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EXTENDED A B S T R A C T 

     
Introduction                                    

  The emergence of the knowledge-based economy in recent years has transformed 

global competition into an arena in which talents and human capitals are 

considered a core competency in creating competitive advantage and sustainable 

organizational performance. In this new competitive environment, attracting talent 

has become a very important issue. However, studies have shown that the measures 

taken in relation to human capital management in current organizations have not 

always been effective and that many organizations, despite having a large amount 

of talent and human capital, have not only failed to positively affect the quality and 

work life experiences of these talents; they have also faced them with many 

challenges. One of the consequences of employee mismanagement in Iranian 

organizations is the invisibility of employees, which has faced many challenges for 

businesses of all shapes and sizes in the country. Therefore, this issue has been 

examined and studied from different dimensions and with different 

approaches. However, each of the previous studies has only considered 

limited aspects or dimensions of this issue, and the lack of a comprehensive 

and coherent framework in this regard is one of the research gaps in the 

literature in this field. Therefore, the present study was designed to identify 

and rank the factors affecting employee invisibility in Iranian organizations 

using the Type 2 Fuzzy Hierarchy Method. 

 

Mothodology 

The present study falls into the category of applied research in terms of 

its purpose and is mixed exploratory in terms of its nature and data 

collection method. In the qualitative part, the meta-synthesis method was 

used to identify the factors affecting the invisibility of employees, and in 

the quantitative part, the identified factors were ranked using the Type 2 

Fuzzy Hierarchical Method. The statistical population of the research 

consists of two main parts. The statistical population in the qualitative part 

consists of previous studies. While the participants in the quantitative part 

are academic experts from Fars province. In order to select experts to 
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participate in the study (sample members), a purposive non-probability 

sampling method was used. The required data in the qualitative section was 

collected through a literature review and in the quantitative section using a 

questionnaire. 

 

Fingdings 

In the first part of the research, research questions were formulated. In 

the second stage, the factors affecting the invisibility of employees in 

organizations were identified through a literature review. In this regard, 

first, appropriate keywords were searched in relevant databases in Persian 

databases to identify the necessary sources. In this stage, 34 articles were 

identified. Then, the identified articles were evaluated according to their 

scientific validity, researchers' access to their full text, title, abstract, and 

content, and finally 28 sources were selected for use in the research. In the 

next stage, the abstracts and findings of the selected sources were carefully 

reviewed, and appropriate codes were extracted from each source. After 

that, the identified codes were reviewed and revised, and by eliminating 

duplicate codes and combining and integrating similar codes, 15 final codes 

were identified in the form of three categories of factors, namely 

organizational factors, job factors, and individual factors, as factors 

affecting the invisibility of employees in Iranian organizations. The ranking 

of the identified components indicates that among these three factors, 

organizational factors have the greatest impact on employee invisibility, 

and individual and job factors rank second and third in this respect. 

 

Discussion and Conclusion 

Although the factors identified in this study have also been emphasized 

in previous studies, in each of the previous studies, some factors have been 

identified and some have not been considered. For example, some 

researchers have only identified organizational factors that are influential in 

this relationship and have not included other factors in their analyses. 

Therefore, providing a comprehensive and coherent framework regarding 

the factors affecting employee invisibility is one of the distinguishing 

aspects of the present study among the research background. Although 

some researchers have tried to introduce the factors affecting the 

invisibility of employees in organizations in a more extensive and complete 

manner in studies, prioritizing (ranking) these factors according to their 

degree of impact on the invisibility of employees is an issue that has not 

been considered in previous studies. Therefore, ranking the factors 

affecting the invisibility of employees in organizations can be considered as 

another aspect of distinction and innovation of this study compared to the 

existing background. Given the applicability of the research, organizational 

managers can use the results to plan and take necessary measures to prevent 

or reduce employee invisibility. 
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 هاسازمان در کارکنان شدن نامرئی بر موثر عوامل بندیرتبه و شناسایی
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 چکیده

ها و نیاز به شناسایی عوامل موثر بر آن با توجه به پیامدهای منفی نامرئی شدن کارکنان در سازمان
بندی عوامل موثر بر در راستای مدیریت این پدیده مخرب، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت

های های ایرانی اجرا شد. پژوهش حاضر، از نظر هدف در دسته پژوهشنامرئی شدن کارکنان در سازمان
ها آمیخته اکتشافی است. به این شکل که گیرد و به لحاظ ماهیت و روش گردآوری دادهکاربردی قرار می

در بخش کیفی، با استفاده از روش فراترکیب، عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان شناسایی شد و در 
بندی شدند. جامعه رتبه 2مراتبی نوع مل شناسایی شده با استفاده از روش فازی سلسلهبخش کمی، عوا

آماری پژوهش در بخش کیفی متشکل از مطالعات پیشین است که در این بین از طریق ارزیابی عنوان، 
کنندگان منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شد. مشارکت 22چکیده و محتوای منابع در دسترس، 

گیری کمی نیز متشکل از خبرگان دانشگاهی استان فارس است که با استفاده از روش نمونه بخش
های مورد نیاز در بخش کیفی از طریق مرور و نفر به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. داده 2هدفمند، 

ته عوامل ها نشان داد که سه دسبررسی ادبیات و در بخش کمی از طریق پرسشنامه گردآوری شد. یافته
های ایران را تحت تاثیر توانند نامرئی شدن کارکنان در سازمانسازمانی، عوامل فردی و عوامل شغلی می

 قرار دهند. 
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 مقدمه 
اجتماعی و  -شدن، توسعه فناوری، تغییرات اقتصادیجهانی

-بنیان در سالشناختی و مطرح شدن اقتصاد دانشروندهای جمعیت

های اخیر، رقابت جهانی را به میدانی تبدیل ساخته است که در آن از 
در  4های انسانی به عنوان یک شایستگی محوریاستعدادها و سرمایه

شود. در رقابتی و عملکرد پایدار سازمانی یاد می راستای ایجاد مزیت
این فضای رقابتی جدید، جذب استعدادها به موضوعی بسیار با 

و توجه  (2422 )کافتزوپولوس و گاتزامانی، اهمیت تبدیل شده
نظران دانشگاهی را به خود ها و نیز صاحببسیاری از سازمان

ین شرایط، رقابت . ا(2441 )میکایلووا و ات، معطوف ساخته است
هایی نادر، برداری از استعدادها )به عنوان داراییبرای جذب و بهره

های مدیران ارزشمند و غیرقابل تقلید( را به یکی از مهمترین دغدغه
های ها تبدیل کرده و آن را در جایگاهی مرکزی در استراتژیسازمان

 همکاران، )لاتوخا و قرار داده است 1های پیشروبسیاری از سازمان
2422) . 

ها نشان داده است اقدامات انجام شده در با این حال، بررسی
های کنونی همواره های انسانی در سازمانارتباط با مدیریت سرمایه

رغم ها علیاند و بسیاری از سازماناز اثربخشی لازم برخوردار نبوده
نسانی، نه های ادر اختیار داشتن حجم بالایی از استعدادها و سرمایه

های زندگی کاری این استعدادها را به اند کیفیت و تجربهتنها نتوانسته
های زیادی صورت مثبت تحت تاثیر قرار دهند؛ بلکه، آنان را با چالش

توانند هایی که می. چالش(2423 )هاجیسالومو، اندنیز مواجه ساخته
ر قرار های کاری آنان را به شدت تحت تاثیکیفیت زندگی و تجربه

ها و وظایف ، معنا و مفهوم فعالیت(2423 )پولات و همکاران، دهند
، راوابط بین (2442 )زیمرمان و همکاران، کاری آنان را از بین ببرند

 )بیلال و همکاران، فردی کارکنان در محیط کار را تخریب کنند
و  (2442 )ویلیامز، ، اعتماد به نفس آنان را کاهش داده(2424

                                                                      
1 basic competency 

 Kafetzopoulos & Gotzamani 

 Michailova & Ott 

4 proactive organizations 

 Latukha et al 

 Hadjisolomou 

 Polat et al 

 Zimmerman et al 

 Bilal et al 

 Williams 

شغلی و تمایل آنان به اشتراک دانش و تجربه را به صورت رضایت 
 . (2423 )وانگ و همکاران، منفی تحت تاثیر قرار دهند

های ایرانی یکی از پیامدهای سوءمدیریت کارکنان در سازمان
وکارهای کشور در هر شکل و نامرئی شدن کارکنان است که کسب

. این پدیده، وضعیتی های بسیار مواجه ساخته استاندازه را با چالش
کند که در آن، هرچند کارکنان در سازمان و در محل را توصیف می

کار حضور دارند، ولی ذهن و توجه آنان مشغول اموری به غیر از امور 
های شناختی و شغلی و سازمانی آنان است و فرایندها و شایستگی

. در شناختی آنان تاثیر مثبتی بر تحقق اهداف سازمان ندارندروان
ها های انسانی )دانش، مهارتبنیان کنونی که از سرمایهاقتصاد دانش

-های کارکنان( به عنوان مبنای ایجاد مزیت رقابتی یاد میو توانایی

تواند پیامدهای منفی بسیار برای شود؛ نامرئی شدن کارکنان می
ای به دنبال داشته باشد )سلیمی و ها در هر صنعت و اندازهسازمان

 (.4144ران، همکا

های شود آنان حداقل شایستگینامرئی شدن کارکنان باعث می
، اشتیاق (2442 )گاستیک و التون، خود را در سازمان به کار گیرند

شغلی خود را از دست داده و انجام وظایف شغلی را تنها به عنوان رفع 
(. نامرئی شدن 4144تکلیف پیگیری نمایند )صدری نیا و همکاران، 

دهد )سلیمی ان، نارضایتی آنان از شغل و سازمان را افزایش میکارکن
(، حضور آنان در سازمان را به فعالیتی نمایشی 4144و همکاران، 

( و از طریق افزایش 4312زاده و کرمی، کند )مهدیتبدیل می
آنتروپی مثبت، به عنوان بستری برای  فروپاشی سازمان از درون 

(. بنابراین، نامرئی شدن 4144اران، کند )صدری نیا و همکعمل می
کارکنان موضوعی است که لازم است به صورت جدی مورد توجه 

ها به روشی قرار گیرد و عوامل موثر بر بروز این پدیده در سازمان
 علمی و دقیق شناسایی و تحلیل شوند.

دهد بررسی ادبیات نظری و پیشینه تجربی موضوع نیز نشان می
های گذشته های ایرانی در سالنان در سازمانکه نامرئی شدن کارک

مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته و این موضوع از ابعاد مختلف و با 
این حال، هر  . بارویکردهای متفاوت بررسی و مطالعه شده است

ها یا ابعاد محدودی از این موضوع ین تنها جنبهکدام از مطالعات پیش
م ارائه یک چارچوب جامع و منسجم اند و عدرا مورد توجه قرار داده

های پژوهشی ادبیات این حوزه است. در این خصوص یکی از شکاف

                                                                      
 Wang et al 

 Gostick & Elton 
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برای مثال، برخی پژوهشگران تنها عوامل سازمانی تاثیرگذار در این 
های خود دخیل اند و سایر عوامل را در تحلیلشناسایی کرده راارتباط 
؛ 4312ابراهیمی،  ؛ شمسی و4312زاده و کرمی، اند )مهدوینکرده

دهد، برخی ها همچنین نشان می(. بررسی4311موسوی و همکاران، 
نیسم سازمانی )فتحی تنها بر یک عامل مانند کروپژوهشگران 

(، 4311فرهنگ بوروکراتیک )موسوی و همکاران،  ( و4144چگینی، 
 تاکید کرده هادر سازمان کارکنان های نامرئی شدنبه عنوان پیشایند

  اند.عوامل موثر بر این پدیده را مورد توجه قرار نداده و سایر

اند عوامل موثر بر نامرئی هرچند برخی پژوهشگران تلاش کرده
تری تر و کاملها را به شکل گستردهشدن کارکنان در سازمان

نیا و سازی کنند )صدری)نسبت به پیشینه موجود( شناسایی و مدل
(، 4312؛ منطقی، 4312صفهانی، ؛ گودرزی و دلوی ا4144همکاران، 

های حاکم بر با این حال، این پژوهشگران نیز تمامی ابعاد و حنبه
 اند. به علاوه، این پژوهشگران،پیدایش این پدیده را بررسی نکرده

 در محیط کار در نامرئی شدن کارکنان شناسایی شده اهمیت عوامل
اند پیچیدگی موضوع تواند؛ که این امر نیز میرا یکسان در نظر گرفته

مانند  بهرا افزایش دهد. از این رو، در حالی که مدیران منابع انسانی 
ریزی و اجرای مداخلات ها در هنگام برنامهسایر مدیران سازمان

های منابع انسانی نیازمند اطلاعات مدیریتی در راستای بهبود شاخص
این تنوع  ،(2441 )گرلز، بندی شده هستندیکپارچه و دستهمنسجم، 

و به تبع آن ابهام و سردگمی  تواند پیچیدگی موضوعو گوناگونی می
را آنان در ارتباط با چگونگی پیشگیری و مدیریت این پدیده منفی 

از این رو، پژوهش  اقدامات آنان را در محدودیت قرار دهد.افزایش و 
بندی عوامل موثر بر نامرئی شدن حاضر به منظور شناسایی و رتبه

مراتبی های ایرانی با استفاده از روش فازی سلسلهکنان در سازمانکار
بندی عوامل موثر بر طراحی شده است. شناسایی و سطح 2نوع 

بندی عوامل بر اساس ها )اولویتنامرئی شدن کارکنان در سازمان
تواند گیری این پدیده(، میگذاری و اهمیت آن در شکلدرجه تاثیر

شکلی قابل توجه کاهش داده و مدیران را در پیچیدگی موضوع را به 
 ارتباط با اجرای مداخلات سازمانی لازم، مورد حمایت قرار دهد. 

 

 ادبیات نظری

 نامرئی شدن کارکنان
نامرئی شدن کارکنان که در ایران تحت عناوینی مانند غیبت ذهنی 

( و کارکنان نامرئی )عزیزی 4312کارکنان )گودرزی و دلوی اصفهانی، 
شود؛ توصیف کننده وضعیتی است ( نیز شناخته می4311مکاران، و ه

که هرچند کارکنان به شکل فیزیکی در سازمان و در محل کار حضور 

                                                                      
 Gehrels 

های خود را در راستای انجام وظایف شغلی و دارند ولی شایستگی
. عبارت دهندمان مورد استفاده قرار نمیتحقق ماموریت و اهداف ساز

همچنین برای توصیف  (2443 یک و ساتپاتی،)پاتنا کارکنان نامرئی
کارکنانی مورد استفاده قرار گرفته است که به مانند حاضریت غایب در 

(، حضور آنان در 4144کنند )صدری نیا و همکاران، سازمان رفتار می
سازمان تنها جنبه ظاهری و نمایشی دارد و اقدامات آنان مجموعه 

مشغول به انجام وظایف شغلی  رفتارهای صوری است که فقط آنان را
(. نامرئی شدن کارکنان 4143دهد )تیموری و مباشری، نشان می

کشد که در آن کارکنان در حاشیه همچنین شرایطی را به تصویر می
های حساس کنند، مسئولیتپذیری دوری میگیرد، از مسئولیتقرار می

دانی در امور آفرینی چندهند و نقشو مهم را بر عهده دیگران قرار می
 (.4311عزیزی و همکاران، مهم و استراتژیک سازمان ندارند )

بررسی ادبیات مرتبط با موضوع بیانگر این است که نامرئی 
شدن کارکنان از دیدگاه پژوهشگران مختلف از چهار مولفه 

روی درروی، ترک خدمت مجازی، طفره اصلی یعنی زیرکار
)صدری نیا و همکاران،  اجتماعی و غفلت از کار برخوردار است

(. زیرکار در روی، گرایش و تمایل کارکنان به کمتر کار 4144
دهد. ترک خدمت مجازی نیز وضعیتی را به کردن را توضیح می

کشد که کارکنان حضور کارکنان در سازمان تنها در تصویر می
افتد ولی ذهن و اندیشه آنان درگیر شکل فیزیکی آن اتفاق می

از سازمان و یا مسائل شخصی کارکنان است مسائلی بیرون 
روی اجتماعی نیز زمانی (. طفره4143)تیموری و مباشری، 

شود که تلاش کمتر آنان در هنگام ارزیابی عملکرد پدیدار می
تواند منافع آنان کاری نمیشود و کمگروه یا تیم مشخص نمی

ز . غفلت از کار نی(2421 )چن و همکاران، را به خطر اندازد
نوعی رفتار واکنشی از سوی کارکنان ناراضی نسبت به شغل و 

گرفتن وظایف شغلی و  توجهی و نادیدهسازمان و به معنی  بی
انگاری است که در قالب رفتارهایی مانند کار کمتر، نوعی سهل

دوری از سازمان از طریق رفتارهایی مانند تاخیر، غیبت و 
 شود.ظاهر می (4432 )کیدول و رابی، های طولانیمرخصی

 

 پیشینه تجربی پژوهش
های مختلف، عوامل دهد پژوهشبررسی پیشینه تجربی نشان می

ها متفاوتی را به عنوان پیشایندهای نامرئی شدن کارکنان در سازمان
( عوامل فردی )مانند 4312اند. برای مثال، منطقی )شناسایی کرده
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زی(، عوامل سازمانی بیماری جسمی، معلولیت پنهان، روحیه تعلل ور
)نادیده گرفته شدن، مقایسه با همکاران و جو سازمانی( و عوامل 
اجتماعی )فشار اجتماعی بالا و بالا بودن سطح توقعات(، را به عنوان  
مهمترین عوامل موثر در  نامرئی شدن کارکنان معرفی کرده است. 

نگ ( نیز بیانگر این است که فره4311مطالعه موسوی و همکاران )
توانند موجب نامرئی شدن کارکنان بوروکراتیک و رهبری منفعلانه می

( نیز، مشکل 4144نیا و همکاران )های دولتی شوند. صدریدر سازمان
مسکن، زندگی در محله نامناسب، مشکلات جسمانی، مشکلات 
خانوادگی، مشکلات فرزند، مشکلات رفتاری، مشکلات حقوقی، 

تبعیض، ملامت توسط مدیر، کوچک مشکلات مالی، فضای مجازی، 
شمردن کار، عدم پرداخت به موقع حقوق و ندادن پاداش را به عنوان 

اند. تیموری مهمترین پیشایندهای نامرئی شدن کارکنان شناسایی کرده
( نیز پیشایندهای غیبت ذهنی )نامرئی شدن( 4143و مباشری )

عوامل ادراکی و  -کارکنان را در دو سطح فردی )عوامل نگرشی
عملکردی( و سطح سازمانی )عوامل مربوط به ماهیت شغل،  -رفتاری

عوامل مربوط به محیط شغل و ضعف فرایندهای داخلی سازمان(، 
اند. سایر عوامل شناسایی شده به عنوان پیشایندهای بندی کردهدسته

اند از: نارضایتی از نامرئی شدن کارکنان در مطالعات پیشین عبارت
های شغلی، عدم تجربه و دانش اقتصادی، نگرانیشغل، مشکلات 

کافی، عدم سلامت روان، افراد در محل کار )گودرزی و دلوی 
توجهی به مسائل انگیزشی، ارج ننهادن به (، بی4312اصفهانی، 

خدمات کارکنان، وجود تبعیض بین کارکنان، نقص در سیستم پاداش 
سازمانی، ناامنی عدالتی (، تبعیض و بی4312زاده و کرمی، )مهدی

شغلی، عدم شایسته سالاری، پاداش، سیستم کنترل و نظارت )شمسی 
 (. 4312و ابراهیمی، 

دهد مطالعات مختلف، بررسی پیشینه تجربی موضوع نشان می
اند. عوامل تاثیرگذار متفاوتی را در نامرئی شدن کارکنان شناسایی کرده

کارکنان و  ننامرئی شدبا این حال، چگونگی تاثیرگذاری این عوامل بر 
بندی پیشایندهای این موضوع با توجه به سطح و شدت دسته

تاثیرگذاری هر کدام از این عوامل، تا کنون از سوی پژوهشگران مورد 
توجه قرار نگرفته است. بنابراین، با توجه به نیاز مدیران به در اختیار 

ری و گییافته و منسجم در هنگام تصمیمداشتن اطلاعات سازمان
، ضروری است (4143اجرای مداخلات مدیریتی )تیموری و مباشری، 

-ها در قالب چارچوبکارکنان در سازمان نعوامل موثر بر نامرئی شد

 هایی جامع و منسجم شناسایی و ارائه شوند. 
 

 روش تحقیق
های کاربردی قرار پژوهش حاضر، از نظر هدف در دسته پژوهش

ها آمیخته اکتشافی وش گردآوری دادهگیرد و به لحاظ ماهیت و رمی

 4است. به این شکل که در بخش کیفی، با استفاده از روش فراترکیب
نسبت به شناسایی عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان اقدام شده 
است و در بخش کمی، عوامل شناسایی شده با استفاده از روش فازی 

فراترکیب، به گردند. روش می بندیرتبه 22مراتبی نوع سلسله
های متنوع و کند از طریق ترکیب تحلیلپژوهشگران کمک می

مختلف انجام شده در ارتباط با موضوع مورد بررسی در مطالعات 
پیشین، نسبت به ارائه چارچوب و دیدگاهی جدید در ارتباط با موضوع 

-. روش فازی سلسله(4143مباشری و همکاران، ) پژوهش اقدام کند

گیری است که یک رویکرد ساختاریافته به تصمیم یزن 2مراتبی نوع 
بندی شده ( توسعه یافته است و یک مدل وزن4124) 3توسط ساعتی

است که از قابلیتی مناسب به منظور تشخیص و  1نمره دهی به عوامل
گیری برخوردار است. های موجود در فرایند تصمیمترکیب ناسازگاری

-کننده در پژوهش میرکتدر این روش، متخصصان و خبرگان مشا

بایست به مقایسه زوجی عوامل پرداخته، اهمیت هر عامل در مقایسه 
 کنندمشخص 1تا  4ای از با عامل دیگر را از طریق اختصاص نمره

. اندیشمندان بر این باورند که به منظور (2442 )کیلیک و کایا،
-تصمیمساماندهی، کنترل و کاهش بهتر عدم اطمینان و ابهام فرایند 

توانند به می AHPاینتروال و  2های فازی نوع گیری، مجموعه
با  .(2443 )ساری و همکاران، صورتی یکپارچه مورد استفاده قرار گیرند

نظران در این حوزه، مراحل کاربرد روش توجه به رهنمودهای صاحب
interval type-2 fuzzy AHP :به شرح زیر است 

کارها با نظر خواهی از خبرگان و مقایسات زوجی راه مرحله اول:

 شوند.استفاده از متغیرهای زبانی استخراج می

-میزان سازگاری مقابسات زوجی فازی تحلیل می مرحله دوم:

( سازگار Aشوند. در این مرحله اگر نتیجه ماتریس مقایسه زوجی )

ر ( نیز سازگا) 2باشد، بنابراین ماتریس مقایسات زوجی فازی نوع 
شود. در یا کمتر قابل قبول تلقی می 4/4( CRباشد. نرخ سازگاری )می

و  2این پژوهش برای محاسبه نرخ سازگاری از روش کاهرمان
 ( استفاده شده است. 2441همکاران )

ماتریس مقایسات زوجی مطابق با اصطلاحات  مرحله سوم:

اصطلاحات شود. این ساخته می 4و استفاده از رابطه  2زبانی فازی نوع 
 شود.مشاهده می 4زبانی در جدول 
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)سلیک و  2های متغیرهای زبانی فازی نوع مفهوم و مقیاس .1جدول

 (2442 آکیوز،
Table 1. Concept and scales of type 2 fuzzy 

linguistic variables (Celik & Akyuz, 2018) 
Reciprocal IT2FSs IT2FSs Linguis

tic 

variable

s 

((0.1;0.11;0.11;0.13

;1;1), 

(0.11;0.11;0.11;0.1

2;0.9;0.9)) 

((8;9;9;10;1;1), 

(8.5;9;9;9.5;0.9;0.9)) 

Extrem

ely 

more 

importa

nt (9) 

((0.11;0.13;0.13;0.1

4;1;1), 

(0.12;0.13;0.13;0.1

3;0.9;0.9)) 

((7;8;8;9;1;1),(7.5;8;8;

8.5;0.9;0.9)) 

Interme

diate 

value 

(8) 

((0.13;0.14;0.13;0.1

4;1;1), 

(0.13;0.14;0.13;0.1

3;0.9;0.9)) 

((6;7;7;8;1;1),(6.5;7;7;

7.5;0.9;0.9)) 

Very 

strong 

more 

importa

nt (7) 

((0.14;0.17;0.17;0.2

;1;1), 

(0.15;0.17;0.17;0.1

8;0.9;0.9)) 

((5;6;6;7;1;1),(5.5;6;6;

6.5;0.9;0.9)) 

Interme

diate 

value 

(6) 

((0.17;0.2;0.2;0.25;

1;1), 

(0.18;0.2;0.2;0.22;0

.9;0.9)) 

((4;5;5;6;1;1),(4.5;5;5;

5.5;0.9;0.9)) 

Strongl

y more 

importa

nt (5) 

((0.2;0.25;0.25;0.33

;1;1), 

(0.22;0.25;0.25;0.2

9;0.9;0.9)) 

((3;4;4;5;1;1),(3.5;4;4;

4.5;0.9;0.9)) 

Interme

diate 

value 

(4) 

((0.25;0.33;0.33;0.5

;1;1), 

(0.29;0.33;0.33;0.4;

0.9;0.9)) 

((2;3;3;4;1;1),(2.5;3;3;

3.5;0.9;0.9)) 

Modera

tely 

more 

importa

nt (3) 

((0.33;0.5;0.5;1;1;1

), 

(0.4;0.5;0.67;0.9;0.

9;0.9)) 

((1;2;2;3;1;1),(1.5;2;2;

2.5;0.9;0.9)) 

Interme

diate 

value 

(2) 

((1;1;1;1;1;1),(1;1;1

;1;0.9;0.9)) 
((1;1;1;1;1;1),(1;1;1;1

;0.9;0.9)) 

Exactly 

Equal 

(1) 
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 رابطه )1(                   

 

 

 به فازی هندسی میانگین آوردن بدست برای مرحله چهارم:

 شود.می استفاده هندسی میانگین روش از 2رابطه  شرح

 

 

 

 رابطه )2(                                                                        

 

 

 زیر شرح به راهکار هر فازی در این مرحله، وزن مرحله پنجم:

 .شود می محاسبه
    رابطه )3(               

 

برای بدست آوردن وزن هر راهکار از روش  مرحله ششم:

( 2441دیفازی حوزه مرکزی که توسط ارائه کاهرمان و همکاران )
 شود. است، استفاده می 1ه شده است و مطابق با رابطه ارائ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 رابطه )4(               

 

نرمال  2راهکارها با استفاده از رابطه  در نهایت وزن مرحله هفتم:

 آید.شود و وزن نهایی بدست میمی

رابطه )5(        
         

ختلف، جامعه آماری پژوهش از دو های مبا توجه به بخش
بخش اصلی تشکیل شده است. جامعه آماری در بخش کیفی 

 کنندگانمشارکتمتشکل از مطالعات پیشین است. در حالی که 
-بخش کمی را خبرگان دانشگاهی استان فارس تشکیل می

خبرگان جهت مشارکت در مطالعه دهند. به منظور انتخاب 
گیری غیر احتمالی هدفمند )اعضای نمونه( نیز روش نمونه

استفاده شده است. در این ارتباط با توجه به معیارهای از پیش 
انتخاب شده یعنی عضویت به عنوان هیات علمی، تحصیلات 

شناسی صنعتی و های مدیریت و رواندانشگاهی در رشته
های دولتی یا سازمانی، برخورداری از تجربه کار در سازمان

ور، انجام طرح پژوهشی و مانند آن( و خصوصی )به عنوان مشا
نفر به عنوان اعضای نمونه  2تمایل به مشارکت در پژوهش، 

های مورد نیاز در بخش کیفی به وسیله مرور انتخاب شدند. داده
ادبیات و در بخش کمی نیز با استفاده از پرسشنامه گردآوری 

 اند. شده

 

 پژوهشهای یافته
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 شدن کارکنان شناسایی عوامل موثر بر نامرئی

در بخش اول پژوهش، باا توجاه باه اصاول حااکم بار فراترکیاب، 
های پژوهش )عوامال ماوثر بار ناامرئی شادن کارکناان در پرسش
های ایرانی کدامند؟( تدوین شاد. در مرحلاه دوم، نسابت باه سازمان

هاا از شناسایی عوامل اثرگذار بر نامرئی شادن کارکناان در ساازمان
ام شد. در این راستا، ابتدا نسبت به جساتجوی طریق مرور ادبیات اقد

هاای داده های داده مارتبط در پایگااههای مناسب در پایگاهکلیدواژه
-کلیادواژه 2فارسی  نسبت به شناسایی منابع لازم اقدام شد. جدول 

 دهد.های اطلاعاتی را نشان میهای مورد جستجو و پایگاه
 

عاتی مورد اساتفاده های اطلاها و پایگاه: کلیدواژه2جدول 
 در پژوهش

Table 2. Keywords and databases used in the 

research 
های جستجو کلیدواژه های اطلاعاتیپایگاه

 شده

مرکز اطلاعات علمی جهاد 
دانشگاهی )سید(، پورتال جامع علوم 

ایران )بانک اطلاعات انسانی، مگ
نشریات کشور(، نورمگز )پایگاه 

 ، سیویلیکامجلات تخصصی نور(

کارکنان نامرئی، عوامل موثر 
بر نامرئی شدن کارکنان، غیبت 
ذهنی کارکنان، عوامل موثر بر 

 غیبت ذهنی کارکنان، 

 

مقاله شناسایی شد. سپس، مقالات شناسایی شده با  31در این مرحله 

توجه به اعتبار علمای، دسترسای پژوهشاگران باه ماتن کامال آن،  

منباع جهات  22زیابی شادند و در نهایات عنوان، چکیده و  محتوا ار

هاای چکیاده و استفاده در پژوهش انتخاب شد. در مرحله بعد، بخش

های منابع منتخب با دقت بررسی و از ایان طریاق نسابت باه یافته

استخراج کدهای مناسب از هر منبع اقدام شاد. پاس از آن کادهای 

راری شناسایی شده بررسی و بازبینی شدند و ضمن حذف کدهای تک

کد نهایی به عنوان عوامل موثر  42و ترکیب و تلفیق کدهای مشابه، 

های ایرانی شناسایی شدند. پاس بر نامرئی شدن کارکنان در سازمان

از آن، کدهای شناسایی شده، با توجه به اشتراکات معنایی و مفهومی 

قابال مشااهده اسات،  3بندی شدند. همانگونه کاه در جادول دسته

های ایرانی در قالاب مل موثر بر نامرئی شدن کارکنان در سازمانعوا

 اند. بندی شدهکد نهایی دسته 42مولفه اصلی و  3

 

 

 های ایرانی: عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان در سازمان3جدول 

Table 3. Factors affecting the invisibility of employees in Iranian organizations 

مو
فه

ل
 

کد مربوطه 
-در تحلیل

 های کمی

کد مربوطه  کدهای نهایی
-در تحلیل

 های کمی

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

I ضعف اعتماد به نفس I1 

 I2 عدم رضایت شغلی

 I3 عدم حمایت سازمانی ادراک شده

 I4 های ارتباطیفقدان مهارت

 I5 اعتیاد به فضای مجازی

 I6 چندشغله بودن

 I7 )اقتصادی، خانوادگی( داشتن مشکلات شخصی

لی
شغ

ل 
وام

ع
 

J وظایف شغلی تکراری J1 

 J2 وظایف شغلی کم اهمیت

 J3 فقدان امنیت شغلی )امنیت فیزیکی، روانی، استخدامی(

 J4 گیریعدم استقلال در تصمیم

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

 

O عدالتی در سازمانوجود تبعیض و بی O1 

 O2 رکنانرسمیت زیاد و نظارت شدید برکا

 O3 عدم کفاف حقوق و دستمزد

 O4 عدم شایسته سالاری در سازمان
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 کارکنان نبندی عوامل موثر بر نامرئی شدرتبه

بندی عوامل شناسایی شده از تکنیک فازی دهی و اولویتجهت وزن

هاای لازم از استفاده شاد. در ایان ارتبااط، داده 2مراتبی نوع سلسله

یسات زوجای گاردآوری و نسابت باه تشاکیل طریق پرسشنامه مقا

های شناساایی گیری برای هر خبره به تفکیک مولفهماتریس تصمیم

 ارائه شده است.  1. نتایج این مرحله در جدول گردیدشده اقدام 

 

 

 

 

 

 

 : تشکیل ماتریس مقایسات زوجی ابعاد مدل بر اساس نظر خبرگان1جدول 

Table 4. Formation of the matrix of pairwise comparisons of model dimensions based on expert 

opinion
 1خبره  2خبره  3خبره  4خبره 

C B A  C B A  C B A  C B A  

2 4 1 A 2 3 1 A 2 2 1 A 2 3 1 A 

5.0 1 5.20 B 5.0 1 5.33 B 1 1 5.0 B 5.0 1 5.33 B 

1 2 5.0 C 1 2 5.0 C 1 1 5.0 C 1 2 5.0 C 

 0خبره  6خبره  7بره خ 8خبره 

C B A  C B A  C B A  C B A  

5.0 5.0 1 A 5.33 5.33 1 A 5.33 5.0 1 A 3 4 1 A 

1 1 2 B 1 1 3 B 5.33 1 2 B 5.0 1 5.20 B 

1 1 2 C 1 1 3 C 1 3 3 C 1 2 5.33 C 

  

 

( بارای 3های کلامای )جادول در مرحله بعد، اعداد مربوط به عبارت

( تبدیل شادند. 4)بر اساس جدول  2د فازی نوع همه خبرگان به اعدا

بارای هار  2های کلامی به اعاداد فاازی ناوع پس از تبدیل عبارت

خبره، نظرات خبرگان از طریق میانگین هندسی ترکیب شد )جادول 

(. لازم به ذکر است شاخص سازگاری برای همه مقایساات زوجای 2

هاای ماتریسبدست آمد که نشان از سازگاری  4/4خبرگان کمتر از 

 گیری است.  تصمیم

 

 

 

 : ترکیب نظرات خبرگان2جدول 

Table 5. Composition of expert opinions 
 فردی شغلی سازمانی مولفه

 سازمانی
، 4.23(، )4،4؛ 2.22، 4.11، 4،11، 4)) ((4.1، 4.1؛ 4،4،4،4(، )4،4؛4،4،4،4))

 ((4.1، 4.1؛ 4.2، 4.11
، 4.1(، )4،4؛ 4.23، 4.43، 4.43، 4.21))

، 4.43، 4.1(، )4، 4؛ 4.12، 4.22، 4.22
 ((4.1، 4.1؛ 4.1، 4.43

 شغلی

(، 4؛ 4؛ 4، 4.22، 4.22، 4.12))
 ((4.1، 4.1؛ 4.24، 4.22، 4.22، 4.22(

، 4.1؛ 4، 4، 4، 4(، )4، 4؛ 4، 4، 4، 4))
4.1)) 

(، 4، 4،؛ 4.12، 4.22، 4.22، 4.11))
 ((4.1، 4.1؛ 4.23، 4.22، 4.22، 4.21)

 فردی
(، 4، 4؛ 4.11، 4.22، 4.22، 4.22))

 ((4.1، 4.1؛ 4.42، 4.22، 4.22، 4.22)
(، 4، 4؛ 2.42، 4.22، 4.22، 4.41))

 ((4.1، 4.1؛ 4.22، 4.22، 4.22، 4.32)
، 4.1؛ 4، 4، 4، 4(، )4، 4؛ 4، 4، 4، 4))

4.1)) 
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به صاورت ساطری  2در مرحله بعد برای هر بعُد، از اعداد فازی نوع 

انگین هندسی گرفته شد. سپس ماتریس موزون بدسات آماد و در می

نهایت عمل دیفازی انجاام گرفات و وزن نهاایی ابعااد و راهکارهاا 

هاا مشااهده بندی مولفاهنتایج نهایی اولویت 2بدست آمد. در جدول 

شود. مطابق نتایج بدست آمد، از حیاث مولفاه، عوامال ساازمانی می

شاود و مولفاه مولفه محساوب مای دارای بالاترین وزن و مهمترین

 های دوم و سوم قرار گرفتند. عوامل فردی و عوامل شغلی در رتبه

 : وزن ابعاد6جدول 

Table 6. Weight Dimensions

 مولفه
IT2F geometric mean IT2F weights 

Crisp 

weights 
Normalized 

weights 

عوامل 

 سازمانی

(، 4، 4؛ 4.22، 4.41، 4.41، 4.22))
، 4.1؛ 4.32، 4.41، 4.41، 4.43)

4.1)) 

(، 4، 4؛ 4.22، 4.31، 4.31، 4.22))
(4.3 ،4.31 ،4.31 ،4.2 ،4.1 ،4.1)) 

4.143 4.322 

 عوامل شغلی

(، 4، 4؛ 4.12، 4.22، 4.22، 4.2))
(4.22 ،4.22 ،4.22 ،4.21 ،4.1 ،

4.1(( 

(، 4، 4؛ 4.21، 4.21، 4.21، 4.42))
 ،4.1،؛ 4.34، 4.21، 4.21، 4.41)

4.1)) 

4.221 4.221 

 عوامل فردی
(، 4، 4؛ 4.12، 4.43، 4.43، 4.22))
، 4.1؛ 4.22، 4.43، 4.43، 4.11)

4.1)) 

(، 4، 4؛ 4.22، 4.32، 4.32، 4.24))
، 4.1؛ 4.12، 4.32، 4.32، 4.21)

4.1)) 

4.324 4.322 

 

بنادی هاا، نسابت باه وزنبنادی مولفاهپس از تعیین وزن و اولویت

قابال مشااهده  2ام شد. همانگونه کاه در جادول کدهای نهایی اقد

(، عدم کفاف حقوق O1عدالتی در سازمان )است؛ وجود تبعیض و بی

(، فقادان I3(، عدم حمایات ساازمانی ادراک شاده )O3و دستمزد )

( باه O4( و عادم شایساته ساالاری در ساازمان )J3امنیت شغلی )

-ران بازی میترتیب بیشترین نقش را در نامرئی شدن کارکنان در ای

 کنند. 
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 : وزن نهایی عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان در ایران7جدول 

Table 7. Final weight of factors affecting employee invisibility in Iran 

به
رت

 

ی
های

ن ن
وز

 

ی
سب

ن ن
وز

ی 
های

د ن
ک

ی 
های

ن ن
وز

 

فه
ول

م
 

 عدالتی در سازمانوجود تبعیض و بی 4.121 4.422 4

4.322 

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

 

 رسمیت زیاد و نظارت شدید برکارکنان 4.224 4.424 2

 عدم کفاف حقوق و دستمزد 4.222 4.444 2

 عدم شایسته سالاری در سازمان 4.321 4.414 2

 وظایف شغلی تکراری 4.422 4.422 42

4.212 

لی
شغ

ل 
وام

ع
 

 وظایف شغلی کم اهمیت 4.442 4.412 44

 استخدامی( روانی، فیزیکی، قدان امنیت شغلی )امنیتف 4.231 4.413 1

 گیریعدم استقلال در تصمیم 4.442 4.414 44

 ضعف اعتماد به نفس 4.442 4.422 43

4.322 

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

 عدم رضایت شغلی 4.424 4.423 2

 عدم حمایت سازمانی ادراک شده 4.212 4.442 3

 تباطیهای ارفقدان مهارت 4.424 4.422 41

 اعتیاد به فضای مجازی 4.432 4.423 1

 چندشغله بودن 4.422 4.433 42

 داشتن مشکلات شخصی )اقتصادی، خانوادگی( 4.224 4.421 2



 نام نویسنده مسئول و همکاران: عنوان مقاله              6

 

 

 گیریبحث و نتیجه
نتایج نشان داد که سه دسته عوامل یعنی عوامل سازمانی، 

توانند موجبات نامرئی شدن عوامل شغلی و عوامل فردی می
های بندی مولفهها را فراهم کنند. رتبهارکنان در سازمانک

شناسایی شده، بیانگر این است که در بین این سه عامل، 
عوامل سازمانی بیشترین تاثیر را بر نامرئی شدن کارکنان دارند 

های و عوامل فردی و عوامل شغلی نیز از این لحاظ در رتبه
مل سازمانی، شرایطی گیرند. منظور از عواوم قرار میسدوم و 

شود. به عبارت ها مربوط میاست که به ماهیت و بافت سازمان
ها است هایی از سازماندیگر، عوامل سازمانی، مجموعه ویژگی

توانند به عنوان بستر و یا عاملی تاثیرگذار در نامرئی که می
ها، عوامل سازمانی شدن کارکنان عمل کنند. مطابق با یافته

-تاثیرگذاری عبارت ترتیبنامرئی شدن کارکنان به  تاثیرگذار بر

عدالتی در سازمان، عدم کفاف حقوق وجود تبعیض و بیاند از: 
و دستمزد، عدم شایسته سالاری در سازمان و رسمیت زیاد و 

 نظارت شدید برکارکنان. 
هایی را توضیح عوامل فردی نیز مجموعه عوامل و ویژگی

شوند. به می مربوطاین موضوع دهد که به افراد درگیر با می
توانند زمینه عبارت بهتر، وجود این عوامل در کارکنان می

مناسبی برای نامرئی شدن آنان در سازمان ایجاد کنند. عوامل  
ها عامل تاثیرگذار بر نامرئی شدن کارکنان در سازمان 2فردی،  

اند از: عدم شود که به ترتیب تاثیرگذاری عبارترا شامل می
ایت سازمانی ادراک شده، داشتن مشکلات شخصی حم

)اقتصادی، خانوادگی(، عدم رضایت شغلی، اعتیاد به فضای 
 های ارتباطی. مجازی، چندشغله بودن و فقدان مهارت

گیرد که هایی را در بر میعوامل شغلی نیز عناصر و ویژگی
به ماهیت مشاغل ارتباط دارند. عوامل شغلی، عناصری را 

های شغلی در نظر تواند به عنوان ویژگیهد که میدتوضیح می
گرفته شوند. نتایج حاکی از این است که عوامل شغلی تاثیرگذار 

های ایرانی به  ترتیب نقش در نامرئی شدن کارکنان در سازمان
اند از: فقدان امنیت شغلی آنها در اثرگذاری بر این پدیده عبارت
ظایف شغلی کم اهمیت، )امنیت فیزیکی، روانی، استخدامی(، و

 گیری و وظایف شغلی تکراری. عدم استقلال در تصمیم
هرچند عوامل شناسایی شده در این مطالعه، در مطالعات 

اند، با این حال، در هر کدام از پیشین نیز مورد تاکید قرار گرفته
اند و برخی مورد مطالعات گذشته، برخی از عوامل شناسایی شده

ند. برای مثال، برخی پژوهشگران تنها عوامل اتوجه قرار نگرفته
اند و سایر شناسایی کرده راسازمانی تاثیرگذار در این ارتباط 

زاده و اند )مهدویهای خود دخیل نکردهعوامل را در تحلیل

؛ موسوی و همکاران، 4312؛ شمسی و ابراهیمی، 4312کرمی، 
ن دهد، برخی پژوهشگراها همچنین نشان می(. بررسی4311

تنها بر یک عامل مانند کرونیسم سازمانی )فتحی چگینی، 
(، به 4311(، فرهنگ بوروکراتیک )موسوی و همکاران، 4144

و سایرعوامل  عنوان پیشایند غیبت ذهنی کارکنان تاکید کرده
اند. بنابراین، ارائه موثر بر این پدیده را مورد توجه قرار نداده

ا عوامل موثر بر نامرئی چارچوبی جامع و منسجم در ارتباط ب
شدن کارکنان، یکی از وجوه تمایز پژوهش حاضر در بین 

اند پیشینه پژوهش است. هرچند برخی پژوهشگران تلاش کرده
ها را در عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان در سازمان

تری )نسبت به پیشینه تر و کاملمطالعات به شکل گسترده
نیا و همکاران، نند )صدریسازی کموجود( شناسایی و مدل

(، با 4312؛ منطقی، 4312؛ گودرزی و دلوی اصفهانی، 4144
بندی( این عوامل با توجه به میزان بندی )رتبهاین حال، اولویت

تاثیرگذاری بر نامرئی شدن کارکنان، موضوعی است که در 
بندی مطالعات پیشین مورد توجه نبوده است. بنابراین، رتبه

تواند به ها میرئی شدن کارکنان در سازمانمنا عوامل موثر بر
عنوان یکی دیگر از وجوه تمایز و نوآوری این مطالعه نسبت به 

 پیشینه موجود مطرح گردد. 
 

 پیشنهادها
-ها میبا توجه به کاربردی بودن پژوهش، مدیران سازمان

ریزی و انجام اقدامات لازم در توانند نتایج را در راستای برنامه
ی پیشگیری و یا کاهش نامرئی شدن کارکنان مورد راستا

بندی عوامل موثر بر نامرئی شدن استفاده قرار دهند. رتبه
تواند بینش و آگاهی لازم در ارتباط با مهمترین کارکنان می

توانند عوامل اثرگذار بر این پدیده را افزایش دهد و آنان می
بندی اولویت بندی پیشنهادیاقدامات خود را با توجه به رتبه

کاربردی  ارتباط برخی از مهمترین پیشنهادهای کنند. در این
 اند از:مبتنی بر نتایج پژوهش عبارت

 و ایجاد  بازنگری فرایندهای مدیریت و ارزیابی عملکرد
امکان ارزیابی عملکرد کارکنان از سوی مشتریان و 

و ایجاد ارتباط سیستمی  ارباب رجوع )خدمات گیرندگان(
های مدیریت منابع انسانی مانند امات و برنامهبین اقد

مات، ارتقاء و انتصاب و مانند ارزیابی عملکرد، جبران خد
درجه در  324در این ارتباط، استفاده از بازخورد  ؛آن

تواند نتایج مناسبی به دنبال ارزیابی عملکرد کارکنان می
 داشه باشد. 



 

 

  ایجاد بازنگری سیستم پاداش و جبران خدمات به منظور
ها با وضعیت اقتصادی تناسب بیشتر بین سطح پرداخت

 کشور؛
  همکاری با کارکنان در راستای رفع مشکلات و مسائل

های کارمندیاری کاری و غیرکاری آنان از طریق برنامه
 به منظور بهبود وضعیت حمایت سازمانی ادراک شده؛ 

  ،در نظر گرفتن اقداماتی مانند بهبود شرایط محیط کار
هبود در راستای بین تجهیرات و امکانات استاندارد تام

 بهداشت و ایمنی محیط کار؛  

  در راستای ایجاد امنیت بازنگری قراردادهای استخدامی
شغلی منطقی و مبتنی بر عملکرد به منظور افزایش 

 ؛سازمانآفرینی مثبت در امور انگیزه کارکنان برای نقش
  هنگام انتصاب عدم توجه به معیارهای غیرعملکردی به

های سازمانی در راستای و ارتقاء کارکنان در پست
 سالاری در سازمان؛افزایش شایسته

 ای های کارکنان به صورت دورهبررسی و سنجش نگرش
های بهبود در صورت لزوم در راستای و تعریف پروژه

 بهبود رضایت شغلی کارکنان.
احی و توانند در طرعلاوه بر مدیران، پژوهشگران نیز می

های این مطالعه را مورد استفاده های آتی، یافتهاجرای پژوهش
قرار دهند. برای مثال، با توجه به این موضوع که عوامل 

-شناسایی شده در این پژوهش بر مبنای دیدگاه خبرگان رتبه

بندی این توانند به منظور اولویتاند؛ مطالعات آتی میبندی شده
های مختلف اجرا گردند. به سازمان عوامل از دیدگاه کارکنان در

های دولتی و خصوصی علاوه، با توجه به ماهیت تفاوت سازمان
توانند های تولیدی و خدماتی، سایر پژوهشگران میو سازمان

نسبت به شناسایی عوامل موثر بر نامرئی شدن کارکنان در این 
ها اقدام کرده و ضمن مقایسه نتایج مطالعات خود، سازمان

بهتری در ارتباط با پیشایندها و علل نامرئی شدن  بینش
های مختلف ایجاد کنند. بررسی موضوع از کارکنان در سازمان

تواند اند هم میدیدگاه کارکنانی که این موضوع را تجربه کرده
ای از این پدیده را روشن سازد. در این ارتباط، به زوایای تازه

رشناسی به منظور بررسی های پدیدارسد استفاده از طرحنظر می
تواند از اثربخشی تجربه زیسته کارکنان از این موضوع می

 مناسبی برخوردار باشد. 
 

 های پژوهشمحدودیت
به مطالعات پیشین  استفاده از مواردی مانند مقطعی بودن و

های و عدم استفاده از سایر روش هاداده یمنظور گردآور

توانند به انی نیز میها به علت محدودیت زمگردآوری داده
 های مطالعه حاضر مطرح گردند.عنوان محدودیت

 
 

 سپاسگزاری

دانند از تمامی کسانی که در فرایند نویسندگان بر خود لازم می
 .اند تقدیر و تشکر نمایندانجام پژوهش با آنان همکاری کرده
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