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 چكیده
این  برای فهم و دریافتی عمیق از    دانشگاه عضوی از اعضای یک    یانسازمطرد  از    استعاری  روایتی  ارائة  پژوهشهدف این  

شناسایی مشارکتبود  پدیدة رفتاری  از  منظور، پس  این  به  نمونه.  بر روش  مبتنی  پژوهش  ابزار مصاحبه  کنندة  از  گیری نوعی، 

داده  گردآوری  استبرای  نظری  اشباع  به  رسیدن  تا  داستان  فاده  ها  بازنویسی  برای  ف شد.  مرحلهرآیناز  سه  رونویسی، د  ای 

بعدی ساختار روایتی )کنش متقابل، استمرار و وضعیت( استفاده های فضای سهبازرونویسی و بازگویی داستان با عنایت به مؤلفه

ز ا   هاهای متناظر با آنستعارها  و   گفتره  6های پژوهش،  ها شناسایی و کدگذاری شدند. بر اساس یافتهمایهشد. در ادامه، درون

داده  به سازمان و  خلال  از ورود  بودند  بازنمایی شدند که عبارت  پژوهش کشف و  استعارة مرغ عشق  یرگنمونههای  پایة  ، بر 

  گری بر پایة استعارة مرغ سحر، افول گری بر پایة استعارة مرغ چمن، تعارض در سازمان و ناسازشدرخشش در سازمان و جلوه 

س نادیده در  و  پایازمان  بر  اسگری  در تعارة  فترت  و  قفسی  مرغ  استعارة  پایة  بر  دورافکندگی  و  سازمان  در  طرد  پربسته،  مرغ  ة 

 دل. گری بر پایة استعارة مرغ بیگری و فرسایش سازمان و همزادی رامش

 
 . پژوهش روایتی،  تبعید، طرد سازمانی،  طرد ها:کلیدواژه 
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 قدمه  م

    ازمان پذیرای شما نیستند و شما را نادیده در ستان  اید که جمعی از همکارانراک کرده آیا تاکنون اد

ای که مقصود از آن  « است؛ پدیده 1ای از پدیدة »طرد سازمانی گیرند؟ چنین تجربة ناخوشایندی نشانهمی

مح در  همکاران  یا  سرپرست  توسط  گرفته شدن  نادیده  از  فرد  است  ادراک  کار   ,Ferris, Brown)یط 

Berry, & Lian, 2008) .   شده است  ای متعارف و شناختهها پدیده سازمانطرد در(Wang & Lio, 2013)  .

-دهند که تقریباً دو سوم اعضای سازمان طرد را تجربه کرده در این ارتباط، نتایج برخی مطالعات نشان می

به پاافتاده نگاه اول، پیشا معمولاً در ه. این تجربه (O’Reilly, Robinson, Berdahl, & Banki, 2014)اند 

می مینظر  پیش  پرسش  این  و  میرسند  چقدر  ناهار  یک  به  نشدن  دعوت  مثلاً  که  باشد؟  آید  مهم  تواند 

(Robinson, O’Reilly, & Wang, 2013)ی اساسی انسان مانند  برخی نیازها در طرد  :. در پاسخ باید گفت

صر به فردی  دردناک منحطرد تجربة    ( و از این روSpoor & Williams, 2007)شوند  می  نیاز تعلق تهدید

می دارد.  محسوب  دنبال  به  اجتماعی  درد  خود  با  که  درد  شود  به  حتی  طرد  از  ناشی  اجتماعی  دردهای 

شده  تشبیه  نیز  مطالعات (Eisenberger, 2012; Riva, Wirth, & Williams, 2011)اند  فیزیکی   .

هایی از مغز فعال  متطرد همان قسدهند که در مین در هنگام طردشدگی نشارداری از ساختار مغز تصویرب

میمی فعال  درد  تجربة  وقت  به  که  میشوند  پاسخ  درد  و  طرد  به  مشابهی  طور  به  مغز  یعنی  دهد  شوند؛ 

(Eisenberger, Lieberman, & Williams, 2003; MacDonald & Leary, 2005)  .د طوری  این  رد 

اثر منفی بیشتری نسب ر برخی شرایط میاست که حتی د گر سازمانی، از  ت به دیگر رفتارهای ویرانتواند 

باشد   داشته  دنبال  به  تجاوز  و  خشونت   ,O’Reilly & Robinson, 2009; Williams & Zadro)قبیل 

اده ی، گاه بر آن ترجیح دکنندگان آن، اشکال دیگر مجازات، حتی تنبیه بدنو به زعم برخی تجربه  (2001

روست(Williams, 2001)شوند  می این  از  طرد    ؛  برخی  استعاره که  میرا  مرگ  از   & Case)دانند  ای 

Williams, 2004).  

دارد   آنها  با  دیگران  رفتار  و  افراد  رفتار  طرز  در  توجهی  قابل  اثرات  اجتماعی  مهم  پدیدة  این 

(Williams, 1997, 2001, 2007)طور خاص به  پژوه.  از  برخی  نتایج  نشان ش،  سازمانی  طرد  دربارة  ها 

تخریب    توان به می  هاآن سازمان دارد که از جملة  باری روی کارکنان و  ین پدیده تأثیر زیاندهند که امی

نگرش شغلی(،  تنش  و  روحی  خستگی  اضطراب،  )افسردگی،  انسان  روانی  نامطلوب سلامت  شغلی  های 
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ع  تعهد  وکاهش  شغلی  انحر)نارضایتی  رفتارهای  باطفی(،  تمایل  سازمانی،  کاهش  افی  خدمت،  ترک  ه 

و رفتهمکا اشاره کرد  ری، عملکرد شغلی   ;Dutton, 2008)ار شهروندی سازمانی عضو مطرود سازمان 

Ferris et al., 2008; Heaphy & Dutton, 2008; O’Reilly, 2004; O’Reilly & Robinson, 2009) . 

 & Fox)طرد سازمانی نشده است  وجه باید و شایدی به  ی طرد، به طور ویژه تبا وجود اهمیت پدیدة رفتار

Stallworth, 2005)  اند و تنها چندی است مطالعاتی برای بررسی آن آغاز شده(Ferris et al., 2008)  این .

گونه مورد  در  گونه کاستی  طرد  کلی  طور  به  آنکه،  توضیح  دارد.  مصداق  بیشتر  سازمانی  طرد  های  های 

ش مخ مصداق  که  دارد  طتلفی  آن  عیار  تمام  و  فیدید  طرد  است.  فیزیکی  شواهدرد  با  معمولاً  از زیکی  ی 

رفتارهای نمایشی، مانند سکوت دیگران در قبال فرد مطرود یا پرهیز آنها از برقراری تماس چشمی با وی  

 ,Williams)شوند  می  ها »تبعید« یا به لحاظ فیزیکی حذفهمراه نیست؛ بلکه بر اساس آن، افراد یا گروه 

-های سخت و شدید طرد سازمانی میان یکی از گونه. واکاوی چیستی و چگونگی تبعید به عنو(1997

توان به طور مصداقی و البته عمیق به وصف این  تواند موضوع مطالعات گوناگونی قرار گیرد. از جمله، می

قالب در  یبه صورت  و    1روایی  یپدیده  در  تبعیدی  فردی  پداستان  که  پرداخت  ژوهش حاضر ک سازمان 

 ست. متکفل آن ا
 

 مبانی نظری پژوهش 
 طرد سازمانی شناسی ریخت 

 ,Williams & Sommer)عنوان نادیده گرفته شدن و مستثنی شدن تعریف شده استتت طرد معمولاً به 

1997; Williams, 2001) کاری ؛ اما این مستثنی شدن عمدتاً غیرکلامی و بدون هر گونه توجتته منفتتی آشتت

کتته بتترای  )Williams, 2001, 2007(شود ی« گرفته م2رفتار خاموشطرد گاه مترادف با »  است. از این رو،

هتتای رفتتتاری ها طرد ضتتمن پدیتتده برای مدت  .رودتنبیه، تلافی کردن یا تخریب عامدانة مطرود به کار می

ای مستتتقل شتتد و ستتازه تعریف متتی  گرییا پرخاش  5نزاکتی، بی4، سایش اجتماعی3فردیبین  مانند انحراف

سازه متأثر از پیامدهای مخرب و بدخیمی کتته دارد، از  که خود اینشد؛ حال آنبرای آن در نظر گرفته نمی
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هتتای مختلفتتی عیتتل عنتتوان طتترد . معمتتولاً ستتازه (Robinson et al., 2013)ای برخوردار است اهمیت ویژه 

و یا چند نفر به زبانی ی که در آن دست از موقعیتا  عبارت  که  1شناختیشوند؛ از جمله طرد زبانتعریف می

 ,Dotan-Eliaz, Sommer, & Rubin)که افراد پیرامون آنها نتواننتتد معنتتایش را بفهمنتتد  ندکنصحبت می

ای را ایجاد یا که بر اساس آن فردی در پی آن است تا با دیگری پیوند و رابطه  2؛ یا وازنی اجتماعی2009(

 ,Blackhart, Nelson, Knowles, & Baumeister)کند میستنکاف زند و ااو سر باز میحفظ کند، ولی 

دهد کتته فتترد آشتتکارا دیگتتری را پتتس . به تعبیر دیگر، بر خلاف طرد، وازنی معمولاً زمانی رخ می(2009

ج است که مقصتتود از آن اختترا 3. سازة دیگر، پرهیز سازمانی) ,1995Leary, Terdal, & Downs(زند می

. بتتا وجتتود (Anderson, 2009)کتته روزگتتاری عضتتوی از آن بتتود  عضای گتتروه استتتمند فردی از انظام

کننتتد کتته در آنهتتا های خاص، تمام آنها به نوعی بتتر تجتتاربی دلالتتت متتیهای ظریف بین این سازه تفاوت

 . (Robinson et al., 2013)شود کم یک نفر از یک پیوند اجتماعی با دیگری کنار گذاشته میدست

برخی   وسیعصاحب البته،  را  طرد  مفهومی  دامنة  گرفتهنظران  محرومیت   مثلاً اند؛  تر  سازة  برخی 

برده   4اجتماعی  کار  به  عبارترا  تعریف  طبق  که  یا ا  اند  تنهایی  وضعیت  در  فرد  گرفتن  قرار  از  ست 

ستثنی شدن یا کنار . در محرومیت اجتماعی نیز م(Blackhart et al., 2009)محرومیت از تماس اجتماعی  

هدف این است که فرد از یک   ابراز انزجار وجود دارد.  در آن   -نه لزوماً-ما گاه  اده شدن وجود دارد، انه

شود   گرفته  نادیده  ضرورتاً  اینکه  نه  شود،  حذف  معین  ارتباطی   Williams, Forgas, & Von)شبکه 

Hippel, 2005)بر گاه  را  اجتماعی  محرومیت  معنای  همین  برخی  گرفته.  کار  به  طرد  به  ای  را  آن  و  اند 

تصورت قبیل  این  از  مختلفی  کرده های  عبارتعریف  طرد  که  یا ا  اند  وازدگی  کلی  فرآیند  از  ست 

اجتماعی   توسط  (Gruter & Masters, 1986)محرومیت  یا گروه  فرد  یا محرومیت یک  نادیده گرفتن   ،

گروه  یا  افراد  نادیده   (Williams, 2001)ها  دیگر  ازانگو  عمدی  پرهیز  یا  دیگران    اری  توسط  فرد  یک 

(Sommer, Williams, Ciarocco, & Baumeister, 2001)  محرومیت، وازنی یا نادیده گرفتن یک فرد ،

ها که مانع از بروز توانایی آن فرد یا گروه برای ایجاد یا حفظ روابط  یا گروه توسط دیگر افراد یا گروه 

بین موفقیت مثبت  کاریفردی،  جا  های  در  مطلوب  وجهة  مییا  شغلی   ,Hitlan, Kelly)شود  یگاه 
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Schepman, Schneider, & Zárate, 2006)    و ادراک فرد از نادیده گرفته شدن یا حذف شدن(Ferris 

et al., 2008) . 

بر اساس مفاد جدول  های مرتبط با آن را آورده است.  تعاریف مفهومی مربوط به طرد و سازه   1جدول  

نست که در آن فرد یا توان طرد سازمانی را وضعیتی دا مختلف آن، میی  هان برآیندی از سازه و به عنوا  1

از   تعلقگروهی  برای  اقداماتی  میانجام  منع  سازمان  اعضای  دیگر  به  آن خاطر  انجام  آنکه  حال  شوند، 

نیز لحاظ    های یادشده که در این تعریفاقدامات به لحاظ اجتماعی مناسب است. وجه اشتراک همة سازه 

ن است،  تعلقشده  برای  باکنش  است.  دیگران  به  اجتماعی  سخاطر  طرد  اولاً  تعریف،  این  اساس  ازمانی ر 

بنیاد نیست؛ یعنی اگر چه طرد ممکن است مخرب باشد، چه بسا بدون هرگونه نیت بدخواهانه یا حتی نیت

ی است؛  بستربنیاد  تعریف  این  اینکه  شود. دوم  انجام  نوع قصدی  هر  اجتماعیبدون  هنجارهای  بستر،   عنی 

تأثیر طرد ساتعیین معنا و لاجرم  اینکه طرد  کنندة  سازمانی محصول فروگذاری  زمانی هستند. دست آخر 

نه لزوماً تعمد آنها برای توجه منفی به وی. وجود همین ویژگی به فرد است  های  دیگران در توجه مثبت 

سازه  از  را  سازمانی  طرد  که  است  ویرانتعریف  قلدهای  همچون  مشابهی  بین 1ری گر  انحراف  تجاوز،   ،

در تعریفی دیگر، طرد    .(Robinson et al., 2013)  سازدمی   متمایز  ش اجتماعیگری و سایفردی، پرخاش

عبارت بیا  سازمانی  انزوا،  از  سازمان ست  اعضای  دیگر  از  شدةکارکنان  ادراک  سرد  رفتار  یا  توجهی 

(Ferris et al., 2008)  بر این  .  از  تعاریفی  سازمانی  پایة  طرد  که  میقبیل  ادراک  نوعی  طرد  را  دانند، 

تجربة عهسازم به طرد  انی یک  را  پذیرش  رفتارهای عدم  اعضای سازمان  از  بعضی  بسا  لذا چه  است؛  نی 

توان به  تفسیر کنند، در حالی که نزد برخی دیگر، همان رفتارها طرد تلقی نشوند؛ از جملة این رفتارها می

فردسک به  دادن  تحویل  پرهیز  وت  سرد،  برخورد  گفت،  او  از  با  چشمی  تماس  یا  و  کردن  وگو  پنهان  و 

 . (Williams, 2001)ه کرد اطلاعات اشار

تقسیم    3و غیرهدفمند   2توان طرد سازمانی را از حیث انگیزه به دو دستة هدفمند بندی میدر یک تقسیم

گر نسبت به ناکنش خود  دهد که یک کنش. طرد هدفمند هنگامی رخ می(Robinson et al., 2013)کرد  

کند. کارویژة این طرد یکی از دو چیز است و عمداً چنین می  ه دیگری آگاه خاطر اجتماعی ب در قبال تعلق

طرد رفتار این  ترین شکل  شده گر طرد )طردکننده(. شناختهاست: صدمه زدن به مطرود یا کمک به کنش
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می  .(Williams, 1997)  استخاموش   رخ  زمانی  غیرهدفمند  طرد  مقابل،  از در  طردکنندگان  که  دهد 

به لحاظ اجتماعد در رفتارهادرگیر شدن خو به حذف دیگری کمک م یی که  اطلاع هستند  کند، بییی 

(Sommer et al., 2001) .اغلب، مقصود از طرد سازمانی در مطالعات، نوع هدفمند آن است . 
 

 های مرتبط با آن  : تعاریفی مفهومی برای طرد و سازه(1)جدول 
 مأخذ تعریف مفهومی  سازه

 پرهیز سازمانی 
تعارف دالّ ها و مناسک ممناسبت  مند عمدی فردی که روزگاری درنظاممیت  محرو

 Anderson, 2009 ر عضویت سازمانی مشارکت و حضور داشت.ب

محرومیت 
 اجتماعی 

 قرار گرفتن فرد در وضعیت تنهایی یا محرومیت از تماس اجتماعی

Blackhart et al., 
2009 

 وازنی 

پیوند و  یگریانی که فردی در پی آن است تا با داستنکاف از ارتباط اجتماعی ... زم
کتم تلویحتاً استتنکاف زند و دستد یا حفظ کند، ولی او سر باز میایجا  ای رارابطه

 کند. می

 طرد 
 شناختیزبان 

کنند که افتراد پیرامتون آنهتا موقعیتی که در آن دو یا چند نفر با به زبانی صحبت می
 نتوانند معنایش را بفهمند.

Dotan-eliaz et 
al., 2009 

 طرد 

 ,.Ferris et al توسط دیگران ته شدن یا مستثنی شدناک فرد از نادیده گرفمیزان ادر
2008 

 & Gruter فرآیند کلی وازدگی یا محرومیت اجتماعی
Masters, 1986 

ها که محرومیت، وازنی یا نادیده گرفتن یک فرد یا گروه توسط دیگر افراد یا گروه
فتردی، ت بتینجاد یتا حفتظ روابتط مثبتآن فرد یا گروه برای ای  بروز توانایی  مانع از

 شود.های کاری یا وجهة مطلوب در جایگاه شغلی میموفقیت

Hitlan et al., 
2006 

 ,.Sommer et al انگاری یا پرهیز عمدی از یک فرد توسط دیگراننادیده
2001 

هتایی یتا محرومیتت فترد یتا گتروه  هر کنش یا مجموعه کنشی برای نادیده انگاشتن
 Williams, 2001 هایی دیگرد یا گروهتوسط فر

 
 طرد سازمانی شناسی پویایی

با مجازات همراه است. مفروض است که طرد در درجة اول عزت نفس فرد را تهدید می کند، زیرا 

. علاوه بر این، د دارداش وجوت یا چیزی نادرست درباره اشتباه انجام داده اس کند که کاری  تصور می فرد  

می تصور  به  مطرود چنین  او  که  یا دستکند  بحث  یا  مشاجره  با  دلیل  فرد  منفی،  توجهات  از  برخی  کم 

در صورتی  نیست؛  است  ارزشی  گرفته شده  نادیده  فقط  او  وقتی (Williams, 2001)که  با خود   .  مطرود 

ط  دربارة  چرایی  و  چون  و  میچند  کاست رد  نفسش  عزت  از  میاندیشد،   ,Williams & Zardo)شود  ه 
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منفی2005( احساسات  شدن  برانگیخته  موجب  طرد  همچنین،   .1  )Nida, 2014 &Williams (    قبیل از 

،  )ary,Buckley, Winkel, & Le 2004(  3، دلتنگی),Zadro, Williams, & Richardson 2004(  2خشم

عم آزردگیاحساس  خجالت   )Leary et al., 1998(  4خاطر   ومی  )ow, Tiedens, & Govan, Ch  5و 

میمی  (2008 مطرود  فرد  در  )کورتیزول(  استرس  هورمون  افزایش  موجب  طرد  وانگهی،  شود شود. 

(Gunnar, Sebanc, Tout, Donzella, & Van Dulmen, 2003)می انتظار  در .  حتی  طرد،  که   رود 

تمایل داوطلبان انجام آن،صورت  برای  تنیدگی   ة فرد  به  )Wheeler, 2014;  &rber Geبینجامد    6باز هم 

Williams, Cheung, & Choi, 2000) از این رو، بسیاری از مطالعات به تأثیر طردشدگی در محیط کار .

داشته اععان  تنیدگی  و  شغلی  استرس  افزایش   ;Wu, Liu & Xu, 2010; Ferris et al., 2008)اند  در 

Williams, 2007)اجتم حمایت  مانند  شغلی  منابع  کاهندة  طرد  و  .  سرپرستان  یا  همکاران  جانب  از  اعی 

زنند. بر میان افراد نیز هست. کاهش منابع شغلی و اعتماد نیز به نوبة خود طرد سازمانی را دامن می  اعتماد

 & ,Salanova, Agut)کاهند  طر کاری را میاین اساس، از یک سو کاهش منابع شغلی، انگیزه و تعلق خا

)2005Peiró,  نظری اساس  بر  زیرا  منابع ،  از  هنگامی7ة حفاظت  نیازهای  ،  تأمین  برای  کافی  منابع  افراد  که 

بیشتر احتمال می  ,Leung, Wu, Chen, & Young)رود که خود را از قید کار رها کنند  کاری ندارند، 

  خواهد در آنها کمتر    8باشد، تعلق خاطر کارید میان کارکنان کمتر  از سوی دیگر، هر چه اعتما  .2011(

توضیح  (Chughtai & Buckley, 2008)بود   این  با  کار  تعلقکه  ؛  حاخاطر  عی  مثبت، لت  هنی 

برای کار و مجذوب    10، فدایی شدن 9و مرتبط با کار است که دارای سه شاخص سرزندگی  بخش تیرضا

 .  )2002Romá, & Bakker, -Schaufeli, Salanova, González( به کار است 11شدن 

شخصیت فرد مطرود    هاآنتواند معلول متغیرهای مختلفی باشد که از جملة  طرد سازمانی هدفمند می

. برآمده از نظریة (Carver, 2005)است؛ چه اینکه به طور کلی شخصیت عاملی مؤثر در رفتار فردی است  
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ض کژرفتاری، خود  شده در معرشود که فرد واقع، چنین ادعا می2شناسی در دانش جرم  1زنی قربانیدامن

است   آورده  فراهم  کار  این  تحریک  برای  را  راستا، (Curtis, 1974; Elias, 1986)زمینه  همین  در   .

گر، متخاصم، ناسازگار و مانند آنها( با احتمال کننده )مثلاً پرخاشاند که افراد عصبانیمطالعات نشان داده 

زنی قربانی قابل تسری به  نظریة دامن.  (Olweus, 1978)شوند  بیشتری در معرض قلدری دیگران واقع می

به عنوان مثال، مطالعات گویای رابطة منفی  )Wu et al., 2011(نیز هست    3های سازمانیکنندگیقربانی  .

های سازمانی و رابطة مثبت  کنندگی( و قربانی5پذیری های منفی سلطهشاخص)یکی از    4میان خودمختاری

منفی  عاطفی  پرخا  6حالت  شاخص  7گریشو  از  عصبانی)یکی  قربانیهای  با  های کنندگیکنندگی( 

هستند  طرد  .  (Aquino, 2000; Aquino, Grover, Bradfield, & Allen, 1999)  سازمانی  قربانی  گاه 

اعضای   برخی  خاموش  رفتار  آن  نتیجة  در  و  حسادت  رقیب شرنگهدف  و  سازمان   ها آن انگاری  آلود 

    .(Alizadeh, 2017) گیردقرار مینسبت به او

میان   میاتنوع  نیز  سازمان  باشد  عضای  طرد  آبستن  زیرا  (O’Reilly & Robinson, 2009)تواند  ؛ 

هایی اجتماعی ایجاد کنند.در ها به طور طبیعی تمایل دارند با کسانی که به ایشان شباهت دارند، گروه انسان

 ,Jackson, Barth, Powell)شوند ته میگذاش کنار  این میان، افراد متفاوت و ناهمخوان با بقیه از میان جمع

& Lochman, 2006; Kistner, Metzler, Gatlin, & Risi, 1993).   یکی دیگر از متغیرهای اثرگذار در

به فرد مطرود است. هر چه اعتماد بینطرد سازمانی هدفمند، بی فردی میان آنها  اعتمادی اعضای سازمان 

کنند  یکدیگر بیشتر خواهد بود؛ شناخت بهتری از هم حاصل می  ان با ی ایشبیشتر باشد، صمیمت و روراست

به  (Zhang & Dai, 2015)نمایند  و اقدامات یکدیگر را اغلب مثبت ارزیابی می افراد تمایلی  . در مقابل، 

  ؛ از این رو (Robinson, 1996)حفظ و تداوم رابطه با آن دسته از کسانی که مورد اعتماد نیستند، ندارند  

چ از  هر  بینه  میاعتماد  افزوده  نیز  سازمانی  طرد  تجربة  احتمال  بر  شود،  کاسته   ,Hales)شود  فردی 

Kassner, Williams, & Graziano, 2016)مداخله رفتار  البته،  رابطه.  رهبر  میای  جو ای  چنین  تواند 

ام مداخلات و انجکاری  این رفتار قابلیت رهبر برای ایجاد جوی منسجم در گروه  اعتمادی را تقویت کند.  
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-اثربخش شخص ثالث از رهگذر نمایش آگاهی موقعیتی )آگاهی کلی از محیط اجتماعی گروه(، بیش 

آمده میان اعضای گروه( و نیت مثبت )تمایل کلی برای  فعالی )حضور فعال برای حل و فصل مسائل پیش

می محسوب  یکپارچه(  و  منسجم  سازمانی  مؤلفهایجاد  سه،  این  رفع    برای  مهمی  هایشود.  و  کاهش 

نتیجه کاهش طرد سازمانی هستند  های درونناسازگاری در فضای حمایتی   . (Fiset, 2014)گروهی و در 

کارکرد این حمایت در برقراری یک شود.ایجاد شده توسط مدیریت سازمان نیز از میزان طرد کاسته می

نوع عمل متقابل است، زیرا وقتیرابطة مبادله  از  بادوام  بر آن  گری حمایت میاز دیکسی    ای  کند، او را 

دارد تا به طور متقابل اقدامی با همان میزان ارزش یا بیشتر برای طرف مقابل انجام دهد. وقتی کارکنان  می

 Ahmed, Wan)انگارند نه جدای از آن  ادراک حمایت سازمانی داشته باشند، خود را متصل به سازمان می

Ismail, Mohamad Amin, & Musarrat Nawaz, 2013) . 
بوده  آن  بر  پژوهش  این  در  یک  ما  از  عضوی  سازمانی  طرد  روایت  ضمن  تا  قالب    دانشگاه ایم  در 

 تری از این پدیدة سازمان به دست آوریم.حاکم بر آن روایت، فهم عمیق های شناسایی و شرح رهگفت

 

 انجام پژوهش روش 

اص یک داستان تجربة شخصی  به طور خوایتی و  یک پژوهش راین مطالعه از حیث راهبرد پژوهش،  

است. با استفاده از این راهبرد    پدیدة طرد سازمانی در مقطعی مشخص  دربارة   1های شخصیشامل روایت 

پژوهش داستانپژوهشی  نقل  و  گردآوری  با  روایتگر  نگارش  و  افراد  زندگی  از  تجارب هایی  از  هایی 

می آنها  زندگی  وصف  به  یک کننده  مشارکت  .(Connelly & Clandinin, 1990)پردازد  ایشان، 

که نظر به حساسیت پدیدة مورد   سال سابقة کار در یک دانشگاه بود  12سالة متأهل با    44کارشناس مرد  

برای   فرد  این  انتخاب  دلیل  است.  شده  مکتوم  دو  هر  نام  پژوهشی  اخلاق  رعایت  ضرورت  و  مطالعه 

 ن برای نقل روایت طرد خود در سازمان بود. عال ایشاتمایل ف  مشارکت در پژوهش از میان دیگر مطرودان،

ها در سه مرحلة اصلی جداگانه انجام شد که  ها از مصاحبه استفاده شد؛ این مصاحبهبرای گردآوری داده 

کننده بود. در ساعت به درازا انجامید. تعیین زمان و مکان مصاحبه به پیشنهاد مشارکت  3تا    2هر یک بین  

پد  از تشریحابتدا پس   برای مشارکتدقیق  برای همکاری در یدة مورد مطالعه  موافقت وی  و اخذ  کننده 

-کردیم؛ اما در گذر زمان متوجه شدیم که علیرا ضبط   فرآیند پژوهش، با کسب اجازه از ایشان مصاحبه

عه، ورد مطالکننده، نظر به ماهیت تاریک پدیدة مگر و مشارکترغم فضای اعتماد ایجاد شده میان پژوهش

________________________________________________________________ 
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نوعی محافظهکتمشار ادامة مسیر، مصاحبهکننده دچار  این رو در  از  است.  ها صرفاً مکتوب کاری شده 

کننده کمک کرد. پروتوکل مصاحبه دارای دو پرسش اصلی با  خاطر مشارکتشدند و این به آسودگیمی

چه بود؟«. در انی شما  طرد سازمیک معنا بود: »در این سازمان طرد را چگونه تجربه کردید؟« و »داستان  

ها برای غور بیشتر در شد. این پرسشنیز به اقتضاء استفاده می  1گرهای کاوشها از پرسشلابلای مصاحبه 

هایی شوند؛ چه اینکه آنها پرسشگر طرح میتر از سوی پژوهشتر و دقیقهای عمیقپدیده و دریافت داده 

نیل و  مباحث  به  دادن  برای جهت  مقول  تکمیلی  مرهبه  بررسی محسوب میهای  مورد  پدیدة  با  شوند  تبط 

(Kvale, 1996) .  های  ای خاص بود، از  این دست پرسشسازی در زمینه در واقع، زمانی که نیاز به روشن

تری را  شونده توضیحات بیشتر و دقیقشد تا مصاحبه تر شدن موضوع استفاده میگیری به منظور شفاف پی

ظورتان این است  آیا من"یا    "توانید در این رابطه مثالی بزنید؟می"هایی از این قبیل که  مطرح کند. پرسش

الامکان توالی منطقی سیر داستان حفظ شود. هنگام  شدند که حتیها به نحوی مطرح میپرسش  .  "که ...؟

پیام  به  غیرمصاحبه،  مشارکتهای  پژوهش کلامی  توسط  و  توجه  نیز  میکننده  ثبت  در گر  همچنین،  شد. 

چه در مصاحبه گذشته است و احیاناً آن شد تا اگر در مورد  کننده درخواست میپایان مصاحبه از مشارکت

اشتراک به  منظور  به  گاه  کند.  مطرح  دارد،  خاصی  یافتهنظر  ابهام، گذاری  رفع  تکمیل،  مقدماتی،  های 

ادامه    2ها تا اشباع نظری شد. گردآوری داده کننده مراجعت میها به مشارکتاصلاح و جرح و تعدیل داده 

مرحله نظری  اشباع  دیافت؛  که  است  داده ای  آن  مطالعه حاصل ر  مورد  پدیدة  با  ارتباط  های جدیدی در 

 .  (Glaser, 1978)شوند یابند و روابط بین آنها برقرار و تأیید میها گسترة مناسبی میشوند؛ مقوله نمی

بخشی منطقی  کننده به نقل تجارب خود در قالب داستان پرداخت، به منظور نظمپس از آنکه مشارکت

از بهتر میان روابط علت و معلولی و دادن توالی زمانی به داستان، داستان را بازنویسی کردیم. برای این کار 

مرحله سه  رونویسیفرآیند  بازرونویسی3ای  داستان   4،  بازگویی  کردیم    5و  ) & Ollerenshawاستفاده 

Creswell, 2000) .   مؤلفه از  ارتباط  این  در  فضای سههمچنین،  متقابل، های  )کنش  روایتی  بعدی ساختار 

اس احساسات، امیدها،  استمرار و وضعیت( نیز بهره بردیم.کنش متقابل ناظر به تعاملات شخصی فرد بر اس

پیشواکنش اهداف،  مقاصد،  افراد،  دیگر  اجتماعی  تعاملات  و  سو  یک  از  او  موضع  و  و  فرضها  ها 
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های آنها از سوی دیگر است. استمرار، در نظر گرفتن گذشته و خاطرات آن، حال و رویدادهای  دیدگاه 

بستر، زمان و مکانی است که    آن و آینده و کنکاش تجارب محتمل آن است. وضعیت، اطلاعاتی دربارة 

می  رقم  آن  در  درون.  (Clandinin & Connelly, 2000)خورد  داستان  ادامه،  و  مایهدر  شناسایی  ها 

تجربه  عمق  آنها  رهگذر  از  تا  شدند  پیچیدگیکدگذاری  و  لایهها  شود  های  کشف  داستان  زیرین  های 

(Creswell, 2012). استفاده شد. ه کنندها، از همیاری مشارکته شایان عکر است که در فرآیند تحلیل داد 

فهم رهگفت تقویت  برای  برونهمچنین،  توضیح که آوری های  این  با  استفاده شد.  استعاری  زبان  از  شده 

فرآیند تفکر و تفهم  تقویت  ها و اشیا، نقش شایانی در  های پدیده با برقراری پیوند میان مشابهت   1ها استعاره 

   .   (Inns, 2002; Morgan, 2006)کنند انسان ایفا می

به حقوق، خواسته  احترام  و  توجه  منظور  به  پژوهش،  این  ارزشدر  مشارکت ها،  انتظارات  و  کنندة ها 

داده  گردآوری  مرحلة  شروع  از  پیش  انتقام،  از  ترس  تهدید  دفع  با هدف  نیز  و  مورد  پژوهش  پدیدة  ها، 

گر به صورت شفاهی تعهدات اخلاقی پژوهش  های پژوهش و نیزمطالعه، اهداف و نحوة گردآوری داده 

ها توسط  گر متعهد شد تمام آنچه در خلال مصاحبه کننده تشریح شد؛ به این وسیله پژوهشبرای مشارکت

بیان میمشارکت امانت کننده  و ضوابط  اصول  رعایت  با  و  نام  عکر  بدون  و ضبط شود. شود،  ثبت  داری 

از   تحریف،  بالقوة  عارضة  از  پرهیز  مشارکتبرای  طرد  چرایی  دربارة  سازمان  در  مطلعان  کننده برخی 

تلویحی پرسیده و از صدق گزاره پرسش به طور  اطمینان حاصل شد. همچنین،  های مشارکتهایی  کننده 

کننده در گزارش پژوهش پژواک داشته باشد، تلاش کردیم تا متن گزارش از برای اینکه صدای مشارکت

 . (Creswell, 2012)  ه مشحون باشدکنندهایی از مشارکتقولنقل
 

 هاتحلیل داده

های برآمده از مفاهیم کاوش شده  مایهرهگفت بر پایة درون  6ما را به کشف    ش، پژوه  هایداده تحلیل  

     گری، درخشش در سازمان و ها عبارت بودند از ورود به سازمان و نمونه(. این رهگفت 2نائل نمود )جدول 

ساجلوه  در  تعارض  ناسازشگری،  و  نادیده زمان  و  سازمان  در  افول  و  گری،  سازمان  در  طرد  گری، 

رامش همزادی  و  سازمان  در  فترت  و  فرسایشدورافکندگی  و  استعاره گری  یک  هر  برای  که  ای گری 

 منضم بیان شده است. 

________________________________________________________________ 

1- Metaphors 
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 های پژوهش های رهگفتمایه: کدگذاری مفاهیم و درون (2)جدول 

 مفاهیم  ها مایهدرون

 گری ه سازمان و نمونه ب رهگفت ورود

 استخدام، قرارداد کاری، آغاز به کار  ورود به سازمان 

 بینی، ادراک مثبت به جو سازمان خوش ادراک مثبت به سازمان 

 مندی، شور و اشتیاق سرشار کاری انگیزه  خاطر کاری تعلق

 های تخصصی در کارنابسامانی کاری، ضعف  های کاری خلل

 ها عدالتی در قبال غیربومیی، بیایگربومی ستیزی غیربومی

 خودانگیختگی، نوآوری، اصلاحات بلندمدت، فعالیت فرانقشی، پشتکار گری نمونه

 گریرهگفت درخشش در سازمان و جلوه

 دیده شدن، کار نمایان، کارمند نمونه، قدرشناسی درخشش در سازمان 

 گریرهگفت تعارض در سازمان و ناسازش

 حسادت  حسادت 

 ادراک رقابت، تفکر مجموع صفر   انگاری یبرق 

 بگو مگو با همکاران، تضاد کاری افقی، تنش کاری افقی  تعارض افقی 

 زنی، کارشکنی زنی، اتهامزیرآب فنون سیاسی 

 تعارض عمودی 
بین اعتماد  رسمیزوال  کارمند،  و  مدیر  مقاومت  فردی  کارمند،  گریزی 

 نش کاری عمودی ت اعتراضی مصلحانه کارمند در برابر تغییر،

 گریرهگفت افول در سازمان و نادیده

 ها، کنش سلبی معارضان اندازی با شایستگیگرفته شدن، فاصلهنادیده  محرومیت اجتماعی 

 وری، واکنش انفعالی کاهش بهره  افول

 رهگفت طرد در سازمان و دورافكندگی

 انتقال، طرد فیزیکی   تبعید 

 الشی رچشغل یکنواخت و غی سکون تحمیلی 

 گری گری و فرسایشرهگفت فترت در سازمان و همزادی رامش

 روزمرگی، یکنواختی، کار روتین  فترت شغلی 

 گریرامش
تحصیل،   ادامه  فرصت  فراغت،  اوقات  وجود  خانواده،  و  کار  تعارض  عدم 

 آرامش وجدان

 گریفرسایش
تعلق کاهش  شغلی،  نارضایتی  خاطر،  آزردگی  تنیدگی،  خاطر  دلتنگی، 

 ریکا
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نمونه  و  به سازمان  )الف( رهگفت ورود  از آنجا شروع میاستعارة  گری  داستان  که    شود مرغ عشق(: 

اداری    کنندة مشارکت مراحل  طی  البته  و  دوستانش  از  یکی  توسط  او  به  سازمان  معرفی  از  پس  پژوهش 

ادراکی مثبت    و  بینیآید. او با خوشرسمی، به صورت قراردادی به همکاری سازمان مورد مطالعه در می

شود و کار خود  خاطر کاری بالا وارد سازمان مینسبت به جو سازمان و نیز سرشار از انگیزه و شور و تعلق

های خود برای انجام  ها و خلاقیت کوشد از ظرفیت تخصصی، دانش، تجربه، مهارتکند و میرا آغاز می

آغازین   همان  در  ایام  گذشت  لیکن  کند؛  استفاده  امور  میروبهتر  معلمی  او  برای  برخی زها  که  شود 

انگارد که واقعیت حاکم در محیط کار با کند و میگرفته در عهن او را آبستن ابطال میهای شکلفرضیه

های موجود در پرورانده است، تفاوت دارد. او خیلی زود متوجه برخی نابسامانیآنچه او از آن در عهن می

یکی از دوستانم به سازمان معرفی شدم و وقتی که وارد سازمان    یقمن از طر"شود:  حوزة کاری خود می

با یک جو به  نیفتاد و من آن  روز مواجه شوم؛ ولی در خیلی از زمینه شدم دوست داشتم که  اتفاق  ها این 

 ."شدصورت خیلی سنتی اجرا مینوآوری مورد انتظار را ندیدم و سازمان داشت به 

تا   نشد  بی  ویالبته، این موضوع موجب  بشوید و  از کار  توان و  دست  با  بلکه  پیشه کند،  انگیزگی را 

ای اصلاحات با نگاهی نوآورانه، شود و به طور خودانگیخته برای انجام پاره تمایل بیشتری دست به کار می

من همان اول تصمیم گرفتم که "شود:  ای موارد، فرانقشی وارد عمل میدوراندیشانه و بلندمدت و در پاره 

آمد و یک سری  ات زیادی را داخل سازمان ایجاد کنم ... یک سری فرمان بود که از طرف مدیر مییرتغی

های  دادم، چون سازمان درحال توسعه بود ... یکی از برنامه های اضافی هم بود که خود من انجام میکار

 ."یمهای کل کشور، هماهنگ به سمت جلو حرکت کنمن این بود که همزمان با دیگر سیستم

شود، از جایگاه و مقبولیت  شود که چون عضوی غیربومی در سازمان محسوب میکم متوجه میاو کم

تام و تمامی نزد اعضای بومی سازمان برخوردار نیست و حتی اگر همسرش نیز بومی آن منطقه باشد، باز 

می محسوب  غریبه  یک  دهم  سازمان،  در  روزهای حضور  آغازین  همان  از  وی  یعنی  خود  ر  شود؛  قبال 

طرد بیروان  نوعی  آن،  تبع  به  و  میشناختی  درک  را  به  "کند:  عدالتی  بومی اوایل  یک  من  اینکه  دلیل 

تفاوت سری  یک  مورد  همیشه  نبودم،  شهر  آن  اهل  و  بودم  میاستانی  قرار  وجود  ها  با  چند  هر  گرفتم؛ 

کمرنگ مسائل  آنجا  بومی  یک  با  عنواازدواجم  به  من  به  هم  باز  شد،  نگاه   نتر  استانی  بومی  یک 

 . "کردندمی

را در    کند تا خوداو را مصمم می   ت از سوی دیگر اعضای بومی سازماناین نوع نگاه و عمل متفاو

سازد و  کوشی و پشتکار را با تکیه بر تخصص، پیشة خود میبیش از پیش سخت  لذا محل کار ثابت کند؛  
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دهد؛ تا آنجا که به رفتارهای فرانقشی و شهروندی  می  گری افزون را سرلوحة کار خود قرارای تلاشگونه

گری و جاافتادن در سازمانی بود  گری برای خوداثباتآورد. در واقع، این نمونهسازمانی مضاعف روی می

رگه  اینکه  دوم  و  نداشت  وجود  آن  اعضای  و  او  میان  کاملی  شناخت  هنوز  اولاً  باکه  ناپیدا  ستیز    های 

کردم با فعالیت بومی نبودم، ولی سعی می " دی غیربومی چون او قابل ادراک بود:رفغیربومیان در آن برای 

کس نبود درخواست معقولی کند و من آن را انجام ندهم ... دست بیاورم ... هیچزیاد محبوبیت خود را به  

نم بود، انجام او کردم و کار را با بالاترین کیفیتی که در حد تهرجا نیاز بود که کاری انجام شود، تعلل نمی 

دادم ... دو سه ماهی طول کشید تا در سازمان جا باز کنم و نشان بدهم که کارا هستم؛ به عنوان مشاور می

کردم؛  درست می   کشیدم. خودم برای خودم کارهای دیگر هم سرک میخیلی از مدیران مافوقم، در زمینه 

می کوچک  کار  یک  من  به  مدیر  کاراگر  هر  در  من  ولی  می   یداد،  مشورت  او  پرکاریبه  با  و    دادم. 

از خدمت مضایقه نمی معلوماتی که داشتم، هر کس که مشکلی داشت، آن را حل می ... کردم و  کردم 

 . "دادمدادند، خودم انجام میبعضی کارها را که قبلاً به بیرون از سازمان می

شود؛ اما نه به آن پایه که  اضافه می  های اولیة او اندیشانه به تلاشگری مصلحتاین چنین، نوعی تلاش

بر نیت مشفقانه و خیرخواهانة او برای اصلاح امور سازمانی موظف و غیرموظف وی سایه افکند. به تعبیر 

نگاه من نگاهی بود که سازمان باید درست بشود و خوب شکل بگیرد؛ آمدم که بسازم؛ بخشی از "خود او  

نظام بگیرم و  ازدواج کرده   دنماین سازمان را در دست  تازه  اینکه  با  به همین خاطر  تا   کنم؛  بودم، گاهی 

 . "کردمماندم و با عشق کار میشب می  10ساعت 

-های این نمونهبا گذر ایام، میوه مرغ چمن(:  استعارة  گری )ب( رهگفت درخشش در سازمان و جلوه 

به ثمر می بکم آنچه مطلوب مشارکتنشیند و کمگری  بود،  شود.  ی سازمان حاصل میارکنندة پژوهش 

خوشبختانه  "  دهد:گری را به قدر مقتضی میسازمان نیز به طور متقابل و از در قدرشناسی پاداش این نمونه

من به عنوان تنها کارمند    88خواستم انجام شد ... سال  من از پس کارها برآمدم و کارها آن طور که می

... رئیس   انتخاب و معرفی شدم  به آن افتخار میاسنمونة سازمان  از کارهایی که  کنم، زمان گفت: یکی 

شد ... جالب کارمند مثل شما داشتیم سازمان گلستان می  5انتخاب شما به عنوان کارمند نمونه است و اگر  

 ."کاری نداشتم ماه از خدمتم را در سازمان هیچ قرارداد 6اینجاست که من آن موقع کارمندی بودم که 

در تعارض  رهگفت  ناسازش  ج(  و  سحر)استعارة  گری  سازمان  سازمان،  (:  مرغ  در  فردی  رشد  این 

ویژه در مورد آنهایی صدق شود؛ این مسئله به مایة برانگیختگی آتش حسادت برخی همکاران او میدست

فردی بعد از من وارد سازمان و واحد ما شد  "  دانستند: کرد که او را رقیب خود در واحد سازمانی میمی
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موقع  یم  حسکه   همان  از  نبود.  یکی  ما  کار  جنس  که  صورتی  در  اوست؛  رشد  مانع  من  وجود  کرد 

 . "های ما شروع شدبگومگو 

آورند تا مانع رشد بیش  زنی و سعایت رو میدر ابتدا، رقبا به برخی فنون رفتارهای سیاسی از قبیل انهام

الشعاع  دادن او، نمونه بودنش را تحت  ه واز پیش وی در سازمان شوند. این کار برای آن بود تا با آلوده جل

به پیمانی میقرار دهند. همین مسئله باعث بروز برخی کارشکنی -ها در فرآیند استخدام او از قراردادی 

همان سال که کارمند نمونه شدم، زیرآب من را زدند تا استخدام نشوم و شروع کردند به بدگویی "شود:  

وجود بیاورند ... کاری کردند    باوری به نسبت به یک سری از مسائل بی   زدند تا از من ... زیرآب من را می 

پاشی کردند ... بعدها یکی از مدیران ارشد به من گفت که او را تحریک که پذیرفته نشوم؛ در واقع سم

بایست برای انجام وظایف شغلی با پیمان های استخدامی نباشم ... مثلاً من میکردند تا من جزء قبولی می

رها سر و کله بزنم تا هر چیزی از آنها خریداری نشود و اتفاقاً جلوی بعضی از فسادها را هم گرفته بودم، اک 

 ."کارها ساخت و پاخت دارد!ولی آنها بر عکس پشت سرم گفته بودند که فلانی با پیمان 

افزود است،  بستگان رئیس جدید  از  او که  اصلی  بر قدرت رقیب  تغییر ریاست سازمان،       شود. می  ه با 

]آن کسی که  "  زنی سیاسی حربة جدیدی بود که از آن برای از صحنه به در کردن رقیب استفاده شد:اتهام

دانست[ از بستگان رئیس جدید بود، با تغییر ریاست زورش زیاد شد  من را در واحدمان رقیب خودش می

کردند تا تخریب کنند؛ در اسی وصل  سی  هایجناحو من زوری نداشتم ... با تغییر رئیس، من را به یکی از  

بیشتر چوب سیاست  نبودم. من اهل کارم نه سیاست ...  بازی این جماعت را  صورتی که من اصلاً سیاسی 

 ."خوردم

می علت  بر  مزید  نیز  عمودی  تعارضاتی  افقی،  تعارضات  این  کنار  این  در  وجود  اینکه  چه  شود؛ 

م اعتماد  رشتة  شدن  گسسته  باعث  واحد  ارکتمش  یان تعارضات  در  او  مستقیم  مدیر  و  پژوهش  کنندة 

مقررات رسمی سازمانی می و  برخی ضوابط  به  او  التزام  تعارضاتی، عدم  بروز چنین  از دلایل  شود. یکی 

وجود    ماه کار خودم را ترک کردم؛ گاهی یک دلخوری از سازمان به   6من بدون هماهنگی  "  سازمان بود:

؛ "آن موقع یک مقدار کسالت داشتم و این حق را داشتم که بروم!  ود!بر  خواهدآید که آدم دلش میمی

مدیر من از روز اول گفت که من برای مرخصی با او هماهنگ کنم و من گفتم اگر حالم بد باشد محال  "

خواست و من  مدیر از من گزارش هفتگی می"؛  "کنم!است سر کار بیایم و با هیچ کس هم هماهنگ نمی

این  نمی  اریة ک به دلیل مشغل از همکاران هم  بدهم؛ هر چند هیچ کدام  ارائه  توانستم گزارش هفتگی را 
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البته در گزارش سالانه  گزارش را ارائه نمی بیان کردم؛ ولی در هر حال  درصد از فعالیت  99دادند؛  ها را 

 . "گیرمدهم و او را تحویل نمیکرد که من گوش به حرفش نمیمدیر فکر می

و پاره ننهقع  دلیل دیگر،  به  برابر تغییرات  ادن  اعتراضی مصلحانه در  نظرات مدیر مافوق و مقاومت  ای 

نظر مشارکت از  بود که  او  نظر  به حال سازمان تشخیص داده مورد  کنندة پژوهش غیرکارشناسانه و مضر 

کرد، ید مکنندة پژوهش به دفعات و با تأکید از آن یاشدند؛ مثلاً یکی از مصادیق پررنگی که مشارکتمی

بر خلاف نظر من که "او به صرفه و صلاح سازمان نبود:  ماجرای خرید تجهیزاتی بود که از نظر کارشناسی

ای برای سازمان ندارد، آن تجهیزات بنجل را به دستور مدیر خریدند  گفته بودم خرید فلان تجهیزات فایده 

 .  "و این باعث شد تا اعتمادم را به مدیر از دست بدهم

دلیل در کنار یکدیگر باعث شده بود تا سایش میان او و مدیر مستقیمش زیادتر شود و به  و  این هر د

ایشان:   خود  به  "تعبیر  شودشرایطی  کمتر  مدیر  با  من  سازگاری  که  آمد  را  "وجود  او  مدیر  رو،  این  از   .

می تلقی  ک فردی سرکش  برای  مساعدی  بستر  آنکه  نتیجه  نیست.  اعتماد  قابل  که  فنون نمود  افتادن    ارگر 

 سیاسی مورد استفادة رقبا علیه او فراهم شد. 

ای پیش  فردی تا مرحلهتعارضات بینمرغ پربسته(:  استعارة  گری )د( رهگفت افول در سازمان و نادیده 

کنندة پژوهش قائل نبودند و  که دیگر مدیریت و اعضای آن واحد شأنی کارشناسانه برای مشارکت  رفتند

من  "کردند. به قول خودش:  رخی امور رأساً و بدون نظرداشت دیدگاه و پیشنهاد او اقدام میلذا در انجام ب

 .  "دادندزدند و یک سری کارها را بدون هماهنگی من که کارشناس مربوط بودم، انجام میرا دور می 

از سواین سرآغاز آشکار شدن رگه از حیث کاری  نادیده گرفته شدن وی  با  از مظاهر طرد  ی  هایی 

گیرند و این  رسد که سمت تخصصی ایشان را از او میمدیریت و همکاران معارض بود. کار به جایی می

من از روز "  های محوری شغلی و در نتیجه تهدید هویت شغلی او:یعنی زیر سؤال بردن و انکار شایستگی

ربوط به آن را انجام  اول به عنوان مسئول یک کار تخصصی در سازمان معرفی شده بودم و تمام کارهای م

 . "دادم؛ یک دفعه و بدون مقدمه آن سمت کارشناسی از من برداشته شد و به فرد دیگری داده شدمی

وری او تدریج باعث افول بهتتره هایی انفعالی از سوی وی همراه بود که بههای سلبی با واکنشچنین کنش 

از لحتتاظ کتتاری بتته طتتور گستتترده در ستتازمان " دارد:در سازمان شد. خود وی در این باره چنین اظهار می

کنند و نمودت کتتم های من شد ... وقتی شما را محدود میکمرنگ شده بودم و این باعث کاهش توانایی

بدهی، چون مسئولیت از تو گرفته شده است و حس افستتردگی بتته تتتو   توانی خودت را نشانشود، نمیمی



      69                                              اری یک تبعیدی در سازمان    یت استعطرد سازمانی: روا    

شتتود و حتتس ریتتزد، تفکتترش ضتتعیف می، پتتر و بتتالش میدهد. وقتی فرد فعالی را محصور کنیدست می

 .  "آیداش پایین میدهد؛ در نتیجه راندمان کاریطراوت کاری را از دست می

( دورافکندگی  و  سازمان  در  طرد  رهگفت  قفسی(:  استعارة  ه(  و  مرغ  بود  شده  کساد  دیگر  او  بازار 

شد؛ چه اینکه کاسته شدن از  اش نوشته میمتاعش در سازمان خریداری نداشت. همین مسئله به پای ناتوانی

میبهره  گرفته  مدعا  این  بر  شاهدی  نیز  سازمان  در  او  یک وری  عنوان  به  را  او  که  بود  گونه  این  شد. 

های ماهوی شغل جدید از حیث  کارشناس جزء به یکی دیگر از واحدها منتقل کردند تا به سبب ویژگی

بتلا شود. این گونه او را مطرود نمودند. او دیگر تبعید و دور یکنواختی و غیرچالشی بودن، به روزمرگی م

دید که به آن دچار شده بود و  افکنده شده بود. مرغ پربسته اینک خود را در حصار تنگ یک قفس می

رفت. به من گفت که باید منتقل مدیر من داشت به سفر می"گذراند:  می ساخت و روزگار  باید با آن می

مقدمه من را منتقل کرد  کنیم. وقتی برگشت، بیعد از مسافرت راجع به آن صحبت میمن گفتم: ب  بشوی؛

ماه طول کشید؛ چون مدیر نبود، دیر اجرا شد    4... از وقتی به من گفته شد تا زمانی که تبعید رخ داد تقریباً  

به من گفته شد که    ک منبع موثق ... از زحماتم قدردانی نکردند و خیلی راحت من را انتقال دادند ... از ی

ها زده شد و  دست آخر تصمیم خواستند که تو دیگر در این واحد نباشی؛ ولی باز خیلی حرفاصلاً می

افتد  ای میگرفتند که من را منتقل کنند ... من تبعیدی هستم! وقتی کارشناس متخصص سازمان یک گوشه 

 ."کندشدن را به من القاء می ن حس تبعیدی کنند، ایکه هیچ فعالیت خاصی را از او طلب نمی 

دل(: در دورة  مرغ بیاستعارة  گری )گری و فرسایشو( رهگفت فترت در سازمان و همزادی رامش

فراغ او حاصل می پساتبعید،  برای  ناطلبیده  میبالی  تحصیل  ادامه  به  هم  که  نحوی  به  هم شود،  و  پردازد 

غیرادار ساعات  در  سنگین  کار  آن  از  نیست دیگر  خبری  خوش  ی  نیز  خانواده  برای  لاجرم  است: و    تر 

شدم و به من گفت که الآن  جا شدم خوشحال بود، چون به خاطر کار زیاد خسته می»خانمم از اینکه جابه 

 . "تریم ... خودم هم ادامه تحصیل دادمراحت

می آنچه  که  دارد  آسوده  خیالی  برهمچنین،  خود  وجدان  ندای  و  تشخیص  طبق  سازمان توانسته  ای 

آن موقع به دلیل "هستند:  بهتر بسته است و مسئولش دیگران    رسانینجام داده و اینک دستش برای خدمتا

گویم به من  ها و منابع بگو مگو زیاد داشتم، ولی الآن خیالم راحت است و میحیف و میل شدن سرمایه

 ."مربوط نیست

     مندی در لحن و الفاظ او موج این گلایه  سازد و نمی  ها او را رها با وجود این، غمی نهفته از نامهربانی

ایزند. میمی و  بود  اوج  است:  اندیشد که چگونه روزگاری در  فترت  و  افول  این چنین در  سال    9"نک 
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سال کار من بیشتر شد و کمتر نشد.    9شد! در این  خدمت صادقانه و فعال بودن، آخرش این طور نباید می

توس من  فعالیت  خاطر  پیشرفتبه  و  بخش   عه  بهدر  سازمان  مختلف  می های  دیده  زحماتم خوبی  از  شد. 

که قدردانی شدم، دیگر کسی نبود    88قدردانی نکردند و خیلی راحت من را انتقال دادند. جز همان سال  

درد نکند ... بعضی اوقات ناراحتی در خاکی نشدن و خستگی جسمانی نیست؛ ناراحتی، که بگوید دستت  

انسان است ... بالأخره هر چقدر هم آدم استواری باشید، به شما احساس سرخوردگی روح و روان ناراحتی 

 ."شود که دچار چالش روحی بشویددهد و باعث میدست می

کرده که   کاره  گویند چ... می"ای دیگر:  ای از همکاران و زخم زبان عده آزرده است از تیغ نگاه عده 

کند. یک نگاه به توی طرد شده هست؛ نگاه آدم را خراب میخودش احوال  اند و این  جایش کرده به جا

و می  ییهاآن بار  شماتت بودند  فعالیت من آگاه  از  ... که  بودند  آنهایی که خوشحال  گفتند حیف شد و 

تر از  خود سنگینهای بی ها و برداشت هم متعجب بودند ... این نگاه   زدند و بعضیهمکارانم هم نیشخند می

گفتند:  ای می! عده گفتند: تبعیدی گفتند چطور شد که تبعید شد؟ به مسخره می... مثلاً می  د تبعید استخو

و نگاهشان هم سیاسی بود؛ یعنی منظورشان این بود که لابد به لحاظ    که تبعید شده   حتماً یک کاری کرده 

 عر را بر لب داشت: ین دو بیت شاو در وصف این حال خود، ترنم ا ."خواند...سیاسی با مدیر فعلی نمی

 

 ا نکوتر آنکه مرغی ز قفس پریده باشدی  چه خوش است حال مرغی که قفس ندیده باشد"

 "چه رها چه بسته مرغی که پرش بریده باشد               پر و بال من بریدند و در قفس گشودند  

 

نتیجه رسیده که دیگر م به این  بهتر است به خود و    ثل قبل خود را وقف سازمان نکند، بلکه و اینک 

پایهخواسته بر  و  غیرتخصصی  را  سازمان  زیرا  کند،  بیشتری  توجه  خود  فاقد های  و  استوار  سیاست  های 

نیروی توانمند خودش را  وقتی سازمان شعورش نمی"  داند:دلسوزی و دوراندیشی می رسد که کارمند و 

ای داد  اند درست کار کند، قطعه توشود و نمییک ماشین وقتی خراب می  شود کرد؟حفظ کند، چه می

بین میمی از  دارید  را  من  و  من خرابم  که  نمیزند  توجه  ولی کسی  و  برید،  شعور  سازمان  در  اگر  کند. 

فایده است؛ آنچه البته به جایی نرسد فریاد است ... آگاهی نباشد، داد زدن قطعه برای درست شدن آن بی

عثمانی مشک ما حکومت  است که سازمان  این  پسر می   ل  به  پدر  از  باعث  است؛ حکومتی که  این  و  رسد 

آن گمفساد می در  که  هستند  مسائلی  زور یک سری  و  قدرت  احاطه  شود.  را  هر چیزی  و  است  نشدنی 

کند، بیشتر ها نگاه  بینی که اصلاً قدرشناس نیست و بدون اینکه به توانایی کرده است. شما سازمانی را می
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سال پیش به مدیر   3دهد ... من  ها و مسائل خاص سیاسی میسری آدم  های یکگوشی است و به حرف

گفتم که برای فلان کار به مشاور نیاز داریم؛ مشاور مشخص شد و همة کارها انجام شد، ولی همین فردی  

رفت دوباره همان مشاور را  پس   سال  3دانست، مانع شد. بعد از  که از بستگان مدیر است و من را رقیب می

از غرضآوردند غیر  تعلل چیست؟  این  علت  نمی .  بازی  دیگر   ... است؟  ادامه  ورزی  به  توجه  با  و  خورم 

 ."شوم که قبلاً بودمتحصیلم دیگر آن کسی نمی

 

  گیرینتیجه و  بحث

های دولتی  ز سازمان، وصف روایتی از یک فرد طردشده در یکی اپژوهشهدف اصلی از انجام این  

بیان تجارب وی در ای بینشی عمیق کشور و  از طرد سازمانی بود. در راستای    ن ارتباط برای کسب فهم و 

های روایت  را برای رهگفت   1های پژوهش، چرخة زندگی مطابق شکل  نیل به این هدف و بر اساس یافته 

 نمودیم.  کنندة پژوهش دربارة پدیدة مورد بررسی کشف و دریافت مشارکت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 کنندة پژوهشطرد سازمانی مشارکت: چرخة زندگی  1شکل  

 

 

-کنندة پژوهش پس از ورود به سازمان بانشاط، پرانرژی و با خوشمطابق رهگفت نخست، مشارکت

»مرغ عشق« که دل در گرو سازمان و کار خود   به مثابه یک  ادراکی مثبت نسبت به جو سازمان،  بینی و 

به کار می  دارد، از خبرگیکند و تلاش می شروع  تا  انجام مطلوب  و خلاقیت  کند  های خود در راستای 

های موجود در کار زیادتر از آن چیزی است که  شود که کاستیتدریج متوجه میامور استفاده کند. او به

باعث نمیاز پیش می این مسئله  بشوید و سستی ک اندیشید، ولی  او دست از کار  تا  به طور شود  بلکه  ند؛ 

 گری ان و نمونه ورود به سازم

 گری درخشش در سازمان و جلوه

 گری زشتعارض در سازمان و ناسا

 گری و نادیدهول در سازمان اف

 طرد در سازمان و دورافکندگی 

 گریگری و فرسایشسازمان و همزادی رامش فترت در
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کند. با وجود این، لاح آنها و انجام رفتارهای شهروندی سازمانی مبادرت میتر به اصخودانگیخته و فعالانه

شود تا نهد و این باعث میبافت سازمانی به نحوی است که به اعضای غیربومی مانند او چندان وقعی نمی

ولاً  شناختی را ادراک کند. البته، اگر چه معمد رواناو در همان فرازهای نخست ورود به سازمان، نوعی طر

 ;Jackson et al., 2006)شوند  اعضای متفاوت و ناهمخوان با دیگر اعضاء از میان جمع کنار گذاشته می

Kistner et al., 1993) ،   به واقع بومی سازمان  بسا اعضای  اینجا چه  نکته توجه داشت که در  این  به  باید 

نجا که طرد تابعی از ادراک است،  هدفمند اعضای غیربومی نداشته باشند، لیکن از آ  ای برای طردانگیزه 

 Robinson)شود گاه ممکن است طرد به طور غیرهدفمند و ناخواسته صورت بگیرد، ولی هدفمند ادراک  

et al., 2013)  . 
بی نیز سبب  مانع  این  نمیحتی  کار  در  او  میانگیزگی  آن  بر  مقابل  در  بلکه  از رهگذر  ششود،  تا  ود 

هایش را  درخشی در سازمان خود را در سازمان بنمایاند و قابلیتخوش گری و واکنشی کارکردی، با نمونه

دهد و مدیریت  گری فزایندة رهگفت نخست ثمر میبرای اعضای آن اثبات کند. در رهگفت دوم، تلاش

ع استخدام و سنوات خدمت او، با معرفی گذارد؛ به این منظور فارغ از نوپاسخ نمیارشد سازمان آن را بی

الحانی قلمداد  شود. اینک او »مرغ چمن« خوشان کارمند نمونه، از زحمات او قدرشناسی میوی به عنو

 شود که نوایش به گوش سازمان خوش آمده است.  می

ی  رهگفت سوم، سرآغاز بروز تعارضاتی میان او و برخی از همکارانش است؛ چه اینکه این رشد فرد 

شود. از این رو، به برخی فنون سیاسی می   هاآن بری  تانگاری و حسرزودهنگام و پرشتاب وی مایة رقیب

اتهام میمانند  رو  سعایت  و  ریاست زنی  تغییر  با  شوند.  سازمان  در  وی  پیش  از  بیش  رشد  مانع  تا  آورند 

افز است،  جدید  رئیس  وابستگان  از  که  او  اصلی  رقیب  همکار  قدرت  بر  میسازمان،  بستر وده  در  شود. 

شود تا از آن برای  زنی سیاسی حربة جدیدی میهای دولتی کشور، اتهاماننهفتگی سیاسی حاکم بر سازم

داد پژوهش علیزاده راستا با قسمتی از بروناز صحنه به در کردن رقیب استفاده شود. این یافتة پژوهش، هم

نشان  2017) بود که  تممی   (  ایجاد  مایة  آنچه  نخبگا ایل کنشداد  قبال  رفتار خاموش در  به  ن  گران طرد 

 . هاستآن انگاری آلود سازمان و رقیبشده نزد برخی کارکنان شرنگشود، حسادت برانگیخته سازمان می

افزون بر تعارضات افقی میان او و تعدادی از همکاران، تعارضاتی عمودی نیز میان وی و مدیر مستقیم  

واحد سازمانی رخ می برخیاو در  به  او  التزام  تعارضات، عدم  این  از   دهد. منشأ  مقررات رسمی سازمان 

انگاری برخی نظرات مدیر مافوق از سوی دیگر بود. این دو با هم سبب شدند  و نادیده   یک سو و نادرست

تنش بینتا  اعتماد  او و مدیر مستقیمش پدید آید و رشتة  بین  این خود بستری  هایی  بگسلد.  فردی آن دو 

ویژه نزد مدیر یاد شده فراهم آورد. این  اء علیه او به اسب برای اثرگذاری فنون سیاسی مورد استفادة رقبمن
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-سان که از نظریة دامن مانست که برخی بیدارباش او را خوش نداشتند. آنچنین او به آن »مرغ سحر« می

برمی نیز  به قربانیزنی قربانی  قابل تسکنندگیآید و  نیز  ، فرد (Wu et al., 2011)ری است  های سازمانی 

 ;Curtis, 1974)ض کژرفتاری، خود زمینه را برای تحریک این کار فراهم آورده است  شده در معرواقع

Elias, 1986).   در این رهگفت، مشخص شد که این تحریک در روایت مورد پژوهش ناشی از تعارضات

یز تعارضات عمودی حاصل از نافرمانی قانونی انگاری برخی همکاران و نافقی برآمده از حسادت و رقیب

مق مشارکتو  مصلحانة  اعتراضی  بوده اومت  او  مستقیم  مدیر  نظر  مورد  تغییرات  برابر  در  پژوهش  کنندة 

رابطه رهبری  مقام  در  نتوانسته  تنها  نه  نیز  یادشده  مدیر  میان،  این  در  که  است  روشن  رفتاری  است.  ای، 

منسجم  مداخله ایجاد جوی  برای  کند  ای  ایجاد  خود  زیرمجموعة  کاری  گروه  بلکه  (Fiset, 2014)در   ،

تعارض جو  بر  حاکم  مناسبات  اسیر  کهخود  هم  زمانی  آن  است.  شده  گروه  گروه   آلود  ادراک    عضو 

  .(Ahmed et al., 2013)انگارند می  گروه  از ل نفصداشته باشد، خود را ممافوق ن ی از ناحیة مدیریت حمایت

 ,Haidt, 2001)دشوار است    اعضای گروه با فرد تهدیدکنندة بهروزی و بقای آنآنجاکه کار کردن  از 

  و   (Robinson, 1996)  راغب نیستند اند  اعتماد شده و افراد به تعامل با کسانی که به آنها بی   (2008 ,2007

ش ما کنندة پژوهمشارکت  ،(Hales et al., 2016)یابند  به سوی طرد عضو نامعتمد از نظر خود گرایش می

کارشناسانه در حوزة کاری خود توسط مدیریت و همکاران    تدریج از معادلات کاربهبر همین سیاق  نیز  

مهمکنار گذاشته می ترتیب،  این  به  و  او  شود  قوت  نقطة  شغلیشایستگی)ترین  زیر سؤال (  های محوری 

های انفعالی او همراه اکنشهای سلبی فعال با واین کنش   شود.اش تهدید میبرده و در نتیجه هویت شغلی

شود. او به مانند یک »مرغ پربسته« از  وری او در سازمان کاسته میکم از سطح بهره مشود و در نتیجه ک می

نتیجه آنکه، فنون  گیرد و دیگر نمیروزگار اوج خود فاصله می تواند مانند سابق در سازمان نمایان شود. 

اثربخش او  علیه  شده  برده  کار  به  می  سیاسی  میواقع  هدف  به  و  ترتی شوند  این  به  دچار نشینند.  او  ب، 

گیرند و در نتیجه مانع از زنند و نادیده میشود؛ یعنی اعضای گروه او را واپس میمحرومیت اجتماعی می

های کاری یا وجهة مطلوب در جایگاه فردی، موفقیت بروز توانایی وی در ایجاد یا حفظ روابط مثبت بین

کند که نادیده گرفته یا حذف شده است  یو این گونه او ادراک م  (Hitlan et al., 2006)د  شونشغلی می
(Ferris et al., 2008) . 

به نتوانست در سازمان  این اوصاف، فرد مورد مطالعه دیگر  این  سان گذشته بهره با  ورانه ظاهر شود و 

را به عنوان یک کارشناس جزء برای شغلی شود؛ لذا او  چنین زمینه برای طرد فیزیکی و تبعید او فراهم می

کنند. تو  نه چندان چالشی به کاری نسبتاً یکنواخت و روتین در یکی از واحدهای دیگر منتقل می  با ماهیت 

مدت  که  او  است.  آمده  گرفتار  روزمرگی  تنگ  حصار  در  که  قفسی«  »مرغ  یک  فعالیت  گویی  به  ها 
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ا مواجه  با شغلی  اینک  بود،  فراغفرانقشی خو کرده  اوقات  به  دامنة آن  مانند گذشته  او ست که دیگر  ت 

شود و این موجبات رضایت خود او و  شود؛ از این رو عدم تعارض کار و خانواده حاصل میکشیده نمی

برای وی حاصل میاش را فراهم میخانواده  شود که موجبات سازد. وانگهی، مجالی برای ادامة تحصیل 

وده از انجام وظیفه در رغم وجدانی آسگری و علیکند. با وجود این رامشرشد فردی را برایش ایجاد می

دل« از فترت شغلی حادث شده و  گذشته و برداشته شدن بار مسئولیت از دوش او، همچون یک »مرغ بی

هایی که بر او رفته  اش از یک سو و نیز نامهربانیهای محوری شغلیفاصله افتادن میان عمل او و شایستگی

کند از از گاهی به صورت طعنه و کنایه دریافت میادراکاتی که نسبت به او پدید آمده و هر  نک سوءو ای 

می دیگر،  فرسایشسوی  لاجرم  و  شغلی  نارضایتی  دارای  و  و    نالد  دلتنگی  تنیدگی،  قالب  در  درونی 

تن پیامدهای  بروز  بر  پیشین  مطالعات  ارتباط،  همین  در  است.  خاطر  آزردگی  عمومی  یدگی احساس 

(Eisenberger et al., 2001; Gerber & Wheeler, 2014; Williams et al., 2000)،  دلتنگی(Buckley 

et al., 2004)    و احساس عمومی آزردگی خاطر(Leary et al., 1998)  شناختی به عنوان پیامدهای روان

نگرشی   پیامدی  عنوان  به  نارضایتی شغلی  نیز  و  مطرود  شایان    (Ferris et al., 2008)برای  دارند.  دلالت 

سوء دیگران دربارة او تا این اندازه از اهمیت برخوردار است، بر این مهم دلالت    عکر است، اینکه قضاوت 

می تهدید  معرض  در  را  خود  نفس  عزت  که  خود، دارد  پیوست  مجازات  سبب  به  طرد  اینکه  چه  داند؛ 

به تعبیری، وقتی مطرود با خود دربارة چرایی   .(Williams, 2001)کند نخست عزت نفس فرد را تهدید می

 . (Williams & Zardo, 2005)شود  اندیشد، دچار فروکاست عزت نفسش میگونگی طرد میو چ

شده  موجب  یاد شده  تعلقپیامدهای  کاهش  دچار  مطالعه  مورد  فرد  تا  این  اند  به  و  شود  کاری  خاطر 

او   در خدمت سازمان قرار ندهد؛ به تعبیر دیگر، طرد عیارنتیجه برسد که دیگر همچون گذشته خود را تمام

گرایی منجر شده است. این یافته مؤیدی بر در سازمان به تقویت جنبة فردگرایی او و کاستن از جنبة جمع

پژوهش از  دسته  آن  تعلقنتایج  کاهش  که  است  طرد هایی  نگرشی  پیامدهای  از  یکی  را  کاری    خاطر 

   . (Salanova et al., 2005) سازمانی شناسایی کرده بودند

 شوند: وهش، موارد زیر در مرحلة اجرا توصیه میهای پژبر اساس یافته

از  تا  شود  استفاده  سازمان  در  تنوع  مدیریت  فنون  از  است  شایسته  نخست  رهگفت  اساس  بر  الف( 

پیاده  بهرهگذر  سازمان،  در  آنها  تفاوتسازی  مشخص،  طور  به  و  بومتدریج  نیروهای  میان  و  ورزی  ی 

ادرا و دست کم  ببازد  انسانی غیربومی در سازمان رنگ  نیروهای  نزد  اعضا  میان  تفاوتی  ک وجود چنین 

 غیربومی فروکش کند؛ 
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کنندة پژوهش  ب( نظر به اینکه در رهگفت نخست پژوهش شاهد استفادة برخی از همکاران مشارکت

یم، شایسته است مبحث »مدیریت رفتارهای از فنون سیاسی برای مقابله با وی و نیز کارگر افتادن آنها بود

 های آموزشی برای کارکنان و مدیران سازمان تعریف و اجرا شود؛ سازمان« نیز در قالب پودمان سیاسی در

های ارزیابی عملکرد و پاداش علمی  ج( برآمده از رهگفت سوم سزاوار است سازمان به تدوین نظام

هم  دی اعضا به طور عادلانه قضاوت صورت گیرد؛ این م مدونی همت گمارد تا نسبت به وضعیت عملکر

شود تا از میزان اثربخشی رفتارهای سیاسی برخی اعضای سازمان در مواجهه با نیروهای شایسته،  می موجب

 کنندة پژوهش، کاسته شود؛   همچون  مشارکت

سازمان   در  تعارض  مدیریت  پژوهش، ضعف  مطابق رهگفت سوم  واحد سا-د(  در  کم  زمانی دست 

می  -مزبور مسئله  این  است.  مدیران  عیان  و  طلبد  تعارض  »مدیریت  مناسب  آموزش  معرض  در  سازمان 

 آمد موارد مشابه جلوگیری شود؛مذاکره در سازمان« قرار گیرند تا از پیش

ناسازش و  سازمان  در  تعارض  رهگفت  در  که  شد  مشخص  تعارض  ه(  رخداد  دلایل  از  یکی  گری، 

م او و در نتیجة مقاومت  نندة پژوهش از نحوة عمل و برخی تصمیمات مدیر مستقیک عمودی، نقد مشارکت

پاره  قبال  در  مصلحانه  جایگاه اعتراضی  از  فارغ  بود.  وی  دستورهای  مذاکرة   ای  و  تعارض  مدیریت  مهم 

میان روابط  اصلاح  و  تلطیف  در  البته اثربخش  و  معین  نظارتی  نظام  وجود  تعارض،  طرفین  میان  فردی 

می  اثربخش، مدیران،  عملکرد  بر  نظارت  بر  تأکید  محبا  پیشتواند  برای  مناسبی  چنین  مل  از  گیری 

 تعارضاتی در سازمان شود؛    

کاستیو جمله  از  سازمان« (  در  استعداد  »مدیریت  ضعف  پژوهش،  روایت  در  مدیریتی  مشهود  های 

نمند سازمان در معرض طرد قرار است. این مسئله آنجایی نمود بیشتری دارد که یکی از نیروهای انسانی توا

نتیجة  می و در  پیامدهای سوء طرد سازمانی رخ میگیرد  نشان میآن  این  ارشد    که   دهدنمایند.  مدیریت 

 های لازم در این ارتباط قرار گیرد؛ سازمان باید در معرض آموزش

آموزه ز از  سازمان  ارشد  مدیریت  اگر  حتی  مط(  است،  برده  بهره  استعداد  مدیریت  روایت  های  ابق 

های سیاسی ملی، آوری آن در برابر تکانه ن و ضعف تابزدگی در سازماهای سیاستپژوهش وجود رگه 

بر این مسئله دلالت دارند که اولاً نظام مدیریت دولتی کشور باید از چنان سامانی برخوردار شود که تغییر 

اندازه در عمق سازماندولت  و اثر کژکارکردی نداشته باشد. دوم    های خرد دولتی نفوع مخربها تا این 

دستی کنند  های دولتی که بر این مسئله وقوف دارند، پیشکردار سازماندوراندیش و راست اینکه، مدیران 
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تدوین  با  پیشنظام   و  مدیریتی  نهادینههای  نیز  و  پاداش(  و  نظارت  عملکرد،  )ارزیابی  در  گفته  آنها  سازی 

      های تغییرات محتمل مدیریتی سیاسی در آینده بکاهند. انشسازمان، از آستانة تخریبی تک

 مطالعه، توجه به پیشنهادهای زیر حائز اهمیت است: نیاهای آتی در راستای برای انجام پژوهش

پژوهش  انجام  پژوهش حاضر در سطح سازمانالف(  ی  هاناسازمهای بخش خصوصی و  هایی مشابه 

 ة پژوهش حاضر؛مطالعد دولتی دیگر غیر از قلمرو مکانی مور

 قلمرو مکانی طبق روایت دیگر اعضای مطرود سازمان؛ در همین ب( بازآفرینی این پژوهش 

 های رفتارهای سیاسی در سازمان مورد مطالعه؛ ج( کاوش پویایی

تعدیل نقش  ارزیابی  ضمن  سازمانی،  طرد  و  سازمان  در  سیاسی  رفتارهای  بین  رابطة  بررسی       گر د( 

 سیاسی اعضای سازمان؛   های مهارت

پدیده  کاوش چیستی و چگونگی  رقیب هه(  سازمانی حسادت،  فترت شغلی ای  و  سازمان  در  انگاری 

  ویژه با استفاده از راهبرهای پژوهش کیفی.های مختلف، به تحمیلی از رهگذر پژوهش 
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