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Abstract 
The aim of this study was to analyze the psychological factors 
of the phenomenon of rejection of sports (case study: sports 
and youth departments of the west of the country). Based on 
the purpose, this research was conducted by the employment 
of descriptive-procedural data collection method. The 
statistical population of the study consisted of the employees 
of sports and youth departments of Kermanshah, Ilam, 
Sanandaj and Hamedan (n = 250). The sample size was 
calculated based on Cochran's formula with 152 people, and 
200 randomly distributed questionnaires were distributed to 
prevent sample loss. In this study, the researcher-made 
questionnaires were used based on the 5-point Likert scale. To 
ensure formal validity, ten professors of sports management 
validated the questionnaires using the carcass model. The 
reliability of the questionnaire was also assessed by 
Cronbach's alpha test. The results showed that there was a 
correlation between rejection and psychological factors (-
0.610). Also, the highest direct effect was related to 
psychological factor of rejection and the lowest direct effect is 
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related to psychological factors. Therefore, the managers of 
the Ministry of Sports and Youth should make every effort to 
create a climate of intimacy and empathy among employees in 
order to prevent rejection, especially in employees and reduce 
its consequences in the workplace. 

  
Extended Abstract  
Abstract  
 Today, the workplace has become an 
important social context that cannot 
be ignored (Chang, 2017). 
Organizational experience shows that 
the phenomenon of rejection by 
others, employees or cohesive groups, 
especially among newcomers, leads to 
unpleasant feelings and work 
misconduct in employees of the 
organization, which sports 
organizations are no exception to this 
rule. Therefore, it is necessary to pay 
attention to factors such as the 
perception of exclusion among 
employees of sports organizations that 
can have negative and destructive job 
and behavioral consequences in sports 
organizations. Also, the results of this 
study can be used as a tool for creating 
a dynamic organization and high 
productivity for managers of sports 
organizations in the country. Is in the 
sports and youth departments of the 
west of the country. 

Methodology: This research is based 

on the purpose of applied research and 
in terms of data collection method, it is 
a descriptive-survey correlational 
research. To collect data, the field 
method was used using a 
questionnaire. The statistical 
population of the study was the staff 
of sports and youth departments in the 
west of the country (n = 414) and 

based on the Cochran sample size, the 
sample was calculated to be 200 
people. In this study, a researcher-
made questionnaire on psychological 
factors (30 questions) and a 
researcher-made questionnaire on 
rejection (10 questions) were used. 
The questionnaire was based on the 
Likert 5 scale. In order to check the 
face validity and for the content 
validity, it was also confirmed. % 
Confidence and with an error level of 
0.05 was used. 

Results: The correlation between the 

research variables shows that the 
highest correlation is between the 
variables of rejection and psychological 
factors (-0.610) and the lowest is 
between the variables of psychological 
factors and individual and behavioral 
factors (0.271). Also in the research 
model shows that biological support 
and social factors affect psychological 
factors 0.52 and 0.41, respectively. 
Also, individual and behavioral factors 
and psychological factors affect 
rejection to - and - 623.05. Also, 
biological support and social factors 
have an indirect effect on -17 / and / -
18 exclusion. 
Conclusion: In this study, the role of 

training and support of employees was 
considered; Therefore, training of 
psychological factors, biological 
factors, social factors and individual 
and behavioral factors of the staff of 



255                                                     Sport Psychology Studies, Volume 9, No 33, 2020 

 

 

the Ministry of Sports and Youth will 
play an important role. Given the 
importance of paying attention to 
psychological issues and individual and 
behavioral factors of employees within 
the organization as factors affecting 
the reduction of rejection, it is 
recommended that managers 
understand individual differences, 
different positions of people's growth 
environment, attention to cultural 
characteristics, understanding staff 
views, types Employee personality, in 
order to reduce the tensions caused by 
differences in people's views and 
accept their positions and opinions and 
views. Biological factors and support 
were identified as important factors in 
reducing rejection. In this regard, it is 
suggested that by adapting the  

supportive behavior and appropriate 
rewards of the organization to 
individuals in return for their 
performance to provide more 
participation and achieve the goals of 
the organization. 

Keywords: psychological factors; 

Rejection; Individual and behavioral 
factors 
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 از ورزشطرد شدگی پدیدة  شناختی روانتحلیل عوامل 
 

 4و مژگان خدامرادپور، 3ویسی ، کورش2، مظفر یکتایار9بهیه زارعی

 

 ایران سنندج، اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، واحد ورزشی، مدیریت دانشجوی دکتری گروه. 1
ویسندة ایران )ن سنندج، اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، واحد ،تربيت بدنی و علوم ورزشی  گروه استادیار. 2

 مسئول(
 اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، واحد ،گروه تربيت بدنی و علوم ورزشی ورزشی، مدیریت استادیار. 3

 ایران  سنندج،
 ایران سنندج، اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، واحد ،تربيت بدنی و علوم ورزشی گروه . استادیار4
 

 چکیده
)مطالعة از ورزش طرد شدگی پدیدة  شناختیروانتحليل عوامل پژوهش حاضر هدف 

 هدف، اساس بر پژوهش ( بود. اینادارات ورزش و جوانان غرب کشورموردی: 
جامعة آماری  بود. پيمایشی-توصيفی ها،داده گردآوری شيوة حيث از و کاربردی

کارکنان ادارات ورزش و جوانان شهرهای کرمانشاه، ایلام، سنندج و پژوهش را 
 152حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران برابر با تشکيل دادند.  (n=250) همدان

به صورت تصادفی  نامهپرسش 222 ، منظور جلوگيری از افت نمونه  بهنفر محاسبه و 
ساخته استفاده شد. های محققنامهپرسشای توزیع شد. در این پژوهش از طبقه

برای بررسی روایی ارزشی ليکرت تنظيم شده بود.  5مقياس  بر اساس نامهپرسش
صوری از نظر ده تن از اساتيد مدیریت ورزشی بهره گرفته شد و برای روایی محتوایی 

به وسيله  نامهپرسشاز مدل لاشه استفاده شد. همچنين پایایی  نامهپرسشهای سئوال
روانعوامل نتایج نشان داد بين طردشدگی و  .شد یکرونباخ بررس یآزمون آلفا

مستقيم مربوط به  تأثير( همبستگی وجود دارد. همچنين بيشترین -012/2) شناختی
–مستقيم مربوط به عوامل اجتماعی تأثيرطرد شدگی و کمترین –شناختیروانعوامل 
است. لذا مدیران وزارت ورزش و جوانان بایستی جهت جلوگيری  شناختیروانعوامل 

ت و همدلی در بين کارکنان به بيشترین تلاش را برای ایجاد جو صميمياز طردشدگی 
بر آن  طنزاکتی و عواقب مرتب کار ببندند تا با کاهش ادراک طردشدگی در کارکنان بی

 در محيط کار کاهش یابد.
 

 مقدمه
 تبدیلزمينه اجتماعی مهم امروزه محيط کار به یک 

  

، 1چانگ) توان آن را نادیده گرفتاست که نمی شده
جمله موضوعات  از شناختیروانعوامل ( و 2212

نوینی است که در یک دهة گذشته به حوزه سازمان و 
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نظران را به  است و توجه صاحبشده  مدیریت وارد
توجه به (. 2210)بی غرض،  خود جلب کرده است

مسئله به عنوان یک کارکنان  شناختیروان عوامل
تعالی کارمندان  رشد و تواند باعث شکوفایی ومی ممه
روان عواملمعتقد بودند  1کانگر وکاننگو. شودمی

مدی بين اعضای آیند افزایش خودکارآفر شناختی
که این خودکارامدی از طریق  استسازمان 

رایطی که باعث افزایش ناتوانی رفع ش همانندسازی و

در  .(2212امامی نسب، ) دگردد حاصل می شومی
مت روانی لاهای اخير، گروهی از پژوهشگران سسال

تلقی و آن را در  شناختیروانرا معادل کارکرد مثبت 
سازی  مفهوم «شناختیروان عوامل»ح لاقالب اصط

کردند. این گروه نداشتن بيماری را برای احساس 
تن معتقدند که داش دانند بلکهمت، کافی نمیلاس

، تعامل کارآمد و احساس رضایت از زندگی، پيشرفت
 طهمؤثر با جهان، انرژی و خلق مثبت، پيوند و راب

از  پيشرفت مثبت و اجتماع و جمع با مطلوب
. (2222، 2)کاراداماس استسالم های فرد مشخصه

نياز ضروری و اساسی برای افراد  شناختیروان عوامل
، شناختیروان عواملهای در هر زمان است. از نشانه

ساز درونی یا منابع  های توانمندبرخورداری از خصيصه
 درونی قدرت است. برخورداری از این منابع درون

سازد تا علی رغم شرایط منفی، فردی، فرد را قادر می
روان عواملرشد سازگارانه خود را ادامه دهد و 

 .(2212)قدیری،  خود را حفظ کند شناختی
، مطالعه روابط فردی و گروهیبا توجه به اهميت 

توانند بر این روابط اثرات منفی و یا  عواملی که می
ها و محققان  برای مدیران سازمان مثبت داشته باشند

تواند بر  مهم و با اهميت است. یکی از عواملی که می
روابط درون سازمان اعم از فردی، گروهی یا سازمانی 

.  است 3اثر منفی داشته باشد، طرد شدن در سازمان

                                                           
1. Conger & Kanungo 

2. Karademas 

3. Workplace Ostracism 

 رایاست، ز یانسان یاز زندگ یبخش طرد شدن
در توانند آن را  یاست که افراد م عیشا یا دهیپد

)زیمرمن و  کنندها و شرایط مختلف تجربه  محيط
 یموضوع تیعضو جا که . از آن(2210، 4همکاران

 است، طرد یانسان های گروهدر حس تعلق به  یمحور
حس افراد را نسبت به  تواند یم شدگی سازمانی

مختل  یانسان ةاز جامع یعنوان عضو خودشان به
 ديتبع هياول یها از تمدن یاريدر بس که طورکند. همان

 طرد شدن ممکن است شد، یبا مرگ برابر دانسته م
و قطع ارتباط  یانسان یها عنوان خروج از گروه به
منجر به  معمولاً طرد شدن .شود ريتعب آنهابا  هياول
حس  جادیباعث ا رایشود، ز یم یمنف یامدهايپ

. (2222، 5)فریس و همکاران شود یم یاجتماع رنجش
تعاریف مختلفی در خصوص طرد شدن در سازمان 

طردشدگی حالتی است که شخص ارائه شده است. 
کند توسط دیگران در محيط کار نادیده  احساس می

 طرد کردن افراد در محيط کار می .گرفته شده است
ها نچشمی یا دوری از آ تعاملاز  نابتواند شامل اجت

محلی  بی کردن، اعتنایی مانند بی طلاحاتیباشد اص
با مفهوم طرد  معنا هم برخورد کردنکردن، و سرد 

شدگی  طرد عبارت دیگربه  اند کار رفته کردن به
ص به صورت عدم تعامل اعتنایی به اشخا بی نوعی

پنگ و  (.2222)حسينی،  چشمی و یا کلامی است
 طرد شدن در محيط کار کنند بيان می( 2212) 0زنگ

 دیرا تهد یاساس ازيتواند به طور همزمان چهار ن یم
به  ازيبه تعلق، ن ازيبه اعتماد به نفس، ن ازيکند: ن

و  وانگبا معنی بودن زندگی. به  ازيکنترل و ن
( معتقد هستند طرد شدن در محيط کار 2213)2لئو

اغلب به دو صورت طرد شدن توسط همکاران و طرد 
جایی که شود. از آن شدن توسط سرپرستان ادراک می

                                                           
4. Zimmerman et al 

5. Ferris et al 

6. Peng & Zeng 

7. Wang & Liu 
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باشند و این  دارای قدرت و اختيار میسرپرستان 
-کارکنان، تعيين وظایف ارتقأسرپرستان هستند که 

کاری، افزایش دستمزدها و توزیع منابع را انجام 
دهند، بنابراین طرد شدن از سوی سرپرستان دارای  می

اثرات منفی بيشتری نسبت به طرد شدن توسط 
( در این 2211) 1. جيانگ و همکاراناستهمکاران 

خصوص در پژوهشی مشاهده کردند طرد شدن توسط 
سرپرستان دارای اثرات منفی بيشتری نسبت به طرد 

. همچنين نتایج این استشدن از سوی همکاران 
نشان داد نوع طرد شدن از سوی مدیران  پژوهش

متفاوت از طرد شدن از سوی همکاران بوده و طرد 
شدن در سازمان به دو شکل هدفمند و بدون هدف 

 یزمان هدفمند. طرد شدن (2212، 2)لی دهد می رخ
خود از  ليکه فرد آگاهانه و با م افتد یاتفاق م

رفتار با هدف  نی. اکند یم اجتناب گرانیمشارکت با د
گروه  ایحفظ منافع خود  ایدار کردن اهداف و  خدشه
که ممکن است افراد از  یمعن نیبه ا رد؛يگ یم صورت

 یبرا ارتباط با آنها را رایکنند، ز یدور یگروه ایفرد 
 یبرا یگروه نیعلاوه بر ا دانند؛ یخودشان مضر م

را طرد  یخاص داشتن عملکرد بهتر، ممکن است افراد
. طرد شدن بدون هدف (2212، 3)ژائو و همکاران ندنک

 کردن افراد نسبت به خارجدهد که  زمانی رخ می
این  آگاه نباشند و ،یاز توجه و تعامل اجتماع گرانید

ممکن  نينوع آن است. همچن نیتر معمول شيوه
 ريتعب رایز .کنند گرانید است، افراد سهواً اقدام به طرد

خود  طيمح یاجتماع یبه هنجارها نسبتی نادرست
نانوشته رفتار  یواقع افراد بر اساس هنجارها دارند. در

مختلف به  یها طيدر مح کند یم نييکه تع کنند یم
 دیبا یافراد چه توجه نمود و از دیبا یچه افراد

کار  طيمح یهنجارها نیبنابرا .کرد یپوش چشم
 یبه چه افراد یتوجه یب ایتوجه و  کند یمشخص م

                                                           
1. Jiang et al 

2. Li 

3. Zhao et al
 

. (2221، 4)سامر و همکاران آنها قابل قبول است یبرا
 های شکل بهتواند  یم همچنين طرد شدن در سازمان

، عدم تماس فيزیکی، کنار گذاشته ديمانند تبع یمتعدد
شدن از گفتگوها، طرد شدن از گروهای سازمانی و یا 

اجتناب از تماس با چشم حتی  ایو غير رسمی 
این  شهيممکن است هممشاهده گردد. همچنين 

از  یبرخ رایز ی نباشدعمدت پدیده در محيط کار
ای در کار خود غرق  به اندازهاوقات  یگاهکارکنان 

 کنند ه به سایر همکاران خود توجه نمیشوند ک می
 (.2215، 5)اورلی و همکاران

را به خود  یادیکار توجه ز يطمح امروزه طرد شدن در
 مياثرات مستقبسياری جلب کرده است و مطالعات 

اند و  قرار داده یکار را مورد بررس يطمح طرد شدن در
مانند ی انجيم یرهايمتغبرخی مطالعات دیگر نقش 

 ،یسازمان هویت ،یفرد یسازگار ،یفرد نيب یريدرگ
را در ارتباط بين طرد شدن  اعتماد به نفس و حسادت

با پيامدهای شغلی و رفتاری مورد  کار يطمح در
؛ فریس و 2212، 0اند )چانگ بررسی قرار داده

؛ اسکات و 2210 ،2؛ وو و همکاران2215، 2همکاران
(. یکی از متغيرهای ميانجی که طرد 2215، 2همکاران

گذارد عوامل فردی و رفتاری است.  شدن بر آن اثر می
ها  با بسياری از رفتارها، نگرشعوامل فردی و رفتاری 

نقشی  و ای کاری در ارتباط است متغيرهای زمينه و
 محوری در تنظيم هنجارهای رفتاری اعضای سازمان

عوامل فردی و از طریق  . همچنينکند یایفا م
سازمان را به عنوان  های مهم ، کارکنان ویژگیرفتاری
طرد  .(2225، 12رکيتا) کنند های خود جذب می ویژگی

تجارب ناگوار و  رندهيدر برگ شدن در محيط کار

                                                           
4. Sommer et al 

5. ’’ Rllll y tt ll  

6. Chung 

7. Ferris et al 

8. Wu et al 

9. Scott et al 

10. Riketta 
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ها  در سازمان که امروزه است یاخلاق ريغ رفتارهای
. همچنين (2210، 1)یانگ و تریدوی است شده ريفراگ

یک مسئله اخلاقی به عنوان  طرد شدن در محيط کار
 یهنجارهاتواند  ها مطرح شده و می مهم در سازمان

کرده و به را نقض در سازمان  یاجتماع یاخلاق
طرد اساس این  برکارکنان سازمان آسيب وارد نماید. 

واند منجر به پيامدهای شغلی تمی شدن در محيط کار
اشاره شده  آنهامخربی گردد که در ادامه به برخی از 

است. یکی از مهمترین پيامدهای طرد شدن در 
سازمان کاهش رفتارهای خلاقانه و نوآورانه کارکنان 

کند  ( در این خصوص بيان می2212) . چونگاست
توجهی قرار  زمانی که کارکنان احساس کنند مورد بی

، توجه شده اند نسبت به شغل و وظایف شغلی بی هگرفت
های جدید برای حل مسائل کاری خود  کمتر از روش

تواند منجر به  استفاده خواهند نمود که این امر می
کاهش خلاقيت فردی و سازمانی گردد. 

اجتماعی  ةبا توجه به نظر به مبادل (2211)2رینکوا
دریافت احساس تعلق پایين که در جریان تبادلات 

دهد،  نامطلوب بين مدیر و اعضای سازمان رخ می
بينی کننده رفتارهای انحرافی در محيط کار و  پيش

سطح پایين بهزیستی و سلامت روانی افراد است. 
های مختلف بيانگر این  های پژوهش همچنين، یافته

ت سرپرست و حمایت واقعيت هستند که فقدان حمای
واسطه ایجاد ادراک طردشدگی در افراد به  سازمانی به

افزایش سطح رفتارهای انحرافی و کاهش بهزیستی و 
و  3جيکروزیس شود. سلامت روان افراد منجر می

و محيط  شناختیروان( عوامل 2210همکاران )
عنوان عوامل اثرگذار بر   اجتماعی سازمان را به
های سازمانی گزارش  محيط طردشدگی کارکنان در

مدیریت امروزه احساسات و . همچينين کرده بودند
 ات کليدی آن بر روی نگرشتأثير احساسات به دليل

                                                           
11. Yang & Treadway 
 

1. Renuka 

2. Gkorezis 

ها و رفتارهای محيط کاری، توجهات زیادی را در 
های اخير به  شناسی در دههحوزه مدیریت و روان
و ( 2222)عليدوست قهفرخی، خود جلب کرده است

ای  ورزشی به دليل داشتن طيف گستردههای  سازمان
از وظایف در قبال اقشار مختلف جامعه کار بسيار 
دشواری پيش روی خود دارند و این امر ضرورت توجه 

بر عملکرد آنان در  مؤثربه نيروی انسانی و عوامل 
های ورزشی را مضاعف می نماید. ادراک طرد  سازمان

اصی نيست های خ شدن در سازمان مربوط به سازمان
تواند در هر سازمانی فارغ از نوع کار و  و این رفتار می

همچنين تاکنون  .(2212عباسی، ) وظایف آن رخ دهد
توجه اندکی به موضوع طردشدگی سازمانی شده است 
و اغلب مطالعات انجام شده در این خصوص در 

های  های غير ورزشی صورت گرفته و پژوهش سازمان
ارهای منفی کاری در سازمان شماری در زمينه رفت بی

صورت گرفته است و پژوهشگران گوناگون از مناظر 
اما  .اند را را بررسی کرده مختلف رفتار سازمانی آن

های اندکی در رابطه با طردشدگی سازمانی و  پژوهش
های  انجام شده است. تجربه شناختیروانعوامل  تأثير

دهد پدیده طردشدن از سوی  سازمانی نشان می
های منسجم، به خصوص در  دیگران، کارکنان یا گروه

ایجاد احساسات ميان افراد تازه وارد، منجر به 
ناخوشایند و سوء رفتارهای کاری در کارکنان سازمان 

های ورزشی نيز از این قاعده  شود که سازمان می
يستند. لذا توجه و بررسی عواملی مانند مستثنی ن

های ورزشی  ادراک طرد شدن در بين کارکنان سازمان
تواند پيامدهای شغلی و رفتاری منفی و مخربی  که می

های ورزشی نيز  در سازمان ،را به همراه داشته باشد
رسد. همچنين نتایج این مطالعه  ضروری به نظر می

هت ایجاد سازمانی ج مناسب تواند به عنوان ابزاریمی
پویا و بهره وری بالا برای مدیران سازمان های 

با توجه به اهميت موضوع و وجود  .ورزشی کشور باشد
 پژوهشهدف اصلی این خلأ علمی در این خصوص، 

در  بر طرد شدگی شناختیروانبررسی اثرات عوامل 
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(.1مدل مفهومی پژوهش ارائه شده است )شکل در ادامه  .است ورزش و جوانان غرب کشور ادارات
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش -9شکل 

 شناسی پژوهش روش
 کاربردی هایپژوهش از هدف، بر اساس پژوهش این

-توصيفی پژوهشی ها،داده گردآوری شيوة حيث از و

 رابطة آن، در که است همبستگی نوع از پيمایشی
 شودمی تحليل پژوهش هدف بر اساس متغيّرهاميان 

. است ساختاری معادلات بر مبتنی طور مشخص، به و
 و نظری مبانی در زمينة گردآوری اطلاعات برای

-کتاب مقالات، ای،منابع کتابخانه از موضوع، ادبيات
 و علمی های اطلاعاتپایگاه از نيز و نياز مورد های
 از ها،آوری داده جمع برای و الکترونيکی هایمجله
 ةجامع. شد استفاده نامهپرسش کمک به ميدانی روش

کارکنان ادارات ورزش و جوانان آماری پژوهش را 
 غرب کشور شامل کرمانشاه، ایلام، سنندج و همدان

(414n=)  .بر اساس حجم نمونه تشکيل دادند
  بهو  شد نفر محاسبه 222کوکران نمونه برابر با 

 222در این پژوهش   منظور جلوگيری از ریزش نمونه
 .پخش و مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت نامهپرسش

با توجه به برآورد حجم نمونه در این پژوهش قابل 
ها به نحوه گردآوری داده .استقبول و مناسب 

 نامهپرسشصورت آنلاین   صورتی بود که محققين به

الکترونيکی را طراحی و از طریق شبکه اجتماعی 
 ها نامهپرسشآوری تلگرام اقدام به جمع

 
 

ساخته محقق نامهپرسشاز  پژوهشنمودند. در این 
-محقق نامهپرسش(، سئوال 32) شناختیروانعوامل 

پرسش( استفاده شد. سئوال 12) ساخته طرد شدگی
لی کم با ارزشی ليکرت از خي 5مقياس  بر اساس نامه

برای تنظيم شده بود.  5تا خيلی زیاد با امتياز  1امتياز 
بررسی روایی صوری از نظر ده تن از اساتيد مدیریت 

-سئوالبرای روایی محتوایی  .ته شدورزشی بهره گرف
 =cvr ) از مدل لاشه استفاده شد نامهپرسشهای 

 cvr= 0/86و  شناختیروانبرای عوامل 0/81
 یاجرا .روایی محتوایی تأیيد شد( و رای طرد شدگیب

 .شد یبررس زين نفره 32 هياول نمونه کیمطالعه در 
آمار ها در دو بخش در این پژوهش، یافته همچنين

در بخش  .توصيفی و استنباطی تجزیه و تحليل شد
-، شاخصهای توزیع فراوانیتوصيفی از جدولآمار 

و در بخش آمار  های گرایش مرکزی و پراکندگی
 کشيدگی جهت-چلوگی آزمون از ابتدا استنباطی

 طبيعی توزیع تأیيد با. شد استفاده هاداده بودن طبيعی

H
3 

H
2 

H
1 

 حمایت زیستی

عوامل  عوامل اجتماعی

 روانشناختی
H طرد شدگی

4 

عوامل فردی و 

 اجتماعی
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های مدل معادلات ساختاری استفاده دادها از آزمون
-های آماری از نرمدر نهایت جهت تحليل آزمون .شد

موس آیو نرم افزار  25ة نسخ اساسپیاسافزار 
% اطمينان و با سطح 25سطح در  23 ةنسخ

 استفاده شد. 25/2خطای

 پژوهش  هاییافته
در  2/51نشان داد  توصيفی هاییافته از حاصل نتایج

درصد پاسخگویان زن  3/42صد پاسخگویان مرد و 
سطح تحصيلات پاسخگویان در این پژوهش . بودند

 5/53، در صد دارای مدرک تحصيلی فوق دیپلم 5/5

درصد  2/33تحصيلی ليسانس، درصد دارای مدرک 
درصد  2/2دارای مدرک تحصيلی فوق ليسانس و 

دارای مدرک دکتری بودند. وضعيت سنی پاسخگویان 
-32بين  درصد 2/32سال،  22-22درصد بين  2/12

 2/10سال و  42-42درصد بين  2/32سال،  32
کاری  ةسال سن دارند. وضعيت سابق 52درصد بالای 

درصد  5/22سال،  5کمتر از  درصد پاسخگویان 1/22
 10سال، 12-14درصد بين  2/22سال،  5-2بين 

سال  22درصد بيش از  5/0سال و  15-22درصد بين 
 سابقه خدمتی دارند. 

 

 کنندگانمشخصات توصیفی مشارکت  -9جدول
 فراوانی تجمعی در صد فراوانی فراوانی جنسیت

2/23 140 مرد  2/23  
2/22 54 زن  2/122  

 فراوانی تجمعی در صد فراوانی فراوانی سطح تحصيلات
5/5 11 فوق دیپلم  5/5  
5/53 122 ليسانس   2/52  

2/33 00 فوق ليسانس   2/22  
2/2 10 دکتری  2/122  
 فراوانی تجمعی در صد فراوانی فراوانی سن

سال 22-22  34 2/12  2/12  
سال 32-32  24 2/32  2/54  
سال 42-42  02 2/32  2/24  

سال 52بالاتر از   32 2/10  2/122  
 فراوانی تجمعی در صد فراوانی فراوانی سابقه خدمتی

سال5کمتر از   42 2/21  2/21  
سال 2-5  52 5/22  5/52  
سال 14-12  54 2/22  5/22  
سال 22-15  32 2/10  5/23  

سال22بالاتر از   13 5/0  2/122  
 

 
توان گفت می 2 حسب مقادیر برآورد شده در جدول بر

اثرات نشان می دهد که سطح معناداری حاصل شده 
 بر طرد شدگی از توزیع نرمال  شناختیروانعوامل 

 
در حالت کلی چنانچه چولگی و برخودار است. 

ها از توزیع نرمال  ( باشند داده-2، 2کشيدگی در بازه )
 است.برخوردار 
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 داده ها نرمال بودن توزیع آزمون نتایج-2جدول 

 

 نامهپرسشو میزان همسانی درونی  نامهپرسشها، منابع مورد استفاده  شاخص -3جدول 

 تسئوالا عوامل مولفه ها
بارهای 
 عاملی

روایی 

 همگرا

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

منابع 

 نامهپرسش

 عوامل اجتماعی

  اقليت

1 سئوال  21/2  

221/2  220/2  232/2  

پرسش نامه 
محقق ساخته 

روانعوامل 
 شناختی

2 سئوال  22/2  
3 سئوال  23/2  
4 سئوال  02/2  

 تعارض

5 سئوال  23/2  

205/2  251/2  242/2  
0 سئوال  24/2  
2 سئوال  24/2  
2 سئوال  23/2  
2 سئوال  02/2  

 حمایت

12 سئوال  22/2  

022/2  211/2  232/2 11 سئوال   20/2  

12 سئوال  21/2  

 حمایت زیستی

 تعلق اجتماعی
13 سئوال  25/2  

222/2  222/2  221/2 14 سئوال   23/2  
15 سئوال  25/2  

 تفاوت 
 ارزش ها

 

10 سئوال  22/2  
222/2  222/2  201/2 20/2 12 سئوال   

02/2 12 سئوال  

 ارتباطات
12 سئوال  25/2  

243/2  230/2  242/2 24/2 22 سئوال   
23/2 21 سئوال  

 تحمل پذیری
22/2 22 سئوال  

221/2  221/2  223/2 23 سئوال   22/2  
05/2 24 سئوال  

 
 
 
 

 

 

 

 

 متغیر

 چولگی کشیدگی
اریمع یخطا آمار اریمع یخطا آمار   

روانعوامل   211/2  شناختی  112/2  120/2  234/2  
طرد شدگی   022/2-  112/2  534/2-  234/2  
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 نامهپرسشو میزان همسانی درونی  نامهپرسشها، منابع مورد استفاده  شاخص -3جدول  ادامة

 تسئوالا عوامل مولفه ها
بارهای 

 عاملی

روایی 

 همگرا

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

منابع 

 نامهپرسش

عوامل فردی و 
 رفتاری

احساس بی 
 عدالتی

23/2 25 سئوال  

223/2  211/2  222/2  

پرسش نامه 
محقق ساخته 

روانعوامل 
 شناختی

21/2 20 سئوال  

22 سئوال  22/2  

 نادیده شدن

22/2 22 سئوال  

242/2  254/2  245/2 21/2 22 سئوال   

05/2 32 سئوال  

 طرد شدگی

22/2 1 سئوال  

021/2  202/2  202/2  
پرسش نامه 

محقق ساخته 
 طرد شدگی

21/2 2 سئوال  

24/2 3 سئوال  

22/2 4 سئوال  

22/2 5 سئوال  

 20/2 0 سئوال

23/2 2 سئوال  

25/2 2 سئوال  

22/2 2 سئوال  

 22/2 12 سئوال

 
ارائه  4در جدول  پژوهشهمبستگی بين متغيرهای 

بيشترین همبستگی  4شده است. با توجه به جدول 
 شناختیروانعوامل بين متغيرهای طرد شدگی و 

عوامل های ( و کمترین همبستگی بين متغير012/2)
 است.( 221/2و عوامل فردی و رفتاری ) شناختیروان

 

 

 

 

 



 9399، پاییز 33، شماره 9شناسی ورزشی ، دوره  مطالعات روان                                         762

 

 

 

 پژوهشهای ضرایب همبستگی بین متغیر -4جدول 

 طرد شدگی

عوامل 

روان

 شناختی

 عوامل فردی و رفتاری
عوامل 

 اجتماعی

حمایت 

 زیستی
 

 حمایت زیستی 1    

 عوامل اجتماعی 2/452 1   

 عوامل فردی و رفتاری 2/424 2/402 1  

روانعوامل  2/352 2/324 2/221 1   شناختی

1 012/2-  422/2-  411/2-  42/2-  طرد شدگی 

 
 

 
 *≥ P ≤،49/4 * P * 45/4مدل پژوهش: -2شکل 

 

طور که مدل پژوهش نشان می دهد حمایت همان
به  شناختیروانزیستی و عوامل اجتماعی بر عوامل 

 . همچنين عواملاستگذار  تأثير 41/2و  52/2ترتيب 
بر طرد شدگی  شناختیروانفردی و رفتاری و عوامل 

. همچنين حمایت ندگذار تأثير -/02و  -/253به 
 -/12 و -/12زیستی و عوامل اجتماعی بر طرد شدگی

 به طور غير مستقيم اثر گذارند. 
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 مدل های برازش شاخص -5جدول 

X2 DF X2/DF GFI AGFI NFI CFI RMSEA TLI 

 خی دو
درجه 
 آزادی

نسبت 
خی دو 

درجه به 
 آزادی

شاخص 
 برازش

شاخص 
تعدیل 
یافتگی 
 برازش

شاخص 
برازش 

 هنجارشده

شاخص 
برازش 
 تطبیقی

ریشه 
میانگین 
مربعات 
خطاهای 
 تخمین

شاخص 
 توکرلوییس

22/4  2 44/2  222/2  232/2  220/2  222./  202/2  251/2  

گویای این مطلب است که  4نتایج جدول شماره 
های نسبت خی دو به درجه آزادی مناسب شاخص

 ,TLI, GFI هایو شاخص (3)کمتر از  است

AGFI,NFI و ،CFI  و شاخص  22/2بيشتر از
RMSEA  در حد مطلوبی قرار دارند.  22/2کمتر از

حاضر دارای برازش  پژوهشکه مدل  ابدین معن
مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده 

های حاصل به عبارتی داده .برای آن قابل قبول است
یيد تأ را حمایت و پژوهشمدل نظری  پژوهشاز 
 کنند.می

 

 پژوهشضرایب رگرسیونی مسیرهای مدل  -6جدول 

 تخمین وزن رگرسیون مسیر
خطای 

استاندارد 
 برآورد

پایایی 
 ترکیبی

سطح 
 معناداری

 ---> حمایت زیستی
روانعوامل 

 شناختی
225/2 ** 2/320 2/242 422/0  *** 

 ---> عوامل اجتماعی
روانعوامل 

 شناختی
2/315** 2/221 2/243 522/0  *** 

روانعوامل 
322/11 2/231 2/025 **2/052 طرد شدگی ---> شناختی  *** 

عوامل فردی و 
-2 طرد شدگی ---> رفتاری /422** 2- /350 2- /222 242/0-  *** 

25/2 * P ≤،21/2 * P ≤* 

 گیریبحث و نتیجه

هایی هستند تا  ها به دنبال روش امروزه همه سازمان
 بتوانند عملکرد 

ها به  سازمانی خود را بهبود ببخشند. مدیران سازمان
اند که نيروی انسانی موجود در  یافته این نتيجه دست

ترین عوامل مؤثرهر سازمان، یکی از مهمترین و 

. (2222، 1ند )هولاسپل و لیهستقيت هر سازمانی موف
به دليل اهميت نيروی انسانی در سازمان، بسياری از 

هایی برای توسعه و پيشرفت  ها به دنبال روش سازمان
عملکرد شغلی نيروی انسانی خود و در نهایت عملکرد 

نشان داد  پژوهشنتایج . ندهستسازمانی مناسب 
معناداری  تأثيرطرد شدگی بر  شناختیروانعوامل 

                                                           
 

1. Holsapple & Li 
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های نادی و الصفی  ها با پژوهش این یافته دارد.
(، کاشف و 2214( عليرضایی و ضياءالدینی )2213)

 .استخوان مه (2212و ميرزایی) (2210همکاران )
روان( که عوامل 2210جيکروزیس و همکاران )

عنوان عوامل   و محيط اجتماعی سازمان را به شناختی
های سازمانی  در محيطاثرگذار بر طردشدگی کارکنان 

همسو که با نتایج این مطالعه نيز گزارش کرده بودند، 
هست. همچنين، موضوع ترجيح روابط بر ضوابط، 

های اجتماعی و تبعيض سازمانی از عواملی  تفاوت
تواند بار منفی در بخش منابع انسانی و  است که می

ارضات کاری آنها در سازمان ایجاد ها و تع انگيزه
نماید. در این رابطه، تبعيض نتيجه نامطلوب تمرکز 
قدرت در سازمان است. وجود تبعيض موجب هرز 

های کارکنان  رفتن استعدادها و ضعيف شدن توانایی
شود که نتيجه نهایی آن چاپلوسی، تملق و  می

پذیرفتن نظرات غلط مافوق است. این موضوع نيز 
تفاوتی و تعارض منافع  کاهش انگيزه و بی چيزی جز

به بار نخواهد آورد. به نظر می رسد عدم توجه به 
افراد در سازمان می تواند  شناختیروانویژگی های 

زمينه ایجاد طرد شدگی آنان را فراهم آورد و باعث از 
 .شود آنان می  بين رفتن استعدادها و ضعف در توانایی

های  ند به تحقق برنامهسازمان نمی توا بنابر این
( 2215شده خود برسد. فریس و همکاران ) بينی پيش

از ميزان زمان طردشدن، کارمندان در  دریافتند
در  همچنينو برخوردار بوده تری  خودباوری پایين

ميزان دارای حداقل نيز رفتار فردی و اجتماعی 
بنابراین می توان طرد کارکنان در  ازگاری هستند.س

« مرگ اجتماعی»عنوان  محيط سازمانی را به
 ميرزایی .(2215، فریس و همکاران) کرد توصيف

می تواند رضایت  شناختیروان( دریافت عوامل 2212)
شغلی را بالا ببرد و باعث کاهش طرد شدگی شغلی 

تر  بنابراین، طردشدگی، تهدیدی به مراتب قوی شود.
زار و اذیت برای حس تعلق یک کارمند به شمار از آ

می رود. نياز به تعلق برای رشد فردی، صداقت و 

که اعتماد  از طرفی، هنگامی. استسلامت ضروری 
شود، اغلب افراد تمایلی به تعامل  بين فردی نقض می

اعتماد هستند ندارند و حتی تمایلی به  کسانی که بی با
کسانی که اعتماد خود  روابط بابازگرداندن و یا حفظ 

. (2213و همکاران،  1)اسکات اند ندارند را نقض کرده
ها حرکت به در چنين مواقعی وظيفه مدیران سازمان

سمت ایجاد جوسازمانی مثبت، کاهش تنش، تقویت 
اعتماد سازمانی، دعوت به گفتگو و حل مسائل بين 

و سازمانی، برگزاری مراسم غير رسمی  فردی یا درون
دعوت از همه کارکنان و تلاش برای تقویت همدلی 

مثبت بين  ةبنابراین، توجه به رابط است.سازمانی 
در محيط  شناختیروانادراک طردشدگی و عوامل 

کار، مدیران بيشترین تلاش را روی ایجاد جو 
صميميت و همدلی در بين کارکنان به کار ببندند تا با 

همچنين کاهش ادراک طردشدگی در کارکنان، 
بود  شناختیروانعوامل زیستی یک از عوامل مهم در 

گذار بود.  تأثيرکه به طور غير مستقيم بر طرد شدگی 
خواجه پور و همکاران های  در این رابطه، در پژوهش

 و کولتای(، 2210)کاشف و همکاران  (؛2215)
بر نقش نيروی ( 2212( و چونگ )2212) 2یگودبو

انسانی و مسائل مرتبط با سازمان در موضوع 
وری  بهره  طردشدگی سازمانی تأکيد کرده بودند. 

ها  همواره به عنوان موضوعی کليدی برای سازمان
مطرح بوده و به دليل تأثير آن در توسعه همه جانبه 

عنوان یک هدف   سازمان و همچنين اهميتش به
نی و مدیریت مطرح بوده پيوند دهنده بين نيروی انسا

و موجب مشارکت کارکنان در محيط کار می شود. 
ترین گویه های این بخش که  هدر این رابطه، کليدی

های شخصيتی  های مربوط به ویژگی در قالب مؤلفه
روانکارکنان ادارات ورزش و جوانان و درک عوامل 

عنوان ابعاد اثرگذار بر طردشدگی سازمانی   بهشناختی 

                                                           
1. Scott 
2. Eickholt & Goodboy 
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عف در ایجاد ارتباطات فردی، انزوا و شامل ض
عنوان بخشی از  گيری، ناتوانی در درک خود به گوشه

سازمان، تفاوت فرهنگی و رفتاری، وابستگی به 
مدیران و مسئولين و اطرافيان قبلی سازمان و 

عدالتی فردی در سازمان،  همچنين احساس بی
های سازمان و تعلق به  عدالتی در رویه احساس بی

ياسی متفاوت را شامل گردید. از سوی دیگر گروه س
طردشدگی در محيط کار در کارکنانی که دارای 

بودند، در مقایسه با  شناختیروانسطوح پایين سرمایه 
بالاتری داشتند،  شناختیروانکارکنانی که سرمایه 

، تری با استرس شغلی مشاهده شد. ضمناً رابطه قوی
روانیه طردشدگی در کارکنانی که دارای سرما

سطح پایينی بودند، در مقایسه با کارکنانی که  شناختی
تری  بالاتری داشتند، رابطه قوی شناختیروانسرمایه 

بر این اساس، با توجه به . با قصد ترک شغل داشتند
که انسان موجودی اجتماعی است و یکی از این

های انسان سالم و موفق، مهارت و توانایی  ویژگی
ؤثر و سازنده با دیگران است، برقراری ارتباط م

بنابراین طردشدگی در محيط کار فرصت تعامل 
توان  بر این اساس، می .دهد اجتماعی را کاهش می

توانند با  گفت مدیران ادارات ورزش و جوانان می
 شناختیروانهای مرتبط با سرمایه  استفاده از برنامه

اثرات منفی طردشدگی در محيط کار، بر پيامدهای 
را کاهش دهند. علاوه بر این وقتی افراد در  شغلی

 آنها شناختیروانشوند، سرمایه  محل کار طرد می
منجر به کاهش نتایج منفی مرتبط با طردشدگی 

دهد به بهترین شکل با  اجازه می آنهاشود و به  می
های مرتبط با طردشدگی در  زا و چالش عوامل استرس

 محل کار مقابله نمایند.
عوامل اجتماعی به طور غير مستقيم بر طرد شدگی 

 و کاشف پژوهش با ها یافته این می گذارد تأثير
 و( 2212) گودبوی و ایکولت ،(2210) همکاران

بر آموزش و سيستم  که( 2212) 1بتز( 2212) چونگ
عنوان عوامل مؤثر در توانمندسازی   حمایتی به

بود،  همسو کرده بودند،  عملکرد کارکنان اشاره
( بيان کرد عوامل اجتماعی و محيط می 2212)2چانگ
سترس بر محيط کار را افزایش دهند و بر کسب اتواند 

بيان کردند ( 2212) بتزگذار باشد.  تأثيرو کارها 
 شانشغل مجذوب کامل طور  به مشتاق کارکنان

 به مطلوبی طرز به را شان شغلی تکاليف و شوند می
 برجستة اتتأثير دليل بنابراین، به .رسانند می انجام

 نيروی روحيه و وری بهره افزایش بر مثبت تجربيات
 کاری زمينة در مثبت مفاهيم و ها پدیده به توجه کار،

 مؤثر عوامل جمله از بنابراین. رسد می نظر به ضروری
 حمایت به توان می انسانی نيروی وری بهره برافزایش

 ایجاد کارکنان، انگيزش ارتقأ کارکنان، مستمر شغلی
های غيررسمی  برای تقویت محيط مناسب های زمينه

 تنبيه نظام و پرداخت مناسب نظام برقراری و دوستانه،
تشویق و ایجاد جوسازمانی مثبت و هدایت اهداف  و

 نمود. اشاره فردی کارکنان به سمت اهداف سازمانی
داری مستقيم و معنا تأثيرحاکی از    پژوهشنتایج 

 .عوامل فردی و رفتاری بر طرد شدگی سازمانی بود
 چونگ و (2222) فریس (،2212و همکاران ) 3هاوارد

سازمانی خود نشان داد  پژوهش( در 2215)
ادراک کارکنان از ميزان با طردشدگی در محيط کار 

و همچنين فاکتورهای از قبيل سطح  حمایت سازمانی 
مربوط رضایتمندی پایين و سلامت روانی آنان 

که  شيوه تعامل مدیر با زیردستانش هنگامی .شود می
گيرد،  عنوان اعضای گروه خودی در نظر می  آنان را به

گروه »عنوان اعضای   نسبت به زمانی که به آنان به
نگرد، متفاوت است. تعامل پایين و فقدان  می« بيگانه

دهد که مدیر،  اعتماد و حمایت زمانی روی می
عنوان عضو گروه بيگانه در نظر   زیردست خود را به

                                                           
1. Beth 
2. Chang 
3. Howard 
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شود تا این افراد  بگيرد. چنين برخوردی سبب می
هاوارد و همکاران احساس طردشدگی را تجربه کنند. 

تواند شدت  میفردی و رفتاری  های یژگیو (2212)
ميزان طرد شدن را در کارکنان افزایش یا کاهش 
دهد. زمانی که کارمندی در گروه یا تيم کاری طرد 

برخوردار  سازمان بالایی درقدرت د که این تيم از شو
نسبت به با نفوذ بوده و  در سازمان آن یاعضا است،

هستند،  تفاوت بی در سازمان یاستفاده از طرد شدگ
شدت احساس طرد شدگی در فرد بيشتر خواهد بود و 

ی احساس واکنش کارمند به طرد شدن شامل رفتارهای
( با توجه به نظر 2211) 1رینکواهمچنين  .خواهد بود

به مبادله اجتماعی دریافت احساس تعلق پایين که در 
جریان تبادلات نامطلوب بين مدیر و اعضای سازمان 

بينی کننده رفتارهای انحرافی در  دهد، پيش رخ می
محيط کار و سطح پایين بهزیستی و سلامت روانی 

های مختلف  های پژوهش افراد است. همچنين، یافته
این واقعيت هستند که فقدان حمایت سرپرست  بيانگر

واسطه ایجاد ادراک طردشدگی  و حمایت سازمانی به
در افراد به افزایش سطح رفتارهای انحرافی و کاهش 

 شود. بهزیستی و سلامت روان افراد منجر می

طور عمومی به   بنابراین، طردشدگی محيط کار به
از سوی دیگر اعتنایی به افراد  نادیده گرفته شدن یا بی

واقع این مقوله در محيط  شود. در کارکنان اطلاق می
، شناختیروانکار نوعی خشونت سرد است که مسائل 

ات رفتاری را در پی تأثيراثرات آن بر عملکرد شغلی و 
، طردشدگی بر تنش شغلی، شناختیرواندارد. از بعد 

رضایت از شغل، خستگی عاطفی و در کل بر سلامت 
گذار است. از بعد تأثيردر محيط کار روان افراد 
پيامد طردشدگی را  نتوان مهمتری رفتاری، می

رفتارهای انحرافی، یا رفتارهای کاری ضد توليد نام 
منفی طردشدگی نيز بر  تأثيرلحاظ عملکردی،  برد. از

                                                           
 

1. Renuka 

توجه است. بر این اساس، تقویت  عملکرد مورد
دید، های کاری ج سازمانی، ایجاد گروه ارتباطات درون

های تعارض  وگو بين طرف فراهم کردن فضای گفت
جای فضای   کننده و حرکت به سمت فضای باز به

ها و تعارضات از  بسته از طریق مدیران و کاهش تنش
تواند اثرات  طریق بها دادن به همه کارکنان می

عملکردی مثبت مانند اثربخشی سازمانی را به همراه 
 داشته باشد.

روانتوجه به عوامل  اهميت به توجه در نهایت با
های کاری، ادارات ورزش و جوانان  در محيط شناختی

 ورزش گسترش و توسعه اصلی متوليان عنوان  نيز به
وظایف بسيار مهمی برای فراهم نمودن  کشور در

 جهان در بستر لازم در سازمان را در این زمينه دارند.
 و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی ،رقابتی
مورد  های رسالت و ها هدف به رسيدن و سازمان بقای
یکی از  .است انسانی های نيرویتوجه به ظرفيت نظر،

 کند، می تضمين نيز را سازمان بقای عواملی که
 و سازمان در انسان نقش .است شناختیروانعوامل 

 شکست یا موفقيت در بسزایی سهم او، به نگاه نوع
 انسانی منابع نقش روز هر .داشت خواهد سازمان
 عامل تنها عنوان  به آن از اکنون و شده تر پررنگ
 یاد سازمان در پایدار رقابتی مزیت و موفقيت کسب

در این رابطه، مقوله منفی طردشدگی  .شود می
عنوان موضوعی مهم در حوزه رفتار و   سازمانی به

ای در عملکرد  شناسی سازمانی از جایگاه ویژهروان
 طردشدگی، ها خواهد داشت. احساس سازمان
 در نماید ادعا تواند نمی کسی. است جهانی ای تجربه
 نکرده تجربه را طردشدگی احساس خود زندگی طول
 سازد، می متفاوت زمينه این در را افراد آنچه. است
 آن با افراد برخورد نحوه نيز و آن بروز فراوانی و شدت
 طول در بشر تنبيهات ترین آزار دهنده از یکی. است
 شدت که زمانی .است بوده اجتماع از طردشدگی تاریخ

 توانایی فرد و باشد زیاد طردشدگی احساس فراوانی و
 سيکل در باشد، نداشته را خود رفتارهای مدیریت
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 الگوی بخش  تداوم که گيرد می قرار معيوبی
 زندگی سبک حالت این در. است او در طردشدگی

 شرایط خود شود می باعث او رفتارهای و افکار فرد،
 زخم بنابراین و کند فراهم خویشتن برای را شدن طرد

 هر دم که یابد نمی بهبود او در تنها نه طردشدگی
 ورزشی های سازمان در هدف این با. شود می تر تازه

 و حمایت و آموزش نقش پژوهش این در کشور،
 بنابراین، .گرفت قرار توجه مورد پشتيبانی از کارکنان

، عوامل زیستی، عوامل شناختیروانآموزش عوامل 
 اجتماعی و عوامل فردی و رفتاری کارکنان ادارات

با . خواهد داشت مهمی نقش جوانان و ورزش وزارت
و عوامل  شناختیروانتوجه به اهميت توجه به مسائل 

عنوان   فردی و رفتاری کارکنان در درون سازمان به

شود  ، توصيه میگذار بر کاهش طردشدگیتأثيرعوامل 
های فردی، موقعيت متفاوت  مدیران با درک تفاوت

های فرهنگی افراد،  محيط رشد افراد، توجه به ویژگی
های شخصيتی  تيپ های کارکنان، درک دیدگاه

های ناشی از  شکارکنان، در جهت کاهش تن
های دیدگاهی افراد و پذیرش موقعيت و نظر و  تفاوت
های آنان برآید. عوامل زیستی و حمایت عامل  دیدگاه

مهم برای کاهش طردشدگی شناسایی شد. در این 
 حمایتی رفتار متناسب کردن شود با رابطه، پيشنهاد می

 برابر در افراد به های متناسب سازمانپاداش و
زمينه مشارکت بيشتر و تحقق اهداف عملکرد آنان 

نمایند.  سازمان را فراهم
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