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A B S T R A C T 

The current research was conducted to identify a model for faculty 

members’ ostracism in the workplace. This study is an applied study by 
purpose and exploratory research in nature. It was conducted qualitatively 

using grounded theory in relation to the method. The participants of the 

research included faculty memers of Iranian universities, 19 of them were 

selected through the purposeful and snowball methods and following the 

rule of theoretical saturation, and the data was collected through semi 

structured interviews. The results of this research indicate that three 

categories of causal factors including individual factors, group factors, and 

organizational factors, as well as contextual factors (factors related to 

organizational culture, factors related to organizational structure and factors 

related to organizational processes), and intervening factors also affect the 

emergence of this phenomenon in universities. Strategies to prevent the 

ostracism of faculty members and the consequences of this phenomenon in 

universities have been determined at both the individual and organizational 

levels. The findings of the research can create a suitable insight about the 

emergence of the phenomenon of faculty members’ ostracism in the 
workplace and provide a basis for planners and policy makers of the 

university system to prevent it. How to cite 
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 چکیده
کار اجرا شده است.  طیدر مح علمیهیئت یاعضا یطردشدگ شناسایی مدلی برایپژوهش حاضر با هدف 

داده  هیو با نظر یفیک شیوهبه  ،و از لحاظ روش یاکتشاف تیاز لحاظ ماه ی،پژوهش از نظر هدف کاربرد نیا
 نیکه در ا دهندمی لیتشک رانیا یهادانشگاه علمیهیئت یاعضا ن پژوهش رامیداانجام شده است.  ادیبن
نمونه انتخاب و  عنوانبه یقاعده اشباع نظر تیو رعا یروش گلوله برف زینفر به روش هدفمند و ن 41 انیم

که از آن است  یحاک جیشده است. نتا یگردآور افتهیساختار مهین یهاها با استفاده از مصاحبهداده
فردی، عوامل گروهی )عوامل  یدسته عوامل عل 3 تأثیرکار تحت  طیدر مح علمیهیئت یاعضا یطردشدگ

، عوامل مربوط به ساختار یسازمانفرهنگ)عوامل مربوط به  یانهی( قرار داشته و عوامل زمو عوامل سازمانی
ها را در دانشگاه دهیپد نیا شیدایپ زیگر نو عوامل مداخلهسازمانی و عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی( 

در  دهیپد نیا یامدهایو پ علمیهیئت یضااع یاز طردشدگ یریشگیپ یدهند. راهبردهایقرار م تأثیرتحت 
تواند یپژوهش م یهاافتهیقرار گرفته است.  ییمورد شناسا یو سازمان یدر دو سطح فرد زیها ندانشگاه

 جادیکار ا طیدر مح علمیهیئت یاعضا یطردشدگ دهیپد یریگشکل یدر ارتباط با چگونگ یمناسب نشیب
فراهم آورد. یگذاران نظام دانشگاهاستیو س زانیربرنامه یاز آن را برا یریجلوگ نهیکرده و زم

دانشگاه اصفهان،  ت،یریگروه مد ار،یاستاد .4
 .رانیاصفهان، ا

دانشگاه اصفهان،  ت،یریگروه مد ار،یدانش .2
 .رانیاصفهان، ا

دانشگاه  ت،یریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .3
.رانیاصفهان، اصفهان، ا
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 مقدمه
بنیان در نتیجه ورود به عصر گیری مفهوم جامعه دانششکل

هسته محوری ایجاد و  عنوانبهاطلاعات و تبدیل شدن دانش 
ها حفظ مزیت رقابتی پایدار در سطوح ملی و سازمانی، دانشگاه

ارکان توسعه اقتصادی و اجتماعی در  ترینممهرا به یکی از 
 (. 2422 4سراسر جهان تبدیل کرده است )گیرالدو و همکاران،

ها را از آموزش و آفرینی دانشگاه، نقشاین محیط جدید
متولیان  عنوانبه(، آنان را 2440 2پژوهش فراتر برده )کارنینکو،

ی، اصلی تولید و انتشار دانش، پاسخگویی به نیازهای علم
های نوین و افزایش نوآوری اجتماعی مطرح توسعه فناوری

(. در این میان، از اعضای 2423 3کرده است )وانگ و همکاران،
آفرینان ارکان اصلی فعالیت و نقش عنوانبه علمیهیئت

شود که نقشی محوری در تولید و انتشار دانش نام برده می
( و 2423 1،گیاصلی در پیشبرد اهداف دانشگاهی داشته )مک

ها در ارتباط با آفرینی برتر دانشگاهتوانند موجبات نقشمی
آموزش، پژوهش، نوآوری و کارآفرینی، در راستای توسعه جوامع 

؛ موکینیک و همکاران، 2442را فراهم آورند )ایتزکویت و ژو، 
دهد، اعضای ها نشان می، بررسیاین وجودبا  (.2422

ها و مشکلات بسیاری الشهای امروزی در معرض چسازمان
توانند عملکرد آنان را با موانع ها میقرار دارند و این چالش

(. در این میان، 2423 0جدی مواجه سازند )پولات و همکاران،
های ای فراگیر در سازمانپدیده 6طردشدگی در محیط کار

تواند ها و مراکز آموزشی است که میمحور مانند دانشگاهدانش
داشته و  علمیهیئتفی بسیار بر عملکرد اعضای من تأثیرات

؛ 2446 4آنان را از فعالیت اثربخش بازدارد )زیمرمان و همکاران،
(.2424بیلال و همکاران، 

)جیانگ و  2طردشدگی در محیط کار که نوعی خشونت سرد
ادراک افراد از نادیده گرفته  کنندهفیتوص( و 2422همکاران، 

گروه و کنار گذاشته شدن توسط  شدن، بیرون گذاشته شدن از
ای فراگیر در (. پدیده2423سایرین است )وانگ و همکاران، 

منفی شدیدی بر احساسات و  تأثیراتباشد که سطح جهان می

1. Giraldo et al.

2. Kornienko

3. Wang et al.

4. McGee

5. Polat et al.

6. Workplace Ostracism

7. Zimmerman et al.

8. cold violence

 1)هالدورای و همکاران، دارد علمیهیئترفتارهای اعضای 
و پیامدهای منفی بسیاری برای  (2444؛ ویلیامز و نیدا، 2424

 44به دنبال خواهد داشت )کاریم و همکاران، آموزشی مؤسسات
(. طردشدگی در محیط کار، رفتارهای ضد اخلاقی را 2424

(، روابط بین فردی اعضای 2441)ژانگ،  دهدمیافزایش 
(، 2424)بیلال و همکاران،  کندمیرا تخریب  علمیهیئت

)وانگ و  اندازدمیبهزیستی آنان در محیط کار را به مخاطره 
های شغلی را به اقداماتی فاقد معنی (، فعالیت2423همکاران، 

دهد )رابیول و و تنیدگی آنان را افزایش می کندمیتبدیل 
(. پیدایش این پدیده همچنین، عملکردها را 2423همکاران، 

(، هماهنگی در سازمان را 2424کاهش داده )ژائو و همکاران، 
 یتصادراقیغهای اقتصادی و با چالش مواجه ساخته و هزینه

کند )هیوآ و همکاران، ها تحمیل میسنگینی را به سازمان
تواند رضایت ط کار همچنین مییشدگی در مح(. طرد2423

)وانگ و  دهدشغلی و تمایل به اشتراک دانش را کاهش 
(، اعتماد به نفس و احساس کنترل بر محیط را 2423همکاران، 

از ارضای ( و از طریق ممانعت 2444)ویلیامز،  ببرداز بین 
، موجب احساس درماندگی، از بلندمدتشناختی در نیازهای روان

شود می علمیهیئتخودبیگانگی و افسردگی در اعضای 
در محیط کار همچنین ناراحتی و  طردشدگی(. 2441)ویلیامز، 

( و 2441)باکلی و همکاران،  دهدمیپریشانی روانی را افزایش 
در سازمان نهادینه  تواند خشونت و برخوردهای خشن رامی

در محیط  طردشدگی، روازاین(. 2442 44سازد )مائو و همکاران،
کار موضوعی است که توجهات بسیاری از پژوهشگران را به 
خود جلب کرده و از ابعاد متفاوت مورد بررسی قرار گرفته است 

؛ یانگ و 2441؛ یان و همکاران، 2424)خیو و همکاران، 
(.2442کاران، ؛ فریس و هم2446تریدوی، 

شدگی در رغم توجه بسیار به موضوع طردعلی، این وجودبا 
های دانشگاهی و در های کاری، این پدیده در محیطمحیط

تاکنون چندان مورد توجه قرار  علمیهیئتارتباط با اعضای 
بر  مؤثر( و شناسایی عوامل 2424نگرفته )ماجید و همکاران، 

، توجه اندکی از سوی های دانشگاهیاین پدیده در محیط
پژوهشگران را به خود جلب کرده است )کاریم و همکاران، 

در محیط کار  علمیهیئتاعضای  طردشدگیبنابراین، ؛ (2424
 منظوربهموضوعی است که نیازمند مطالعات تجربی بیشتر 

تر آن از ابعاد مختلف است )وانگ و همکاران، بررسی گسترده

9. Haldorai et al.

10. Karim et al.

11. Mao et al.



 04   کار طیدر مح یعلمئتیه یاعضا یطردشدگ یبرا یمدل ییشناسا همکاران: و زادهالحص

ای است که در شرایط و پدیده طردشدگی(. زیرا، 2423
عوامل و عناصر متفاوتی پدیدار  تأثیرهای مختلف، تحت زمینه

های ( و در سازمان2423گردد )والدک و همکاران، می
تواند ها میهای خاص این محیطبه دلیل ویژگیدانشگاهی 

های تجاری و تولیدی باشد. بنابراین، نتایج متفاوت از سازمان
 طردشدگیها در ارتباط با ر سایر محیطمطالعات انجام شده د

های دانشگاهی تعمیم یابد )ایمرمان به محیط یراحتبهتواند نمی
شناختی خاص (. چراکه فضای شناختی و روان2446 4و همکاران،

ها با های دانشگاهی، یکی از عوامل اصلی تمایز این محیطمحیط
 (.2423 2ن،های بازرگانی و تولیدی است )دامیلر و همکارامحیط

است که رفتارهای اعضای  یاگونهبهفضای دانشگاهی 
های شغلی خود، همکاران، ویژگی تأثیرتحت  تنهانه علمیهیئت

امکانات و تجهیزات در دسترس و استانداردهای سازمانی قرار 
های های اجتماعی و سیاستدارد، بلکه مواردی مانند گفتمان

 شدتبهدهی این رفتارها غیرحمایتی نیز در شکل یگاهنهادی 
در  علمیهیئت، اعضای علاوهبه(. 2424اثرگذار است )کیوتس، 

-های زمینههایی پیچیده از فعالیت قرار دارند که واقعیتسیستم
ها و باورهای ای، ارزشمانند استانداردهای رشد حرفه 3ای

های متفاوت سازمانی، فرهنگدانشجویان، فرهنگ و خرده
های زمانی، در کنار مواردی مانند ، محدودیتساختار فیزیکی
ها و باورهای فردی و تجربیات شخصی، دانش، نگرش

دهد قرار می تأثیرتحت  شدتبهرفتارهای آنان در سازمان را 
 (.2423)بهیزاده، 

رغم نیاز به روابط و دهد علیتحقیقات همچنین نشان می 
 انعنوبهها بسیار، دانشگاه بین فردیهای همکاری
تواند شوند که میهایی سرد شناخته میهایی با محیطسازمان

در اعضای  طردشدگیگیری احساس ساز شکلزمینه
(. زیرا تحقیقات نشان 2441باشد )مینر و همکاران،  علمیهیئت

در  کنندهتعیینتوانند نقشی می 1ایداده است عوامل زمینه
ن داشته پیدایش احساس طردشدگی در افراد و پیامدهای آ

 تأکیدرغم (. از طرفی، علی2424 0باشند )فاتیما و همکاران،
های فرهنگی و پژوهشگران بر ضرورت در نظر گرفتن زمینه

های دانشگاهی در تحقیقات منابع انسانی و ساختاری محیط
-(، بررسی پژوهش2423 6رفتار سازمانی )پاجالیک و همکاران،

1. immerman et al.

2. Daumiller et al.

3. contextual realities

4. contextual factors

5. Fatima et al.

6. Pajalic et al.

-دهد پژوهشنشان می های انجام شده در حوزه رفتار سازمانی
متمرکز بوده  غیردانشگاهیهای ها در این حوزه بیشتر بر محیط

بر آن  مؤثرو عوامل  علمیهیئتو رفتار سازمانی اعضای 
که باید در ادبیات مورد توجه قرار نگرفته است.  چنانآن

بنابراین، ضرورت بررسی متغیرهای مربوط به رفتار سازمانی در 
های اخیر مورد ها در سالمانند دانشگاهمحور  های دانشبافت

 (.2423توجه قرار گرفته است )وانگ و همکاران، 
های انجام شده در ارتباط با طردشدگی در بررسی پژوهش

رغم محیط کار در داخل کشور نیز بیانگر این است که علی
در  طردشدگیتوجه پژوهشگران به این موضوع و بررسی پدیده 

ی مختلف و در بین جوامع آماری متفاوت هامحیط کار از جنبه
های دولتی (، سازمان2440ها )توکلی و همکاران، مانند بانک

(، دادگستری )طاهری و فاضلی، 2424، یمؤمن)وحدتی و 
(، 2441صدقیانی و همکاران، صالحی (، نیروی انتظامی )2423

(، شرکت نفت )حکاک و 2424زایی، معلمان )شیخی و ناستی
، (2424اران، دانشجویان )گرمی و همکو  (2424همکاران، 

در محیط کار تاکنون مورد  علمیهیئتطردشدگی اعضای 
های مرتبط با این و پرسش توجه پژوهشگران قرار نگرفته است

در  بدون پاسخ هستند. اینکه چه عواملی یسؤالاتموضوع، 
؟ این موضوع چه پیامدهایی به ایجاد این وضعیت دخیل هستند

اهد داشت؟ و مدیریت این پدیده در بین اعضای دنبال خو
بنابراین، پژوهش نیازمند چه راهکارهایی است؟  علمیهیئت

 علمیهیئتطردشدگی اعضای  شناسایی مدل منظوربهحاضر 
 شده است. انجام سؤالاتو پاسخگویی به این در محیط کار 

 مبانی نظری

 طردشدگی در محیط کار
تواند در هر جتماعی است که میهای اشدگی یکی از واقعیتطرد

در  طردشدگیاجتماع انسانی مانند یک سازمان پدیدار گردد. 
)تخشا و همکاران،  اندسازمان را یک پدیده منفی توصیف کرده

که در نتیجه تعامل ضعیف یا غلط بین کارکنان در یک  (2424
گردد )پولات و سازمان و یا بین مدیران و کارکنان ایجاد می

زا است استرس (. این پدیده، گویای وضعیتی منفی2423، همکاران
کنند توسط دیگران که در آن یکی یا برخی از کارکنان احساس می

اند )وانگ و و یا از گروه بیرون گذاشته شده نادیده گرفته شده
 عنوانبهدر محیط کار را همچنین  طردشدگی(. 2423همکاران، 

دگی اجتماعی و سازمانی توصیف ناپذیر زنیکی از پیامدهای اجتناب
کنند اند که در آن، فرد یا گروهی از افراد در سازمان سعی میکرده

گیر کرده، در حاشیه قرار داده و یا فرد یا گروه دیگری را گوشه
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کلی،  طوربه(. 2443 4نادیده بگیرند )رابینسون و همکاران،
ب در محیط کار که توسط پژوهشگران مختلف در قال طردشدگی

سازی اجتماعی )تیوانگ و های متفاوتی مانند محرومعبارت
)پرینشتین  (، رد کردن و مورد پذیرش قرار ندادن2442 2همکاران،
(، از 4113 1(، رها کردن )بائومیستر و همکاران،2441 3و آیکینز،

( و مانند آن مورد اشاره قرار 2444 0بودن )جونز و کلی، حلقه خارج
کنند برخی یتی است که برخی تلاش میگرفته است؛ گویای وضع

دیگر را در انزوا قرار داده و روابط اجتماعی آنان با دیگران در 
 (.2443سازمان را مسدود سازند )رابینسون و همکاران، 

در محیط کار نشان  طردشدگیبررسی ادبیات مربوط به 
دهد، اندیشمندان این پدیده را در اشکال و ابعاد متفاوت مورد می
در محیط کار  طردشدگیبندی، اند. در یک دستهسی قرار دادهبرر

سازی اجتماعی، رد کردن و عدم در قالب سه بعد اصلی محروم
بندی شده شناختی دستهسازی روانو محروم 6پذیرش اجتماعی

سازی اجتماعی، (. منظور از محروم2442است )فریس و همکاران، 
کننده سازمان و توصیف یکی از اشکال رایج طرد کردن دیگران در

، دوری گرفتن دهینادآمیز )شکلی از تحریم اجتماعی غیرخشونت
هایی است که هنجارهای سازمانی و گروهکردن از( افراد یا 

کنند انتظارات را مورد توجه قرار نداده و پایداری جمعی را تهدید می
(. رد کردن و عدم پذیرش اجتماعی 2443)رابینسون و همکاران، 

دهد که فرد یا گروهی از افراد به صورت آشکار ز زمانی رخ مینی
ها یا دلایلی مشخص، تمایلی به کنند که به دلیل ویژگیاعلام می

(. در این b2444برقراری ارتباط با فرد یا گروه دیگر ندارند )ویلیامز، 
کند که حالت، فرد یا گروه رد کننده به صورت آشکار اعلام می

د یا گروه رد شونده را قطع کرده و تمایلی به ایجاد روابط خود با فر
شناختی نیز شکل دیگری از طرد سازی روانارتباط ندارد. محرم

کردن افراد در محیط کار است که در آن، فرد یا گروه طرد کننده از 
شناختی مانند تماس چشمی با فرد یا هر نوع برقراری ارتباط روان

 یرکلامیو غهیچ ارتباطی احساسی گروه طرد شونده پرهیز کرده و 
( و هر نوع رفتار 2423با آنان برقراری نکرده )پولات و همکاران، 

آنان نادیده گرفته شده و حتی جواب سلام و احوالپرسی فرد یا 
 (.2423شود )رابیول و همکاران، نمی گروه هدف هم داده

1. Robinson et al.

2. Twenge et al.

3. Prinstein & Aikins

4. Baumeister et al.

5. Jones & Kelly

6. Social Rejection

پژوهشگران همچنین بر این باورند که طردشدگی در محیط 
یا غیرآگاهانه و  4دارهدفتواند در دو شکل آگاهانه و کار می

افتد که زمانی اتفاق می دارهدف یطردشدگ پدیدار گردد. 2هدفبی
عامل )عاملین( از رفتارهای خود و پیامدهای آن آگاهی داشته و با 

رساندن به فرد یا گروه هدف به دنبال منزوی کردن هدف آسیب
شکل از طردشدگی در محیط کار باشند. این آنان در سازمان می

تواند واکنش قربانی )قربانیان( را به دنبال داشته و به می
در سازمان منجر گردد  1گیری یک هنجار تقابلی منفیشکل

(. در مقابل، طردشدگی غیرهدفمند 2443)رابینسون و همکاران، 
افتد که عامل )عاملین( از رفتارهای خود و زمانی اتفاق می

برای دیگران غافل هستند و هدف خاصی را دنبال  پیامدهای آن
های فرد یا کنند. برای مثال، عدم توجه به نظرات و دیدگاهنمی

های فرد یا گروهی از افراد به دلیل مشغولیت به نظرات و دیدگاه
طردشدگی در محیط کار نیز پیامدهایی گروهی دیگر. این شکل از 

و نفس، خودکارآمدی  تواند اعتماد بهمی تنشمنفی به دنبال 
های کاری را به تعلق کارکنان را کاهش داده و فعالیت احساس

 (.2423 44معنی و مفهوم تبدیل سازد )هیوئا و همکاران،اقداماتی بی

 علمیهیئتطردشدگی اعضای 
های رایج در یکی از پدیده علمیهیئتهرچند طردشدگی اعضای 

)زیمرمان و  های آموزشی در مناطق مختلف جهان استمحیط
(، تاکنون مطالعات معدودی در این ارتباط انجام 2446همکاران، 

دهد شده است. مطالعه انجام شده در کشور پاکستان نشان می
تواند احساس ناامنی شغلی را در در محیط کار می طردشدگی

ایجاد کرده و این موضوع، عملکرد آنان را به  علمیهیئتاعضای 
 (. 2424دهد )ماجید، رار میق تأثیرصورت منفی تحت 

نیز ضمن  ،(2424مطالعه انجام شده توسط بیلال و همکاران )
تواند در ارتباط با اعضای می طردشدگیبر این نکته که  تأکید
ی سطوح مطرح باشد، نشان مدر تما علمیهیئت

تواند در محیط کار می علمیهیئتاعضای  طردشدگیدهد می
های گروهی ، مشارکت در فعالیتدکنروابط بین فردی را تخریب 

و  نمایدفرهنگ مشارکت در سازمان را تخریب  و دهدرا کاهش 
 تأثیررا به صورت منفی تحت  علمیهیئتروابط بلندمدت اعضای 

قرار دهد. نتایج مطالعه مذکور همچنین بیانگر این است که 
را کاهش  علمیهیئتطردشدگی در محیط کار، عملکرد اعضای 

7. Purposeful Ostracism

8. Non-Purposeful Ostracism

9. A Negative Reciprocity Norm

10. Hua et al.
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دهد. خروج از سازمان را افزایش می استعفا و یل آنانداده و تما
بررسی ارتباط طردشدگی در محیط کار  منظوربهمطالعه انجام شده 

های نخستین ورود به در سال علمیهیئتبا بهزیستی زنان اعضای 
-دهد زنان نسبت به مردان در سالدانشگاه تگزاس نیز نشان می

دگی قرار داشته و این های اولیه خدمت بیشتر در معرض طردش
اند. نتایج مطالعه پدیده را بیشتر از مردان همکار خود درک کرده

کار،  طیمحدر  طردشدگیمورد بحث همچنین حاکی است، 
ای )از طریق کاهش تعهد سازمانی عاطفی و بهزیستی حرفه

شناختی )از طریق افزایش تمایل به ترک خدمت( و بهزیستی روان
دمیک و تخریب ادراک آنان از آینده مسیر کاهش خودکارآمدی آکا

قرار  تأثیررا به صورت منفی تحت  علمیهیئتشغلی( زنان اعضای 
 (. 2441دهد )مینر و همکاران، می

پیامدهای  ،(2424ای دیگر، فاتیما و همکاران )در مطالعه
را در دو بعد پیامدهای  علمیهیئتطردشدگی اعضای 

ساسی مانند احساس تعلق، رفتن )تهدید نیازهای ا شناختیروان
، معنای وجود، احساس افسردگی و خشم( و پیامدها یا نفسعزت

در ارتباط با  ضد اجتماعهای رفتاری های رفتاری )واکنشواکنش
د. مطالعه انجام شده انکارکنان و سازمان( مورد شناسایی قرار داده

طریق دهد طردشدگی از ی کشور چین نیز نشان میهادر دانشگاه
به اشتراک  علمیهیئتافزایش تنیدگی شغلی، تمایل اعضای 

دهد )وانگ و همکاران، می دانش و همکاری علمی را کاهش
نیز  ،(2446(. مطالعه انجام شده توسط زیمرمان و همکاران )2423

بیشتر از مردان و اعضای  علمیهیئتبیانگر این است که زنان 
ز همکاران سفیدپوست خود رنگین پوست نیز بیشتر ا علمیهیئت

 در محیط کار قرار دارند. طردشدگیدر معرض 
های انجام شده در ارتباط با طردشدگی اعضای بررسی پژوهش

دهد با وجود رایج بودن این در محیط کار نشان می علمیهیئت
های کاری دانشگاهی، این موضوع از غنای تجربی پدیده در محیط

ون مطالعات چندانی در ارتباط با آن مناسبی برخوردار نیست و تاکن
به  انجام نشده است. معدود مطالعات انجام شده در این ارتباط نیز

اند و این موضوع را از بعدی با موضوع برخورد کردهصورت تک
، در این علاوهبهاند. های مختلف مورد بررسی قرار ندادهجنبه

مورد  یعلمهیئتاعضای  طردشدگیبیشتر پیامدهای  مطالعات،
گیری این پدیده و چگونگی شکل و اندگرفتهبررسی قرار 

 علمیهیئتگیری طردشدگی اعضای اثرگذار بر شکل هایمکانیزه
های دانشگاهی تاکنون به صورت یکپارچه بررسی و در محیط

موضوعی  علمیهیئتبنابراین، طردشدگی اعضای اند. مطالعه نشده
و  ابعاد و مطالعه در تراست که نیازمند مطالعات تجربی بیش

 باشد.مختلف می هایجنبه

 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی، به لحاظ ماهیت، کیفی و 
به لحاظ روش، اکتشافی است. در این پژوهش در راستای طراحی 

بنیاد از نوع پردازی داده، از نظریهعلمیهیئتطردشدگی اعضای 
( استفاده شده است که 2444س و کوربین )مند استراورهیافت نظام

مند درصدد طراحی فرایندی نظام یریکارگبهبه شیوه استقرایی و با 
باشد. با توجه به اینکه الگو در مورد موضوع مورد بررسی می

از غنای تجربی مناسبی برخوردار  علمیهیئتطردشدگی اعضای 
طریق شناسایی تواند از بنیاد میرسد روش دادهنیست، به نظر می

 ابعاد مختلف این موضوع بر غنای تجربی آن بیفزاید.
 علمیهیئتپژوهش متشکل است از اعضای  میدان

نفر به روش هدفمند و نیز  41های ایران که در این میان دانشگاه
-نمونه اند.انتخاب شده شوندهمصاحبه عنوانبه یگلوله برفروش 

ها جهت انتخاب اعضای ترین روشگیری هدفمند، یکی از مناسب
نمونه به شکلی است که افراد انتخاب شده از اطلاعاتی غنی و 

( و پژوهشگر بتواند با استفاده 2422باارزش برخوردار بوده )توماس، 
های مختلف ای کوچک، موضوع مورد بررسی را از جنبهاز نمونه

(. روش گلوله برفی نیز زمانی 2442 4مورد بررسی قرار دهد )پاتون،
گیرد که شناسایی و دسترسی به اعضای مورد استفاده قرار می

برای پژوهشگران  راحتیبهکنندگان در پژوهش( نمونه )مشارکت
(. در این شرایط، پس از 2423 2ممکن نباشد )زیکر و کیت،

ها از طریق روش هدفمند، از آنان خواسته شناسایی اولین گزینه
هش اقدام ت انجام پژوشود نسبت به معرفی افراد مناسب جهمی

معیارهای انتخاب اعضای نمونه نیز عضویت  عنوانبهنمایند. 
های کشور، تجربه در یکی از دانشگاه علمیهیئت عنوانبه

، تمایل غیرمستقیمطردشدگی در محیط کار به صورت مستقیم یا 
به مشارکت در پژوهش و توانایی انتقال تجربیات خود از موضوع 

رفته است. چراکه داشتن دانش و تجربه مرتبط و مورد توجه قرار گ
 ترینمهمها از مندی به مشارکت و توانایی انتقال ایدهنیز علاقه

های در پژوهش کنندگانمشارکتموضوعاتی است که در انتخاب 
 3بایست مورد توجه قرار گیرند )پالینکاس و همکاران،میکیفی 
2440.) 

 نیمه ساختاریافتهام مصاحبه نیز از طریق انج موردنیازهای داده
به صورت انفرادی گردآوری شده است. در این ارتباط نسبت به 

ا استفاده از ب)ها به صورت حضوری و نیز آنلاین برگزاری مصاحبه
ها به و هر کدام از مصاحبه ( اقدام گردیدمیتابزار ارتباطی گوگل

1. Patton

2. Zickar & Keith

3. Palinkas et al
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تفاده مورد اس سؤالات. دقیقه به طول انجامید 24میانگین صورت 
مطرح  ،بنیاددادهها نیز با توجه به اصول روش در فرایند مصاحبه

دخیل  علمیهیئتدر ایجاد طردشدگی اعضای )چه عواملی  گردید
تواند به چه پیامدهایی می علمیهیئت؟ طردشدگی اعضای هستند

ها را توان این پدیده در دانشگاهدنبال داشته باشد؟ چگونه می
پس از  ها نیز،حفظ تمامی داده منظوربه(. مدیریت و کنترل کرد؟

شوندگان در ارتباط با محرمانه کسب رضایت و موافقت مصاحبه
 ها. تعداد مصاحبهها اقدام شدبودن گفتگو، نسبت به ضبط مصاحبه

؛ در این فرایند، پس از عیین شدنیز براساس قاعده اشباع نظری ت
 ،این وجودا ب گردید؛مصاحبه، اشباع نظری حاصل  46انجام 

در اطمینان بیشتر، فرایند انجام مصاحبه ادامه یافت و  منظوربه
. مشخصات مصاحبه انجام شد 41مجموع 

 ارائه شده است. 4در جدول  کنندگان در پژوهشمشارکت
های ها در مطالعات کیفی، استراتژیارزیابی اعتبار تحلیل برای

 ترینمهمبرخی از مختلفی از سوی اندیشمندان ارائه شده است که 
 استفاده از منابع اطلاعاتی مختلف، اند از:های عبارتاین استراتژی

ارزیابی درونی ها، یابی به اشباع نظری در فرایند گردآوری دادهدست
کنندگان نسبت بررسی نظرات مشارکت(، 2424 4)آتارو، هاتحلیل

مشاهده (، 2424نی، نی و حاجی حسبه نتایج نهایی )حاجی حس
، طرفی و دوری پژوهشگران از تعصبات )مریاملندمدت، بیب

در پژوهش حاضر اقدامات زیر در ارتباط در این خصوص،  .(4112
 های کیفی انجام شد:با ارزیابی اعتبار تحلیل

که در  گونههمان الف( استفاده از منابع اطلاعاتی مختلف.
اعتماد به اطمینان از قابلیت  منظوربهقابل مشاهده است،  4جدول 

ها، نسبت به مصاحبه با افراد مختلف از نظر جنسیت، دانشگاه داده
دانشیار و استاد(  محل خدمت، درجه دانشگاهی )مربی، استادیار،

 اقدام شده است؛
.یابی به اشباع نظری در فرایند گردآوری دادهب( دست

اشباع  قاعده ،هاگردآوری دادهها و انجام مصاحبهدر فرایند  ها.
ها تا زمانی ادامه یافت که ری مورد توجه قرار گرفت و مصاحبهنظ

انجام مصاحبه جدید، داده جدیدی برای پژوهشگران به همراه 
 نداشته باشد؛

کنندگان نسبت به نتایج ج( بررسی نظرات مشارکت

اختیار نتایج نهایی در ها، پس از پایان تحلیل نهایی.
ها بررسی در ارتباط با یافته و نظر آنان کنندگان قرار گرفتمشارکت

ند که پژوهش کرد تأییدکنندگان شد. در این مرحله، مشارکت

1. Ataro

 . Merriam

 کند؛دیدگاه آنان را بازنمایی می درستیبه

تحقق این هدف، فرایند  منظوربه د( مشاهده بلندمدت.

کنندگان به صورتی بسیار دقیق و با با مشارکت انجام مصاحبه
ت و پس از هر مصاحبه نسبت به رعایت تمامی جوانب انجام گرف

ها ، انجام مصاحبهروازاینهای حاصل از آن اقدام شد. تحلیل داده
، فرصت کافی زمانمدتماه به طول انجامید که این  1در حدود 

برای درک و شناخت دقیق موضوع در اختیار پژوهشگران قرار داده 
 است؛

به با توجه  طرفی و دوری پژوهشگران از تعصبات.ه( بی
اکتشافی است و ای این موضوع که پژوهش حاضر، مطالعه

ران در آن به دنبال کشف و شناسایی زوایای پنهان پژوهشگ
داوری نسبت به پیش گونههیچاند، موضوع مورد بررسی بوده

اند که نظرات و اند و به صورتی جدی تلاش کردهموضوع نداشته
 .ها دخیل نسازندداده های خود را در فرایند گردآوری و تحلیلایده

ارزیابی  منظوربهدر نهایت،  ها.ارزیابی درونی تحلیلو( 
ها نیز، روش توافق درون موضوعی استفاده شده تحلیل درونی

آموخته دکتری مدیریت منابع است. در این راستا، از یک نفر دانش
همکار در فرایند کدگذاری  عنوانبهانسانی درخواست شده است 

ها، از پژوهشگران مشارکت نماید. پس از اتمام کدگذاری ها باداده
 (، متشکل از200طریق شمارش تعداد کل کدهای ایجاد شده )

استفاده در پژوهش  منظوربهکدهای ایجاد شده توسط پژوهشگران 
( و نیز تعداد 441( و کدهای ایجاد شده توسط فرد همکار )436)

ک در هر دو کدهای مورد توافق طرفین یعنی کدهای مشتر
، توافق درون موضوعی مرتبط با 4(، مطابق با رابطه 26کدگذاری )

درصد( مورد محاسبه قرار گرفته  64ها در پژوهش حاضر )تحلیل
 64درصد توافق درون موضوعی بالاتر از  کهنیابا توجه به است. 

شود در این روش شناخته می قبولقابلاعتبار  عنوانبهدرصد 
 باشد.ها می(، نتایج بیانگر قابلیت اعتبار یافته2424 3)اوکانر و جافی،

3. O’Connor & Joffe
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 کنندگانمشارکتمشخصات  .1جدول 
Table 1. Characteristics of Participants

نوع دانشگاه 
 محل خدمت

 یردولتیغ پیام نور دولتی طبقه
درجه 

 دانشگاهی

 استاد دانشیار استادیار مربی طبقه

 1 2 0 2 فراوانی 0 3 44 فراوانی

21/04 درصد فراوانی  40/24 44/12 34/26 02/44 درصد فراوانی 34/26 42/40 

 سابقه خدمت

 طبقه
 44کمتر از 
 سال

 24تا  44
 سال

بالاتر از 
 سال 24

 جنسیت

 مرد زن طبقه

 43 6 فراوانی 1 1 6 فراوانی

 12/62 04/34 درصد فراوانی 40/24 36/14 04/34 درصد فراوانی

 پژوهش هاییافته
بررسی و نسبت به تحلیل و  دقتبهپس از پایان هر مصاحبه، مباحث 

های مستخرج از هر مصاحبه اقدام و در این مرحلهه، کدگذاری عبارت
کد اولیه توسط پژوهشگران شناسهایی  436طی فرایند کدگذاری باز، 

 2اقدامات انجام شده در این مرحله در جهدول  ای ازنمونه شده است.
 ه است.ارائه شد

های اولیه شناسایی شده تمامی کد )کدگذاری محوری( در مرحله بعد
های تکراری و ادغهام کهدهای مشهابه، در بررسی و ضمن حذف کد

 6کد نهایی شناسایی و در نهایت، در قالب ابعهاد  43پایان این مرحله 
بنیاد یعنی عوامل علی، پدیده محوری، عوامهل پردازی دادهگانه نظریه

گر، راهبردههها و پیامههدها بههه شههرح زیههر ی، عوامههل مداخلهههازمینههه
 بندی گردید.دسته

 ای از کدگذاری بازنمونه .2جدول 
Table 2. An Example of Open Coding

 کد اولیه عبارت استخراج شده

رد جوان در ی جنسیتی نیز خیلی مهم است. محدودیت سنی نیز باید در نظر گرفته شود. برای مثال، یک فهاتیمحدود
 و برعکس آن هم صادق است. رودیمبه حاشیه  خودخودبهبین اساتید مسن 

های اقلیت در سازمان وجود گروه
 )سنی، جنسیتی و ...(

. مدیران خودپسندی که توان تحمل غیر را ندارند و کنندیمو مدیران خودپسند هم مشکل را بیشتر  ریتدبیبمدیران 
 افراد توانمند را نادیده بگیرند. کنندیمسعی  معمولاً نندکیممدیرانی که احساس ضعف 

 خودشیفتگی مدیرانغرور و 

صحبت نکنیم بهتر هست. اگر بیشتر همکاران شما یا  آزشاختلافات سیاسی و مشکلات سیاست زدگی هم که هرچی 
باشند و شما نباشید حتی اگر  همکاران اثرگذار شما مثل مدیر بخش، مدیر دانشکده و به بالا وابسته به یک قشر سیاسی

 هم مطرح بشه شما برچسب خواهی خورد انتقادهاو  هاصحبتترین منطقی
 زدگی در دانشگاهسیاست

بدیهی است که در یک جمع آکادمیک افرادی که توان کمتری دارند کمتر مورد توجه قرار بگیرن. چون در دانشگاه  کاملاً
 ستدلال هستو میدان حکمرانی ا هادهیامحل تلاقی 

فقدان توانمندی علمی و 
 دانشگاهی

است. عضو گروه خودی مدیر بودن و یا نبودن وضعیت را تحت تأثیر  تأثیرگذاروجود باندبازی و برتری روابط بر ضوابط هم 
 دهدقرار می

بندی و رواج گروه
 باندبازی در سازمان

قابلی که اعتماد به نفس ندارند. حالا یا تحت تأثیر جو تادان م اسای فردی افراد هم نباید فراموش شود. بسیار دیدههایژگیو
 .کنندینمدیگه ای، حرف و ایده خوشون رو در جمع مطرح  زیهر چی سنگین دانشگاه و فشار گروهی اساتید باسابقه یا بعض

 عدم اعتماد به نفس

......................... .................. 

......................... .................. 

 داشتن روحیه انتقادی شود فرد در حاشیه قرار بگیردداشتن رویکرد انتقادی هم باعث می

کند، خودنمایی روحیه رقابتی خود فرد هم بسیار مهم است. گاهی فرد به صورتی منفی رقابتی است و بسیار فخرفروشی می
 پسندندینمکند و همکاران این رفتار را می

 دشیفتگی فردیخو

 حاکمیت رویکرد دیگ ذوب در سازمان شوندیمو افراد متفاوت کنار گذاشته  خواهدیمدانشگاه همه را به رنگ سازمان 

فعالیت کنی به یک وصله ناجور تبدیل میشی که نگو و نپرس. وضعیت  شناسفهیوظعنوان یک فرد توانمند وقتی شما به
 شما خواهند شد. هیبرعلهمکاران که کارمندان اداری و دانشجوها هم  نهاتنهی پیش خواهد رفت که اگونهبه

 داشتن وجدان کاری بالا

سازی مانع ارتقا سازند. گاهی افراد با شبکهگیر میکنند و او را گوشهفرد فعالیت می هیبرعلی هم گاهی ررسمیغی هاگروه
 شوندگرفتن فرد می

بندی و رواج گروه
 باندبازی در سازمان

کنند که از دانشگاه فراری شود و تا کنند و کاری میمتأسفانه برخی موفقیت دوستان در بیرون دانشگاه را هم تحمل نمی
 بتوانند اونو بد میکنن.

 حسادت همکاران
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در  علمیهیئهتعوامل علی عناصری هستند که طردشدگی اعضای 
ا عوامهل است. کدهای نهایی مرتبط به هاآنمحیط کار معلول وجود 

ارائه شده است. 3علی در جدول 

 در محیط کار علمیهیئتعوامل علی طردشدگی اعضای  .3جدول 
Table 3. The Causal Factors of Faculty Members’ Ostracism in the Workplace 

 عوامل فردی عدم توانایی سازگاری با فرهنگ سازمان

 متفاوت بودن فرد در اندیشه و عمل

 و خودشیفتگی فرد غرور

 داشتن تعارضات سیاسی با مدیران

 های ارتباطی فردضعف مهارت

 فقدان توانمندی علمی و دانشگاهی

 عوامل گروهی حسادت همکاران

 همکاران طلبیمنفعت

 روحیه رقابتی همکاران

 احساس تهدید همکاران از جناب فرد

 فشار همکاران

 ازمان )سنی، جنسیتی و ...(های اقلیت در سوجود گروه

 های گروهیسلطه افراد با سابقه بر بحث

 عوامل سازمانی عدم انتقادپذیری مدیران

 مدیران طلبیقدرت

 غرور و خودشیفتگی مدیران

 انسداد سازمانی ادراک شده

 فقدان صمیمت در محیط کار

 های خودی و غیرخودی در سازمانوجود گروه

و به  علمیهیئتی معرف اشکال طردشدگی اعضای پدیده محور
کننده رفتارها و اقداماتی است که بدان وسیلهعبارت دیگر، توضیف

گیرد. شکل می علمیهیئتاحساس طردشدگی در برخی اعضای 
 ارائه شده است. 1کدهای نهایی مرتبط با پدیده محوری در جدول 

های مرتبط با پدیده محوریمقوله. 4جدول 
Table 4. Categories Related to the Central Phenomenon

 های فرد هدف در جلسات رسمی و غیررسمیعدم توجه به نظرات و دیدگاه

 طردشدگی ضمنی

 خودداری همکاران از ارائه اطلاعات به فرد هدف

 خودداری همکاران از همکاری علمی و پژوهشی با فرد هدف

بردن کارهای پژوهشی  سؤالن نسبت به فرد هدف به صورت ضمنی )از طریق زیر ایجاد نگرش منفی در دانشجویا
 فرد هدف، نحوه مدیریت کلاس توسط او و مانند آن بدون نام بردن از وی(

 های غیرخودیقرار دادن فرد در گروه

 انتقاد شدید از عملکرد فرد هدف

 طردشدگی آشکار

 نتقاد شدید از نظرات وجبهه گرفتن همکاران در مقابل فرد هدف و ا
 های وی در جلسات رسمی و غیررسمیایده 

 تمسخر و تهدید فرد

 بدگویی از فرد هدف و تخریب روابط فردی و اجتماعی او در بین سایر همکاران

تواننهد زمینهه ای، دربرگیرنهده عناصهری اسهت کهه میعوامل زمینه
یجهاد کننهد. را ا علمیهیئهتگیری پدیده طردشدگی اعضهای شکل

قابهل مشهاهده  0ای در جهدول کدهای نهایی مرتبط با عوامل زمینه
 است.
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 علمیهیئتای طردشدگی اعضای عوامل زمینه .5جدول 

Table 5. The Contextual Factors of Faculty Members’ Ostracism in the Workplace 

 حاکمیت رویکرد دیگ ذوب در دانشگاه

عوامل مربوط به 
 سازمان فرهنگ

 حاکمیت رویکرد فردگرایی در دانشگاه

 زدگی در دانشگاهسیاست

 یضد شهروندرواج رفتارهای 

 ایفضای رقابتی ناسالم و عدم پایبندی به اخلاق حرفه

 گیری متمرکزهای تصمیمرویه

عوامل مربوط به 
 ساختار سازمان

 ساختار سازمانی سلسله مراتبی

 وجود رسمیت بالا

 یدگی ساختارپیچ

 ضعف فرایندهای مدیریت و ارزیابی عملکرد

عوامل مربوط به 
 سازمانی فرایندهای

 ای بودن سازمان و ضعف فرایندهای ارتباطیجزیره

 پروریضعف سیستم ارتقاء و جانشین

 های کنترل مدیریتضعف سیستم

گی و تواند بر چگونهایی است که میگر، معرف ویژگیعوامل مداخله
اقتضهایی  تهأثیردر محیط کار  علمیهیئتاعضای  طردشدگیشدت 

ارائه شده  6گر در جدول باشد. کدهای نهایی مرتبط با عوامل مداخله
 است.

 علمیهیئتاعضای  طردشدگیگر عوامل مداخله .6جدول 
Table 6. The Intervening Factors of Faculty Members’ Ostracism in the Workplace

 داشتن روحیه انتقادی

 عوامل نگرشی

 عدم اعتماد به نفس

 ای از سوی فردبه اخلاق حرفه یبندیپاعدم 

 تفاوت باورهای مذهبی فرد

 داشتن وجدان کاری بالا

 استخدام شدن مبتنی بر روابط
 -عوامل رفتاری

 عملکردی
 علمی پرتعداد در بیرون دانشگاه یهاپروژهداشتن 

 ت شخصی در بیرون دانشگاهداشتن مشکلا

ها و اقهداماتی اسهت کهه مهدر صهورت منظور از راهبردها، استراتژی
در محیط کار  علمیهیئتاعضای  طردشدگیتوانند اجرایی شدن می

های نهایی مقوله را از بین برده و یا شدت و میزان آن را کاهش دهد.

در  علمیهیئهتمرتبط با راهبردهای مقابله بها طردشهدگی اعضهای 
 قابل مشاهده است. 4محیط کار در جدول 

 علمیهیئتاعضای  طردشدگیراهبردهای کنترل  .7جدول 
Table 7. Strategies to control the Ostracism of Faculty Members 

 و تلاش برای ترویج آن در تمامی سطوح سازمانی یاحرفهتعریف اخلاق 

راهبردهای 
 سطح سازمانی

 های سازمانیسیاسی در عزل و نصب هاشیگراپرهیز از 

 شاغل -بازنگری معیارهای استخدامی در راستای افزایش تناسب شغل

 و ایجاد فرهنگ پذیرش تنوع علمیهیئتافزایش تنوع در اعضای 

 افزایش امکان تعامل بین افراد از طریق برگزاری جلسات غیررسمی مانند
 ای غیررسمیههای ورزشی و گردهماییباشگاه 

 علمیهیئتاصلاح فرایند مدیریت عملکرد اعضای 

 سازمانی سطوح تمامی در خدمت ضمن یهابرنامه با افتهیتوسعه کمتر افراد پرورش به توجه

 زدگی در سازمانکاهش سیاست
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یعلمئتیه یاعضا یکنترل طردشدگ یراهبردها .7جدول ادامه 

 یراهبردها و فضای همکاری در سازمانافزایش صمیمت سازمانی و ایجاد جو 
 مدیران یریانتقادپذبهبود روحیه  یسطح سازمان

 های آموزشیبهبود اعتماد به نفس از طریق شرکت در دوره

راهبردهای 
 سطح فردی

 ای( در شروع فعالیت حرفهژهیوبههای علمی با سایر همکاران )همکاری

 های ورزشیای غیررسمی مانند فعالیتهمشارکت و تعامل با همکاران در فعالیت

 گیریافزایش مشارکت و ابراز نظر در جلسات تصمیم

 افزایش مشارکت و همکاری در برگزاری رویدادهای علمی
 های علمی()مانند پذیرش مسئولیت در برگزاری همایش 

 های آموزشی مناسبهای بین فردی از طریق مشارکت در دورهبهبود مهارت

 ایهای شغلی و حرفهتوانمندی بهبود

 دودستهدر محیط کار در  علمیهیئتپیامدهای طردشدگی اعضای 

کدهای  اند.بندی شدهپیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی دسته

در محیط  علمیهیئتنهایی مرتبط با پیامدهای طردشدگی اعضای 

، در پس از پایان کدگذاری محور ارائه شده است. 2کار در جدول 

بنیاد(، ضمن ایجاد ارتباط فرایند کدگذاری انتخابی )مرحله سوم داده

گانه شناسایی شده، نسبت به تدوین مدل های ششبین مقوله

اقدام شده است. 4پارادایمی پژوهش در قالب شکل 

 در محیط کار علمیهیئتاعضای  طردشدگیپیامدهای  .8جدول 
Table 8. The Consequences the Ostracism of Faculty Members in the Workplace

در دانشگاه )مانند ترویج خشونت، رفتارهای ضد اخلاقی، قلدری در  ضد شهروندیرواج رفتارهای 
 (...محیط کار و 

 پیامدهای سازمانی

 های انسانی دانشگاهافزایش نرخ ترک خدمت سرمایه

 اهعلمی دانشگ یافتادگعقبوری سازمانی و کاهش بهره

 کاهش کیفیت آموزش و پژوهش در دانشگاه

 کاهش درآمدهای مالی دانشگاه

 دانشگاه ییبرند کارفرمامخدوش شدن تصویر 

 تخریب فرهنگ همکاری و اشتراک دانش در دانشگاه

  علمیهیئتگیری احساسات منفی در اعضای شکل
 (... اجتماعی و)مانند غمگینی، تنهایی، یأس، افسردگی، احساس گناه، اضطراب 

 پیامدهای فردی

 نسبت به دانشگاه علمیهیئتاعضای  خاطرتعلقخستگی عاطفی و کاهش احساس 

 علمیهیئتایجاد احساس از خودبیگانگی در اعضای 

)برای مثال کاهش اشتیاق شغلی، رضایت شغلی،  علمیهیئتهای اعضای منفی بر نگرش تأثیر
تفاوتی و بدبینی نسبت به ادراک شده و افزایش بی یسازمانتیهوحمایت سازمانی ادراک شده، 

 دانشگاه، انسداد سازمانی ادراک شده، تمایل به ترک خدمت و...(

 وری فردیکاهش بهره

 تفاوتی سازمانیافزایش بی

 کاهش خلاقیت و نوآوری فردی

 علمیهیئتای اعضای تخریب مسیر شغلی و عدم رشد حرفه

 کاریدگی زن کیفیتکاهش 

 علمیهیئتاعضای  نفسعزتکاهش اعتماد به نفس و 
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پس از پایان کدگذاری محوری، در فرایند کدگذاری انتخابی )مرحله 

گانه های ششبنیاد(، ضمن ایجاد ارتباط بین مقولهسوم داده

شده، نسبت به تدوین مدل پارادایمی پژوهش در قالب شکل شناسایی

 اقدام گردید.  4

 علمی در محیط کارطردشدگی اعضای هیئت یمیمدل پارادا .1شکل 
Figure 1. The Paradigm Model of Faculty  Members’ Ostracism in The Workplace
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 گیریبحث و نتیجه
های ای رایج در محیطپدیده علمیهیئتطردشدگی اعضای 
-ها و محدودیتها را با چالشتواند دانشگاهکاری است که می

های بسیاری مواجه سازد و لازم است این پدیده از ابعاد 
گیری بر شکل مؤثرمختلف مورد بررسی قرار گرفته و عوامل 

 منظوربه، مطالعه حاضر روازاینآن مورد شناسایی قرار گیرند. 
ر کار د در محیط علمیهیئتطراحی الگوی طردشدگی اعضای 

بنیاد طراحی و اجرا گردید. عوامل قالب الگوی پارادایمی داده
در محیط کار در این  علمیهیئتبر طردشدگی اعضای  مؤثر

ای و مطالعه در قالب سه مقوله عوامل علی، عوامل زمینه
. عوامل علی، مبین اندشدهبندی گر دستهعوامل مداخله

شته و مستقیم بر این پدیده دا تأثیرعناصری است که 
به  هاآندر محیط کار معلول  علمیهیئتطردشدگی اعضای 

عوامل علی در سه سطح  دهدیج نشان میرود. نتاشمار می
تواند طردشدگی اعضای مانی میفردی، گروهی و ساز

نبال داشته باشد. برخی عوامل ددر محیط کار را به  یعلمئتیه
قرار  دتأکیها نیز مورد علی شناسایی شده در سایر پژوهش

 راستاهمگرفته و پژوهش حاضر از این نظر با مطالعات پیشین 
. برای مثال، عدم توانایی سازگاری با شرایط جدید مانند است

ارتباطی  یهامهارتضعف (، 2423)پولات،  یسازمانفرهنگ
های (، جو سرد حاکم بر روابط، وجود گروه2424فرد )ماجید، 

در مطالعات پیشین  (2424ن، اقلیت در سازمان )بیلال و همکارا
د در طردشدگی در نتواناند که میعواملی شناخته شده عنوانبه

طلبی قدرتمواردی مانند . داشته باشند مؤثرمحیط کار نقشی 
قالب عباراتی  درمدیران و غرور و خودشیفتگی مدیران نیز 

اند. برای های پیشین مورد شناسایی قرار گرفتهدیگر در پژوهش
عاملی  مآب را (، رهبری اقتدار2424) مؤمنیوحدتی و مثال، 

-مهم در ایجاد احساس طردشدگی کارکنان در یک سازمان می
حالی که برخی عوامل علی مانند داشتن تعارضات  دردانند. 

شده، سلطه افراد با سیاسی با مدیران، انسداد سازمانی ادراک
 مورددر مطالعات پیشین  غیرههای گروهی و سابقه بر بحث

 اند.توجه قرار نگرفته
تواند بستر و ای شرایطی است که میمنظور از عوامل زمینه

در محیط کار  علمیهیئتزمینه لازم برای طردشدگی اعضای 
را فراهم آورد. این عوامل بسترساز در این پژوهش در سه بعد 

دانشگاه، عوامل مربوط به  سازمانیفرهنگعوامل مربوط به 
دانشگاه و عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی  ساختار سازمانی

اند که برخی از این عوامل، توسط سایر بندی شدهدانشگاه دسته
برای مثال،  پژوهشگران نیز مورد شناسایی قرار گرفته است.

یکی  عنوانبه(، فرایندهای سازمانی را 2423طاهری و فاضلی )
ان در پیدایش احساس طردشدگی کارکنعوامل  ترینمهماز 

هایی مانند دانند. این پژوهشگران شاخصها میسازمان
های پرتعداد و مطمئن برای دریافت گزارش، عدم مکانیسم

استفاده از ظرفیت کارکنان در جلسات و انحصارگرایی را برای 
رسد این موارد اند که به نظر میفرایندهای سازمانی ذکر کرده

گیری های تصمیمویههای پژوهش حاضر یعنی ربا برخی یافته
 باشند.می راستاهممتمرکز و وجود رسمیت بالا، 

ضد نشان داده است وجود رفتارهای  نیز تحقیقاتسایر  
تواند نقش بسیاری در مانند قلدری در محیط کار می شهروندی

های کاری داشته باشد در محیط علمیهیئتطردشدگی اعضای 
 حاکی از اینچنین . تحقیقات هم(2424)فاتیما و همکاران، 

های سازمانی مانند رویکرد فردگرایی، برخی ویژگیکه  است
 ترینمهمهای ساختاری مانند رسمیت و پیچیدگی از ویژگی

نسبت به دانشگاه و  علمیهیئتموانع احساس تعلق اعضای 
پیدایش احساس طردشدگی در بین آنان است )زیمرمان و 

توسط توکلی و  مطالعه انجام شدهدر (. 2446همکاران، 
یکی از عوامل  عنوانبه سازمانیفرهنگ( نیز از 2440همکاران )

در پیدایش طردشدگی کارکنان در محیط کار نام  مؤثرای زمینه
های فرهنگی برده شده است. هرچند این پژوهشگران، ویژگی

 خوبیبهبر این موضوع را  تأثیرگذارهای فرهنگی( )شاخص
گر )که در دو بعد عوامل داخلهعوامل ماند. توصیف نکرده

اند( نیز بندی شدهعملکردی دسته -نگرشی و عوامل رفتاری
اقتضایی  تأثیرتوانند ای از شرایط است که میکننده پارهتوصیف

در محیط کار داشته باشند.  علمیهیئتاعضای  طردشدگیبر 
کنندگان در پژوهش بر این باورند که برای مثال، مشارکت

 هایپروژهت شخصی در بیرون دانشگاه، داشتن داشتن مشکلا
ای از سوی فرد، به اخلاق حرفه پایبندیعلمی پرتعداد، عدم 

توانند طردشدگی اعضای عدم اعتماد به نفس و مانند آن می
رغم عوامل در محیط کار را تسریع نمایند. علی علمیهیئت

گر در ایجاد احساس طردشدگی در محیط کار، این مداخله
 اند.مل تاکنون در مطالعات پیشین مورد توجه قرار نگرفتهعوا

کننده ماهیت پدیده مورد بررسی پدیده محوری نیز توصیف
-های آن است. نتایج نشان میو به عبارت بهتر، ابعاد و ویژگی

به دو شکل اصلی در  علمیهیئتدهد طردشدگی اعضای 
و ضمنی  طردشدگیاند از دهد که عبارتمحیط کار رخ می

ها نیز بر برخی از این موارد طردشدگی آشکار. در سایر پژوهش
اشکال طردشدگی اشاره شده است. برای مثال، وانگ  عنوانبه

( بر این باورند که نادیده گرفته شدن از 2423و همکاران )
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های فرد دیگران و عدم توجه همکاران به نظرات و ایده سوی
محیط کار است.  در طردشدگیهای ترین شکلیکی از رایج

( نیز منزوی کردن فرد هدف و 2443رابینسون و همکاران )
خودداری از ارائه اطلاعات به وی و مسدود ساختن روابط 

های متداول طردشدگی در محیط کار اجتماعی فرد را از شکل
نیز  یرخودیغهای فرد در گروه دادن قرار، علاوهبهدانند. می

مطالعات پیشین )جونز و  یکی دیگر از اشکال طردشدگی در
( است که در این پژوهش نیز مورد شناسایی قرار 2444کلی، 

گرفته است. با این حال، مواردی مانند تمسخر و تهدید فرد در 
جلسات رسمی و غیررسمی، ایجاد نگرش منفی در دانشجویان 
نسبت به فرد هدف به صورت ضمنی و مانند آن، اشکالی از 

ست که نخستین بار در این مطالعه طردشدگی در محیط کار ا
 اند.مورد شناسایی قرار گرفته

راهبردهای پیشگیری و مقابله با طردشدگی اعضای 
در محیط کار نیز در دو سطح سازمانی و فردی  علمیهیئت
ای و تلاش تعریف اخلاق حرفهحالی که  . دراندشدهبندی دسته

 هاگرایشز برای ترویج آن در تمامی سطوح سازمانی، پرهیز ا
های سازمانی، بازنگری معیارهای سیاسی در عزل و نصب

شاغل، افزایش  -استخدامی در راستای افزایش تناسب شغل
و ایجاد فرهنگ پذیرش تنوع،  علمیهیئتتنوع در اعضای 

افزایش امکان تعامل بین افراد از طریق برگزاری جلسات 
 هایهای ورزشی و گردهماییغیررسمی مانند باشگاه

، علمیهیئتغیررسمی، اصلاح فرایند مدیریت عملکرد اعضای 
زدگی در سازمان، افزایش صمیمت سازمانی و کاهش سیاست

ایجاد جو و فضای همکاری در سازمان و بهبود روحیه 
-مدیران، راهبردهای سطح سازمانی را تشکیل می انتقادپذیری

تماد به اند از: بهبود اعدهند؛ راهبردهای سطح فردی نیز عبارت
های های آموزشی، همکارینفس از طریق شرکت در دوره

ای، ( در شروع فعالیت حرفهویژهبهعلمی با سایر همکاران )
های غیررسمی مانند مشارکت و تعامل با همکاران در فعالیت

های ورزشی، افزایش مشارکت و ابراز نظر در جلسات فعالیت
برگزاری گیری، افزایش مشارکت و همکاری در تصمیم

های بین فردی از طریق رویدادهای علمی، بهبود مهارت
های های آموزشی مناسب و بهبود توانمندیمشارکت در دوره

 رسدبه نظر میبررسی ادبیات موضوع با ای. شغلی و حرفه
 علمیهیئتراهبردهای پیشگیری و مدیریت طردشدگی اعضای 

جه قرار در محیط کار تاکنون در مطالعات پیشین مورد تو
 شوند.برای اولین بار مطرح می پژوهشنگرفته و در این 

دهد پیامدهای در نهایت، مراجعه به نتایج نشان می
تواند در دو سطح نیز می علمیهیئتطردشدگی اعضای 

ها را با چالش علمیهیئتها و اعضای سازمانی و فردی دانشگاه
با  هایی مواجه سازد. بررسی ادبیات مرتبطو محدودیت

دهد بیشتر تحقیقات های کاری نشان میطردشدگی در محیط
-انجام شده در این ارتباط، بر پیامدهای طردشدگی در محیط

های کاری متمرکز بوده و پژوهش حاضر از این لحاظ با سایر 
؛ مینر و 2424؛ ماجید، 2446مطالعات )زیمرمان و همکاران، 

درای و ؛ هال2423؛ وانگ و همکاران، 2441همکاران، 
؛ رابیول و 2441؛ ژانگ، 2444؛ ویلیامز و نیدا، 2424همکاران، 
 ( همخوانی دارد.2423همکاران، 

های کاری در مطالعات یطهرچند پدیده طردشدگی در مح
ارجی مورد بررسی قرار گرفته است و پژوهشگران داخلی و خ
های مختلف و در جوامع اند این موضوع را از جنبهتلاش کرده

متفاوت مورد بررسی قرار دهند، با این حال، طردشدگی آماری 
به های کاری موضوعی است که در محیط علمیهیئتاعضای 

مطالعات مورد بررسی قرار نگرفته است.  صورت شایسته و بایسته
اند که اجرا شده ایگونهبهانجام شده در سایر جوامع آماری نیز 

اثرگذار در  هاینیزهمکانگاهی محدود و ساده به موضوع داشته و 
قرار  پژوهشهای کاری را مورد پیدایش این پدیده در محیط

و  چندبعدیقالب مدلی  دربنابراین، بررسی این موضوع اند. نداده
های مختلف آن، از جنبه علمیهیئتمطالعه طردشدگی اعضای 

تمایز این پژوهش با مطالعات پیشین  وجه عنوانبهتواند می
 ایی راهبردهای مدیریت این پدیده در محیطشناسمطرح گردد. 

رسد به نظر میدیگر نقاط تمایز این مطالعه است. زیرا  ازکار نیز 
ها به صورت شناسایی راهبردهای مدیریت این پدیده در سازمان

های آموزشی به صورت خاص در ادبیات مورد کلی و یا در محیط
 توجه قرار نگرفته است.

 

 هاپیشنهاد
گذاران افزایش بینش و درک نظری، مدیران و سیاست برعلاوه

در بروز این پدیده  مؤثرنظام دانشگاهی ضمن شناسایی عوامل 
توانند راهبردهای شناسایی شده و درک پیامدهای منفی آن می

جلوگیری از بروز پدیده طردشدگی  منظوربهدر پژوهش را 
د. در در محیط کار مورد استفاده قرار دهن علمیهیئتاعضای 

های کاربردی مبتنی بر یافته هاپیشنهاداین راستا، برخی 
 اند از:پژوهش عبارت

  ایجاد و توسعه فرهنگ انتقادپذیری در دانشگاه از طریق
 های آموزش و توسعه مرتبط؛برگزاری دوره
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 های مدیریت رفتار سازمانی ویژه طراحی و برگزاری دوره
 مدیران دانشگاهی؛

 تازه استخدام  علمیهیئتاعضای  پذیریتوجه به جامعه
تسهیل تطابق  منظوربههای آموزشی مناسب شده از طریق دوره

 آنان با فرهنگ و شرایط دانشگاه؛
 ها های مشترک خانوادگی و اجرای برنامهبرگزاری جشن

بهبود صمیمت  منظوربه یجمعدستهتفریحی و سیاحتی 
 سازمانی؛

  دستوری به سبکتغییر سبک مدیران دانشگاه از مدیریت-
 های رفتاری منعطف و مشارکتی؛

 در امور  علمیهیئتهای حمایت از اعضای اجرای برنامه
بهبود حمایت سازمانی ادراک  منظوربهکاری و غیرکاری آنان 

 شده؛
 های آموزشی و پژوهشی مشترک بین در نظر گرفتن فعالیت

 ؛علمیهیئتاعضای 
 از طریق بازنگری  بهبود روحیه و انگیزه کار گروهی و تیمی

 ؛علمیهیئتدر معیارهای ارزیابی عملکرد اعضای 
  علمیهیئتافزایش اعتماد به نفس و خودباوری اعضای 
های اقلیت از طریق شناسایی و ویژه افراد متعلق به گروهبه

 تقدیر از عملکردهای موفق آنان؛
 و انتخاب هنگام به مناسب شخصیتی هایتست از استفاده 

 و شغل با فرد تناسب افزایش راستای در کنانکار استخدام
 سازمان؛

  بازبینی و بازنگری ضوابط و معیارهای ارزیابی عملکرد
-ترغیب آنان نسبت به همکاری منظوربه علمیهیئتاعضای 

 گرایانه در محیط کار؛جمع هاگرایشهای مشترک و ایجاد 

  تعریف کدهای اخلاقی و رفتاری و تلاش برای ترویج آن
 امی سطوح سازمانی.در تم

های آتی به تواند رهنمودهایی برای پژوهشنتایج همچنین می
دنبال داشته باشد. برای مثال، با توجه به اهمیت شناخت 

توانند های دانشگاهی، پژوهشگران میطردشدگی در محیط
سنجش طردشدگی  منظوربهنسبت به توسعه مقیاسی مناسب 

، علاوهبهم نمانید. در محیط کار اقدا علمیهیئتاعضای 
های اعضای تواند پیرامون واکاوی واکنشهای آتی میپژوهش

نسبت به طردشدگی در محیط کار اقدام نمایند.  علمیهیئت
شناخت بهتر موضوع، لازم است مطالعاتی  منظوربههمچنین، 

بررسی ادراک مدیران دانشگاهی نسبت به پدیده  منظوربه
محیط کار طراحی و اجرا  در علمیهیئتطردشدگی اعضای 

 گردد.
 

 های پژوهشمحدودیت
به  جینتا یریپذمیتعم امکان عدممواردی مانند مقطعی بودن، 

 یگردآور منظوربهاستفاده از روش مصاحبه  ،سایر جوامع آماری
ها به های گردآوری دادهو عدم استفاده از سایر روش هاداده

های محدودیت انعنوبهتوانند علت محدودیت زمانی نیز می
 مطالعه حاضر مطرح گردند.

 سپاسگزاری

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