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Abstract 

Objective 

This study aims to understand employee marginalization by analyzing the narratives and 

stories of employees who have experienced this phenomenon in an Iranian public 

organization. 

Methods 

The research participants were selected at the first stage based on the purposive sampling 

method. Prototypes were selected from elite employees and graduates of universities in Iran, 

who, according to their years of service, did not pass their occupation levels and were in a 

job position far lower than the position appropriate to their abilities. Next, the employees, 

who possessed the mentioned characteristics and were introduced to and confirmed by the 

initial participants, were selected by the snowball method as the next samples. The 

interviews conducted with the participants of the research continued until reaching 

saturation, according to which the number of participants reached 60 people. Before the 

beginning of the interview, to create a sense of trust between the parties and to secure the 

participants’ freedom to express their opinions and issues, they were assured that their names 
would remain confidential and their interviewees would be introduced only based on a code. 

The common semantic elements in the participants’ stories and narratives were analyzed 
using the thematic analysis technique after extraction and were presented in the form of 

antecedents, examples, and consequences. The elements, which were mentioned in more 

than half of the interviews, were the employees’ common semantic elements of 
marginalization in the organization.  The employees’ common elements٫of marginalization 
in the organization were expressed in the form of antecedents, which were examined as the 

crucial reasons for the occurrence of the phenomenon in the organization, and adequate 

explanations for each of them were provided. This single-section research was conducted in 

a certain period, and its results can be applied and generalized in the investigated 
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organization and organizations with a similar structure. The present research was conducted 

under the framework of a critical paradigm since the researchers encountered the disclosure 

of hidden injustice in the heart of an organization. Additionally, the critical paradigm 

investigated questions concerning values and assumptions, participation in social actions, 

exposing injustice, and challenging traditional structures.  

Results 

According to the findings, the employees’ pattern of marginalization in the organization was 
compiled and discussed. This study could identify antecedents (non-nativism, document 

orientation, anti-elitism, etc.), examples (leaving virtual service, reducing attitudinal 

commitment, reducing task performance, etc.), and consequences (disregarding work and 

workplace, leaving the organization, etc.), as well as the marginalization of employees with 

the dimensions and constituent elements of each of the categories.  

Conclusion 

According to the obtained results, the employees’ perceptions of two types of 

marginalization in the organization were discussed and analyzed as “Imposed 

Marginalization” and “Preferred Marginalization”. 
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هاي كاركنان  يك  شدن  در سازمان؛ كاوشي در متنِ روايت رانده حاشيه به فهم پديده 

   دولتي سازمان

  كاظم موسوي
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  چكيده
تجربـه  . هـاي مثبـت و منفـي اسـت     ها و روايـت  ر سازمان آغشته با داستانزندگي سازماني، نوعي زندگيِ روايي و تجربه كاركنان د :هدف

هـاي كـاري بـا خـود      هاي زيادي را در محـيط  هاي اخير، روايت رفتن، يكي از تجاربي است كه در سال حاشيه طردشدن از متن سازمان و به
هاي افرادي است كـه   سازمان با واكاوي روايت و داستان شدن كاركنان در رانده حاشيه فهم پديده به ،هدف اين پژوهش. دنبال آورده است به

  .اند دولتي اين پديده را تجربه كرده سازمان در يك
فكـريِ   كنندگان اوليه پژوهش انتخاب و در ادامه با مشـاركت و هـم   گيريِ هدفمند، مشاركت در گام نخست و مبتني بر روش نمونه :روش

مصـاحبه   60زيسته كاركنان بـا انجـام    و تجربه هاي روايت. گيري گلوله برفي انتخاب شدند هروش نمون كنندگان ديگري با ايشان، مشاركت
كنندگان، استخراج و با فن تحليل مضمون، در قالـب   اين مشاركت هاي ها و روايت عناصر معنايي مشترك از دل داستان. شدتحليل  و احصا

شدن، مواردي بودنـد كـه در بـيش از     رانده حاشيه عناصر معنايي مشترك از به. ه شدشدن ارائ رانده حاشيه پيشايندها، مصاديق و پسايندهاي به
  .ها اشاره شده بود ها به آن نيمي از مصاحبه

شناسايي پيشايندها . گذاشته شدبحث  بهشدن كاركنان در سازمان تدوين و  رانده حاشيه آمده، الگوي به دست هاي به بر اساس يافته: ها يافته
ترك خدمت مجازي، كاهش تعهـد نگرشـي، كـاهش    (، مصاديق ...)گرايي و زي، سقف و محدوديت در حقوق پرداختي، مدركستي غيربومي(

شدن كاركنان همراه بـا   رانده حاشيه به...) اعتنايي به كار و محل كار، ترك سازمان و نافرماني مدني، بي(و پسايندهاي ...) اي و عملكرد وظيفه
  .هاي پژوهش بود ها، از جمله يافته هر يك از اين مقوله دهنده ابعاد و عناصر تشكيل

شـدنِ تحميلـي و    رانـده  حاشـيه  هـاي بـه   شدن در سازمان بـود كـه بـا نـام     رانده حاشيه هاي پژوهش، حاكي از دو نوع به يافته: گيري نتيجه
  .بله با اين پديده در سازمان ارائه شددر پايان رهنمودهايي جهت مقا. شدنِ ترجيحي مورد بحث و واكاوي قرار گرفت رانده حاشيه به
  .پژوهي، طردشدگي در سازمان، انزواي سازماني شدن، روايت رانده حاشيه به :ها كليدواژه

  
هـاي كاركنـان     شدن  در سازمان؛ كاوشي در مـتنِ روايـت   رانده حاشيه  فهم پديده  به). 1402(اصغري صارم، علي موسوي، كاظم؛  :استناد

   .179 -149، )1(15، مديريت دولتي .يك سازمان دولتي
  

  23/06/1401 :افتيدرتاريخ   179 -149. صص ،1، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  
 20/08/1401 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  25/09/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  26/01/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.348710.3216
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  مقدمه
شدن  داشتن و وابسته بودن به ديگران دارد و تنهايي و فراموش موجودي اجتماعي است، بنابراين نياز ذاتي به تعلق انسان

د و خـود فـرد در آن نقشـي    انتخاب ديگران باش ةاين آسيب زماني بيشتر خواهد شد كه نتيج. دهد شدت آزار مي وي را به
هـاي انسـاني اسـت،     چنانچه عضويت موضوعي محوري در حس تعلق بـه جمـع  ). 1995، 1بوميستر و ليري( نداشته باشد

كـه   همان طور. عضوي از جامعه انساني مختل كند عنوان بهتواند حس افراد را نسبت به خودشان  مي 2شدن رانده حاشيه به
عنـوان خـروج از    ممكـن اسـت بـه    شـدن  رانـده  حاشيه بهشد،  تبعيد با مرگ برابر دانسته مي ،هاي اوليه در بسياري از تمدن

  ). 2010، 3باستين و هاسلم( تعبير شود ها آنهاي انساني و قطع ارتباط اوليه با  گروه
، 4ليـامز اسـپور و وي (شـوند   برخي نيازهاي اساسي انسان نظير نياز به تعلق تهديـد مـي   ،شدن و طرد رانده حاشيه در به

 دنبـال  بـه شود كه با خود درد اجتماعي  فردي محسوب مي دردناك منحصربه ةتجرب شدن رانده هيحاش به ،رو و از اين) 2007
، 6ريـوا، ورث و ويليـامز  ؛ 2012، 5آيزنبرگـر (انـد   حتي به درد فيزيكي نيز تشبيه شـده  ،هاي اجتماعي ناشي از طرد درد. دارد

خاص، نتايج برخي  طور به. دارد ها آندر طرز رفتار افراد و رفتار ديگران با  چشمگيري ايهاين پديده اجتماعي اثر). 2011
 ها آن ةباري روي كاركنان و سازمان دارد كه از جمل دهند كه اين پديده تأثير زيان طردسازماني نشان مي ةها دربار پژوهش

هاي شغلي نامطلوب  ، نگرش)حي و تنش شغليافسردگي، اضطراب، خستگي رو(توان به تخريب سلامت رواني انسان  مي
، رفتارهاي انحرافي سازماني، تمايل به ترك خدمت، كاهش همكـاري، عملكـرد   )نارضايتي شغلي و كاهش تعهد عاطفي(

  ). 2009، 8اورلي و رابينسون؛ 2008، 7فريس(سازماني عضو مطرود سازمان اشاره كرد  شغلي و رفتار شهروندي
در  ،هـا بـه فـردي    تـوجهي افـراد و گـروه    گـرفتن و بـي   كردن، ناديـده  را محرومشدن  رانده شيهحا به) 1997( 9ويليامز

ويژه در محل كار،  ، بهشدن رانده هيحاش به ةشمردن تجرب اهميت بي. دندا هاي اجتماعي مختلف از جمله محيط كار مي زمينه
فـرض نادرسـت    اين پيش ةنتيجتواند  عات، ميدر مطال شدن رانده هيحاش توجهي به موضوع به بي. نگري است نوعي سطحي
شود،  ويژه در مقايسه با هزاران رفتار منفي كه فرد در محيط كار با آن مواجه مي انگاشتن فرد در سازمان، به باشد كه ناديده

  . اهميت است بي
ري در رفتارهـاي منفـي كـا    ةزمين ـشـماري در   هـاي بـي   پژوهش ،دهد كه بررسي مباني نظري نشان مي همان طور

انـد؛ امـا    سازمان صورت گرفته است و پژوهشگران گوناگون از مناظر مختلف رفتار سازماني مثبت و منفي را بررسي كرده
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Baumeister & Leary 

. رجمه شـده اسـت  ت »شدن رانده حاشيه به«و » منزوي شدن«،، »طرد شدن«هايي نظير،  در متون فارسي به واژه Marginalize يسيانگل ةواژ .2
 ـ   » شدن رانده حاشيه به«فارسي معادل  ،انگليسي ةدر اين پژوهش، براي اين واژ حاشـيه در  ـ   مـتن  ةدر نظر گرفته شده اسـت تـا تـداعي نظري

 . حليل سازماني را در ذهن متبادر كندمقياس ت
3. Bastian & Haslam 
4. Spoor & Williams 
5. Eisenberger 
6. Riva, Wirth & Williams 
7. Ferris 
8. O’Reilly & Robinson 
9. Williams 
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خصـوص در ايـران، انجـام شـده اسـت       و پيامدهاي آن در سازمان، به شدن رانده هيحاش هاي اندكي در رابطه با به پژوهش

  ). 2005، 1توكلي و تورنگيت(
شدن كاركنان در سازمان، در قاموس نوعي انـزوا و طردشـدگي سـازماني خـود را نشـان داده و       رانده هحاشي به ةپديد

فهم اين پديده در سازمان به مـديران و  . ناپذيري را براي سازمان در پي داشته باشد ممكن است تبعات و پيامدهاي جبران
سازي را براي به حـداقل   هاي راهبردي تحول آن، اقدامها و دلايل  رهبران سازماني كمك خواهد كرد تا با شناسايي ريشه

  . كار گيرند رساندن اين پديده در سازمان خود به
 ةهـاي داخلـي در حـوز    شـدن در مبـاني نظـري پـژوهش     رانده حاشيه ها حاكي از آن است كه مفهوم به مرور پژوهش

توجـه بـه    از طرفـي بـا  . عي از آن كرده استاقدام به واكاوي و فهم جام هاي اندكي مغفول واقع شده و پژوهش ،سازمان
اجتمـاعي، پـژوهش   ـ   انسـاني  ةشدن و طردشدگي در فضاي سازماني و پيامدهاي ايـن پديـد   رانده حاشيه به ةاهميت مقول

 هـاي كشـور   به واكاويِ اين پديـده در يكـي از پالايشـگاه    ،يوهپژ شناسيِ روايت حاضر در تلاش است تا با كاربست روش
  . 2دولتي در صنعت پالايش، نقش بزرگ و راهبردي در توليد محصولات نفتي دارد يك سازمان عنوان هبكه  بپردازد

 ةشـدن در جامع ـ  رانـده  حاشيه تجربه زيسته پژوهشگران اين پژوهش از وجود و ادراك به دليل بهشايان ذكر است كه 
شـدن انتخـاب    رانـده  حاشيه هاي به و داستانها  آماري مذكور، اين سازمان جهت واكاوي عناصر معناي مشترك بين روايت

  . شد

  پژوهش ةمباني نظري و پيشين
شدن كاركنان در يـك سـازمان دولتـي صـورت      رانده حاشيه تاكنون پژوهشي مستقل در راستاي شناسايي علل و عناصر به

هـاي   هستند، اغلـب پـژوهش   شدن و طردشدگي داراي قرابت و پيوند معنايي رانده حاشيه نگرفته است؛ اما از آنجايي كه به
انگيـز   نوعي جزئي از مباني نظري و ادبيات قابل ارجاع به موضوع بحـث  اند، به موجود كه با عنوان طردشدگي انجام گرفته

  . بنابراين، نخست واكاوي پيرامون مفهوم طردشدگي ضرورت دارد. اصلي اين پژوهش هستند
تعـاريف مختلـف    1 در جـدول . عنـوان طردشـدگي دلالـت دارنـد    مفاهيم مشابهي وجود دارند كه بر رفتارهـايي بـا   

  .شده استطردشدگي و مفاهيم مشابه آن بيان 
عـات  لادادن منابع، ارتباطات و اط معناي ازدست ، آثار عملي و عيني آن است كه بهجمله آثار طردشدگيهمچنين از 

شـناختي   روان هـاي تـأثير، مسـتقل از تأثير   ايـن . مانـد  محـروم مـي   هـا  آنو فرد طردشده از  استمرتبط با وظايف كاري 
  .ارائه شده است 2پيامدهاي طردشدگي از ديدگاه برخي پژوهشگران در جدول . تطردشدگي بر افراد اس

  
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Tavakoli & Thorngate 

  .از ذكر عنوان اين سازمان خودداري شده استبا توجه به حساسيت موضوع پژوهشي و بنا به درخواست سازمان مورد بررسي،  .2



 
 

  152  موسوي و همكاران.../هايشدن در سازمان؛ كاوشي در متنِ روايت رانده حاشيه به فهم پديده 

 
   مشابه ميو مفاه يطردشدگ فيتعار .1جدول

  مأخذ تعريف  مفهوم

  2009 ،2نوآندرس  .فردي كه زماني عضو گروهي بوده است سيستماتيكحذف   1گريز سازماني

قراردادن فرد در موقعيتي كه تنها باشد و يا برقراري ارتباط اجتمـاعي    3محروميت اجتماعي
  .برايش ممنوع باشد

  2009، 4بلكهارت و همكاران
ايجـاد   دنبـال  بهكه فردي  حالي اجتناب از برقراري ارتباط اجتماعي در  5عدم پذيرش

  .اشدرابطه يا پيوستگي هر چند كوتاه مدت با فرد ديگري ب

موقعيتي است كه در آن دو يا تعداد بيشتري از افراد به زباني صحبت   6شدگي زباني طرد
 2009، 7دوتان الياز و همكاران  .كنند كه افراد پيرامون قادر به درك آن نيستند مي

كه توسط ديگران ناديده گرفته شده يا در اين خصوص احساس فرد   شدگي طرد
  2008، 8فريس و همكاران  .پوشي واقع شده است مورد چشم

  شدگي طرد
پوشي واقع شدن فرد يا گروهـي   محروم شدن، رد شدن يا مورد چشم

فرد يا گروهي ديگر كه توانايي فرد بـراي ايجـاد يـا تـداوم      از جانب
  .برد رابطه مثبت بين فردي را از بين مي

 2006، 9هيتلان و همكاران

 2001، 10سامر و همكاران  گراندي ناديده گرفتن هدفمند فردي توسط  شدگي طرد

سازي فـرد يـا    گرفتن يا محروم هاي ناديده هر گونه فعاليت يا فعاليت  شدگي طرد
 2001ويليامز،   وسيله فرد يا گروهي ديگر گروهي به

  شدگي طرد

طردشدگي نوع مشخصي از رفتار تضعيف سازماني است كـه ممكـن   
يا رفتارهاي ) ميمانند توهين كلا(شكل اقدامات مستقيم  است فرد به

با آن مواجـه  ) مانند عدم امكان دسترسي به اطلاعات مهم( بازدارنده
  .شود

 2002، 11دافي و همكاران

  )1393(توكلي و همكاران : منبع
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1. Organizational Shunning 
2. Anderson 
3. Social exclusion 
4. Blackhart et al. 
5. Rejection 
6. Linguistic ostracism 
7. Dotan-Eliaz et al. 
8. Ferris et al. 
9. Hitlan et al. 
10. Sommer et al. 
11. Duffy et al. 
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  پيامدهاي مثبت و منفي طردشدگي در محيط كار . 2جدول 

 پيامدهاي مثبت
  اصلاح رفتارهاي نامطلوب  2007، 1نيدا و همكاران

  يا حذف رفتارهاي منحرف ها كمك اعضاي گروه به يكديگر براي حل تعارض  2001 ويليامز،
  هاي انفرادي تلاش بيشتر در وظايف دسته جمعي نسبت به فعاليت  1997ويليامز و سامر، 

  تطابق و سازگاري بيشتر و حذف انحراف از گروه  2005، 2؛ كارتر سوول و ويليامز2009ويليامز و همكاران، 
  هاي جديد حتي غيرمعمول علاقه براي پيوستن به گروه  2006، 4؛ زادرو و همكاران2001، 3ويتون

  تقليد رفتارهاي شهروند خوب سازماني  2005، 5اووركرك و همكاران
  تقليد ناخودآگاه رفتارهاي اعضاي گروه  2005، 6لكين و چارتراند
  تلاش در جهت كسب تأييد ديگران  2007، 7مانر و همكاران

 ي منفيپيامدها
  احساسات منفي؛ ناراحتي و خشم  1994، 8يراطلس و مور
  احساس تنهايي  1990، 9جونز

  عدم مشاركت در انجام وظايف گروهي  2001، 10ليري و همكاران
  اضطراب اجتماعي  1974، 11بك و همكاران
  افسردكي  1995، 12كوئي و همكاران

  عزت نفس پايين  1995، 13ميستر و ليريوبا
  كاهش تمايل به ارتباطات آتي با گروه يا سازمان  1994، 14چوك و روزن

  هاي جسماني نظير مشكلات گوارشي و سردرد بيماري  2012 ،15يزنبرگرآ

دور و جدا افتادن از ارتباط با ديگران، عزت نفـس پـايين،   : خود ازاستنباط منفي   2001ويليامز، 
  شدن زندگيمعنا احساس عدم شايستگي و لايق توجه نبودن، عدم كنترل، بي

  احساسي، شناختي و انگيزشي براي فرد طرد شده هايخطر 2001ويليامز، 
بـراي جلـب توجـه و كسـب     ) مانند خشـونت (هاي رفتاري مخرب  واكنشبروز  2001ويليامز، 

  كنترل
  كاهش تعهد سازماني و رفتار شهروندي  2006، 16و دسوتو يفتونكل، هيتلان

  عملكرد فردييي اكارنا  1998، 17گريفين و همكاران
  )1393(توكلي و همكاران : منبع
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2. Carter-Sowell & Williams 
3. Wheaton 
4. Zadro et al. 
5. Ouwerkerk et al. 
6. Lakin & Chartrand 
7. Maner et al. 
8. Atlas & Morier 
9. Jones 
10. Leary et al. 
11. Beck et al. 
12. Coie et al 
13. Baumeister & Leary 
14. Cheuk & Rosen 
15. Eisenberger 
16. Hitlan, Clifton & DeSoto 
17. Griffin et al. 
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 دو نفـر  ،در آن طبق برنامـه . است 1با توپ يزبا پارادايم ،طردشدگي ةزمينگرفته در  هاي صورت اين پژوهشاز  يكي
 يافـراد  كننـد،  يم گريكدي سمت دو نفر شروع به غلطاندن توپ به نيكه ا يزمان. كنند يباز گريكديكه با  كنند يم توافق
ه دادهـا نشـان    پـژوهش . رسـند  غمگين به نظر مي و كنند يم يتابيشروع به ب قهياز چهار دق پس ،اند طرد شده يز بازكه ا

نفس و پذيرش  ل در ارضاي نيازهاي تعلق، كنترل، عزتلاهاي روحي منفي، عصبانيت و اخت كه افراد طردشده حالتاست 
 هـاي ي بـه بررسـي اثر  ا در مطالعـه ) 2004(زادرو و همكـاران  ). 2001، 2ويليامز و زادرو(كنند  تجربه ميتوسط ديگران را 

دريافتنـد كـه افـراد طردشـده      هـا  آن. مشابه بازي با توپ؛ اما در فضاي مجازي پرداختند طردشدگي فرد در بازي ديگري
رخوردارنـد؛  تري ب نفس و پذيرش توسط ديگران از سطح پايين نسبت به ساير افراد در ارضاي نيازهاي تعلق، كنترل، عزت

بيان كردند كـه طردشـدگي    ها آن. برند ها نشان داد كه اين افراد عصبي شده و كمتري از بازي لذت مي همچنين مصاحبه
تفاوتي در گزارش افراد از سطح ارضاي نيـاز و   ،آنكامپيوتري يا واقعي و انساني منفي زيادي بر فرد دارد و انجام  هاياثر

به بررسي تأثير طردشدگي در محل كـار بـر سـه متغيـر     ) 2006( هيتلان و همكاران .كند ياز بازي ايجاد نم شانبردن لذت
ايـن اسـت كـه     هـا  آن ةشـد  فـرض مطـرح  . يعني تعهدكاري، رفتار شهروندي و احساس تهديـد پرداختنـد   ،سازماني مهم

احساس تهديد را  ،انيهمچنين ابراز داشتند كه طردشدگي زب. شود ميمنجر طردشدگي به كاهش تعهد و رفتار شهروندي 
 هـا  آناين منظور  تأثير طردشدگي زباني را بر تعهد و رفتار شهروندي كاركنان بررسي كردند؛ به ها آن. افزايش خواهد داد

به اين ترتيب كـه از دانشـجويان   . بررسي كردندمريكا را آدانشجوي چهار دانشگاه در چهار شهر  622اي متشكل از  نمونه
جـاي آن فـرد    است، خـود را بـه   را تجربه كرده حال فردي كه در محيط كار طردشدگي واندن شرحخ ، پس ازخواسته شد

تري از تعهـد سـازماني و    رفت افراد طردشده از سطح پايين كه انتظار مي همان طور. ها پاسخ دهند و به سؤال نندفرض ك
تعهـد و رفتـار شـهروندي     ،راد طردشـده زبـاني  سازماني نسبت به افراد ديگر برخوردار بودند و همچنين اف رفتار شهروندي

رفتـاري و نگرشـي    هاينسبت به طردشدگي زباني، تأثير ،براين مشخص شد كه طردشدگي كلي وهلاع. تري داشتند پايين
  .دارد دنبال بهتري  منفي

بر  ارتباطيروندي، توزيعي و  منظور بررسي چگونگي تأثير عدالت سازماني شامل عدالت به) 2005(توكلي و تورنگيت 
هـاي   مصـاحبه سال كه شكست در يك رقابت اداري يا سـازماني را تجربـه كـرده بودنـد،      بزرگ 34طردشدگي، با  ةتجرب
شوندگان در برابر تجربه شكست با احساس  نتايج تحليل محتوا نشان داد واكنش مصاحبه. انجام دادند اي يافتهارساخت نيمه

نفر از  33ديگري را برگزيده بودند؛ همچنين  ةكنند كه شركتهمراه بود ه داوراني غم، خشم، ناكامي و گرايش انتقادآميز ب
شوندگان  اين احساسات منفي مصاحبه. هاي بعدي سازمان مربوطه منصرف شده بودند كنندگان از شركت در رقابت شركت

. دن گـزينش بـه قضـاوت بپردازنـد    بـو  لانـه فرد برنده، درباره ميزان عاد اجتماعي خود با ةرا برانگيخت تا بر اساس مقايس
حيت فـرد منتخـب كمتـر از    لاتي منجر شدند و نشان دادند كه صدالع اي كه به قضاوت در مورد بي هاي اجتماعي مقايسه

هاي منفي و افكـار مـرتبط بـا     در پي داشتند و ترميم احساس را هاي منفي به داوران شخص بازنده است، تشديد احساس
 اند كه بين طردشدگي در عنوان كرده )1398(بلاغ و جباري  رستگار، باقري قره. تأخير انداختندطردشدگي يا شكست را به 
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1. Ball-tossing Paradigm 
2. Williams & Zadro 
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 ـ ةبـه بررسـي رابط ـ  ) 2010( 1باسـتين و هاسـلم  . مثبت و معناداري وجـود دارد  ةمحيط كار و بدبيني سازماني رابط  ةتجرب

دانشجو اسـتفاده   13اي شامل  منظور از نمونهبه اين . طردشدگي اجتماعي و صفات انساني از ديدگاه گروه هدف پرداختند
انـد و همچنـين    اي از جانب ديگران دريافت كرده شد و از اعضاي نمونه درخواست شد موقعيتي را كه در آن پذيرش ويژه

هـا شـامل پـنج     از ويژگي فهرستي ها آنرا به خاطر آورند و آن تجربه را بنويسند؛ سپس به  ديگرانتجربه ردشدن توسط 
، )بودن و غيـره  سنگ بودن، دل خسيس(، پنج ويژگي منفي )بودن و غيره با وجداني، فروتني، مؤدب(مثبت انساني  ويژگي

نبـودن،   صـبور (و پنج ويژگي منفي ذاتي بشـر   )بودن، صميميت و غيره بودن، كنجكاو فعال(پنج ويژگي مثبت ذاتي بشر 
براي هر كدام از ايـن   )شامل طردكنندگان( ه خود و ديگرانكنندگان بايد ب شركت. داده شد) بودن و غيره حسادت، عصبي

هنگامي كه افراد مـورد طردشـدگي    نتيجه گرفتند ،2كمك آزمون آنوا به ،ها گروه ةمقايس ها با آن. دادند ها امتياز مي ويژگي
 . كنند يتر قضاوت م هاي انساني پايين عنوان افرادي با ويژگي شوند، خود و افراد طردكننده را به واقع مي

 ،در بافت سازمانيشدن كاركنان  رانده حاشيه علل و عناصر بهدهد مدل جامعي براي  پژوهش نشان مي ةبررسي پيشين
لـذا  . انجام نشده است سازماني بزرگ با ساختار پيچيده و تنوع فرهنگي و كاري متنوع نظير پالايشگاه نفتخصوص در  به

كاركنان در يـك پالايشـگاه    شدن رانده حاشيه هاي زيسته به سي روايت و تجربهايم تا ضمن برر در اين پژوهش بر آن بوده
شدن در اين سازمان را از دل اين روايات شناسايي  رانده حاشيه و علل و عناصر به بيندازيمنفت، نگاهي عميق به اين پديده 

  .دهيمشدن كاركنان را ارائه  رانده حاشيه و الگوي به

  شناسي پژوهش روش
هـاي پـارادايم انتقـادي، از نظـر      گيري، از نوع بنيادي، از نظر فلسفه پژوهش در زمـره پـژوهش   هش از نظر جهتاين پژو

مقطعي و بـا روش   صورت تك پژوهي، از نظر هدف، توصيفي و به رويكرد از نوع استقرايي، از منظر استراتژي از نوع روايت
 يپژوه ـ تي ـاز نـوع روا  زيپژوهش ن ياستراتژ كه ذكر شد، طورهمان . گردآوري اطلاعات از نوع مصاحبه انجام شده است

خوبي در راستاي مسائل پيچيـده و محوريـت فرهنگـي و     تواند به پژوهي از ارزش خاصي برخوردار است و مي روايت .است
   )1397بودلايي، (انسان در پژوهش مورد استفاده قرار گيرد 

هـاي   كيفـي بـا انجـام مصـاحبه و ثبـت روايـات و داسـتان       هـاي   داده. هاي اين پژوهش از نـوع كيفـي اسـت    داده
كـه در حكـم عناصـر معنـابخش      كننـدگان  ها و روايات مشاركت داستان. دست آمده است كنندگان در پژوهش به مشاركت

وتحليـل و بـر    با استفاده از روش تحليل مضمون تجزيـه  )1395اصغري صارم و همكاران، (زندگي اجتماعي انسان هستد 
 ةمشخص پديـد طور  بهمنظور آشنايي بيشتر با ادبيات موضوع و  همچنين به. ده استشالگوهاي مدنظر تعريف  ،اساس آن
رويكـرد ايـن   . اي و مقالات موجود بهره برده شـده اسـت   شدن كاركنان در سازمان، از منابع كتابخانه رانده حاشيه طرد و به

  . تجربي است ةرسيدن از جزء به كل و اساس فلسف ايمعن به ،رويكرد استقرايي. پژوهش، رويكرد استقرايي است
از آنجايي كه در ايـن پـژوهش بـا موضـوع اجتمـاعي و      . همچنين اين پژوهش در پارادايم انتقادي انجام شده است
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1. Bastian & Haslam 
2. Anova 
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هـا و   بـه سـؤال دربـاره ارزش    ،شناسي پارادايم انتقـادي  هاي پنهان در دل يك سيستم مواجهيم و روش عدالتي افشاي بي

و سـاختار سـنتي را بـه چـالش      پـردازد  مـي گرايـي   عـدالتي و برتـري   ، مشاركت در اعمال اجتماعي و افشاي بيها هفرضي
  . كشاند، انجام پژوهش در چارچوب پارادايم انتقادي صورت گرفته است مي

 ردشدن و ط رانده حاشيه يك سازمان دولتي هستند كه به انحاي مختلف بهپژوهش كاركنان  نيا يامعه مورد بررسج
در توضيح چگونگي . مشغول به كارند يو نگهدار راتيتعم ي،اتيمختلف عمل يها در بخشو  اند در سازمان را تجربه نموده

 لانيالتحص ـ كاركنـان نخبـه و فـارغ    انياز م هياول يها نمونهلازم است اذعان شود كه  ،كنندگان پژوهش انتخاب مشاركت
 يشغل گاهيو در جا بودند  مودهيخود را متناسب با سنوات خدمت خود نپ يغلش شرفتيكه مراتب پ رانيمعتبر ا يها دانشگاه

 يكـه دارا  يانكاركن ـ ،در ادامـه . داشـتند، انتخـاب شـدند   خـود قـرار    يها ييمتناسب با توانا گاهياز جا يتر نييمراتب پا به
  .انتخاب شدند يبعد يها نمونه وانعن بهشدند  دييو تأ يمعرف زين هياول كنندگان مشاركت يو از سو هبود مذكور يها يژگيو

  كنندگان بر اساس كدهاي جنسيت، سن و سطح تحصيلات مشخصات مشاركت.  3جدول 
  كننده مشاركت  رديف  كننده مشاركت  رديف  كننده مشاركت  رديف

1  P01S2E2A1 21  P21S2E2A3 41  P41S2E1A3 

2  P02S2E3A1 22  P22S2E2A3 42  P42S1E1A1 

3  P03S2E1A2 23  P23S2E2A1 43  P43S1E1A1 

4  P04S1E3A1 24  P24S2E1A2 44  P44S2E2A3 

5  P05S2E2A1 25  P25S1E2A1 45  P45S2E2A2 

6  P06S2E2A2 26  P26S2E2A2 46  P46S2E2A2 

7  P07S2E1A2 27  P27S2E1A1 47  P47S2E2A1 

8  P08S2E2A1 28  P28S2E2A3 48  P48S2E2A3 

9  P09S2E2A2 29  P29S2E2A2 49  P49S2E2A2 

10  P10S2E3A1 30  P30S2E2A1 50  P50S1E1A1 

11  P11S2E2A1 31  P31S2E2A3 51  P51S2E2A1 

12  P12S2E2A2 32  P32S2E2A1 52  P52S2E1A2 

13  P13S2E1A1 33  P33S2E2A2 53  P53S2E1A2 

14  P14S2E2A2 34  P34S2E2A1 54  P54S2E2A3 

15  P15S1E2A1 35  P35S2E2A3 55  P55S2E1A1 

16  P16S2E2A3 36  P36S2E2A1 56  P56S2E1A1 

17  P17S1E2A1 37  P37S2E1A1 57  P57S2E2A3 

18  P18S2E2A1 38  P38S2E2A2 58  P58S2E2A3 

19  P19S2E1A2 39  P39S2E2A1 59  P59S2E2A1 

20  P20S2E2A1 40  P40S2E2A2 60  P60S2E1A1 
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كـه بـر ايـن اسـاس تعـداد      كنندگان پژوهش تا رسيدن به اشـباع ادامـه يافـت     گرفته با مشاركت هاي انجام مصاحبه

پـيش از شـروع مصـاحبه و بـه منظـور ايجـاد حـس اعتمـاد بـين طـرفين و آزادي           . نفـر رسـيد   60كنندگان به  مشاركت
ها خودداري شده و  مدنظر خود، به ايشان اطمينان داده شد كه از ذكر نام آن موضوعاتو  هاكنندگان در بيان نظر مشاركت
 Sمعـرف فـرد، حـرف     Pبر اساس اين كـد حـرف   . ندشو كد مشخص و معرفي مي شوندگان صرفاً بر اساس يك مصاحبه

تا  30بازه سني  A1معرف سن افراد كه  Aمعرف جنسيت مذكر است، حرف  S2معرف جنسيت مؤنث و  S1جنسيت كه 
نيـز معـرف    Eهمچنـين حـرف   . شود سال را شامل مي 65تا  56بازه سني  A3سال و  55تا  46بازه سني  A2سال،  45

مقطـع دكتـري    E3مقطـع كارشناسـي ارشـد و     E2مقطـع كارشناسـي،    E1ميزان تحصيلات افراد است كه مطـابق آن  
  .اند معرفي شده 3كنندگان در پژوهش در جدول مشاركت ،اساس اين كدگذاري بر. گيرد تخصصي را دربرمي

  ها تحليل داده ةشيو
كنندگان با استفاده از تكنيك تحليل مضمون  وسط مشاركتمطرح شده ت ةهاي زيست ها و تجربه هاي حاصل از روايت داده

هاي تحليل تماتيـك   به همين منظور مطابق گام. بندي گرديد بررسي و در سه گروه پيشايندها، مصاديق و پسايندها دسته
 هاي صـوتي بـه نوشـتار تبـديل و مـورد      تحليل روايات انجام گرفت كه در گام نخست مصاحبه) 2006( 1براون و كلارك

ها و نوشـتارهاي موجـود    آمده، يادداشت دست اطلاعات به منظور آشنايي كامل با كلية به ،در اين مرحله. بررسي قرار گرفت
معنـاي اسـتخراج    به ،توليد كدهاي اوليه. كدگذاري اوليه انجام شد ،دوم ةدر مرحل. دشبارها و بارها مورد مطالعه و بررسي 

 دربـارة اي كه مربوط به مسئله تحقيق بود يا  در اين گام هر بخش داده. ارش شده استاز عبارات معنايي نگ ،مفاهيم اوليه
 823تعداد  نيكه از ا ديگرد ييكد شناسا 1174از  شيابتدا ب ،مرحله نيدر ا. دشكدگذاري  ،موضوع مدنظر جالب توجه بود

كدهاي اوليه كـه   ،سوم ةدر مرحل. بود اندهيكد مربوط به پسا 120و  قيكد مربوط به مصاد 231 ندها،يشايكد مربوط به پ
 ةمعنـا و مفهـوم كلي ـ   ةكـه دربرگيرنـد  شد تعريف يك تم فرعي  ،براي هر دسته وبندي  دسته ي داشتند،بار معنايي مشترك

تم  136مايه و به تعداد  تحت عنوان درون ،اين مرحله در بخش پيشايندها  ةنتيج. هاي اوليه قرار گرفته در آن دسته بود تم
تـم كـاهش    42تم و بخش پسايندها نيز به تعداد  77هاي فرعي بخش مصاديق به تعداد  همچنين تم. عي ثبت گرديدفر

مايه همسان و مشابه بودند ذيل يك عنـوان   دست آمده كه داراي مفهوم و درون هاي فرعي به آخر تم ةدر مرحل. پيدا كرد
هـاي اصـلي در سـه دسـته پيشـايندها، مصـاديق و        د و اين تـم بندي شدن كه دربرگيرنده مفهوم تمام آن عبارت بود دسته

تم اصلي، در بخش مصـاديق   16پسايندها مطرح گرديدند به نحوي كه در بخش پيشايندها و در ذيل عنوان مقوله، تعداد 
توضيحات بعدي در طول پژوهش، بر اسـاس   ةكلي. تم اصلي مشخص گرديد 25و در بخش پسايندها نيز تعداد  15تعداد 

  .هاي اصلي انجام شده است مت

  هاي پژوهش اعتبارسنجي يافته
گوبـا و  . و تناسب محصول نهايي را نشـان دهـد   فرايندطور كلي پژوهش كيفي بايد قابل اعتماد باشد تا بتواند دقت در  به

قابـل  . 1: زنـد ا ا كننـد كـه عبـارت    چهار معيار را براي بررسي ميزان اعتبارپذيري پژوهش كيفي مطرح مي) 1985(لينكلن 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Braun & Clarke 
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ها در محـيط   پذيري كه براي كاربردپذيري يافته انتقال. 2ها تأكيد دارد؛  قبول بودن كه بر معقول بودن و معنا داشتن يافته

. 4كنـد؛   قابليت اطمينـان كـه امكـان موشـكافي و بـازبيني سـاير پژوهشـگران را فـراهم مـي         . 3شود؛  ديگر استفاده مي
جدول ذيل اعتبارپذيري اين پژوهش . دهد را ابزاري براي اثبات كيفيت مدنظر قرار ميتأييدپذيري كه رسيدگي و بازرسي 

 .دهد را بر اساس معيارهاي بيان شده نشان مي

  اعتبارپذيري پژوهش .4جدول
  شرح اقدام  معيار ارزيابي

  قبول بودن قابل 

و گـروه نخبگـان كـه عمـدتاً از     ها و تحليل از سـوي پژوهشـگر    طي پژوهش، پيوسته تعامل رفت و برگشتي بين داده
در بخش كدگـذاري نيـز از تجـارب    . كنندگان و اساتيد مسلط به ابعاد موضوع پژوهش بودند، صورت پذيرفت مشاركت

  .اساتيد مجرب به اين امر بهره برده شد
مشـورت بـا   اي، مباني نظري، پيشينه پژوهش، اهداف پژوهش و منابع نيز با مطالعات گسـترده و   كليه مطالب كتابخانه

گـام تحـت نظـارت اسـاتيد مجـرب و گـروه        بـه  انجام و نگارش پژوهش نيز گام. اساتيد مجرب انتخاب و تأييد گرديد
  .نخبگان مسلط به ابعاد موضوع صورت گرفت

مـورد بررسـي   هاي مشابه با سازمان  ها، با دو متخصص منابع انساني كه در سازمان پذيري يافته براي اطمينان از انتقال  پذيري انتقال
  .فكري شد مشغول فعاليت بودند مشورت و هم

هاي حاصـل از مطالعـه اسـناد     هاي صوتي و بازنويسي روايات، يادداشت همه مراحل و جزئيات پژوهش اعم از مصاحبه  قابليت اطمينان
  .كنندگان ثبت و ضبط شده است هاي صورت گرفته با مشاركت مربوطه و همكاري

  .بت و ضبط دقيق جزئيات در تمام مراحل، انسجام داخلي و دروني نتايج نيز سنجيده شده استعلاوه بر ث  تأييدپذيري

 
و كـدهاي   شـد  شـده، چنـد مصـاحبه نمونـه انتخـاب      هـاي انجـام   پايايي بازآزمون از ميـان مصـاحبه   ةبراي محاسب

رود،  گذاري پژوهشگر به كار ميروش بازآزمايي براي ارزيابي ثبات كد. زماني باهم مقايسه شدند ةشده در دوفاصل مشخص
تواند تحت تأثير تجربه و حافظه كدگذار قرار گرفتـه و   رو است كه نتايج حاصله از آزمون مجدد مي ولي با اين اشكال روبه

توافق و كدهاي غيرمشابه بـا   عنوان به ،كدهايي كه در دو فاصله زماني مشابه بودند. شوند منجربه تغيير در قابليت اعتماد
نمونـه   عنوان بهروش محاسبه پايايي به اين صورت است؛ در اين پژوهش سه مصاحبه . اند ن غيرتوافق مشخص شدهعنوا

توجـه بـه اينكـه     با. ارائه شده است 4اند و نتايج در جدول اند و با فاصله زماني سي روز مجدداً كدگذاري شده انتخاب شده
 .شود است، قابليت اعتماد كدگذاري تأييد مي درصد 60يشتر از است و اين مقدار ب درصد 89ميزان پايايي بازآزمون 

100%  )1رابطة  × 2	 × تعداد	توافق	ها
تعداد	كل	داده	ها =  درصد	پايايي	

  محاسبه پايايي بازآزمون. 5جدول 
  درصد پايايي آزمون  ها تعداد عدم توافق هاتعداد توافق تعداد كل كدها  مصاحبه

1  90  44  8  97  
2  78  32  6  83  
3  88  39  5  88  
  89  19  115  256  كل
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  هاي پژوهش يافته
  .شده استنتايج حاصل از تحليل روايات در قالب پيشايندها، مصاديق و پسايندها در شكل زير نشان داده 

  

  
  نديشايپ يرهايمتغ .1شكل 
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  مصاديق. 2شكل 

  
  متغيرهاي پسايند. 3شكل 

 يها وزارت نفت و شركت يسقف حقوق كاركنان رسم ،1400در قانون بودجه  :يدر حقوق پرداخت تيو محدود سقف
 رالـذكر يبرابر حـداقل حقـوق قـانون اخ    15برابر حداقل حقوق به  21از  ،يخدمات كشور تيريتابعه با استناد به قانون مد

خـدمت   ييفرسـا  دشـوار و طاقـت   طيصنعت نفت كـه در شـرا   ياتياز كاركنان عمل ياريبس بيترت نيبد. كرد دايكاهش پ
 ،افـت ين شينه تنها افزا شانيكردند و حقوق ا افتيگذشته در يها نسبت به سال يحقوق كمتر 1400در سال  كردند، مي

دهنـد   عملكرد سازماني بهتري را از خود نشان مـي  ،كاركناني كه از ميزان درآمد خود رضايت دارند .كرد دايبلكه كاهش پ
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اين درحالي است كه كاهش حقوق كاركنان نفت موجـب   ؛)2013، 1و؛ و1392پور،  ؛ ثابت1394پور،  شناس و هاشم يزدان(

قـوانين ناعادلانـه و سـاختار جبـران     . وري ايشان شده اسـت  كاهش رضايت و در نتيجه تأثير منفي آن بر عملكرد و بهره
د بيشـتر و  عـدالتي و كسـب درآم ـ   خدمات باعث ناديده گرفتن قوانين و تمايل افراد به رفتارهاي انحرافي براي جبران بي

من همان قـدر  «نظير  كنندگان نارضايتي خود از اين موضوع را با جملاتي مشاركت). 1388سلماني، (گردد  تر مي منصفانه
كـنم كـار    حالا كه قرار نيست شرايط درست شود، من هم به اندازه پولي كه دريافت مـي «، »مگير كنم كه پول مي كار مي

و كـار در   فتيندارم، بارها درخواست خروج از ش ـ فتيبه كار در ش يليتما گريد«، »دكنم و كار اضافه انجام نخواهم دا مي
بيـان   »جـز كـم كـردن از حجـم كـارم نـدارم       يا چـاره  طيشرا نيبا ا. كنند يام كه با آن موافقت نم را داده يبخش ستاد

  .اند نموده
  :)1992، 2فرون( شده است ييعد شناساتضاد كار خانواده سه ب يبرا: كار ـ خانواده تعارض

 گـر يدر نقـش د  فهيمانع از انجام وظ شود، ينقش صرف م كي يها تيفعال يكه رو يزمان: بر زمان يتضاد مبتن .1
 . است

 گـر ينقـش د  يرفتار يسازگار با الگو تواند ينقش نم كيكه رفتار در  دهد يرخ م يهنگام: بر رفتار يتضاد مبتن .2
 . م شوديتنظ

  .شود يم گرينقش موجب اختلال در نقش د كياز  يناش يفشارها :فشار بر يتضاد مبتن  .3

هاي سازمان و تمركز بيش از حـد آن بـر    سياست دليل بهدر اين پژوهش  ،كاركنان شاغل در پالايشگاه مورد بررسي
اري ساعات ك ـ. درگيرند كار ـ خانواده تقريباً با تمام ابعاد تعارض  ،گرفتن وجوه زندگي شخصي كاركنان عد كاري و ناديدهب

تبـع آن دشـواري اخـذ     پروري و به مدت در خانواده، زمان اندك براي استراحت، نبود سيستم جانشين طولاني، حضور كوتاه
ريزي  برنامه دليل بههاي مناسبتي  مرخصي، زمان اندك براي پرداختن به امور شخصي و رشد فردي، عدم حضور در برنامه

دگي در غربت، محل كار به دور از فضاي شهري و عدم دسترسي سـريع بـه   شيفت و مغايرت آن با ايام تعطيل تقويم، زن
متعدد بين كار و زندگي شخصي كاركنـان   هاي تنها بخشي از مواردي است كه باعث بروز تعارض ،خانواده در مواقع لازم

 منجـر  ه كاركنانبه تحميل فشارهاي رواني مضاعف ب ها اين تعارض. ويژه كاركنان پالايشگاه شده است صنعت نفت و به
، 3دنـيس (انـد   بسياري فشارهاي رواني عامل اصلي خستگي و فرسـودگي كاركنـان عنـوان شـده    شود كه در مطالعات  مي

آنقـدر  «، »اما من سر كـار بـودم   ؛داشتند ازيام به حضور من ن كه خانواده ييها چه روزها و شب« ).2004، 4؛ آكرستد2005
فرصت فكر كردن بـه خـودم را    يحت شود، يخودم تنگ م ياوقات دلم برا يهشغل ما را مشغول خودش كرده كه گا نيا

چـرا  . نـدارد  يتيها اهم آن يبود كه انگار جان ما برا يا گونه به ،كرونا يماريب وعيدر زمان ش نرفتار مسئولا«، »هم ندارم
تنهـا بخشـي از    هـا،  ؛ اين»شود يام ارزش قائل نم جان من و خانواده يارزش قائل باشم كه او برا يستميس يمن برا ديبا

  .درگيرند كار ـ خانوادههاي كاركناني است كه با معضل تعارض  صحبت
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راگينز و (شود  تر است، تبعيض كمتري مشاهده مي هايي كه فرهنگ حمايت سازماني قوي در سازمان: نابرابري جنسيتي

در ها، شناخت كافي  سازمان و در اقليت بودن آن رنگ بانوان در حضور كم دليل بهاين درحالي است كه  ).2001، 1كورنول
. آيـد  هـا بـه عمـل نمـي     اي از آن حمايـت سـازماني قـوي    ،تبـع آن  ايـن قشـر وجـود نـدارد و بـه      ةنيازها و آيند خصوص

هـا بـه    ندادن خانم هكنارزدن و را( يافق ييرا از جدا ها آنزمان رخ داده است،  يكه طدر سازمان زنان  شدن رانده حاشيه به
). 1392را، ي ـو آدم پ يرحمان(ش برده است يپ) به زنان يجزئ ياختصاص دادن كارها( يعمود ييبه جدا )مشاغل سازمان

بـا   يميش ـ يمهندس ـ ةمن در رشـت «كننده در پژوهش مشكلات خود در سازمان را در قالب جملاتي نظير  مشاركتبانوان 
 ييهـا  تيزن بودنم با محدود دليل به. داشته باشم يديار مفدر صنعت ك يآرزو داشتم روز. شدم ليالتحص فارغ يمعدل عال

هستند  ييها جمع يكاركنان مرد دارا«، »به تخصص من ندارد يرا انجام بدهم كه ارتباط ييمواجه شدم و مجبورم كارها
 ني ـمـا ا  امـا . شـوند  يمهم متحد م يانجام كارها يبرا يخود ردوبدل كرده و حت نياخبار و اطلاعات را ب عيسر يليكه خ

  .اند بيان نموده» ميتنها هست اريو بس ميامكان را ندار
 تي ـادراك محروم اي ـ شيدايساز پ نهياجتماع زم كي ياجزا انينابرابر در م طيوجود شرا :فرهنگي ـ يمذهب يها تفاوت

فرهنگي و مذهبي  عدكاركنان اهل تسنن نماد كاركنان متفاوت از ب). 2001، 2گر( شود يم يو اجتماع يدر ابعاد فرد ينسب
توجه به شرايط نابرابر و تبعيضـات موجـود بـيش از ديگـر كاركنـان محروميـت نسـبي را ادراك         در سازمان هستند كه با

قـرار   ياني ـم اي نيينداشته و عموماً در مراتب پا ييچندان بالا گاهيسازمان جا يمراتب ساختار در سلسله اين افراد. كنند مي
همچنين اين افراد همواره از سوي  .ندارند زمانسا رگذاريو تأث رندهيگ ميتصم يها در گروه يا ندهينما ليدل نيبه هم. دارند
و رفتار و كردار و گفتار ايشان بيش از ديگـر كاركنـان    هستندتحت كنترل و پايش  ،هاي امنيتي و حراست سازمان بخش

قابـل  و  ملمـوس  در كـلام ايشـان   ،نسبت به آينده احساس نابرابري و نااميدي اين كاركنان. استمورد توجه و زيرذربين 
هـا   آن شـرفت ياز پ يريقالب سازمان عدم فرصت دادن به كاركنان اهل تسنن و جلـوگ  ينظام فكر يوقت«. استمشاهده 

معجزه در  كيانتظار  دياند، چرا من با نكرده دايبالا دست پ گاهيبه جا ،از همكاران مشابه من كي چيه ،است و قبل از من
سه مرتبـه  . برد ياديزمان ز يمانيپ ةمن پس از اتمام چهار سال دور يابلاغ حكم رسم«، »را داشته باشم؟ ندهيآ يها لسا
مـن بـدون    يهـا  يا دوره از هـم  يارياسـت كـه بس ـ   يدرحال نيا. مراجعه كردمسازمان  به تهران و حراست نشيگز يبرا
  .»شدند  يرسم نشيگز
خنيفـر، جنـدقي و   ( اند شده يمعرف يسازمان عنوان ابعاد عدالت به يتعاملي و ا هيرو ،يعيعدالت توز :ايناعادلانه مزا عيتوز

انصاف ادراك شده در خصوص  ةبر درج يعيعدالت توز .)2004، 4؛ دوال و فلچر2006، 3نيرمالا و اكيلش؛ 2010شجاعي، 
 اي ـ هـا  داده ن درو ).2003، 5لمبرت و اريك( اردكاركنان اشاره د يها با عملكرد و آورده سهيدر مقا ها و ستاده ها داده عيتوز
 ،هـا  بـازده  اي ـ هـا  و سـتاده ) وفـاداري  و كوشـش،  تجربـه،  لات،يماننـد تحص ـ (دهد  به سازمان مي فرد آنچه يعني Tها داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ragins & Corn 
2. Gurr 
3. Nirmala & Akhilesh 
4. Dowall & Fletcher 
5. Lambert & Eric 



 
 

  1، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،   163

 
ني هاي درو مانند حقوق و دستمزد، روابط اجتماعي، پاداش(دهد  مي نشان را شيها در قبال داده فرد از سازمان يها افتيدر
 ةتوزيع ناعادلان. كردعدالتي خواهد  فرد احساس بي ،صورتي كه بين اين موارد تعادل برقرار نباشد در. )1991، 1رابينز(...) و

بسياري از كاركنـان  . هاي فرد با سازمان است ها و ستاده عدالتي و عدم توازن بين داده ترين انواع بي مزايا يكي از بارزترين
بـا   يتـر  كي ـبهتـر و نزد  ةكـه رابط ـ  شود يم عيتوز يكسان نيب ايمزا«. اند اين موضوع بيان كرده رةدرباهاي خود را  گلايه

و  شـتر يهـر زمـان ب  . دارد يافتي ـدر يايمزا زانيدر م يريما چه تأث يينوع كار و توانا دمينفهم وقت چيه«، »دارند تيريمد
  .»بهره بردم ازاتيو امت ايبهتر كار كردم، كمتر از مزا

ها كه ملاك بازنشسـتگي   كاركنان صنعت نفت برخلاف ديگر ارگان :كار يبه سخت يوجهت بيبالا و  يستگسن بازنش
. سالگي به كار خـود ادامـه دهنـد    65بايست تا سن  هاست، بدون درنظر گرفته شدن سنوات خدمت مي سنوات خدمت آن

تشديد فشارهاي كاري و روحي و رواني بـر   كاري در سنين بالا باعث هاي آلوده صنعتي در كنار نوبت سختي كار و محيط
، 3؛ وانـگ 2011، 2ون درونگلـن (شـود   يبر سلامت م ـ ياريوجودآمدن عوارض بس باعث به يكار نوبت. كاركنان شده است

و  يقلب ـ يها يماريب، )2012، 4مچي؛ 2011وانگ، (به اختلال خواب  توان يم ،شده اثبات هاي  اختلال نياز جمله ا. )2011
 ـ هـاي  اختلال ،يعوارض گوارش، )2005، 6ياگي؛ 2008، 5سوازنو(فشار خون  شيفزاو ا يعروق ، )1977، 7روتنفرانـز ( يروان

، 10هانسـن ؛ 2007، 9ويسـواناتان ( سـرطان ابـتلا بـه    سكير شيافزا، )2001، 8هرينگتون( يو خانوادگ يمشكلات اجتماع
كنـار مـن    يهمكار قرارداد« توان در جملاتي نظير اين موضوع را مي در خصوص نارضايتي كاركنان .، اشاره نمود)2001

انتظـار دارم  و ام  صرف كـرده  سازمان نيرا در ا ام يتمام جوان«، »مگر كار او با من فرق دارد؟. شود يساله بازنشست م 20
ادامـه   اتي ـبـه كـار در عمل   يسالگ 60تا  ديآ يدر نم ميچون صدا نكهينه ا ،كنند يفكر رود يكه سنم بالاتر م يوقت يبرا

 ام يجـوان  فتناست كه در قبال از دست ر يزيتنها چ يتنفس يها يماريكمر و گردن و ب سكيد ،ييمشكلات شنوا. بدهم
  .مشاهده نمود »شده است دميعا
ت يك موقعي يبه كنترل رو يابيدست يساخت ائتلاف برا فرايند عنوان بهاست در سازمان يس :در سازمان يكار ياسيس

كـاري در سـازمان مـورد     سياسـي  ).1993، 11كاچمار و فريس(ف شده است يائتلاف تعر يمثبت برا وردآ ك رهين يو تضم
 ،تبـع آن  بـه . هـا شـده اسـت    هاي خاص و عضويت افراد خاص در اين گروه گروه گيري شكلبررسي اين پژوهش، موجب 

اثـر   ها درآمده و موجب ادراك بي وههاي سازماني بالا و رشد و ارتقاي عمودي افراد در انحصار افراد عضو در اين گر پست
  . بودن شايستگي در مسير رشد و ارتقاي عمودي افراد در اذهان ساير كاركنان شده است
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بـدون   ،بـه بعـد   ييدارد و از جـا  ام يشغل يو ارتقا شرفتيپ يرو يمحدود ريمن تأث يستگيشا كه تلاش و دانم يم يوقت«

ارتباط با صاحبان قـدرت را هـم نـدارم،     يامكان برقرار يندارم، و از طرف شرفتيافراد امكان پ ايها  سازمان يارتباط با برخ
كار آمدن گـروه خـود    يفقط منتظر رو. ندا مشخص شگاهيپالا يها صاحبان پست«، »عجله كنم؟ يشغل شرفتيپ يچرا برا
  .»كنند يوب ممنص يخاص يها سمت يسال رو 8 اي 4از افراد را هر  يدرست مثل احزاب كه تعداد مشخص. هستند

 دي ـام، يطـولان  يكه شخص پس از ناكام ديآ يوجود م به يهنگام سكون شغلي :يبه نوآور يتوجه بيو  يسكون شغل
كـه از   رديخود كناره بگ يخواهد از منشأ ناكام يدهد و م يخصوص از دست م به يتياهداف خود را در وضع ايتحقق هدف 

 دليـل  بـه  در صنايع نفت ).2010فرد،  دانايي( شود يم ادي يسازمان يو روزمرگ يتفاوت يب اي يريگ كناره م،يحالت به تسل نيا
، بيشتر با اين معضل درگيرند و عدم تمايل مسئولان آن به تغيير به اين موضـوع دامـن   نامنعطف و صلب مشاغل تيماه

ريسك هستند و به همين ررات پمند به حفظ روند موجود و پرهيز از انجام كارها و تغيي مسئولان سازمان علاقه. زده است
نوآورانه كاركنان خلاق باعـث   هايها و پيشنهاد به تلاش يتوجه بي. دنتوجه تفاوت و بي نسبت به كاركنان نوآور بي ،دليل

   .گردد ها مي تفاوتي در آن سردي و بي ايجاد دل
را رفـع   بي ـرا بالاتر بـرد و معا  يبازده شد يكه مطرح كردم م يشنهاداتياست كه با پ يادياشكالات ز يدارا ديتول فرايند«

 يپـس از مـدت   يحت ـ. توجـه بـود   كم شنهاداتمينظرات نشان نداد و نسبت به همه پ نيبه ا يا علاقه چيه تيرياما مد. نمود
  .»كنم يمطرح م ديجد دهيكه طرح و ا يگو دارد تا من قربان بله انبه كاركن يشتريتوجه ب تيريمتوجه شدم كه مد

ادب، صـداقت و   ليارتباطات از قب فراينداز  ييها جنبه يا عدالت مراوده :از كاركنان ينفت رانيمد تياعدم ادراك حم
 يسازمان با كسـان  ندگانيبرخورد نما يبر چگونگ يا مطالعه عدالت مراوده. رديگ يكننده را دربرم افتيمنبع و در نياحترام ب

 طيكاركنان اگر احساس كنند كه سازمان، مح ).1995كاب، ( تندها هس ها و اعمال آن ميو تصم اراتياست كه موضوع اخت
گفـت   توان يم نيبنابرا. يابد مي شيافزا زيها ن آن يو تعهد سازمان تيسطح رضا كنند، يم تيها حما از آن رانيو مد يكار

 تي ـفيك يث ارتقـا باع ـ جـه يداشـته باشـد و در نت   يبر سطح تعهد سازمان يمثبت ريتأث تواند يم ،يسازمان تيادراك از حما
كنند كه مورد حمايت و احترام مسئولان  اين درحالي است كه كاركنان سازمان احساس مي. )2006، 1دسيكو( خدمات شود

بيش از پـيش  رغم حضور دائم و كامل كاركنان در محل كار  اين احساس در دوران كرونا و علي. ارشد وزارت نفت نيستند
  . هاي كاركنان نيز بدان اشاره شده است احبهكه در مص همان طور. نمود پيدا كرد

 ـ  ري ـاز كاركنـان نفـت نـدارد، وز    تي ـبـه حما  ينفت اصلاً اعتقـاد  ريوز«  گـر يد ري ـنفـت باشـد وز   ري ـوز نكـه ياز ا شيمـا پ
دل بسـوزانم و   دي ـمقامات آن ندارد، چـرا با  نيبالاتر يبرا يكه وجودم ارزش كنم يكار م يدر سازمان يوقت. هاست وزارتخانه

تـرين شـرايط در    در سـخت . در دوران كرونا ما جزء معدود كاركناني بوديم كه امكان دوركاري نداشـتيم «، »كار كنم خوب
اما روابـط عمـومي نفـت و مسـئولان هـيچ      . محل كار حاضر شديم و تعدادي از همكارانمان را بر اثر كرونا از دست داديم

  .»ردندها نك ها و فداكاري اقدامي براي نشان دادن اين تلاش

كسـب   اي ـ تيفيها را به ارائه محصولات و خدمات باك است كه سازمان يمهم ييكار دارا يرويتنوع ن :يزيست يربوميغ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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. صحيح مديريت شـود  طور بهاين دارايي زماني كاربري و كارايي دارد كه ). 2014، 1تويدن( كند يارزش در برابر رقبا قادر م

اقـدامات تنـوع    جيمرتبط نمودن نتـا  يها برا شده است كه سازمان ليتبد ياساس يا به جنبه ،يانسان يرويتنوع ن تيريمد
در پالايشگاه فرصت چنداني  ).2012، 2و كومار كيپاتر( دهند يكار با اهداف كسب و كار آن را مورد استفاده قرار م يروين

هـاي سـازمان بيشـتر روي كاركنـان      زيري شود و برنامه در اختيار كاركنان غيربومي براي رشد و ارتقاي عمودي داده نمي
رنگي دارند و اطلاع از ديـدگاه و   ها و مراتب سازماني بالا حضور كم به همين دليل كاركنان غيربومي در پست. بومي است

دانند آنـان را نسـبت بـه آينـده نااميـد       تفكر مديران سازمان كه به نوعي كاركنان بومي را صاحبان به حق اين صنعت مي
  . سازد مي

 يربـوم يكاركنان غ يهستند و رو يكاركنان بوم ت،يپست و مسئول يبرا نيانتخاب مسئول تياولو شهيبرابر هم طيدر شرا«
 يبـرا  هـا  يربوميكه شما غ ديگو يم ،كند يكه چرا به من اعتماد نم ميگو يم سميبه رئ يوقت«، »كنند يحساب بلند مدت نم

  .»رفت ديمجموعه خواه نيزود از ا اي ريو د ديسوزان يدل نم ستميس نيا

، 3پرندگاسـت و توپـل  ( كنند ي است كه افراد درباره ديگران قضاوت ميفرايندارزيابي عملكرد  :ناكارآمد يابينظام ارزش
 نيوجود ا اب. تاس تو درس قيدق ،ينيع ،ي، عقلائكاركنان ارزيابي ه است كهشد انيغالباً ب تيريمد يها در كتاب). 1993

 كننـد  يم ـ كـاري  دسـت را  هشـد  يو طراح ـ دمن مانظ هويش ابانيارز ت،يو عقلان تينيع بانق تدر پش دهد يشواهد نشان م
رغم چارچوب مشخص، شفاف نيسـت   ها و چارچوب ارزيابي عملكرد كاركنان در پالايشگاه علي ملاك). 1987، 4لانشنكر(

همـواره مـورد مناقشـه و     ،مزاياي بعـدي هسـتند  هاي سالانه كه پايه و اساس ديگر امتيازات و  رو نتايج ارزشيابي و از اين
از طرفي ذات ارزشيابي كه همانا ارشادي و اصلاحي است كنـار گذاشـته و بـه ابـزاري بـراي تسـويه       . اعتراض بوده است

گردد و به همين  نتايج ارزشيابي و نقاط ضعف و قوت كاركنان نيز به ايشان بيان نمي. هاي شخصي بدل شده است حساب
نارضـايتي كاركنـان از ايـن امـر را     . هاي بعدي ندارنـد  خود براي ارزشيابي هاي و قوت ها نان شناختي از ضعفكارك ،دليل
  توان به وضوح در گفتار ايشان مشاهده نمود؛  مي

مانـده تـا    ياز نقاط ضعفم مطلع باشم تا در زمـان بـاق   ديخودم محرمانه باشد؟ من با يعملكرد من برا يابيارزش ديچرا با«
 تيريبا مد يرابطه خوب ديكارمند خوب بودن با يبرا ،يتلاش كن يليخ ستين ازين«، »ها را بر طرف كنم آن يبعد يابيارزش

  .»يداشته باش

 نـده يآر ارتقـا د  اي ـ يفرد است كه در آن امكان انتصاب عمـود  يشغل رياز مس يا نقطه ،يفلات شغل :يشغل يزدگ فلات
او  شـرفت يتوقـف پ  ةكارمند دربار يشناخت و ضعف روان يت به احساس ناكامفلا ةواژ). 2003، 5لي( ستيمتصور ن كينزد

در مراتـب  خصـوص   بـه  ،و كمبود پسـت  كارراهه شغلي شفاف در سازمان نبود ).2003، 6چودهري( در كارراهه اشاره دارد
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تعادل بـين خـروج    از طرفي سن بازنشستگي بالا و عدم. شده استمنجر زدگي شغلي به كاركنان  به تحميل فلات ،بالاتر

كاري در توزيع پسـت و ارتقـاي افـراد     سياسي. نفرات باتجربه و ورود نفرات جديد به سيستم به اين مسئله دامن زده است
كننـدگان نارضـايتي خـود را از ايـن امـر در قالـب        مشـاركت . زدگي شغلي در سازمان شده است نيز موجب افزايش فلات

در «، »ستيكار مهم ن تيفياصلاً نوع كار و ك. مبهم و ناعادلانه است اريبس شگاهيپالا نيدر ا عيترف فرايند«جملاتي نظير 
 ژهي ـو و بـه  راني ـدر ا. شـود  يم ميها ترس آن يشغل ريو مس ييشناسا ستهياز همان ابتدا افراد شا ايمهم دن يها همه سازمان

 تيريمد ةنديدر تفكرات آ ييجا ،سوز و آدم دل تر خواهد بود موفق ،باشد تر ما هر كس كه ظاهرسازتر و چاپلوس شگاهيپالا
  .اند بيان نموده »نخواهد داشت

 اي ـاز سـطح مهـارت    يشاخص ـ عنـوان  بـه كاركنـان را   لاتيتحص ـ زانيآموزش و م ،يامروز يها سازمان :ييگرا مدرك
 مـورد توجـه قـرار    خـود  ياستخدام يها يريگ ميدر تصم يازين شيپ عنوان بهرا  لاتينموده و تحص يافراد معرف يور بهره
اما  ؛اگرچه سطح بالاي دانش و تحصيلات كاركنان امري مفيد در رشد و ارتقاي سازمان است ).2004، 1بنسون(دهند  مي

هاي بسيار در  موجب بروز تبعيضات و درنهايت نارضايتي ،كار افراد ةگرفتن تجربه و سابق نگاه افراطي به اين مهم و ناديده
كاري و تضييع حقوق  ارزش شدن سابقه و تجربه توجه بيش از حد سازمان به مدارك تحصيلي باعث بي. گردد سازمان مي

 يرضـايت نا. از تجارب بسيار باارزشـي برخوردارنـد   ؛اي شده است كه اگرچه مدارك بالاي تحصيلي ندارند كاركنان باتجربه
 سـازمان  نيرا در ا ام يجوان. است يانصاف يواقعاً ب«در گفتارهايي نظير  توان سازمان از وضع موجود را مي ةكاركنان باتجرب

و او  پلمي ـد چـون مـن فـوق   . كـارش ده سـال نشـده    ةاسـت كـه هنـوز سـابق     يكمتر از كس مياياما حقوق و مزا ؛گذاشتم
  .مشاهده كرد »گرفته شود؟ دهيسابقه كار من ناد ديبا سانسيل فوق
انتقادپذيري بين مسئولان پالايشگاه و همچنين عـدم وجـود    ةباتوجه به فقدان روحي :گر گرفتن كاركنان مطالبه دهيناد

 ـ  سازشـگري و سـكوت را    ةسازوكار قانوني براي پيگيري مطالبات و حقوق تضييع شده كاركنان، بسياري از كاركنـان روي
هـاي   سـوي سـازمان طـرد و برچسـب     از ،نمايند مياقدام گري  به مطالبه ،اما كاركناني كه برخلاف اين رويه ؛گزينند برمي

 .شودصورت قانوني با ايشان برخورد  وسيله به شود تا بدين ها زده مي ساز بر آن كار، اغتشاشگر و حاشيه بسياري نظير خراب
ايـن  . »نكـنم  يسـاز  هيمطالبات و به قـول خودشـان حاش ـ   يريگيانتقاد و پ يرا فدا ام ندهيعلناً به من هشدار دادند كه آ«

 ييهـا تياعتراض به فعال. دهند هاي مختلف نشان مي و اعتراض خود را به روش هستندبه وضع موجود معترض كاركنان 
خـارج   يمشكل، مراجعه به نهادها ايحل مسئله  يبا همكاران، تلاش برا ايمطرح كردن مشكلات با سرپرست و  لياز قب

ليـك و  (دارد حـل مشـكل اشـاره     يبرا) طرب يذ يولتد يها سازمان ،يكارگر ةياتحاد ،يجمع يها رسانه مثل(از سازمان 
  )1992، 2ساندرز

سـرعت در سـازمان    اگر مديران عاقلانه انتخاب نشوند، الگوي مديريت غيرسالم به :و اقتدارگرا رمتخصصيغ رانيمد
 هـاي غلـط و تكـرار انتخـاب مـديران      بـه تـداوم انتخـاب    ،انتخاب يك مدير غيرمتخصـص ). 2002، 3گلگر(كند  رشد مي
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شده و شاهد حضور مديراني در سازمان هستيم كه ضعف دانش فني و مديريتي خود منجر ها  غيرمتخصص در ساير بخش

. كننـد  ها و اختيارات مديران و كاركنان زيرمجموعه خود پنهان مي را در لفاف مديريت اقتدارگرا و محدود كردن مسئوليت
   .ه مديريت و ميزان پايين دانش فني مديران مجموعه استكنندگان مبين نارضايتي ايشان از نحو گفتار مشاركت

مـدرك   يحت ـ يدي ـتول يهـا  از بخـش  يليخ زرياست، سوپروا يو تخصص يمجموعه صنعت كيمجموعه  نيكه ا يدر حال«
ن م ـ«، »انـد  ها را كسب كـرده  پست نيا وتريو كامپ اتيادب ،يحسابدار سانسيل رينظ يكار را ندارند و با مدارك نيمرتبط با ا

 ياز مـن و چاپلوس ـ  يكه با نافرمـان  داند يم يخوب به. مريگ يقرار م ردستمياوقات مورد تمسخر ز يليندارم و خ يارياخت چيه
  .»به من هم احترام بگذارد نديب ينم يليدل. رسد يمنطقه به آنچه كه بخواهد م سيرئ

 شود، ينم يمساعد يگذار ليخش نخبگان رحضور اثرب ينه تنها برا  در سازمان :به نخبگان يتوجه يو ب يزيست نخبه
 شـان يطـرد ا  ،)200، 1وكيـو (بـه نخبگـان    يورز حسـادت . ردي ـگ يآگاهانه صورت م ـ يزيو ست يها برخورد دفع بلكه با آن

از جمله شـواهد   يهمگ ،يها از مدار رهبر اخراج آن اي )1988، 3فلدمن( ها به آني ت شغللاف لي، تحم)2013، 2رابينسون(
نخبگـان   .ميكن ـ ياطـلاق م ـ  توجهي به نخبگان ستيزي و بي ي هستند كه ما به آن نخبهسازمان يزا نهيهز دةيپد نيا ديمؤ

ترين منتقدان و تهديد براي مديران غيرمتخصص و افراد نالايقي هستند كه زمينه را براي رشد و ارتقاي ناعادلانـه   اصلي
ودخواسته اقدام به كنار گذاشتن و طرد نخبگاني نموده است كه از صورت كاملاً خ به ،رو سيستم از اين. اند خود فراهم ديده

   .هستندنظر آن نه يك فرصت كه تهديد 
قانون نانوشـته دارنـد و آن    كيانگار كه . ندا صدا با نخبگان مخالف كيباشد، همه  يمن چه كس ريكه مد كند ينم يفرق«
كـه   داننـد  يم ـ يخوب خودشان به. كنند ينگاه م ديچشم تهدمجموعه به نخبگان به  رانيمد«، »گرفتن نخبگان است دهيناد

هـا نگراننـد    آن. دارند مياز حضور نخبگان در اطراف خود ب ليدل نيدارند را ندارند و به هم اريكه در اخت يگاهيجا تيصلاح
ا نخبگـان را در  پـس از همـان ابتـد   . رنـد يها را در بلند مدت بگ آن يكنند و جا انيها را ع آن يها كه كاركنان نخبه ضعف

  .»باشد ها يريو درگ يحواش يرو شرفتيكار و پ يها به جا كه تمركز آن گذارند يمنگنه م

  گيري و پيشنهاد نتيجه
در سـازمان،   شـدن  رانـده  حاشيه بهشدن كاركنان، دلايل و پيشايندهاي  رانده حاشيه در اين پژوهش و در قالب فهم پديده به

ر قاموس مصاديق اين پديده و همچنين پيامـدهاي سـازماني آن از دل تجربـه زيسـته     پيامدهاي فردي بروز اين پديده د
در . كاركنان و رواياتي كه برآمده از تجربيات شخصي ايشان در طول دوران خدمت خود بود، شناسايي و اسـتخراج شـدند  

  :دسته تقسيم شد در سازمان به دو شدن رانده حاشيه بهكنندگان،  توجه به نظر مشاركت خلال اين امر و با
  تحميلي شدن رانده حاشيه به) الف
  ترجيحي شدن رانده حاشيه به) ب

گرفتن و طرد كاركنان از سازمان است كه در نحوه و ميزان دخالت سـازمان و كاركنـان،    وجه مشترك اين دو مدل فاصله
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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هـاي   بازيگر اصلي است كه با ايجاد حلقـه تحميلي سازمان  شدن رانده حاشيه بهدر . اند در بروز اين پديده با يكديگر متفاوت

اما در مدل ترجيحي اين كاركنان هستند  ؛كند فشار به برخي از افراد، ايشان را به سمت انزوا و طرد در سازمان هدايت مي
ه به بيـان سـاد  . گزينند توجهي به سازمان را برمي هاي سازماني گزينه طرد و بي عدالتي هاي اجرايي و بي ضعف دليل بهكه 
است كه از سوي سازمان به افراد تحميل  شدن رانده حاشيه بهتحميلي نوعي از طرد و  شدن رانده حاشيه به كه توان گفت مي
است كه فرد با آگاهي و اختيار خود آن را انتخاب  شدن رانده حاشيه بهترجيحي نوعي از طرد و  شدن رانده حاشيه بهشود و  مي
  .كند مي

  تحميلي  نشد رانده حاشيه به) الف
وضع  ليدل فرد از سازمان است كه در آن سازمان به ياجبار شدن رانده حاشيه بهاز طرد و  ينوع يليتحم شدن رانده حاشيه به
 يرانـدن تعمـد   هيگرفتن و بـه حاش ـ  دهيناد يو بستر لازم برا نهيساز، زم مانع يها يمش خط يمحدود كننده و اجرا نيقوان

از بطن كار و دور شدن از سازمان ندارد  يريگ به كناره يليفرد تما ،يو طرد سازمان نزوانوع از ا نيدر ا. كند يم ايافراد را مه
عوامل  انيمشترك در م ةنكت. گردد يم ليخود به فرد تحم خودبه ،طرد و انزوا نياست كه ا يو جو سازمان به نوع هياما رو

 يليتحم شدن رانده حاشيه بهكه مشمول  يكاركنان. ر با آن استيرگبودن كاركنان د تي، در اقلشدن رانده حاشيه بهنوع از  نيا
 در كـانون ها چندان  آن يها و خواسته ازهايامر ن نيهم دليل بهسازمان هستند كه  تيدر اقل يها عموماً جزء دسته شوند يم

  و منـابع  يشـغل  يهـا  يزي ـر مـه ندارنـد و در برنا  رگذاريدر اجتماعات پرنفوذ و تأث يگاهيو جا ندهيتوجه سازمان نبوده و نما
به  يتوجه يب. ها ندارد آن يها از خواسته يو سازمان درك گيرد قرار نميمدنظر  شانيا يها و خواسته ازهاين، سازمان يانسان

 ني ـخـاطر ا  و تعلـق  يشـغل  تيكاهش رضا ،جهيو در نت يشغل شرفتيپ ريدر مس اريموانع بس جاديبه ا ،قشر از كاركنان نيا
 يهـا  گـام  حركـت جمعـي  اجمـاع و   كي ـسـازمان در   يتوافق نانوشته، اجزا كي راساسب. شود يممنجر زمان افراد به سا

افـراد بـه تـلاش و حضـور      نيا ليتما رغم يو عل دارند يافراد برم نيگرفتن و كنار گذاشتن ا دهيناد يرا در راستا يمشابه
ها را نشان  سازمان به حضور پررنگ آن ليرفتار خود عدم تما ها نداده و با اجازه را به آن نيتر در سازمان، سازمان ا پررنگ

  .دهد يم
پا افتاده بـه بـانوان، عـدم اسـتفاده از تخصـص و دانـش        شيپ يمانند سپردن كارها ،سرد كننده دل يرفتارها بروز

 يو ارتقـا  رفتش ـيپ يبـرا  يموانع قانون جاديمكرر كاركنان اهل تسنن و ا شيكنترل و پا ،ها آنانگاشتن  بينخبگان و رق
و  ها يو توجه صرف به خود يشخص قينظرات و سلا ساسصرفاً بر ا يرخوديو غ يخود يها دسته جاديا شان،يا يعمود

و  يرمنطق ـيغ لي ـبـه دلا   يربـوم يكاركنـان غ  يرو يبلندمـدت كـار   يزير عدم برنامه ها، يرخوديمحض به غ يتوجه يب
ارتبـاط سـرد مجموعـه بـا كاركنـان      گـردد،   به تضييع حقوق كاركنان ميارزشيابي ناكارآمد و مغرضانه كه منجر نامعقول، 
از جملـه   ،برخـورد بـا نخبگـان    يسـازمان  الـب و فرهنگ و طرز تفكر ق يامور كار ةيكلدر  شانيگرفتن ا دهيگر و ناد مطالبه
  .كند يها اعمال م گرفتن آن دهيراندن و ناد هيحاش به ياست كه سازمان در قبال كاركنان برا ييرفتارها
فاصله گرفتن از بطن كار و سازمان ندارند و تلاش  يبرا يو قلب يفرد ليافراد تما ،شدن رانده حاشيه بهنوع از  نيا در

راسـخ بـوده و    شـان يگـرفتن ا  دهي ـاما سازمان كـاملاً در ناد . دهند يخود انجام م اقتيو ل يستگياثبات شا يرا برا ياريبس
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زبـان،   ت،يجنس ـ ري ـنظ ييهـا  علاوه بـر تفـاوت  . ها ندارد رشد آن يبرا لازم يفضا دجايافراد و ا نيا دنيد يبرا يميتصم

افـراد   ني ـسطح دانش و تخصص ا دليل بهرفتار سازمان  نياز ا يبخش قابل توجه ،ياسيو س يمذهب لاتيفرهنگ و تما
قـد   متر،وسط و كسطح تخصص مت يدارا يروهايبا جذب و استخدام ن. سازمان است يتخصص نيانگياست كه فراتر از م

كـرده   داي ـو گسـترش پ  وعيدر سـازمان ش ـ  يپرور كوتوله يماريب ،تبع آن و به افتهيكاهش  يقابل توجه زانيسازمان به م
و  را دارنـد سـازمان   يقـد  نيانگي ـبلنـدتر از م  يو فن يكه قد تخصصندارد  را ياساس سازمان تحمل افراد نيبر ا. است
 يپـرور  مـزمن كوتولـه   يماريب. دينما يم ماقداافراد  نيو كنار گذاشتن ا بيبه تخرخود،  يو فن يفيسطح ك يارتقا يجا به
 يهـا بـرا   هستند كه قـد آن  يا ستهيو شا قيخطرناك افراد لا يماريب نيا انياست كه به جان سازمان افتاده و قربان يآفت

و تـداوم   يكپـارچگ يحفظ  يازمان براس ،ليدل نيبه هم. ها خطرناك است كوتوله گاهيجا يها برا سازمان بلند و حضور آن
اندن ر هيحاش به تيگرفتن و درنها دهياقدام به طرد و ناد كيستماتيو س يرفتار عموم كيدر  ق،يافراد نالا گاهيوار جا سلسله

پـاي طـرد    راسـتا و هـم   هم ،تحميلي در سازمان شدن رانده حاشيه بهدر يك كلام بايد گفت كه . دينما يم ستهيكاركنان شا
اي فراهم  هاي خود شرايط را به گونه گيري ماني است كه سازمان بازيگر و مجري اصلي آن است و با اقدامات و جهتساز
  .هاي خاص طرد و به حاشيه رانده شوند كند كه افراد و گروه مي

 دنش ـ رانـده  حاشـيه  بـه عناصـر مشـترك    عنوان بهو در قالب پيشايندها  1كلي از مجموع عواملي كه در شكل طور به
، »كـاري در سـازمان   سياسـي «، »مـذهبي  ـ  هاي فرهنگـي  تفاوت«، »نابرابري جنسيتي«كاركنان در سازمان ذكر گرديد، 

تـوجهي بـه    سـتيزي و بـي   نخبـه «و » گـر  گرفتن كاركنان مطالبـه  ناديده«، »نظام ارزشيابي ناكارآمد«، »ستيزي غيربومي«
  .گيرند تحميلي قرار مي شدن رانده حاشيه بهدر دسته » نخبگان

  يحيترج شدن رانده حاشيه به) ب
افـراد انجـام    اي ـطرد و كنار گذاشتن فرد  يرا برا ياقدامات كيستماتي، سازمان تعمداً و سشدن رانده حاشيه بهمدل از  نيا در
 يهـا  سـازمان بـه كاركنـان و خواسـته     يتـوجه  و كم يعدالت يادراك ب ايو  نيقوان يضعف در اجرا دليل بهبلكه  ؛دهد ينم
سـازمان   طيدر بطن كار و شرا ميمستق يريو عدم درگ هيو حضور در حاش گرفتهكاركنان از سازمان مطبوع فاصله  شان،يا

وقـوع   ليدلا تيعموم دليل به شدن رانده حاشيه بهمدل از  نيدر ا ريافراد درگ ةگستر. كنند يانتخاب م يو باآگاه حاًيرا ترج
عـدالتي و نارضـايتي    احسـاس بـي  در سازمان كه از كاركنان  يتر گسترده فياست و ط شتريب ،يليآن نسبت به مدل تحم
در  يح ـيترج شدن رانده حاشيه به ةديپدبروز  ليدل نيتر مهم. باشند ريموضوع درگ نياست با ا نممكشغلي را ادراك نمايند 

 ـ   دليل به. ستاز سازمان ا يو يها فرد به سازمان و ستاده يها داده سهيو مقا يعدالت يادراك ب ،سازمان  نيعـدم تناسـب ب
آورده و از  نييخـود را پـا   يف ـيو ك يافراد سطح كم ـ نهيزم نيدر ا يعدالت يفرد در سازمان و ادراك ب يها ها و ستاده داده

، »ايناعادلانه مزا عيتوز«، »كار ـ خانواده تعارض «، »يدر حقوق پرداخت تيسقف و محدود«. رنديگ يسازمان خود فاصله م
 رانيمد تيعدم ادراك حما«، »به نوآوري يتوجه بيسكون شغلي و «، »كار يبه سخت يتوجه بيبالا و  يسن بازنشستگ«
 لي ـاز جملـه دلا » و اقتـدارگرا  رمتخصـص يغ رانيمـد «و  »يشـغل  يزدگ ـ فـلات «، »يـي گرا مـدرك «، »از كاركنان ينفت
 شـان يكـه ا  يزمـان  ،ننـدگان در پـژوهش  ك مشـاركت  ةگفت ـ بـه . رنـد يگ يدسته قرار م نيهستند كه در ا شدن رانده حاشيه به
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ندارند، به ناچار نسـبت بـه    را حل آن اي ليتعد يبرا زمو توان لا كنند يرا در موارد ذكر شده ادراك م ضيو تبع يعدالت يب

عواقـب   رشينه و با پـذ هاكاملاً آگا ،در سازمان شدن رانده حاشيه بهنوع  نيا. رنديگ يسرد شده و از آن فاصله م سازمان دل
 ـ نيا ،بروز آن ليشدن دلا صورت خودخواسته تا برطرف و كاركنان به وندديپ يكاركنان به وقوع م يآن از سو و طـرد   زواان

گسـترده و   في ـط كيدر سازمان در  شدن رانده حاشيه بهمورد از  نيا نكهيا دليل به. دهند يخودخواسته از سازمان را ادامه م
و  يسـازمان امكـان برخـورد جبـر     ستند،ين تيبا آن در اقل ريو كاركنان درگ افتد يماز كاركنان اتفاق  ياديتعداد ز نيدر ب
امر و تن  نيا رشياند و سازمان به ناچار مجبور به پذ را انتخاب كرده ينينش هياز حاش لمد نيكه ا را ندارد يبا افراد يقهر

  .آن است يامدهايدادن به پ
عباچيان قاسمي، (توانند فضيلت يا فساد را در سازمان رواج دهند  مي عاملان اخلاقي يا غيراخلاقي عنوان بهمديران 

 حيصـح  يو ناكاربلد در سازمان اسـت كـه قـدرت اجـرا     قينالا راني، حضور مدشدن رانده حاشيه بهمدل از  نيا در). 1394
مختلـف   يهـا  ر جنبـه د يعـدالت  بـي  و عضوـ روابط رهبر جاديحس عدالت در سازمان خود را نداشته و با ا يو القا نيقوان
و  يتيبروز نارضا نهيزم يا كلان و وزارتخانه اسياز كاركنان در مق يبانيو پشت تيعدم حما نيو همچن ايمزا عيو توز يكار
  . آورند يدر كاركنان را فراهم م يسرد دل

 ـ هاي ديگر توسط سازمان نيز مـي  توجهي زياد به جنبه ها و بي افراط در توجه به برخي از جنبه د يكـي از عوامـل   توان
ماننـد   يك انسان كه بـه  ةزماني كه سازمان كاركنان را نه به مثاب. ترجيحي در سازمان باشد شدن رانده حاشيه بهبروز پديده 

كاري ايشان توجه دارد و چشم خـود را روي ديگـر جوانـب نظيـر خـانواده و زنـدگي        ةنگرد و تنها به جنب يك ماشين مي
  .گيرند ن پس از مدتي خسته و درمانده شده و از اين مدل سازمان فاصله ميبندد، كاركنا شخصي افراد مي

هـا و اهـداف    هـاي كاركنـان بـا ارزش    ها و خواسته گرفتن ارزش معضل اصلي فاصله ،ترجيحي شدن رانده حاشيه بهدر 
م تحقق و برآورده شدن يي اهداف سازمان و فرد و عدسو همعدم  دليل به شدن رانده حاشيه بهدر اين مدل از . سازمان است

توجهي تعمدي سازمان به شايستگي و توانايي افراد، كاركنان از سازمان فاصله گرفته و تـرجيح   هاي كاركنان و بي خواسته
محدود كردن اختيارات سازماني  دليل بهدر مواردي نيز . جاي حضور در بطن كار در حاشيه قرار داشته باشند دهند كه به مي

ها، كاركنان نسبت بـه اتفاقـات و حواشـي كـار      توجهي به جايگاه و اهميت ديگر پست رد يا پست و بيدر يد قدرت يك ف
احترامـي   ارزش جلوه دادن سابقه و تجربه افراد و بي همچنين كم. دارند توجه شده و تمركز خود را از روي سازمان برمي بي

الخصوص در نفـرات باسـابقه    ي نفرات عليسرد دلو  انگيزگي تلويحي به سنوات خدمت ايشان نيز عامل ديگري براي بي
هايي كه پيوند عاطفي بين كاركنان و سازمان از بين رفته و اهداف سازمان و نفـرات   كلي در سازمان طور به. سازمان است

آن در دو جهت مخالف قرار داشته باشد و همچنين سازمان نسبت به جوانـب ديگـر زنـدگي شخصـي و كـاري كاركنـان       
ه باشد و رفتار سازمان القاگر حس سوءاستفاده از نفرات براي تحقق اهداف صرفاً سازماني باشد، كاركنان به طرد و توج بي
  .شود مي رو روبهكنند و سازمان در يك طيف گسترده با تبعات و پيامدهاي آن  ترجيحي گرايش پيدا مي شدن رانده حاشيه به

توجه به متغيرهاي پيشايندها، مصاديق و پسـايندها مطـابق شـكل     اه باكاركنان در پالايشگ شدن رانده حاشيه بهمدل 
  .استذيل 
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 شـدن  رانـده  حاشـيه  بـه اساس اين مدل، متغيرهاي پيشايند معرف عناصر و دلايلي است كه باعـث بـروز پديـده     بر 

ترجيحـي و تحميلـي را در سـازمان     شـدن  رانـده  حاشيه بهبروز  اين موارد شرايط لازم براي. شود كاركنان در پالايشگاه مي
پس از مـدل  . شوند در سازمان دچار مي شدن رانده حاشيه بهكنند و كاركنان با ادراك اين موارد به يكي از دو نوع  فراهم مي

. فـردي اسـت   آن ةمصاديق در حقيقت همان پيامدهايي است كـه گسـتره و دامن ـ  . شود يعني مصاديق مي ،وارد فاز بعدي
رانده  حاشيه كاركناني كه دچار طرد شده و به. شدن است رانده حاشيه العمل فردي كاركنان و افراد در قبال به مصاديق عكس

دهند  به اين معنا كه پرداختن به امور شخصي را به امور كاري ترجيح مي ؛شوند دچار بطالت فردي و اجتماعي مي ،اند شده
از وقت خودم در شـركت بـراي   «، )بطالت اجتماعي(شود  ت آنان در كارهاي گروهي كاسته ميو از مشارك) بطالت فردي(

ام  بـه امـور شخصـي    ،جاي كارهاي سازمان دهم به ترجيح مي. كنم انجام كارهاي شخصي و فعاليت در بورس استفاده مي
در آن كاركنـان صـرفاً حضـور    ترك خدمت مجازي نيز يكي ديگر از پيامدهاي فردي اين پديده است كه . »رسيدگي كنم

بـراي سـازمان سـاعت    «ها بر امور خارج از سازمان معطوف است،  فيزيكي در سازمان داشته و توان و انديشه و تمركز آن
من هـم از زمـانم اسـتفاده    . مهم نيست ،كارت ورود و خروج من مهم است، اينكه در سازمان به چه كاري مشغول هستم

هـاي آن   بروز اين پيامدها به كاهش تعهد نگرشي و عاطفي فـرد بـه سـازمان و ارزش   . »دهم كنم و درسم را ادامه مي مي
 در حـالي كـه بـا   «شود،  رنگ مي تعهد رفتاري فرد نيز كاسته شده و حضور فرد در سازمان كم ،شود و در پي آن ميمنجر 

هيچ عرقي بـه  . اما اصلاً چنين حسي ندارم ؛دومم نگاه كنم ةتوجه به زمان زياد حضورم در سازمان بايد به آن به ديد خان
هاي تمايـل فـرد بـه تـرك سـازمان       كاهش تعهد رفتاري نسبت به سازمان اولين نشانه. »هاي آن ندارم سازمان و فعاليت

شود و  گفتاري و رفتاري از سازمان نيز آغاز مي هايهمچنين با كاهش تعهد نگرشي و عاطفي فرد به سازمان، انتقاد. است
خـود   هايخود از هر بستر و فرصتي براي بيان انتقاد هايهاي قانوني براي ابراز انتقاد فقدان كانال دليل به ،ن منتقدكاركنا

رفتاري مخربي همچون شكايات مداوم از همكاران، حضور با تـأخير در  هاي  واكنشهمچنين . كنند از سازمان استفاده مي
در ... دادن خـود، تملـق و چاپلوسـي و    هيزات، رياكاري و خـوب جلـوه  زدن به همكاران و تج محل كار، پرخاشگري، ضربه

هاي مختلف مدام در تلاش براي تحميل وظايف خـود بـه نفـرات شـيفت      كاركنان در شيفت«كنند،  سازمان نمود پيدا مي
از  .»نگـي شـده اسـت   رنـوعي ز  ،سوزاند و انتقال كار بـه نفـر بعـدي    گويي كسي براي اين سيستم دل نمي. بعدي هستند

ميـزان   ةكنند اي كه بيان عملكرد وظيفه. شدن در سازمان كاهش عملكرد كاركنان است رانده حاشيه ين پيامدهاي بهتر مهم
عملكـرد   ،تبـع آن  كند و بـه  در پي كاهش تعهدهاي فرد به سازمان كاهش پيدا مي ،اثربخش بودن عملكرد كاركنان است

هاي بيش از وظايف قانوني خود است نيـز تحـت تـأثير قـرار گرفتـه و       فعاليتتمايل فرد به انجام  ةكنند اي كه بيان زمينه
گيـرم كـار    پـولي كـه مـي     ةاندازمن هم به  ،شود وقتي انتظارات مالي من از كار در سازمان برآورده نمي«، يابد كاهش مي

تعمـداً از زيـر    ،اي د وظيفهمنظور كاهش عملكر كاركنان به. »كنم و حتي حاضر نيستم يك قدم از اين مرز جلوتر بروم مي
 ،حتي در مـوارد بسـياري  . روند مختلف به اصطلاح از زير كار در مي ةبهانكنند و به  هاي آن شانه خالي مي كار و مسئوليت

هـا كـار در ايـن     بعد از سال«نمايند،  مي اقدام هاي طولاني و حتي خوابيدن در محل كار كاركنان به توقف كار و استراحت
 نيـاز نيسـت خـودم را در   . ام باشـم  ام كه در ساعاتي از روز خوب استراحت كنم تا شب در كنـار خـانواده   گرفتهسازمان ياد 
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ها و مشكلات سيستم كه در بلندمـدت   گرفتن ضعف از زير كار دروري، اشتباهات عمدي و ناديده. »محيط كار خسته كنم

از ديگـر پيامـدهاي فـردي     ،شـود  مـي منجـر  زمان هـاي سـنگين بـه سـا     به بروز وقفه در رونـد توليـد و تحميـل هزينـه    
دانم كه من براي سازمان ارزشي ندارم، براي همين من هم چشـمم را بـر    خوب مي«شدن در سازمان است،  رانده حاشيه به

افـرادي كـه سـازمان    . گيـرم  موقع نمـي  كنم و جلوي ضرر را به مشكلات را گزارش نمي. بندم هاي سازمان مي روي ضعف
مـديران  . »اي نيسـتم  خودشان مشكلات را ببينند و رفع كنند، من كـه در ايـن سـازمان كـاره     ،زش قائل استبرايشان ار

سازمان با احساس بروز اين موارد وظيفه دارند با ديدي باز و شناختي كامل كاركنان خود را مورد پـايش قـرار دهنـد و در    
  .هاي كاركنان خود اقدام كنند تهصورت مشاهده اين تغيير رفتارها نسبت به رفع مشكلات و خواس

امـا در صـورت عـدم اقـدام      ؛شـود  صورت موردي در كاركنان مشاهده مي اين رفتارها فردي است و به ةاگرچه دامن
پسـايندها  . شود درنهايت مدل وارد فاز سوم و پسايندها مي ،تر شدن بروز اين رفتارها موقع و شناخت شرايط و با گسترده به

توجهي مسئولان به  بي دليل بهاست كه در آن سازمان به اين بيماري مبتلا شده و  شدن رانده حاشيه بهاز  اي در واقع مرحله
در ايـن مرحلـه   . اين پيامدها به سـازمان رسـيده اسـت    ةاي شده است كه دامن قبل، وارد مرحله ةهاي مرحل علائم و نشانه

هـا كنتـرل    پيامدهاي افرادي است كه با ناديده گـرفتن آن سازمان ديگر با فرد طرف نيست و مجبور به پذيرش عواقب و 
مراتـب فراگيرتـر از مصـاديق و     شوند كـه بـه   پسايندها شامل پيامدهاي سازماني مي. خود را بر جريان از دست داده است

كناني كه دچـار  پسايندها كار ةمرحلاما در  ؛اميد به درمان هنوز وجود دارد ،مصاديق ةدر مرحل. برتر از آن خواهد بود هزينه
 شـدن  رانـده  حاشـيه  بـه كنند و كاركناني كه دچـار   مياقدام نهايت به ترك سازمان  در ،اند تحميلي شده شدن رانده حاشيه به

سازمان، اعضاي سازمان را بر اساس ملاك  ةگرايان مديريت فرقه. شوند ميتبديل به كاركنان نامرئي  ،اند نيز ترجيحي شده
كه باعث ايجاد تعارضات  )1398الكوزهي و هادوي نژاد، (كند  خودي و غيرخودي تقسيم مي ةو دستبه د ،خود ةگرايان فرقه
از عملكرد  ،براي جلب رضايت مديريت ،همكار مستقيم من«برد،  و اعتماد و اتحاد بين كاركنان را از بين مي شود مي  افقي

. »شـود  ترين حركات ما بلافاصله گزارش مـي  كوچك. كند گيرد و براي مدير ارسال مي هاي ما عكس و فيلم مي و فعاليت
باعث تشديد اين رفتارها در قالب  ،عاطفي و نگرشي و رفتارهاي مخرب كاركنان هاين به كاهش تعهدتوجهي مسئولا بي

هاي استعلاجي و غيبـت، كـاهش    مرخصي ميزاناعتنايي به كار و محل كار، افزايش  جويي از سازمان، بي گرايش به انتقام
شـود،   هاي اعتراضي مصلحانه، نافرماني مدني از سوي كاركنـان طـرد شـده مـي     تارهاي شهروندي سازماني و مقاومترف
هـاي اسـتعلاجي و    طبق گزارش بهداري شركت ميـزان مرخصـي  . شدن را ندارد گرفته تحمل ناديده ،نسل جوان سازمان«

رشد قابل توجهي به نسـبت ده سـال قبـل از آن     ،عدم حضور در محل كار در ده سال ابتداي حضور نفرات جوان و جديد
 جو سازماني، احساس برابري، محيط فيزيكي كـار، امكانـات رفـاهي، ارضـاي نيازهـاي زيسـتي و ارضـاي       . »داشته است

كاركنـان زيركـاردرروي و   ). 1389زاده،  حسـيني هاشـم  (نيازهاي اجتماعي تأثير بسزايي بر رضايت شغلي كاركنان دارنـد  
. كـار نيسـت   ةنتيج ـ دنبـال  بهكسي «كنند،  پاك مي را خود ةچهر ،ه و بدين ترتيبدرا با رياكاري پوشش داكاري خود  كم

كـار   ةرئيست را نسبت به انجام كار قانع كني كافي است، اينجا كسي براي ديدن نتيج ـ ،همين كه زرنگ باشي و با كلام
 هبه بروز سرخوردگي و كارمند درج ـ ،يت سازمان از ايشانگر و عدم حما توجهي به نخبگان و كاركنان مطالبه بي. »آيد نمي
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اينكه در همه جا، ترفيع پست، توزيع مزايا، حتي همكلام شدن با مديريت در اولويت «گردد،  مي تر مهمها  دوم بودن در آن

 .»البـدل هسـتم   اي كه دارم يـك كارمنـد علـي    رغم شايستگي كنم علي گاهي اوقات حس مي. دوم باشي حس بدي دارد
تفـاوتي بـه سـازمان و اهـداف آن در دايـره       صحيح از ساعات طولاني حضور در سـازمان و بـي   ةكشي و عدم استفاد وقت

در جـاي جـاي   «شـود،   جاري كارمندان سازمان تبديل مي ةكند و به روي شده نفوذ مي رانده حاشيه اي از كاركنان به گسترده
ها و اهداف توجهي ندارد و  يمش اما هيچ كس به اين خط ؛ده استهاي سازمان نصب ش مشي ديوارهاي شركت تابلوي خط

فرسـودگي  . »هاي سازمان چيست اصلاً براي كسي مهم نيست كه اهداف و برنامه. بار آن را مطالعه نكرده است حتي يك
رانده شده  اشيهح كاركنان به). 1392آقايي،(شود  سازماني مي در رفتار شهروندي) مثبت و منفي(شغلي موجب بروز تغييرات 

بخـش نبـوده    تلاش من براي بهبود شـرايط نتيجـه  «شوند،  در سازمان دچار سكوت سازماني و انزوا و طرد از سازمان مي
دهم بيش از اين خودم را درگيـر كـار و حواشـي     ترجيح مي. اي برايم باقي نمانده جز سكوت در برابر همه چيز چاره. است

به اين نتيجه رسيدم كه ديگر «، نمايند تعداد زيادي از اين افراد اقدام به ترك سازمان ميو » نكنم و در سايه بيايم و بروم
هاي بسيار محل كارم را تغيير دادم و از ايـن شـركت    رغم دشواري به اميد تغيير شرايط و علي. در اين سازمان جايي ندارم

  . »تغيير سخت بود اما احساس كردم كه نياز به آن دارم. رفتم
آورد و  و مراحل آن را فراهم مـي  شدن رانده حاشيه به فرايندبيني  امكان پيش ،ويژه به اين مدل از سوي مديرانتوجه 

كاركنان در سازمان و مرتفع نمودن آن تا حد زيادي از بروز اين  شدن رانده حاشيه بهموقع در شناخت عناصر و علل  اقدام به
 ـ   ه. آورد عمل مي پديده در سازمان جلوگيري به دوم و  ةمچنين در صورت ابتلاي سازمان به اين مهـم، بـا آگـاهي از مرحل

تـوان   هاي مصاديق و پيامدهاي فردي از گسترش اين پديـده و تبـديل آن بـه يـك بحـران سـازماني مـي        شناخت نشانه
انجـام شـد كـه انجـام مصـاحبه در بسـتر فضـاي مجـازي          19اين پـژوهش در زمـان پانـدمي كوويـد      .پيشگيري نمود

كننـدگان از بيـان    توجه به حساسيت موضوع و واهمه مشاركت همچنين با. هايي را در پژوهش به همراه داشت وديتمحد
ين وظايف پژوهشگر بود كه ايـن امـر   تر مهمتر روايات خود، ايجاد فضاي امن و اعتماد دوطرفه از  تر و واقعي هرچه صريح

  .خود نياز به زمان و تلاش مضاعفي داشت

  منابع
رفتـار شـهروندي سـازماني، جـو سـازماني و       بررسي رابطه ميان فرسودگي شغلي،). 1392(آقايي، رضا؛ آقايي، ميلاد و آقايي، اصغر 

   .18-1 ،)4(5 مديريت دولتي،. فرهنگ سازماني
سرايي سازماني در توسعه منـابع   واكاوي نقش داستان). 1395(پور، آرين  اصغر و قلي فرد، حسن؛ فاني، علي صارم، علي؛ دانايي اصغري

  . 218 -181 ،)1(8مديريت دولتي، . انساني، كنكاشي در ادبيات پژوهشي
  .تهران، انتشارات انديشه احسان. پژوهي روش تحقيق روايت). 1397(زاده، نرگس  بودلايي، حسن و قلي

  .77-59، )5(2روانشناسي تحولي، . طردشدگي و عدالت سازماني). 1384(توكلي، مهين و تورنگيت، ورن 
نامـه   پايـان  .سـازي سـاري   بررسي جايگاه عملكرد سازماني در تعادل بين كـار و زنـدگي در گـروه كشـتي    ). 1392(پور، مهدي  ثابت

  .نور تهران، دانشكده حسابداري و مديريت كارشناسي ارشد، دانشگاه پيام
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  .20-1، )5(2مديريت دولتي، . صنعت و معدنبررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بانك ). 1389(زاده، داود  حسيني هاشم

دانـش حسـابداري و حسابرسـي    . عوامل مؤثر بر موفقيت شـغلي زنـان حسـابدار در ايـران    ) . 1392(پيرا، سعيده  رحماني، علي و آدم
  .140-129 ،)5(2مديريت، 

شدگي در محيط كار بر بدبيني سازماني بـا  تأملي بر نقش طرد). 1398(رستگار، عباسعلي؛ باقري قره بلاغ، هوشمند و جباري، اقبال 
  .52 -31، )74(19مديريت نظامي، ). يك صنعت نظامي: مورد مطالعه(شناختي  گري سرمايه روان تعديل

، )3(1مـديريت دولتـي،   بررسي نقش سازمان و مديريت در بروز رفتارهاي كاري انحرافي، ) . 1388(سلماني، داود و رادمند، محبوبه 
51-68.  

بررسـي تـأثير ادراك از سـيرت نيكـوي     ). 1394(اكبـر   پور، عباس و فرهنگي، علي ان قاسمي، رضا؛ نصراصفهاني، علي؛ عباسعباچي
  . 674 -657 ،)4(7مديريت دولتي، . مديران بر اعتماد سازماني

مـديريت دولتـي،   . غانستانپژوهشي در اف: هاي دولتي  گرايي در سازمان جوهره فرقه). 1398(نژاد، مصطفي  الكوزهي، عادله و هادوي
11)4( ،608-628.  

دانشـگاه  : هاي تعادل كار و زندگي بر عملكرد سازماني؛ مطالعه موردي  تأثير مؤلفه). 1394(پور، مهدي  شناس، مهدي و هاشم يزدان
  .حسابداري و مديريت دانشگاه تهرانالمللي  چهارمين كنفرانس بين. علوم پزشكي استان قم
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