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Abstract 

Workplace ostracism means keeping employees deliberately isolated. 
This study aimed to identify the factors affecting workplace ostracism 
based on the three-pronged model. This study was fundamental in 
terms of purpose and based on the data collection method, qualitative 
and descriptive methods. The statistical population of justice staff in 
Qom province and the research sample were purposefully selected. 
Research tools were interviews, and theme analysis was used to 
analyze the data. Data analysis led to the formation of 29 sub-themes: 
3 main themes in the form of behavioral factors, two main themes in 
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the form of structural factors, and two main themes in the form of 
contextual factors. To solve the problem of ostracism, improving 
employees' competencies, relationships between individuals, 
colleagues, and managers, processes and operations of the 
organization, human resource management functions, managers' view 
of human capital, and strengthening social capital should be 
considered. 

Keywords: Workplace ostracism, Behavioral factors, Structural 
factors, Contextual factors, Three-pronged model. 

Introduction 

Workplace ostracism refers to the deliberate isolation of employees. 
This study aimed to identify the factors that affect workplace 
ostracism based on a three-pronged model.  
The research questions are: 
What are the structural factors of employee ostracism? 
What are the behavioral factors of employee ostracism? 
What are the underlying factors of employee ostracism? 

Literature Review 

 Ostracism (Greek: Ostracismos) was a democratic practice in Athens 
where the government could expel any citizen from the city for ten 
years. Although some behaviors aimed to provoke public anger 
against citizens, ostracism was often used preemptively and non-
aggressively. This procedure was considered a tactic to neutralize the 
activities of an individual thought to be threatening to the government. 
However, in general, the term "rejection" is used for situations 
involving pushing back or social exclusion and is defined by terms 
such as misplacement, non-delivery, and being treated coldly 
(Robinson et al., 2013). 
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 Ostracism in organizational psychology is defined as "When a person 
or group is excluded from actions that other members of the 
organization engage in, and is a socially desirable action." (Gürlek, 
2021). Ostracism has been described as "social death" because when 
a person is ignored and excluded by another person or group, it is as 
if they are dead or do not exist for others (Bauman, 1992). 
Reviewing the research background within and outside the country 
reveals that there has not been a study on workplace ostracism using 
a three-pronged model with a qualitative method. 

Methodology 

This study was fundamental in its purpose and based on qualitative 
and descriptive data collection methods. The statistical population 
consisted of justice staff in Qom province, and the research sample 
was purposefully selected. The research tools were interviews, and 
theme analysis was employed to analyze the data. 
The ostracism questionnaire was distributed among employees in 
various operational departments using a five-point Likert scale. A total 
of 18 employees were selected as the sample, with an average score 
higher than 2/5. These individuals had a higher perceived ostracism 
than those who obtained a lower average score. By conducting semi-
structured interviews with 13 participants, theoretical saturation was 
achieved. 
 In order to enhance the credibility of research findings, instead of 
using the concepts of validity and reliability suitable for quantitative 
studies, a concept called "trustworthiness" was employed, which 
includes four elements: Dependability, Transformability, Credibility, 
and confirmability. 
 For research dependability, interviews were conducted with 
individuals who had experienced the phenomenon of social ostracism, 
and this requirement was met by achieving a high average score on  
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the Rejection Questionnaire. Before each interview, individuals were 
explained the research purpose, and their verbal consent to participate 
in the interviews was obtained. By providing a summary of the 
concepts, objectives, and research questions both orally and in writing, 
confidence in the interviewees' initial readiness for conducting the 
interviews was obtained, and then the interview questions were 
presented. 
The interview topic had been previously introduced to the participants, 
and its theoretical background was briefly provided to them, allowing 
them to gain theoretical familiarity with the subject matter. The next 
step involved involving the participants in the analysis and 
interpretation of the data to ensure that they agreed or disagreed with 
the researchers' findings. 
For the transformability of the research, complete findings were 
presented and compared with the study's theoretical framework, and 
the researchers attempted to provide a detailed picture of the context 
in which the research was conducted. 
For credibility and the trustworthiness of the research, all interviews 
were transcribed, and the coding process and data analysis stages were 
documented. Data documentation not only facilitated repeated review 
of the data by the researchers but also enabled three professors and 
one doctoral student in public management to review the findings of 
this study and provide their opinions regarding the quality of the data 
analysis. 
Finally, to increase confirmability, the transcripts were cross-checked 
by the interviewees. This process involved reviewing the coding and 
obtaining their opinions, which were subsequently incorporated into 
the coding and final report. 

   

  



 49 | Taheri & Fazeli | Exploring the factors affecting workplace … 

 

Results 

The data analysis resulted in the formation of 29 sub-themes: 
• Three main themes in the form of behavioral factors (Absence 
of functional skills in the ostracized person, misbehavior by managers, 
the role of colleagues) 
• two main themes in the form of structural factors 
(Organizational processes and operations, Weakness in the 
implementation of human resources management) 
• two main themes in the form of contextual factors (Weakness 
in using social capital, Predominance of machines, and inhumane 
culture) 

  Discussion 

 In order to address the problem of ostracism, it is important to 
consider improving the competencies of employees, the relationships 
between individuals, colleagues, and managers, the processes and 
operations of the organization, the functions of human resource 
management, managers' attitudes towards human capital, and the 
strengthening of social capital. The results of this research show that 
workplace ostracism does not depend only on the employees 
themselves but also on the behavior of their colleagues and managers. 
Structural factors with the main themes of the organization's processes 
and operations and weaknesses in the implementation of human 
resources management indicate the existence of incorrect procedures 
in the organization. 
Also, the weakness in using social capital, the lack of trust in society, 
and the culture of non-participation of people in activities require the 
attention of the relevant policymakers in connection with 
strengthening this capital in society. The machine-like and unfriendly 
attitude of employees as one of the issues of the internal organizational 
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environment is the basis for undermining the value of employees and 
not considering the importance of this crucial organizational capital. 
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در چارچوب  بر طردشدگی در محیط کار مؤثرواکاوي عوامل 
 شاخگیمدل سه

  فاطمه طاهري 
دانشکده مدیریت و حسابداري، پردیس فارابی استادیارگروه مدیریت دولتی، 

 دانشگاه تهران، قم، ایران
  

 رانیدانشگاه تهران، قم، ا یفاراب کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، پردیس  مهدي فاضلی 
  

 
 چکیده

کاهش رضایت  بسزایی بر تأثیرتعمدي،  طوربهکارکنان  داشتننگاهطردشدگی در محیط کار با مفهوم در انزوا 
خگی شابر طردشدگی در محیط کار بر اساس مدل سه مؤثردارد. هدف پژوهش، شناسایی عوامل  هاآنشغلی 

ها، کیفی و شیوه توصیفی بود. لحاظ هدف، کاربردي و بر اساس روش گردآوري دادهاست. این مطالعه به 
 است و نمونه پژوهش به روش هدفمند انتخاب شدهگرفتهجامعه آماري کارکنان دادگستري استان قم در نظر 

 29گیري ها، از تحلیل مضمون استفاده شد که به شکلداده وتحلیلیهتجزشد. ابزار پژوهش، مصاحبه و براي 
 2 ي ودر قالب عوامل ساختار یاصل مضمون 2 ،يدر قالب عوامل رفتار یاصل مضمون 3 ،یفرع مضمون
اي کارکنان، هاي منجر شد. براي رفع مشکل طردشدگی، ارتقاء شایستگیهنیدر قالب عوامل زم یاصل مضمون

روابط بین فرد، همکاران و مدیران، فرایندها و عملیات سازمان، کارکردهاي مدیریت منابع انسانی، نوع نگاه 
 قرار گیرد. موردتوجهمدیران به سرمایه انسانی و تقویت سرمایه اجتماعی بایستی 

اي، مدل دگی در محیط کار، عوامل رفتاري، عوامل ساختاري، عوامل زمینه: طردشهایدواژهکل
   .یشاخگسه

                                                           
  :نویسنده مسئولF_Taheri@ut.ac.ir 
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 مقدمه 
ان با کارکن، فرصت تعامل در کشور مهم یاجتماع نهیزم کیعنوان به یدولت يهاسازمان

ها آن نکهیبا توجه به ا کارکنان يبرا یتعاملات اجتماع تیاهم سازند.یکدیگر را فراهم می
 رغمیاست. عل ریگذرانند انکارناپذیتوجهی از زمان خود را در محل کار باهم مزمان قابل

 ؛ستین مثبت شهیدر محل کار هم يفرد نیتعاملات ب يامدهایپ ،این واقعیت راوانف يایمزا
 .(Zhang et al., 2017)دشونیداشته منگه 1عمداً در انزواتسازمان  ياز اعضا یبرخ رایز
رد ط ایگرفته شدن  دهیدرك فرد از ناد زانیم«به  وود شیم دهینام 2شدگیطرد ،دهیپد نیا

اي بخصوص محیط کار، و رفتاري است که در هر جامعه اشاره دارد »گرانیشدن توسط د
) 2008( 3). از منظر فریس، براون، بري و لیانKarim et al., 2021شیوع بسیاري دارد (

وضعیت کنار گذاشته است که در آن » 4خشونت سرد« یکار نوع یطمح گی درطردشد
حال پیامدهاي منفی یندرعشدن توسط دیگران براي کارکنان محسوس است و 

توجهی بر رفتار و عملکرد کارکنان دارد. دیگر پژوهشگران از طردشدگی در محیط قابل
از سوي همکاران و حذف شدن از مکالمات یا اطلاعات  "5رفتار خاموش"کار با عبارت 

درد "حال معتقدند یندرعاند و شود یادکردهها به اشتراك گذاشته میمهمی که بین آن
ند کناشی از طردشدگی همچون درد فیزیکی، مناطقی از مغز را تحریک می "6اجتماعی

(Eisenberger et al., 2003) . 
ن است ناشی از درگیرهاي فکري و اجرایی فرد طرد ی ممکطردشدگدر موارد خاص، 

راد را اجتماعی فرد یا گروهی از اف ازنظرکننده باشد یا اینکه از رفتار خود مبنی بر اینکه 
این رفتار چه عمدي و چه غیرعمدي  هرحالبهاطلاع باشد؛ اما گیرد بینادیده در نظر می

 ارضایتی نموده و این وضعیت منجر بهاحساس حقارت، ناتوانی و ن طردشدهباشد کارکنان 
 ).Karim et al., 2021ها خواهد شد (بروز رفتارهاي منفی در آن

                                                           
1 Isolation  
2 Ostracism  
3 Ferris, Brown, Berry & Lian 
4 Cold Violence 
5 Silent treatment 
6 Social pain 



 53 | فاضلیو طاهري  | .... کار محیط در طردشدگی بر موثر عوامل واکاوي

 

تا بیشتر  1ممکن است در مقابل همکارانشان خودشیرینی کنند طردشدهبرخی از قربانیان 
 کننده طردکه برخی از افراد ممکن است علیه گروه یدرحالآیند؛  به نظرداشتنی دوست
 جویانه برآیند. قدامی تلافیدر پی ا

کار، کارکنان را از  محیطدر  ید که طردشدگن) نشان داد2018( 2جهانزب و فاطمه
، 3اضطراب دیدچار سطوح شد و اغلب و معنادار در سازمان بازداشته داریروابط پا جادیا

 گرداند. می 4ناسازگار رفتار و یخودکنترلعدم 
 یکه طرد شدن در محل کار رابطه منف در مطالعه خود دریافتند )2011( 5و یئو لئونگ
 )2017( 7و شايزنگ  ب،یترت نی). به هم7201، 6(چانگ وري شغل داردو بهره با عملکرد

 ،یمنف ياست که افراد را به سمت رفتارها يمحرکه قو يروین کی شدگیکه طرد افتندیدر
این  دهد.یسوق م) nd Chen, 2020Jiang aهمچون پرخاشگري ( 8یانحراف ارمانند رفت

دارد و ;Kieserling, 2019)  (Blau, 1964 9یمبادله اجتماع هینظرشرایط، ریشه در 
که  یزمانا تتنها  بر این اساس،. استمنافع متقابل  ي،فرد نیروابط ب جوهره کندمطرح می
 هاآن نیط برواب ،باشد مفید و سودمندطور متقابل به افراد نیب یو ذهن یکیزیتبادلات ف

بادله م هیعمل متقابل در نظر بنابراین با توجه به هنجار؛ دو هماهنگ باش مداوم تواندیم
 یرتأث حتت نندکیکار مها با آنکه  یکار توسط کسان طیدر مح کارکنانرفتار  ی،اجتماع
 را در سازمانطردشدگی انزوا و  ندانکارم کهیهنگام (Gouldner,1960).ردیگیقرار م

 یاحساس روابط سازمان ها برآورده نشود،در آن 10یا نیاز اساسی تعلق نندکیتجربه م
ها آن رفتارهاي منفی براي کاهش این نابرابري از سوي آن تبعبهخواهند کرد و ناعادلانه 

 . (Zadro et al., 2007)سر خواهد زد 

                                                           
1 Ingratiate  
2 Jahanzeb & Fatima 
3 Anxiety  
4 Maladaptive behavior  
5 Leong & Yew 
6 Chung 
7 Zhang & Shi 
8 Deviant behavior  
9 Social Exchange Theory  
10 Belonging need 
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عادل با م چراکهشد طردشدگی در محیط کار قبلاً توسط دانشمندان نادیده گرفته می
، )Duffy et al., 2002(1کننده سازمانیهاي دیگري همچون رفتارهاي تضعیفبرچسب

) Neuman 3و پرخاشگري )Bennett and Robinson, 2000( 2فرديانحراف بین

and Baron, 1998) اما امروزه محققان معتقدند اگرچه طردشدگی ؛ شددر نظر گرفته می
، 4مفهومی با سایر رفتارهاي انحرافی همچون قلدري ازنظرتواند در محیط کار می

عنوان مفهومی پرخاشگري، یا نادیده گرفتن اجتماعی همپوشانی داشته باشد، اما بایستی به
، پرخاشگري، اي قلدريشود. به این معنی که پیشاینده نظر گرفتهتئوریک در  ازنظرمتمایز 

یا نادیده گرفتن اجتماعی نبایستی با عوامل مؤثر بر طردشدگی در محیط کار یکسان 
طالعه فعلی، بنابراین هدف م؛ باشدانگاشته شوند. این مهم نیازمند مطالعه و بررسی بیشتر می

 باشد. ی میشاخگسهاحصا و شناسایی عوامل مؤثر بر آن در قالب مدل 
 ببرحستوان ها و مشکلات سازمان را میفرض بر آن دارد که آسیب شاخگیمدل سه

عوامل  .قراردادوتحلیل یهتجزی و موردبررساي سه دسته عوامل رفتاري، ساختاري و زمینه
یرنده رگدربشود. عوامل ساختاري رفتاري کلیه عوامل مربوط به نیروي انسانی را شامل می

مانند  -سازند خلی سازمان که بدنه آن را میمجموعه روابط منظم حاکم بر اجزاي دا
اي شامل محیط و یت عوامل زمینهدرنهاباشد؛ و می -ساختار سازمانی، قوانین و مقررات

گردد (میرزایی ساز عوامل رفتاري و ساختاري هستند میشرایط بیرونی که سبب
که عوامل  ). با در نظر داشتن این مفروضه این پژوهش درصدد آن است1381اهرنجانی،

رفتاري، ساختاري و محیطی مؤثر بر بروز طردشدگی کارکنان در محیط کار را مورد 
 ته است.ی قرار نگرفموردبررساي بدین شکل شناسایی قرار دهد که تاکنون در هیچ مطالعه

ت و اجرایی نیز از اهمی ازلحاظی، این مطالعه موردبررسیراز اهمیت تئوریک مسئله غبه
در  فعال یدولت یخدمات يهااز سازمان یکی يدادگستربرخوردار است؛ اي ضرورت ویژه

ارکنان با ارتباط ک تیفیسازمان، ک نیبه ا افرادمراجعه  ییکشور است که با توجه به چرا

                                                           
1 Organizational undermining behavior  
2 Interpersonal deviance 
3 Aggression  
4 Bullying  
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بت نس یمضاعف تیاهم ها، برخورداري از سلامت جسمانی و روحی، تعهد و انگیزه بالاآن
 دارد. وري سازمان در بلندمدتو نقش اساسی در موفقیت و بهره هاارگان ریبه سا
 در کارکنان و تلاش سازمان در یعلل مؤثر بر بروز طردشدگ ییمطالعه با شناسا نای

بنابراین با توجه به هدف  .داردیبرم طیشرا نیدر جهت تحقق ا یها، گامجهت رفع آن
 باشند:می حطرقابلزیر  صورتبهپژوهش  سؤالاتاین نوشتار، 

 عوامل ساختاري مرتبط با طردشدگی کارکنان چیست؟
 ؟ستیکارکنان چ یمرتبط با طردشدگ عوامل رفتاري

 ؟ستیکارکنان چ یمرتبط با طردشدگاي عوامل زمینه

 پیشینه نظري پژوهش
رویه دموکراتیک در آتن بود که طی آن ) یکOstracismosی: ونانی (به اصطلاح طرد

توانست هر شهروند را به مدت ده سال از شهر اخراج کند. اگرچه برخی رفتارها، دولت می
داد، اما طردگرایی اغلب خشم عمومی دولت علیه شهروندان را هدف قرار می وضوحبه
وان ترفندي عنویه بهگرفت. این رقرار می مورداستفادهیرتهاجمی غپیشگیرانه و  صورتبه

ایفا  یدکننده براي دولتتهدشد نقش هاي فردي که تصور میبراي خنثی کردن فعالیت
تلف هاي مخی واژه طردشدگی براي موقعیتطورکلبهاما ؛ شدکند در نظر گرفته میمی
 یحلمیمثل ب یاصطلاحات با شود وبکار گرفته می 1منظور عقب راندن یا طرد اجتماعیبه

 ,.Robinson et al) شودیم فینگرفتن و سرد برخورد کردن تعر لیتحو کردن،

 کردن متفاوت است.  تیطرد با آزار و اذ فعل ،(2013
دادن به (مانند جواب ن بیتعق پیگیري ویرقابلغي ماهرانه، ناآشکار، رفتار کردن طرد

آزار  هکیاست، درحالی پرخاشگريِ منفعلانه طورکلبهپرسی دیگران) و سلام و احوال
کردن، رفتاري محسوس، آشکار و صریح (مانند آزار و اذیت کلامی)  تیو اذرساندن 

در  مفهوم طردشدگی. در مطالعات سازمان و مدیریت، (Scott et al., 2015)باشد می
توسط فریس مطرح و به موقعیتی که فرد دچار حس مستثنی  براي اولین بار محیط کار

                                                           
1 Social Shunning 
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احترامی قرار گرفتن و سکوت از طرف دیگران یا مورد بیبودن، نادیده گرفته شدن 
 شود اطلاق شد.می

فرد  کیکه  یزمان«است:  شدهیفتعر زیر صورتبه یسازمان یدر روانشناس ییطردگرا
اعی اجتم ازنظراعضاي دیگر سازمان در آن مشارکت دارند و که  یگروه از انجام اقدامات ای

 حیو بدون توض یطور ضمنطرد شدن به ."شوندعملی مطلوب است، کنار گذاشته می
ردشده طفرد طرد کننده و  فرد نیب یتعامل گونهیچ. ممکن است هگیردیواضح صورت م

 ,Gürlek(نداشته باشد  خودطرد شدن  لیاز دل يتصور فرد، روینازا ووجود نداشته 

2021(. 
 دهیناد فرديکه  یزمان رایاست ز شدهیفتوص "1یمرگ اجتماع" عنوانبه شدگیطرد
 ه مردهاست ک یمثل شخص شود،یمحروم م يگرید گروه ایو توسط فرد  شودیگرفته م

که  رودیم انتظار ن،ی؛ بنابرا(Bauman, 1992)وجود ندارد  گرانید يبرا ای است
ی، طورکلبه .آیدبه شمار  فرد کی تیاز آزار و اذ شدیدتر يدیتهد ی، حتشدگیطرد

نظر در مورد تفاوت بین تعاریف مختلف طردشدگی  اجماعپژوهشگران هنوز به یک 
د نوعی رفتار با تأثیر شدیها قاطعانه اعتقاددارند که طردشدگی اند، ولی همه آننرسیده

هاي . جلوه(Liu & Xia, 2016)ها است آن، سازمان تبعبهمخرب بر جسم و روان افراد و 
حذف تا عدم تعامل ( کامل فرد از گروه یگانگیبرفتارها از این رفتار، طیف وسیعی از 

 ;Chen and Li, 2019)تماس) چشمی و کلامی، خروج از اتاق هنگام ورود فرد 

Huertas-Valdivia et  al., 2019; Yang and Treadway, 2018)   رمزآلود و
یردوستانه غمبهم صحبت کردن، عدم پاسخگویی به احوالپرسی او و حتی رفتارهاي سرد و 

به شکل بالقوه در سازمان و کارکنان آن وجود دارد و مخفی  هرحالبهاما ؛ گیردیبرمرا در 
رسد. لذا طردشدگی همیشه یک رفتار فیزیکی نیست، بلکه تا حدودي می به نظرو نامفهوم 

چراکه ؛ است ، اغلب با مجازات همراهیطردشدگآید. می حساببهیک ادراك ذهنی 
استه ناخو ایذاتاٌ بد  ایانجام داده است و  یطردشده کار اشتباهفرد دارد که  نآدلالت بر 

 .(Williams & Zadro, 2001)است 

                                                           
1 Social death  
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 گیري، احساسبرخی پیامدهاي تحقق این ادراك در کارکنان، کاهش تعامل، گوشه
روانی، کاهش رضایت شغلی و قصد ترك  -حقارت، کاهش سلامت جسمی و روحی

در  ندکاحساس ي فرد ها صرفاً در سطح فردي نخواهد بود. زمانی کهشغل است. این پیامد
و  کردهکم  محیط کارخود را با  يهمکار یجتدرقرارگرفته به يمهریسازمان، مورد ب

 هرگونه ستهیخود را شا از سوي دیگر اوافت خواهد نمود.  یسازمان يوربهره یجهدرنت
و بدین ترتیب بروز انواع کژکارکردهاي رفتاري  داندیم یسازمان سوءاستفاده از منابع

)ris Fer) نیز دور از انتظار نخواهد بود Gürlek, 2021( 2و خرابکاري 1دزدي ازجمله

et al., 2008; Hitlan et al., 2006)  . 

 پیشینه تجربی پژوهش
اغلب مطالعات صورت گرفته در مورد طردشدگی در محیط کار، بررسی ارتباط آن با  

ات گر در قالب مطالعمتغیرهاي معدود و یا با در نظر گرفتن متغیرهاي میانجی و تعدیل
کمی و بدون بررسی جامع دیدگاه کارکنان را مورد هدف قرار داده است. در ادامه به 

 گردد.ها اشاره مین آنتریترین و مرتبطبرخی از مهم
در محل کار  طردشدگیتأثیر ") در پژوهش خود با عنوان 2011( 3لئونگ و همکاران

 تاکار منجر به کاهش تعامل محیط طردشدگی در مطرح نمودند "هاي خدماتیدر سازمان
ر نقش متغیافراد  و در این رابطه میزان عصبی بودن شودکاري و عملکرد خدماتی می

صورت که این افراد به میزان بیشتري مستعد طردشدگی در ینبدکند؛ میانجی را بازي می
هاي دیگر این مطالعه تأثیر منفی طردشدگی بر کیفیت عملکرد سازمان هستند. از یافته

 باشد.کارکنان می
سازمان و حمایت  -نقش تناسب فرد") در مطالعه خود با عنوان 2020( 4چن و لاي 

ان داد نش "در رابطه بین طردشدگی در محیط کار و پیامدهاي رفتاري شدهادراكسازمانی 
و رفتار ار شدگی در محیط کطرد نیب در ارتباط یانجیمعنوان متغیر بهسازمان  -فرد  تناسب

                                                           
1 Theft 
2 Sabotage  
3 Leung et al 
4 Chen & Li 
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 -تناسب فرد  نیارتباط ب در شدهادراك یسازمان تیاحمو متغیر  یسازمان يشهروند
 .کنندگر نقش ایفا میمتغیري تعدیل عنوانبهی سازمان يسازمان و رفتار شهروند

: انحرافیدر محیط کار و رفتارهاي  یطردشدگ"در پژوهشی با عنوان  )2017( 1تایمور
یجه رسید به این نت "رنجوريگر روانی نقش میانجی بدبینی سازمانی و نقش تعدیلبررس

 .یستگر نرنجوري داراي نقش تعدیلپژوهش نقش میانجی دارد و روان که بدبینی در این
ي بین طردشدگی در محیط کار و نتایج رابطه") در تحقیق خود با عنوان 1395طهماسبی (

بیان داشت طردشدگی در محیط کار باعث کاهش انگیزه فرد براي انجام فعالیت  "شغلی
 گردد.یفیت میباک

 و رفتارهاي طردشدگی در محیط کار ارتباط"ود با عنوان ) در مطالعه خ2017چانگ (
 طردشدگی درکه  دادندنشان  "روانی و خستگی عاطفی غیر ایمن: اثر میانجی جدایی

تارهاي بر رف یتدرنهاو توجهی بر جدایی روانی و فرسودگی عاطفی کار اثر قابل محیط
ارمندان ایمن ک رفتارهاي غیرتواند یمطردشدگی . علاوه بر این، داردکارکنان  یرقانونیغ

هاي یافته قرار دهد. یرتأث جدایی روانی و خستگی عاطفی تحت گرياثر میانجیرا از طریق 
دهد استرس حاصل از طردشدگی تا حد زیادي بر رفتارهاي غیر ایمن این مطالعه نشان می

 یرگذار است.تأثکارکنان 
ر اي دشود مطالعهمشاهده می در بررسی پیشینه تحقیق در داخل و خارج از کشور،

شاخگی با روش کیفی صورت نپذیرفته مورد طردشدگی در محیط کار در قالب مدل سه
کنکاش جامع در سه حوزه عوامل رفتاري، ساختاري و محیطی،  باهدفاست. مقاله حاضر 

 دهد.ی قرار میموردبررسعوامل مؤثر بر بروز طردشدگی از منظر کارکنان را 

 وهششناسی پژروش
امعه جو ازلحاظ روش، کیفی و شیوه توصیفی بود.  کاربردياین پژوهش، ازلحاظ هدف 

ه باشد. براي شناسایی نمونه آماري، پرسشنامدادگستري استان قم میکارکنان شامل  آماري
نفر از کارکنان  18یی، تاپنجطردشدگی در میان کارکنان توزیع و با توجه به طیف لیکرت 

نمونه  عنوانبهبود  5/2ها بیش از عدد رایی که میانگین نمره آني مختلف اجهابخش

                                                           
1 Taimur 
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این افراد، ادراك طردشدگی بیشتري نسبت به افرادي که  درواقعآماري انتخاب شدند. 
آورده بودند، داشتند. با انجام مصاحبه نیمه  به دستارتباط یندرانمره میانگین کمتري 

 زنظراشناختی این افراد شد. مشخصات جمعیت نفر، اشباع نظري حاصل 13یافته با ساختار
-24سال)، سابقه کار ( 42 یانگینمسال با  30-48نفر خانم)، سن ( 1نفر آقا و  12جنسیت (

اي هسال) است. براي اعتباربخشی و افزایش قابلیت اعتماد یافته 15سال با میانگین  4
می مطالعات کمی است از مفهوپژوهش، بجاي استفاده از مفهوم روایی و پایایی که مناسب 

، 2رقابلیت اعتبا چهارعنصرگوبا و لینکلن استفاده شد که داراي  "1قابلیت اعتماد"بنام 
 باشد.می 5یدتائو قابلیت  4، قابلیت اتکا3قابلیت انتقال

رعایت قابلیت اعتبار پژوهش، مصاحبه با افرادي صورت گرفت که پدیده  منظوربه
اشند و این خواسته از طریق تحقق نمره بالاي میانگین در طردشدگی را تجربه کرده ب

ح که در مورد طر یحاتیاز هر مصاحبه با توض شیپپرسشنامه طردشدگی حاصل شد. 
. با دشیکسب م یشرکت در مصاحبه موافقت شفاه ياز افراد برا شد،یپژوهش داده م

 و یه دو صورت شفاهپژوهش ب هايشاهداف و پرس م،یاز مفاه ايخلاصه توجه به ارائه
سپس  و شوندگان حاصلدر مصاحبهانجام مصاحبه  يبرا هیاول یآمادگ ی، اطمینان ازکتب

شده یمعرفهمچنین موضوع مصاحبه از قبل به اعضا مصاحبه اقدام شد.  هايشبه طرح پرس
سبت بود و به لحاظ نظري ن قرارگرفتهها موجز در اختیار آن طوربهبود، پشتوانه نظري آن 

نندگان کزمان از مشارکتهم طوربهیداکرده بودند. اقدام بعدي اینکه پبه موضوع اشراف 
هاي ا با یافتههها نیز کمک گرفته شد تا اطمینان حاصل شود که آندر تحلیل و تفسیر داده

 اند یا مخالف.پژوهشگران موافق
ظري و با متن ن شدهارائهطور کامل ها بهفتهبراي افزایش قابلیت انتقال پژوهش، یا

ي که پژوهش اپژوهش تطبیق داده شدند و پژوهشگران سعی کردند تصویر مفصلی از زمینه
 است را ارائه دهند. شدهانجامدر آن 

                                                           
1 Trustworthiness  
2 Dependability  
3 Transformability 
4 Credibility  
5 Conformability  
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شده و یلتبدها به متن براي افزایش قابلیت اتکا و اطمینان پژوهش، همه مصاحبه 
ها مستندسازي شدند. فرایند استقرایی تحلیل داده ها در تمامی مراحلکدگذاري

ها توسط پژوهشگران را ممکن ساخت، بلکه تنها بازبینی مکرر دادهها، نهمستندسازي داده
این امکان را نیز فراهم آورد تا سه نفر از اساتید و یک نفر از دانشجویان دکتري مدیریت 

 ظرهاي خود را در خصوص کیفیت تحلیلهاي این پژوهش را بررسی کرده و ندولتی، یافته
 ها ارائه کنند.انجام داده
شد. این  شوندگان انجامید، تطبیق توسط مصاحبهتائیت، براي افزایش قابلیت درنها

مرور کدگذاري و کسب نظرات ایشان و اعمال آن در کدگذاري و  صورتبهفرایند 
 گزارش نهایی اعمال شد.

 هاي پژوهشیافته
هاي حاصل از مصاحبه و تخصیص شماره به هریک از سازي و نگاشت دادهپس از پیاده

کرر م صورتبهها ها، روش تحلیل مضمون بکار گرفته شد. در این فعالیت، مصاحبهآن
خص مصاحبه مش سؤالاتهاي مورد بازخوانی قرار گرفت و نکات اصلی مرتبط با پاسخ

ود. هاي مرتبط با آن بمصاحبه و شماره برحسبیفی هاي کشد. مرحله بعد، کدگذاري داده
سپس پژوهشگران براي هر یک از کدها، یک برچسب بنام مفهوم انتخاب کردند. چنین 

هایی با محتواي مشابه ها انجام شد و در صورت وجود بخشکاري براي هرکدام از مصاحبه
تفاده عنوان نشانگر اسبه شدهدادههاي قبلی، از همان کدهاي قبلی اختصاص در متن مصاحبه

، مضامین فرعی که بیشترین قرابت معنایی و مفهومی را نسبت به هم داشتند، ازآنپسشد. 
 تري بنام مضامین اصلیبندي کلیهاي جدید در دستهکنار هم قرار داده شد و معانی و واژه

 يهاشاخگی خلق گردید. مضامین اصلی، همان پاسخ به پرسشدر چهارچوب مدل سه
مفهوم مورد  260است. در این مطالعه  شدهاستخراجهاي کیفی پژوهش هستند که از داد

ها خودداري شده و ي آنهمه ها، از ارائهیل حجم بالاي دادهبه دلشناسایی قرار گرفت. 
ارائه گردیده  1تنها سه نمونه از چگونگی استخراج مفاهیم و مضامین فرعی در جدول 

 است.
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 اي از فرایند استخراج مضامین فرعینمونه. 1جدول 
 مضامین فرعی مفاهیم و شواهد گفتاري مرتبط با آن

 هاي مفید عملکرديضعف در کسب آگاهی
هایی که فرد براي انجام کار، یتموقع....برخی "

این هست  به خاطرگیرد مورد مشارکت قرار نمی
هاي لازم براي انجام بهتر که دنبال کسب آگاهی

چیزي براي مطرح کردن  درواقعشغلش نرفته و 
، خب با این شرایط آن فرد قابلیت نداردخودش 
که بخواهند از وي کمک بگیرند و  نداردخاصی 

 ."با او ارتباط برقرار کنند...
هاي مفید ضعف دانش، تخصص و تجربه

 کارکنان
 نبودن اطلاعات در دسترس روزبه
 اش،ی و کارياطلاعات سازمان.... یا گاهی فرد "

از دانش روز  هست،قبل  يهامهروموممربوط به 
مند شده، خب با داشتن اطلاعات کمتر بهره

یرمفید، مدیر یا همکار هم تمایل کمتري به غ
 ."داشتن مراوده با فرد دارند ....

 کاريسستی و اهمال
 ياهرجوعابسازمان با ارب نکهیتوجه به ا با... "

 نیمعسروکار دارد و انجام کار در زمان  يحضور
افراد کار  یبعض یول است،و مهم  يضرور يامر

 درو  اندازندیم قیتعومحوله را تا حد ممکن به 
 يهاتیامور مربوطه و مسئول لیو تکم لیتحو

 ."ورزند...یمحوله اهمال م
 کم برانگیختگیو  علاقگییب ،کاريکم

 انگیزگیبی
جهت مشارکت  یعلاقه و ذوق چیدر افراد ه... "

نظارت را تحت  کارهادر انجام امور ندارند و 
 ."دهند...یانجام م يدستور
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 . 1جدول ادامه 
 مضامین فرعی مفاهیم و شواهد گفتاري مرتبط با آن

 ها از کارکنانعدم کسب نظرات و ایده
دهند کارکنان در ....مدیران اغلب اجازه نمی"

جلساتی که حتی مربوط به خودشان است 
حاضر به دریافت هیچ نظري  چراکهشرکت کنند؛ 

ها نیستند و این خودش فرد رو در انزوا توسط آن
 ."دارد....نگاه می

 هراس مدیران از آواي کارکنان
انحصارگرایی مدیران در مطرح کردن نظرات 

 شخصی خودشان
...از منظر مدیران سازمان، کارکنان در "

ها و امور مهم حق دخالت ندارند؛ گیريیمتصم
یقه و لباسنظراتی داشته باشند که مطابق  بساچه

 ."میل مدیران نیست ...

مضمون فرعی،  29پس از بازنگري و انجام اصلاحات در قالب فرایند رفت و برگشتی، 
 2مضمون اصلی در قالب عوامل ساختاري و  2، مضمون اصلی در قالب عوامل رفتاري 3

شاخگی استخراج شدند. در اي در چارچوب مدل سهمضمون اصلی در قالب عوامل زمینه
 ست.ا شدهدادهاي از فرایند تبدیل مضامین فرعی به مضامین اصلی نشان ، نمونه2جدول 

 شاخگی. مضامین اصلی و مضامین فرعی در قالب مدل سه2جدول 
 مدلابعاد 

 شاخگیسه
 ردیف مضامین فرعی مضامین اصلی

 عوامل رفتاري

عدم وجود 
 يهایستگیشا

در فرد  يعملکرد
 طردشده

 1 کارکنان دیمف يهاضعف دانش، تخصص و تجربه
 2 فیضع یختگیو برانگ علاقگییب ،يکارکم

 3 يرنجورو روان ییگرادرون یتیشخص یژگیو
 4 يرفتار يکژکارکردها

 يکار يرفتارها سوء
 رانیمددر 

 5 کارکنان  يهاییعدم توجه به توانا
 6 نابرابر با کارکنان يو ارائه رفتارها رانیمد يبازتران

 7 کارکنان در سازمان ياز آوا هراس
 8 کارکنان در سازمان تینازل به اهم نگاه
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 . 2جدول ادامه 
 ابعاد مدل

 شاخگیسه
 ردیف مضامین فرعی مضامین اصلی

 عوامل رفتاري
نقش همکاران 

 طردکننده

 9 اثربخش ریو ارتباطات غ فیضع مساعییکتشر
 10 اعتماد در تعاملات  ضعف

 11 ياطلاعات کار میترس از تسه ای خست
 12 کار طیدر مح حسادت

 13 کارکنان نیکاذب ب يهارقابت وجود
 14 یکار گروه هیوجود روح عدم

 
عوامل 
 ساختاري

فرایندها و عملیات 
 سازمان

 

 15 داشتن کارکنانمغفول نگاه
 16 يادار يهاهیکارکنان در رو نیب زیتما جادیا

 افتیدر يمطمئن برا هايیسموجود مکان عدم
 گزارش

17 

 18 کارکنان در جلسات يهاتیاستفاده از ظرف عدم
 19 در تجربه دانش ییانحصارگرا

سازي ضعف در پیاده
 مدیریت منابع انسانی

 20 عملکرد کارکنان يریگاندازه حیصح يارهایمع نبود
 21 وجود تطابق شغل و شاغل عدم

در دسترس  يافزارو نرم يافزارمنابع سخت کمبود
 کارکنان

22 

جذب و استخدام در انتخاب افراد  ستمیس يناکارآمد
 ستهیشا

23 

 24 يریپذجامعه ندیفرا يسازادهیپ عدم
 25 نظام جبران خدمات يسازادهیدر پ ضعف

 ايعوامل زمینه

 گیريبهرهضعف در 
 از

 یاجتماع هیسرما

همه افراد در انجام  دنیقصور در به مشارکت طلب
 کارها

26 

 27 فرهنگ اعتمادساز در جامعه جیترو عدم

غالب بودن فرهنگ 
و  ینیماش

 دوستانهرانسانیغ

 ینترعنوان مهمانسان به يقائل نشدن برا ارزش
 سازمان هیسرما

28 

و  هیروح فیاز تضع يریاهتمام در جلوگ عدم
 یانسان ياهشارز

29 
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هاي حاصل از مصاحبه در خصوص واکاوي علل طردشدگی کارکنان تحلیل داده
دهد عوامل رفتاري مؤثر بر این وضعیت، هم شاخگی نشان میمحیط کار در قالب مدل سه

و هم )هاي عملکردي در فرد طردشدهعدم وجود شایستگیبه خود فرد (با مضمون اصلی 
سوء و مدیران (با مضمون اصلی  )نقش همکاران طرد کنندهبه همکاران (با مضمون اصلی 

 ها بستگی دارد.) آنکاري در مدیران يرفتارها
هاي ، مضمونطردشدههاي عملکردي در فرد شایستگیاز مضمون اصلی عدم وجود 

 علاقگی وکاري، بیهاي مفید کارکنان و کمضعف دانش، تخصص و تجربهفرعی 
هاي فرعی این توضیح داده شد. یکی دیگر از مضمون 1در جدول  یختگی کمبرانگ

ه به کرنجوري) گرایی و رواننهاي شخصیتی (دروویژگیاز  عبارت استمضمون اصلی 
هاي برقراري ارتباطات و تعاملات و نیز ثبات عاطفی اشاره دارد و یتقابلعدم وجود 

-شوندگان در مورد درونیکی از مصاحبه منجر به طردشدگی او خواهد شد. مرورزمانبه
 در محیط کار مطرح نمود: طردشدهگرایی افراد 

 انهمکارانشمتر با دهند کشان طوري است که ترجیح می.... برخی افراد روحیه "
وجود  نزدیکی وارد صحبت و تعامل شوند. وقتی بین فرد و بقیه همکاران روابط

ه یج بر عدم توجتدربهها پایین است، این وضعیت ندارد و سطح تعامل بین آن
نه اطلاعات خاصی از فرد  که يطورگذارد؛ همکاران نسبت به فرد هم تأثیر می

 P02} . {"کنند....گیرند و نه اطلاعاتی به او ارائه میمی

ح زیر مطر صورتبهشوندگان رنجوري از دید مصاحبههمچنین خصلت رفتاري روان
 شد:

 اظازلحدر سازمان ما ماهیت فعالیت کارکنان طوري است که برخی افرادي که "
دهند در شوند؛ لذا ترجیح میر استرس میروحی تحمل این شرایط را ندارند دچا

هاي سازمان به مشارکت گرفته نشوند ولی از حاشیه باقی بمانند و در فعالیت
 }P010. {"هاي ناشی از استرس در امان باشند....عقوبت
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در کارکنان آخرین مضمون فرعی در این  کژکارکردهاي رفتاريوجود برخی 
 زیر مطرح شد: صورتبهشوندگان اظهارات مصاحبهبندي بود که در این رابطه دسته

این  دانند وبرخی از افراد در انجام وظایفشان خود را کامل و مبري از اشتباه می...."
شود همیشه دید انتقادي و سرزنشگري داشته باشند و خودشیفتگی باعث می

ین ا از شرایط حاکم بر سازمان ناراضی باشند؛ در این شرایط نسبت به درهرحال
ها صحبت شدن با آنو بقیه همکاران رغبتی به هم افراد دید مثبتی وجود ندارد

 }P05. {"ندارند.....

هاي دانند یا مزایا و موقعیت.... برخی از کارکنان خود را برتر از دیگران می"
بینند؛ بقیه همکاران هم با دیدن این موضع موجودشان را در شان و منزلت خود نمی

. "دهند در مکالمات و گفتگوهایشان وارد شود....د اغلب اجازه نمیاز سوي فر
}P07{ 

وي یر دیگران رتحقبهاز موقعیت خود  سوءاستفاده....افرادي وجود دارند که با "
ی نسبت به فرد ایجاد زدگدلآورند و این رفتار در بقیه همکاران احساس می
  }P013. {"کند....می

شود بقیه همکاران فقط در صورت نامناسب فرد باعث میی و برخورد بداخلاق... "
 }P05. {"داشتن نیاز، با او گفتگو کنند...

... برخی همکارها حتی رفتارهاي ساده مبتنی بر شعور در ارتباط با برخورد با "
خواهند خودشان را در چارچوب نمی هاآندهند. دیگران را از خودشان نشان نمی

نند. کدر زندگی شخصی بقیه دخالت می مثلاًد کنند. شئونات رسمی اداري محدو
یاورند؛ در مورد مسائلی دربکشند که از امور شخصی دیگران سر دائم سرك می

ها ندارد. خب این رفتارها، در بقیه همکاران نسبت به فرد که هیچ ارتباطی به آن
 الامکان آن فرد را حتی دریحتدهند کند. ترجیح میی ایجاد میزدگدل



 1402تابستان |  108 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 66

 

هاي کاري خودشان دخیل نکنند. چون فرد از هر موقعیتی ممکن است صحبت
 {P01}."هاي خودش را پیگیري کند...کند و کنجکاوي سوءاستفاده

هاي مفید کارکنان، ضعف دانش، تخصص و تجربههاي فرعی ، مضموندرمجموع
رایی و گویژگی شخصیتی درون به همراهکم  برانگیختگیو  علاقگییب ،کاريکم

اي هعدم وجود شایستگیمضمون اصلی در قالب  کژکارکردهاي رفتاري و رنجوريروان
زند و به رفتارهایی اشاره دارد که از سوي خود فرد سر می در فرد طردشدهعملکردي 

 گردد.منجر به طردشدگی او در محیط کار می
 در نظر گرفتهشاخگی سوء رفتارهاي کاري در مدیران دومین عامل رفتاري مدل سه

ازي بهاي کاري کارکنان، رانتعدم توجه به تواناییهاي فرعی شد که متشکل از مضمون
مدیران و ارائه رفتارهاي نابرابر با کارکنان، هراس از آواي کارکنان و نگاه نازل به اهمیت 

 :اند ازارتباط عبارتیندراشوندگان هاي از اظهارات مصاحبهباشد. نمونهمی کارکنان

ها در ها و علایق آنییتواناگردد با یمبرخی از اموري که به کارکنان واگذار ... "
امر  آید که خود اینپایین می شدتبهیجه بازدهی این افراد درنتباشد و تضاد می

 {P04} . ".شود...یري و توجه به فرد میکارگبهدلیلی بر نارضایتی کارفرما و عدم 

ها و استعدادهاي افراد برنامه مشخصی براي شناسایی توانمنديدر سازمان ما ... "
که ممکن است متناسب با سطح  واگذارشده، هر فردي کاري که به او نداردوجود 

 {P09}."دانش، علاقه یا تخصص وي نباشد...

 انبدردشکنند به اینکه چه کسی بهتر ها مدیران نگاه می... خب خیلی وقت"
کنار  یگر از دید مدیردشود و ناخودآگاه افراد یمافراد بیشتر توجه  آنخورد؛ به یم

شوند؛ حتی پاسخ اولیه به درخواست کسانی که شاید چندان منفعتی یمگذاشته 
برابر نوعی تمایز نا واقعاًطوري یناشود؛ ینمبراي موقعیت مدیر نداشته باشند داده 

 {P07}. "شود....یمبین کارکنان ایجاد 
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شود که مدیران از به مشارکت طلبیدن کارکنان ابا دارند یم... حتی شرایط طوري "
این نظرات تهدیدي علیه  بساچهها در کارها اعمال شود؛ ترسند نظرات آنو می

موقعیت یا عملکرد مدیر باشد. یا کارکنان درخواستی داشته باشند یا نظري بدهند 
عیت، صحبت نکردن و تعامل نداشتن با که به ضرر مدیر تمام شود. در این موق

 {P08}. "هست... ترمطلوبکارکنان از دید مدیران 

 هاقتورا مطرح کنند ولی بیشتر  نظراتشاناز افراد بخواهند  ظاهربه... شاید مدیران "
 {P07}."طور نیستند...ینادر عمل 

 ن را حین... خب برخی افراد که در سازمان از موقعیت برخوردار هستند، دیگرا"
ر کنند. در کل نگاه برخی مدیران نسبت به کارکنان، مبتنی بفعالیتشان تحقیر می

. "ها نیست. خروجی این رفتار چه خواهد بود؟...ارزش و احترام قائل شدن براي آن
{P06} 

ها . آنکنندتند یا برخورد نامناسب رفتار می بااخلاقمدیران گاهی با کارکنان "
ستند؛ ، اهل تعریف و تمجید از کارکنان نیتنهانهعضی کارکنان دارند. نگاه از بالا به ب

 {P011}."دهند به گفتگوهایشان وارد شوند...بلکه حتی اجازه نمی

آخرین مضمون اصلی از عوامل رفتاري مرتبط با طردشدگی کارکنان، نقش همکاران 
، بخشغیر اثرمساعی ضعیف و ارتباطات یکتشرهاي فرعی است که مضمون طرد کننده

در  حسادتو  خست یا ترس از تسهیم اطلاعات مرتبط با کار، ضعف اعتماد در تعاملات
ف عملکرد بهتر کارکنان باهد شی(نما کارکنان نیکاذب ب يها-وجود رقابت، محیط کار

 )هاتیطرد همکارشان در انجام فعالو  فیتضع قیاز طر یشخص طلبیو منفعت جوییيبرتر
(نبود فرهنگ به مشارکت گرفتن افراد توسط کارکنان  یکار گروه هیعدم وجود روحو 
شوندگان هایی از اظهارات مصاحبهگرفت. نمونهیبرمرا در  در انجام کارها) گرید

 زیر مطرح شد: صورتبهارتباط یندرا

هاي مختلف ارتباط خوبی با بقیه همکاران دارند، در برخی افراد که موقعیت... "
 درواقعشوند. و مشارکت قرار داده می موردتوجهاري هم بیشتر هاي کموقعیت
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ی یر دارد... ممکنه این عدم ارتباط ناشتأثیجادشده بر ارتباطات کاري هم اصمیمیت 
باشد  اگر شرایطی بین افراد برقرار مثلاًاز عدم اعتماد افراد نسبت به همدیگر باشد. 

از  ایط دوست دارند هر چه بیشترداشته باشند، در این شر سوءظنکه به فرد خاصی 
 {P013}. "فرد فاصله بگیرند...

کنند تا آن دانند به همکارانشان خودداري می...افراد در سازمان از ارائه آنچه می"
 ودشانخ به نفعها اطلاعات صرفاً در دسترس خودشان باشد؛ بتوانند از این دانسته

ارشان کنند که همکصحبت می در محیط کار استفاده کنند؛ لذا گاهی حتی طوري
 {P012}. "ها نشود و صحبتش را درك نکند....متوجه منظور آن

... کارکنان در سازمان از ارائه اطلاعات و دانش خود به همکاران بخصوص افراد "
کنند؛ حتی گاهی همکار جدید را تا زمانی یدالورود خودداري میجدو  تجربهکم

فرض  خودشاناند، تهدیدي براي جایگاه و پست نکردهکه شناخت کامل از او پیدا 
 {P011}."کنند....می

اي شود؛ برهمکاران واقع می موردحسادتکند ....وقتی فردي در سازمان ترقی می"
نار کنند در تعاملاتشان آن فرد را کاینکه جلوي پیشرفت آن را بگیرند، سعی می

 ."د....بگذارند؛ اطلاعات ندهند، در انزوا نگاهش دارن

خواهند تمایز خودشان را به همکاران هایشان می.... برخی افراد در انجام فعالیت "
ی طلبی شخصی حتجویی و منفعتيبرتربا حس  هاآنو حتی مدیران نشان دهند؛ 

 انخودشحاضرند به تضعیف و طرد همکارشان دست بزنند تا موقعیت و منابع 
 {P09}. "شده باشد...ینتضم

 ام کارهادر انج گرید فرهنگ به مشارکت گرفتن افراد توسط کارکنان دنبو.... "
 شود. هنوز فرهنگیمهاي کاري افراد از درگیرشدن در فعالیت سرد شدنمنجر به 

گروهی در سازمان ما جا نیفتاده  صورتبهکار گروهی و درست کار کردن 
 {P010}."است...
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-و عملیات سازمان و ضعف در پیادههاي اصلی فرایندها عوامل ساختاري با مضمون 
 شوندگان در طردشدگیتوسط مصاحبه شدهمطرحسازي مدیریت منابع انسانی از عوامل 

کارکنان بودند که به جهت جلوگیري از اطاله مطالب، از ارائه شواهد گفتاري مرتبط با 
مستقیم پرهیز نموده و هدف غائی بیانات  طوربهها هاي فرعی مربوط به آنمضمون

 گردد.) مطرح میاختصاربهتوسط ایشان ( شدهمطرح
 اهدفب( کارکنان داشتننگاهمغفول هاي فرعی فرایندها و عملیات سازمان با مضمون

نفعت (براي کسب م ایجاد تمایز بین کارکنانها نسبت به اطلاعات کاري)، عدم اشراف آن
هاي میسمکانعدم وجود اً خاص و کنار گذاشتن افراد غیر مؤثر)، از یکسري افراد صرف

هنی هاي ذعدم استفاده از ظرفیت، هاي عملکردي کارکنانمطمئن براي دریافت گزارش
انحصارگرایی  اي در سازمان) ومعمول شدن چنین رویه واسطهبه( و عملکردي کارکنان

هایی ویهسازي رگر پیادهطلب)، جلوه(و حفظ منافع یکسري افراد فرصتدر تجربه دانش 
 در سازمان است که خروجی آن، طردشدن فرد از محیط کار است.

سیستم  يناکارآمد هاي فرعیسازي مدیریت منابع انسانی نیز با مضمونضعف در پیاده
 هاي عملکردي از سويآن عدم ارائه قابلیت تبعبه(و در جذب و استخدام افراد شایسته 

اي ه(شکوفا نشدن استعدادها و برآورده نشدن انگیزهجود تطابق شغل و شاغل عدم وفرد)، 
گیري عملکرد ، نبود معیارهاي صحیح اندازهکارکنان و طردشدن فرد از گروه کاري)

ازي فرایند س، عدم پیادهیفیت و کمیت مطلوب)باکهاي (نادیده گرفتن فعالیتکارکنان 
محیط سازمان و اشراف فرد به فرهنگ و سیستم  (ضعف در آشناسازي فرد باپذیري جامعه

فزاري اافزاري و نرمسازي نظام جبران خدمات و کمبود منابع سخت، ضعف در پیادهکاري)
آن بروز شکوه و نارضایتی در افراد، اظهار نمودن آن و عدم  تبعبه(و در دسترس کارکنان 

ط ساز بروز شرایی سببهمگ استقبال مدیران از این وضعیت و نادیده گرفتن فرد)،
 باشند.ی در محیط کار میطردشدگ
از  گیريضعف در بهرههاي اصلی ی با مضمونشاخگسهاي مدل یت عوامل زمینهدرنها

(قصور در به مشارکت طلبیدن همه افراد در انجام کارها و ترویج فرهنگ  سرمایه اجتماعی
ل (ارزش قائدوستانه غیر انسانگونه و غالب بودن فرهنگ ماشیناعتمادساز در جامعه) و 

ین سرمایه سازمان و عدم اهتمام در جلوگیري از تضعیف ترمهم عنوانبهنشدن براي انسان 
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ز ساسازمانی که زمینهسازمانی و برونهاي انسانی) شرایط محیطی درونروحیه و ارزش
 دهد.گردد را نشان میطردشدن افراد در سازمان می

 پیشنهادهاي اجراییگیري و بحث، نتیجه
 ثباتبی و پرآشوب جهانی یکم، بیست و قرنهاي سازمان در شدید رقابت و کاري شرایط 

 هاي مرتبط با اینکه طردشدگی در محیط کار یکی از جلوه زدهرقم کارکناني برا را
 یلتحلرس، تموقعیت است. با توجه به اهمیت این بحث و تأثیر آن بر نارضایتی شغلی، اس

در عملکرد کارکنان، شناسایی عواملی که این وضعیت را  اختلال زای و سایر موارد رفتگ
اي برخوردار است. این مطالعه در تحلیلی وسیع و زنند از اهمیت ویژهدر سازمان رقم می

اساس سه  ی برشاخگسهی در قالب مدل طردشدگنگر به شناسایی عوامل مؤثر بر جانبههمه 
مجموعه عوامل رفتار، ساختار و زمینه با روش کیفی از منظر خود کارکنان پرداخته است 

 شود.خود کنکاشی بدیع و پرمحتوا محسوب می نوبهبهکه 
مضمون  29مفهوم،  260هاي صورت گرفته منجر به استخراج تحلیل مضمون مصاحبه

مضمون اصلی در قالب عوامل ساختاري  2مضمون اصلی در قالب عوامل رفتاري،  3فرعی، 
هاي اصلی اي گردید. مضمونمضمون اصلی در قالب عوامل در قالب عوامل زمینه 2و 

ار به خودشان، بلکه به رفت تنهانهدهد طردشدگی افراد در سازمان، عوامل رفتاري نشان می
طردشدگی،  براي رفع عوامل فردي مؤثر بر ها نیز بستگی دارد.همکاران و مدیران آن

هاي مفید عملکردي، افزایش انگیزه، شور و شوق و علاقه تقویت دانش، تخصص و تجربه
نفی هاي مهاي اجتماعی و برونگرایی و دوري از استرس و وضعیتبه کار، تقویت مهارت

احساسی، تقویت فهم رفتارهاي مبتنی بر شعور اجتماعی و چگونگی در امان بودن از 
ران و احاطه و اشراف بر بروز رفتارهاي مثبت در سازمان پیشنهاد ی از سوي همکازدگدل
 گردد.می

، آموزش ردففردبه صورتبههاي کارکنان به توانایی موردتوجهاصلاح رفتار مدیران در   
یا ترویج فرهنگ رفتارهاي مبتنی بر برابري با کارکنان مختلف، برجسته نمودن اهمیت 

ها در حل مسائل و مشکلات سازمانی و کمک گرفتن از آن هاي کارکنانو ایده اظهارنظرها
ت یت کارکنان در سازمان از پیشنهادابااهمی ترویج و تقویت باورهاي مرتبط طورکلبهو 
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شنهاد شد. این پیکاربردي تعدیل سوء رفتارهاي مدیران و کاهش طردشدگی کارکنان می
 همسویی دارد. Zadro et al., (2007)و  Liu et al., (2021) با مطالعات

هاي آموزشی در جهت تقویت هاي این مقاله، برگزاري دورهبر اساس دیگر یافته
اي منفی هارتباطات مثبت و سازنده بین کارکنان، ایجاد اعتماد، پرهیز از حسادت و رقابت

بین همکاران و تقویت رفتارهاي تشریک دانش بین کارکنان از پیشنهادهاي سازنده براي 
کارکنان از سوي همکارانشان است که همسو با یکی از نتایج پژوهش طردشدگی 

Pelliccio & Walker (2022) اثر  ي،معادلات ساختار يسازمدلباشد و از طریق می
 یابیو عملکرد باز ییطردگرا نیب یو اعتماد سازمان یاجتماع هیسرما وندیپ ياواسطه

 .ی قرار داده استخدمات را موردبررس
-هاي اصلی فرایندها و عملیات سازمان و ضعف در پیادهساختاري با مضمونعوامل   

ازي سهاي نادرست در سازمان دارد. پیادهسازي مدیریت منابع انسانی اشاره به وجود رویه
و در جریان قرار دادن  1هایی مبتنی بر مدیریت بر مبناي آشکارسازي اسناد و مداركرویه

وي هاي واصله از سین ترتیب دریافت گزارشبه همسازمانی و افراد از فرایندها و عملیات 
هایی مبتنی بر تسهیم دانش بین کارکنان و جلوگیري از منفعت بردن کارکنان، ترویج رویه

ی ایجاد شرایط برابر بین همه کارکنان، از طورکلبهیکسري افراد ویژه در سازمان و 
 اشد.بمؤثر بر طردشدگی در سازمان می پیشنهادهاي مرتبط با اصلاح فرایندهاي و عملیات

سازي کارکردهاي مدیریت منابع انسانی از مرحله جذب و استخدام اصلاح چگونگی پیاده
تا مدیریت جبران خدمات کارکنان نیز بر کاهش احساس طردشدگی کارکنان مؤثر است 

شد. آموزش مستقیم یافت ن صورتبهارتباط یندرااي که در مطالعات صورت گرفته پیشینه
مدیران منابع انسانی یا دعوت از مشاوران بیرونی براي شناسایی بهترین افراد متناسب با 

گیري عملکرد کارکنان و ها، اعمال معیارهاي صحیح اندازهنیازهاي سازمان و جذب آن
در نظر گرفتن عملکرد مطلوب کارکنان به لحاظ کیفی و کمی، آشناسازي کارکنان 

 یري نظام پرداخت منصفانه وکارگبههاي جاري سازمان در بدو استخدام، و رویه فرهنگبا
مبتنی بر ساعات کاري حضور فرد در  الزاماًمبتنی بر تلاش و عملکرد کارکنان (و نه 

ن از یري و بهره بردکارگبهافزار کاري، افزار و نرمسازمان)، ارائه تجهیزات کافی سخت

                                                           
1 Open Book Management  
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ارزش قائل شدن براي آراء  باهدفسکوت  بافرهنگازمان و مبارزه نظام پیشنهادات در س
ع سازي مدیریت منابضعف در پیادهو نظرات کارکنان از اقدامات مؤثر پیشنهادي کاهش 

 ی در کارکنان است.طردشدگاستنباط انسانی و کاهش 
 اهاي اصلی مرتبط بیکی از مضمون عنوانبهگیري از سرمایه اجتماعی ضعف در بهره

اي، اشاره به عدم وجود اعتماد در جامعه و فرهنگ عدم مشارکت افراد در عوامل زمینه
گذاران مربوطه در ارتباط با تقویت این سرمایه در جامعه یاستسها دارد که اهتمام فعالیت
کی از مسائل ی عنوانبهدوستانه به کارکنان گونه و غیر انسانطلبد. همچنین نگاه ماشینرا می
در نظر نگرفتن اهمیت این  ساز تضعیف ارزش کارکنان وی زمینهسازماندرون محیط

 ها از نقش وارتباط، آشنایی مدیران و مطلع ساختن آنیندراسرمایه مهم سازمانی است. 
کنان ها به کاراهمیت سرمایه انسانی در پیشبرد اهداف سازمان منجر به تغییر نگرش آن

 ه همراهبدر رفتار فردي و گروهی نسبت به کارکنان را خواهد شد و این وضعیت، تغییر 
 عنوانهبهاي دیگر صورت گرفته، طردشدگی است که در بررسی ذکرقابلخواهد داشت. 

 مثالنوانعبهکننده سرمایه اجتماعی در سازمان برشمرده شده است (یکی از عوامل تضعیف
Paşamehmetoğlu et al., 2022)( هاي مطالعه فعلی، سرمایه اجتماعی و عدم اما یافته؛

 احصا نموده است. یطردشدگبر احساس  مؤثر عواملیکی از  عنوانبهتوجه به آن را 

 هاي پژوهشپیشنهادهاي پژوهشی و محدودیت
گردد پیشایندها و پسایندهاي طردشدگی در محیط کار با رویکرد فراتحلیل پیشنهاد می

ورت پذیرد. ها صهاي آنمستقل و مشابه و ترکیب یافتهیج تحقیقات نتاتلفیق  منظوربه
یجادشده است، ممکن است اهاي دولتی این پژوهش در سطح سازمان ازآنجاکههمچنین 

هاي متفاوت مدیریت، ابعاد دیگري در مورد طردشدگی احصا هاي دیگر با رویهدر سازمان
اجرایی  يهاسازمانآتی با  هايگردد موضوع فعلی در پژوهشبنابراین پیشنهاد می؛ گردد

علوم  رویکرد ازآنجاکهیت اینکه درنهاي خصوصی اجرا گردد. هاسازماندولتی دیگر و یا 
ود شگردد، پیشنهاد میهاي جدید مطالعات سازمان و مدیریت محسوب میشناختی از رویه

 یق و تفحص قرار گیرد.موردتحقمتغیر طردشدگی در سطح فردي از منظر شناختی 
توان به کیفی بودن روش مطالعه و عدم تعمیم آن به هاي این پژوهش میحدودیتاز م

شامل  شدهانتخابدرصد نمونه  90بیش از  ازآنجاکه ضمناًاشاره نمود.  هاسازمانسایر 
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الب هاي با جنسیت غباشد، ممکن است نتایج این مطالعه براي سازمانجنسیت آقایان می
 کارکنان خانم صادق نباشد.
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