آن

                                                           
1. Strauss & Corbin 

 مفهوم اصلی کد ثانویه کد اولیه

ای باشد که هیچ دستی از گونهسیستم باید به

 هیچ کجا اجازه دخالت نداشته باشد.
های دخالت قطع

 بیرونی

ت
در

ش ق
اه

ک
ان

زم
سا

در 
ن 

ها
 پن

ی
ها

 ها

در انتساب مدیران زد و بندهای مختلف از 

 جهات گوناگون وجود دارد جریان دارد
 حذف زد و بندها

مرور روابطی کارکنانی که بومی هستند به

هایشان را آید که غیبتبرایشان پیش می

 دهدپوشش می

گرایی حذف بومی
 هادر سازمان

ها همچنین هنگام استخدام افراد در سازمان

رانت و رابطه نباید دخالت داشته باشد. و 

 گزینش سالم انجام شود.

 گزینش سالم

ای مثل استخدام افراد بر اساس مسائل حاشیه

عقیدتی، ایدئولوژیکی، سیاسی، روابط -قومی

ای است. افراد بر اساس ایلی و قومی و طایفه

ها های عینی در سازمانبیها و ارزیاشایستگی

 کنندکار نمی

دخالت مسائل 
 ایحاشیه
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 و اشتراوس) پردازدمی هاداده دقیق بررسی راه از هاپدیده بندیمقوله و (پردازیمفهوم) گذارینام
 (.02، 1316کوربین،

 
 آمده از کدگذاری محوریدستهای به: مقوله3جدول 

Table 3: Categories derived from axial coding 
 مفاهیم اصلی کد ثانویه

تقویت سیستم ارزشیابی در  -اصلاح سیستم ارزشیابی - نظام ارزشیابی مناسب
 یح برای ارزیابی کارکنانهای صحاستفاده از شاخص-هاسازمان

 سیستم ارزشیابی کارآمد

سازی فرهنگ -فرهنگ مناسب سازمانی -بهبود شرایط محیط کار -فرهنگ کار
 -برآورده کردن توقعات مالی کارکنان -فضا و جو روانی محیط -محیط کار مناسب

 کارکنان توجه به وضعیت اقتصادی

جو مناسب و حمایتگری 
 سازمان

های نظارتی سیستم -نظارت نامحسوس -نظارت -وج کارکنانکنترل ورود و خر
 هاوجود بازرسان در سازمان -درونی و بیرونی سازمان

 نظارت و کنترل نظام
 کارآمد

 -هاعدم وجود تبعیض در سازمان -کاری قائل شدن تفاوت بین کارکنان کاری و غیر
 کندسی که کار نمیکند با کفرق گذاشتن بین کسی که کار می -هاحذف تعارف بازی

 ارتقای منصفانه کارکنان

اعتقادات  -های مرجعگروه -محیط زندگی -تربیت خانوادگی -محیط مناسب خانواده
 اعتقاد کارمند به حرام و حلال بودن درآمد -دینی کارکنان

 نظام اجتماعی کارآمد

رضایت  توجه به رفاه و -های تشویقیسیستم -قدردانی از کارکنان -سیستم انگیزشی
 کارکنان

 جبران خدمات مؤثر

توجه به شخصیت و روحیات  -عوامل مربوط به خود فرد -خصوصیات ذاتی کارکنان
 افراد در هنگام استخدام آنها

های توجه به ویژگی
 شخصیتی افراد

توجه داشتن به دستاوردهای  -نحوه رفتار مدیر -شیوه برخورد مدیر با کارکنان
اعتماد مدیر  -هشدار مستقیم مدیر به کارمند خطاکار -مدیرانتأثیرپذیری از  -کارکنان

 به کارمند

رفتار حمایتی و اخلاق 
 محورانه مدیران

 -های پیشرفتهاستفاده از سیستم -در اختیار گذاشتن تجهیزات کافی برای کارکنان
 مجهز کردن محیط کار به تجهیزات پیشرفته

 های مناسبزیرساخت

 -حمایت از مدیران، ارتقای هوش هیجانی مدیران -ران ارشدکار کردن روی رفتار مدی
 آموزش مدیران -هاکار کردن روی مدیران سازمان

ها و ارتقای مهارت
 مدیران توانمندسازی

آموزش کارکنان و توانمند  -آموزش کارکنان برای متعهد شدن -های آموزشیکارگاه
 کردن آنها

 انسانی منابع توسعه

اجازه پیشرفت شغلی به کارکنان  -قدردانی از افراد پرکار -ای جدیهها و تنبیهتشویق
 پرداخت حقوق متناسب باکار کارمند -دهیتغییر نظام پاداش -پرکار

ایجاد زیرساخت تنبیه و 
 تشویق مناسب

گوشزد کردن به  -توجه به شرایط زندگی کارکنان و کمک به بهبود شرایط آنها
 روابط جدید و گرم و صمیمانه و محکمایجاد  -صورت مستقیمکارکنان به

ارتقای صمیمیت 
 سازمانی

 که درجایی فرد بردن کار به -دهندمی انجام که کاری با مرتبط هایتخصص داشتن
 هایشانتوانایی با متناسب افراد ارتقای -دارد کارایی

هماهنگی شغل با 
 توانایی کارکنان
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حذف  -ر جایی که کارایی داردبه کار بردن فرد د -های استخدامیاصلاح سیاست
 های صحیح انتخاب و استخدام کارکنانمکانیسم -های رسمیاستخدامی

 نظام استخدامی مناسب

قوانین  -مند شدن اداراتضابطه -اصلاح قوانین کار -قوانین دولتی و حکومتی
 قوانین صحیح -قانونیجلوگیری از بی -توجه به اجرای قوانین و مقررات -متعارف

 ن محوریقانو

وجود  -حذف زد و بندها در انتساب افراد -های خارج از سازمانهای قدرتقطع دخالت
حذف رانت و رابطه در  -گراییکنترل تأثیرات منفی بومی -فضایی شفاف در سازمان

 -ای برای ارتقا کارکنانحذف مسائل حاشیه -بازی جلوگیری از پارتی -هاسازمان
 سالاریوجود نظام شایسته

های کاهش قدرت
 هاپنهان در سازمان

های برنامه داشتن های کنترلی و سازمانیبخشنامه -امکان اخراج کارکنان -های مدیریتی مؤثرسیاست
 راهبردی

 -اثربخشی بالای سازمان -افزایش کارآمدی -افزایش کارایی -کارآمد شدن سیستم
 هاوری در سازمانبالا رفتن بهره

 وریبهره افزایش
 مانیساز

ایجاد  -افزایش عملکرد سازمان -تحقق اهداف سازمانی -بازدهی مؤثر سیستم
عدم اختلال  -هاتوسعه سازمان -روان شدن کار مجموعه یا سازمان -پیشرفت در کار

حل مشکلات و  -جلوگیری از هدر رفت سرمایه -بخشی در سازماننظم -در مدیریت
 های سازمانبحران

 سازمانی کارآمدی

 رجوعارباب رضایت کنندگانافزایش رضایت مراجعه -رجوعارتقای رضایت ارباب -بالا رفتن رضایت کلی

 افزایش پاسخگویی افزایش پاسخگویی کارکنان -پاسخگویی بالای سیستم

ایجاد انگیزش در  -تقویت فضای کار و فعالیت -افزایش مشارکت در میان کارکنان
 کارکنان

 افزایش مشارکت
 کارکنان

تلقی بهتر کارکنان  -شناسی به کارکنانتزریق حس وظیفه -افزایش تعهد در کارکنان
 نسبت به وظایف خود

 افزایش تعهد کارکنان

 
 کدگذاری محوری

سطح  در هامقوله دادن پیوند و ها،مقوله زیر به هامقوله دهی ربط فرآیند محوری، کدگذاری
 حول محور کدگذاری که است شده نامیده محوری دلیل نای به کدگذاری، این. است ابعاد و هاویژگی

 (.134، 1314متین و همکاران، گویان، زارعییابد )حقمی تحقق مقوله یک

 

 کدگذاری انتخابی
کدگذاری انتخابی به این معنی است که کدگذاری باز را متوقف کرده و کدگذاری را فقط به 

ود کنند و یک نظریه را ارائه دهند. کدگذاری دهند، محدمتغیرهایی که متغیر اصلی را شرح می
شود )گلاسر که تحلیلگر مطمئن باشد که متغیر اصلی را کشف کرده است آغاز میانتخابی تنها وقتی
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 کدگذاری اساس بر نامرئی کارکنان کنترل کنندهتبیین الگوی (1(. شکل )15، 2664، 1و هولتون
 دهد.محوری را نشان می مرحله

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 محوری کدگذاری اساس بر کنترل کارکنان نامرئی کنندهتبیین : الگوی5شکل 
Figure 2: Explanatory model of invisible employees control based on axial coding 

 
 اعتبار سنجی فرآیند پژوهش

شده طور واقعی بررسیشود، بهپردازد که آیا موضوعی که ادعا میاعتبار به این موضوع می
شده (. برای اعتبارسنجی در این پژوهش از نظرات خبرگان استفاده22، 1311است؟ )عباس زاده،

نظران دست آماده در اختیار استادان و صاحب ترتیب که مراحل کدگذاری و مدل بهایناست. به
ایت مجرب قرار داده شد و نظرات و انتقادات آنها در کدگذاری و مدل موردنظر اعمال شد و درنه

 شده است.ها تحقیق تنظیم( برای اتکاپذیری یافته4مورد تأیید واقع شد. جدول )
 

 

                                                           
1. Glaser & Holton 

نظام اجتماعی مؤثر و  -
 کارآمد

 جبران خدمات مؤثر -

های توجه به ویژگی -
 شخصیتی افراد

رفتار حمایتی و اخلاق  -
 رانه مدیرانمحو

 ارزشیابی سیستم -
 کارآمد

 حمایت و مناسب جو -
 سازمان گری

 نظارت و کنترل نظام -
 کارآمد

 کارکنان منصفانه ارتقای-

کنترل 

کارکنان 

 نامرئی

 
ها و ارتقای مهارت -

 مدیران توانمندسازی

 توسعه منابع انسانی -

ایجاد زیرساخت تنبیه و  -
 تشویق مناسب

 ازمانیارتقای صمیمیت س -

 ییشغل با توانا یهماهنگ -
 کارکنان

 نظام استخدامی مناسب -

 

وری افزایش بهره -
 سازمانی

 کارآمدی سازمانی -

 رجوعرضایت ارباب -

افزایش پاسخگویی  -
 سازمان

 کارکنان افزایش مشارکت -

 افزایش تعهد کارکنان -

 قانون محوری -

های پنهان کاهش قدرت -
 هادر سازمان

های برنامهداشتن  -
 کنترلی شفاف و مشخص

 

 شرایط علی

 گرشرایط مداخله

 ایشرایط زمینه

 پدیده محوری

 راهبردها
 پیامدها
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 های تحقیق: ارزیابی اتکاپذیری یافته0جدول 

Table 4: Assessing the reliability of research findings 
 شرح معیار

دهد اعتمادپذیری: میزانی که نشان می
 ءیندهنتایج حاصل از تحقیق تا چه حد نما

 های تحقیق است.داده

 هاماه هدایت مصاحبه 0 -

 هاآوری و تحلیل دادهنظارت اعضای تیم تحقیق بر فرایند جمع -

های پیاده شده روی کاغذ و ارزیابی تفسیرهای صورت گرفته مرور مصاحبه -
 توسط محقق و اعضای تیم تحقیق

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها -

منحصر بودن اتکاپذیری: میزانی که 
دهد؛ ها به زمان و مکان را نشان مییافته

های صورت ثبات و پایداری در تبیین
 گرفته.

 ءکنندگان تجربیات جاری و پیشین خود را در مورد پدیدهها، شرکتدر مصاحبه -

 تحقیق عنوان کردند.

 نظر از زمان وقوع، به تجربیات آنان پی برده شد.نتیجه: صرف -

ها دهد یافتهکه نشان می عمومیت: میزانی
موردبررسی را در خود ء ابعاد مختلف پدیده

 اند.جای داده

 ءها و اختصاص زمان کافی به آنها پرده از ماهیت پیچیدهباز بودن مصاحبه -

 موردبررسی برداشت. ءپدیده

 مصاحبه 19انجام  -

 مصاحبه با افراد خبره. -

 شناسایی شد. موردبررسی ءنتیجه: ابعاد متعددی از پدیده -

دهد تفسیرها راستی: میزانی که نشان می
رفتن  طفره یا تحت تأثیر اطلاعات نادرست

 نگرفته است.قرار شوندگانمصاحبه

فشار یا  دورازبهنام، و در فضایی دوستانه و ای، بیحرفه صورتبهها مصاحبه -
 تهدید انجام گرفت.

 موردبحثای گریز از موضوعات بر شوندهمصاحبهنتیجه: شواهدی دال بر تلاش  -
 یافت نشد.

ها با دهد یافتهتطابق: میزانی که نشان می
 مورد ءیدهپدساختار ذهنی افراد نسبت به 

 ی تطبیق دارد.بررس

برای تحقق اعتمادپذیری، قابلیت  مورداستفادههای محقق شدن از طریق روش -
 یری.پذ یقتصداعتماد، و 

 ها پالایش شد.نتیجه: مقوله -

تا دهد یری: میزانی که نشان میپذکنترل
 ءکنترل پدیدهچه حد بر ابعاد قابل

 موردبررسی تمرکز شده است.

 اعضای تیم تحقیق بر برخی متغیرهای مطرح در نظریه کنترل دارند. -
 .اثرگذارندیری مدل گشکلنتیجه: اعضا فعالانه در  -

  
 

 گیرینتیجه
های گوناگونی اعمال کنند و از این ی مختلف و از راههاها باید کنترل را در بخشسازمان

طریق کارکنان نامرئی را شناسایی و کنترل کنند. نامرئی شدن کارکنان یک پدیده مسری است و 
کند. علاوه بر این، سبب افزایش خطا در کل سازمان سرایت میکه کنترل نشوند بهدرصورتی

پذیری وعدم انطباق و انسجام با اهداف در طافها، کاهش عملکرد کارکنان، کاهش انعسازمان
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توان در جهت تحقق اهداف و ها میشود. بنابراین از طریق کنترل کارکنان در سازمانها میسازمان
کند که سازگار با نظام آموزش های سازمان گام برداشت. این پژوهش الگویی را پیشنهاد میبرنامه

ها و مؤسسات آموزشی در نظام آموزش رل کارکنان در دانشگاهتواند برای کنتعالی ایران است و می
ها و مؤسسات نفر از مدیران دانشگاه 19عالی مؤثر واقع شود. در این تحقیق پس از انجام مصاحبه از 

 هامقوله. شد اصلی به ترتیب زیر شناسایی هایمقوله هـا،مصـاحبه آموزش عالی شهر ایلام و تحلیـل
. در این پیامدها و راهبردها گر،مداخله شرایط ای،زمینه شـرایط ی،عل ـرایطش: از اسـت عبـارت

کارآمد،  ارزشیابی سیستم کنترل کارکنان نامرئی شامل:اثرگذار بر  شدهشناساییعلی  طوهش شرایژپ
کارکنان است. شرایط  منصفانه کارآمد، ارتقای نظارت و کنترل سازمان، نظام حمایتگری و مناسب جو

 هایویژگی به مؤثر، توجه خدمات کارآمد، جبران و مؤثر اجتماعی نظامعبـارت اسـت از: ای زمینه
 شدهشناسایی گرمداخلههمچنـین عوامـل مدیران.  محورانه اخلاق و حمایتی افراد، رفتار شخصیتی

 کنترلی هایبرنامه ها، داشتنسازمان در پنهان هایقدرت محوری، کاهش قانونعبارت اسـت از: 
 زیرساخت انسانی، ایجاد منابع مدیران، توسعه توانمندسازی و هامهارت مشخص. ارتقای و شفاف
 و نظام کارکنان توانایی با شغل سازمانی، هماهنگی صمیمیت مناسب، ارتقای تشویق و تنبیه

این  در شدهشناساییپیامدهای  باشند. و درنهایتمی شدهشناسایی راهبردهای مناسب استخدامی
 پاسخگویی رجوع افزایشارباب سازمانی، رضایت سازمانی، کارآمدی وریبهره افزایشهش شامل وژپ

 کارکنان است. تعهد و افزایش کارکنان مشارکت سازمان، افزایش
 دست آمد: با مقایسه تحقیقات پیشین در این زمینه با تحقیق حاضر نتایج زیر به

ی سازمان یبر تنبل ینقش کارکنان نامرئ"وان ( با عن1317نتایج تحقیق محمدیاری و همکاران )
بر عملکرد کارکنان  تواندمینظام ارزشیابی و نظارت سازمان دهد نشان می "یدولت هایسازمان در

مطلوب انتخاب شود که باعث کارایی کارکنان و  صورتبهسازمان باید  نظام در این. تأثیر بگذارد
کارمند نامرئی: احساس  "( در تحقیقی با عنوان 2610. همچنین داس و همکاران )سازمان شود

کنند که کارکنان نامرئی از باره بیان میدراین "های بدنی دار دانشگاه از فعالیتکارکنان خانه
هایی با وضعیت اقتصادی ضعیف هستند و باید جو حمایتگری برای این کارکنان به وجود بیاید. اقلیت

کند. آمده شرایط علی در تحقیق حاضر را تأیید میدستی بهبنابراین نتایج این تحقیقات کدها
کارفرمایان باید در  دستیابی شغلی و شخصیتی صفات عنوان تحت در پژوهشی (2660) 1جکسون

 های شخصیتی آنها توجه کنند. درهای سازمانی به ویژگیهنگام استخدام افراد در انواع مختلف شغل
خوب و منصفانه باشید: درک  "تحقیقی با عنوان  در کارکنان نهمحورا اخلاق و حمایتی رفتار مورد

                                                           
1. Jackson 
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 به نیز بودند انجام داده 7662سال  در همکارانش و 1اورتون که "دلایل رفتارهای انحرافی کارکنان
 رفتار اگر مدیر مثلاً. باشند کارکنان برای الگویی باید مدیران که صورت این به است شده اشاره آن

 که این فهماندمی سازمان کارکنان به دهد، درواقع آموزش سازمان در کارکنان به را نزاکت و خوب
کنند. ای تحقیق حاضر را تأیید میاین دو تحقیق نیز کدهای شرایط زمینه .بگیرند جدی باید را مسئله

 دری سازمان یبر تنبل ینقش کارکنان نامرئ"( در تحقیقی با عنوان 1317محمدیاری و همکاران )
موجب رفتارهایی مثل میل به ترک خدمت و  بازینتیجه گرفتند که پارتی "یدولت هایسازمان

شود. درواقع منظور از میمنجر  هاسازماندرنهایت به تنبلی  سازمانی خواهد شد که تفاوتیبی
باشند. نتایج این تحقیق نیز با کدهای ها میهای پنهان متصدی در سازمانبازی قدرتپارتی

 "( در تحقیق خود با عنوان 1310شمسی و ابراهیمی ) گر مطابقت دارد.ه از شرایط مداخلهآمددستبه
شش عامل را بر  "نور استان خوزستان امیشدن کارکنان در دانشگاه پ یعوامل مؤثر بر نامرئ ییشناسا

ین ها جزء اسالاری در سازماننامرئی شدن کارکنان مؤثر دانستند که پاداش و قدردانی و شایسته
مشارکت و نویسند که باره می( در کتاب خود دراین2616عوامل بودند همچنین گوستیک و التون )

تمرکز بر سه عنصر تعیین هدف، توان با سازمان را میموفق در  تعهد در بین کارکنان و محیط کار
 دارند. پوشانیکه این نتایج با راهبردهای تحقیق حاضر هم قدردانی پدید آورد دیدن و شناخت و

 

 های پژوهشگزاره
 دهد.آمده را نشان میدستهای بههای پژوهش و شرح مقوله( گزاره5جدول )

 

های پژوهش: گزاره1جدول   

Table 5: Research Propostion 

مقوله 

 کلی
 شرح های فرعیمقوله

ی
عل

ل 
وام

ع
 

 یابیارزش ستمیس
 کارآمد

افزایش کمی و  ایجاد انگیزه و نهایتاًتوان در جهت اثربخشی، از طریق سیستم ارزیابی می
 کنیم، تقویت را ارزشیابی سیستم اگر های اساسی برداشت.کیفی عملکرد کارکنان گام

 شود.به انجام وظایف خود می مجبور کارمند

جو مناسب و 
 سازمان حمایتگری

 یک بر حاکم هایویژگی یا حالات، خصوصیات از ایمجموعه از است عبارت جوسازمانی
 سازمان دو تمایز سبب و سازدمی اعتمادغیرقابل اعتماد،قابل سرد، گرم، را آن که سازمان
 شوداز هم می مشابه

نظارت نظام کنترل و 
 کارآمد

 نظام در ویژگی این اگر و است بهبود و اصطلاح کنترل و نظارت وجودی فلسفه و هدف
 وظیفه یک صورتبه زودیبه و یافت نخواهد دوام چندانی سیستم نباشد، موجود کنترلی
 شد. خواهد گرجلوه سازمانی مجموعه در اجباری

                                                           
1.Everton 
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منصفانه  یارتقا
 کارکنان

 ارتقا، معیار بودن بعدیتک مؤلفه و یک بر سازمان مدیریتی تصمیمات اشتباه تمرکز

غیرمنصفانه کارمندان باعث  کرد. رشد خواهد وارد سازمان پیکره به های مخربیضربه
 شود.ی در سایر کارمندان میانگیزگبی

نه
می

ط ز
رای

ش
ی

ا
 

و  مؤثر ینظام اجتماع
 کارآمد

های اجتماعی است که در خصوص نحوه زیست منظور از نظام اجتماعی بحث درباره پدیده
کنند و کاربرد اجتماعی انسان و چگونگی تحقق اهداف زندگی اجتماعی او صحبت می

و خانواده بر رفتار  مثلاً شرایط محیطی کاراصلی آن ثبات و نظم جامعه انسانی است. 
 تأثیرگذار است. کارمند

است که در مقابل خدمت  یرونیو ب یدرون هایپاداشجبران خدمات کارکنان عبارت از  مؤثرجبران خدمات 
 .شودمیپرداخت  آنهامنصفانه و عادلانه به  طوربهکارکنان در سازمان 

 هایویژگیتوجه به 
 افراد یتیشخص

یک مدیر باید بداند که با هریک از کارکنان خود چگونه رفتار کند، درواقع باید روحیات و 
شخصیت کارمند مشخص شود. باید شخصیت کارکنان شناخته شود و متناسب با 

 شخصیت آنها رفتار کرد

و  یتیرفتار حما
 محورانه اخلاق
 رانیمد

فرد از تاری متمایز و منحصربهشده از سوی مافوق، ساخشده است که حمایت ادراکثابت
 کارکنانبه  ریمد که بینندمیکارکنان  یوقتشده از سوی سازمان است. حمایت ادراک

 .گیرندمی یشتریبه زیانگ ،کندمیفراهم  ی آنهارا برا طیو شرا دهدمی تیاهم

ها
رد

هب
را

 

و  هامهارت یارتقا
 رانیمد یتوانمندساز

 کارگیریبه با که است مدیریتی هایمهارت داشتن مستلزم مدیران، کارایی و اثربخشی

 توان به این اهداف نائل شد. مدیرانهای مختلف سازمانی میها و جایگاهدر موقعیت آنها
 الگویی برای کارکنان هستند. ارشد

و  وریبهرهیا بلندمدت ظرفیت آگاهی پایه، تخصص،  مدتکوتاهتوسعه منابع انسانی در  یتوسعه منابع انسان
مثلاً برای  .دهدمیرضایت برای منافع سازمانی یا فردی، جامعه و ملت یا بشریت را توسعه 

های خود را در انجام های آموزشی دایر کنند که کارکنان بتوانند مهارتکارکنان دوره
 وظایف، ارتقا دهند.

ایجاد زیرساخت تنبیه 
 و تشویق مناسب

ایجاد سیستمی مناسب جهت تشویق و تنبیه  منظور از زیرساخت تنبیه و تشویق مناسب،
 عیب است قدردانی شود.کارکنان است. مثلاً از کارمندی در انجام وظایف خود منظم و بی

ارتقای صمیمیت 
 سازمانی

را  و اعتماد یهمکاربین کارمند و کارفرما،  و محکم مانهیو گرم و صم دیروابط جد جادیا
 دهدبین آنها افزایش می

با  شغل هماهنگی
 توانایی کارکنان

با توجه به حیاتی کارکنان  هایتوانایی تعیینبرای رسیدن به موفقیت در یک سازمان 
 شغلی که دارند، لازم و ضروری است. کارمند را باید درجایی که کارایی دارد به کار بگیرند.

نظام استخدامی 
 مناسب

ها یا یکی از وزارتخانهاستخدام عبارت است از پذیرفتن شخص به خدمت دولت در 
 ها یا مؤسسات دولتیشرکت

ط
رای

ش
 

له
اخ

مد
 گر

شود. هاست که از سوی مؤسسات به اجرا گذاشته میای از دستورالعملقانون مجموعه قانون محوری
ها، قانون هست اما اجرا نظارت بر اجرای قوانین اهمیت بسزایی دارد. در بسیاری از سازمان

 شود.نمی

های کاهش قدرت
 هاپنهان در سازمان

ای هستند که مانع از اجرای قانونی روال های پشت پردههای پنهان، دستمنظور از قدرت
زنند و باعث هم می ها روال عادی کارها را بهشوند. این قدرتکارها در سازمان می

و حذف  ها شناساییافتد. اگر این قدرتآنچه آنها بخواهند اتفاق می و شوندقانونی میبی
 شوند.شوند بسیاری از مشکلات حل می

ای تحت نامههای سازمانی ابزارهای کنترلی هستند. مثلاً اگر بخشها و بخشنامهبرنامههای داشتن برنامه
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این خود  تواند مرخصی بگیرد وجود داشته باشد،عنوان کارمند بیشتر از یک ماه نمی کنترلی شفاف
 نان را کنترل کند.تواند به بهترین نحو کارکمی

ها
مد

پیا
 

وری افزایش بهره
 سازمانی

. اگر کارکنان نامرئی کنترل شوند، درست کارهایدرست از انجـام است عبارت وریبهره
شود که سوددهی دهند و باعث میصورت اثربخش و مؤثر وظایف خود را انجام میآنها به

 و کارایی سازمان افزایش یابد.

 لازم را بـرای بهبـود کیفیـت دارا هایمؤلفهانی که سازمان کارآمد یا اثربخش است، زم کارآمدی سازمانی
شوند و تر میمثلاً وقتی افراد در سازمان نسبت به انجام وظایف خود جدی .باشدمی

 شود.تر میدهند، کار مجموعه روانکیفیت کاری و سازمانی را ارتقا می

یک مثلاً اگر در است. یمدار یمشتر اب،یکام هایسازماناول های استراتژیاز  ییک رجوعرضایت ارباب
رجوع شروع به شود، ارباب رجوع معطلو اربابسه آموزشی کارمندی سر پست نباشد،موس

 رجوع بستگی دارد.ها به رضایت اربابطور خلاصه حیات سازمانکنند. بانتقادواعتراض می

افزایش پاسخگویی 
 سازمان

ها تأثیرگذار است. مثلاً با افزایش پاسخگویی، ی در سازمان بر همه جنبهافزایش پاسخگوی
 یابند.وری و...نیز افزایش میرجوع، بهرهرضایت ارباب

 افزایش مشارکت
 کارکنان

برخورداری از کارکنانی توانمند و دارای مهارت بالا و مشارکت آنها در فرایندهای مختلف 
 شود.ی محسوب میعنوان یک مزیت رقابتسازمانی به

یف خود در ها و وظاتری نسبت به نقششناسی و حس درستیک کارمند متعهد، وظیفه افزایش تعهد کارکنان
 ببینند. شدهاصلاحتوانندکنند،میمی خوداحساس ذهن در راکه وخلأهایی کنندپیدامی سازمان

 ند.گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارنویسندگان هیچ: تعارض منافع
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