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هيأت   یاعضا يطردشدگ شناسایي مدلي برایپژوهش حاضر با هدف 
از  ی،پژوهش از نظر هدف کاربرد نیکار اجرا شده است. ا طيدر مح يعلم

 اديداده بن هیو با نظر يفيک شيوهبه  ،و از لحاظ روش ياکتشاف تيلحاظ ماه
 رانیا یهادانشگاه يعلم تيأه یاعضا ميدان پژوهش راانجام شده است. 

روش گلوله  زينفر به روش هدفمند و ن 91 انيم نیکه در ا دهندمي ليتشک
ها با به عنوان نمونه انتخاب و داده یقاعده اشباع نظر تیو رعا يبرف

از  يحاک جیشده است. نتا یگردآور افتهیساختارمهين یهااستفاده از مصاحبه
 3 ريکار تحت تاث طيدر مح يعلم تيأه یاعضا يطردشدگکه آن است 

( قرار فردی، عوامل گروهي و عوامل سازماني)عوامل  يدسته عوامل عل
)عوامل مربوط به فرهنگ سازماني، عوامل مربوط  یانهيداشته و عوامل زم

و عوامل به ساختار سازماني و عوامل مربوط به فرایندهای سازماني( 
دهند. يقرار م ريها را تحت تاثدر دانشگاه دهیپد نیا شیدايپ زيگر نمداخله

 نیا یامدهايو پ يعلم تيأه یضااع ياز طردشدگ یريشگيپ یراهبردها
قرار  یيمورد شناسا يو سازمان یدر دو سطح فرد زيها ندر دانشگاه دهیپد

 يدر ارتباط با چگونگ يمناسب نشيتواند بيپژوهش م یهاافتهیگرفته است. 
کرده  جادیکار ا طيدر مح يعلم تيأه یاعضا يطردشدگ دهیپد یريگشکل
گذاران نظام استيو س زانیر برنامه یاز آن را برا یريجلوگ نهيو زم

  فراهم آورد. يدانشگاه

 های کليدیاژهو
علمي، دانشگاه، نظریه  تيأهطردشدگي در محيط کار، طردشدگي اعضای 

 بنيادداده

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. 
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 مقدمه 
بنيان در نتيجه ورود به عصر گيری مفهوم جامعه دانششکل

اطلاعات و تبدیل شدن دانش به عنوان هسته محوری ایجاد و حفظ 
ها را به یکي از مزیت رقابتي پایدار در سطوح ملي و سازماني، دانشگاه

ین ارکان توسعه اقتصادی و اجتماعي در سراسر جهان تبدیل مهمتر
-، نقش(. این محيط جدید2222 9کرده است )گيرالدو و همکاران،

 2ها را از آموزش و پژوهش فراتر برده )کارنينکو،آفریني دانشگاه
(، آنان را به عنوان متوليان اصلي توليد و انتشار دانش، 2292

های نوین و افزایش پاسخگویي به نيازهای علمي، توسعه فناوری
(. در 2223 3نوآوری اجتماعي مطرح کرده است )وانگ و همکاران،

علمي به عنوان ارکان اصلي فعاليت و  تيأهاین ميان، از اعضای 
شود که د و انتشار دانش نام برده ميآفرینان محوری در تولينقش

( و 2223 4گي،نقشي اصلي در پيشبرد اهداف دانشگاهي داشته )مک
ها در ارتباط با آموزش، آفریني برتر دانشگاهتوانند موجبات نقشمي

پژوهش، نوآوری و کارآفریني، در راستای توسعه جوامع را فراهم 
با این  (.2222اران، ؛ موکينيک و همک2222آورند )ایتزکویت و ژو، 

های امروزی در دهد، اعضای سازمانها نشان ميوجود، بررسي
-ها ميها و مشکلات بسياری قرار دارند و این چالشمعرض چالش

توانند عملکرد آنان را با موانع جدی مواجه سازند )پولات و 
ای پدیده 6(. در این ميان، طردشدگي در محيط کار2223 2همکاران،
ها و مراکز آموزشي محور مانند دانشگاههای دانشر سازمانفراگير د

 تيأهتواند تاثيرات منفي بسيار بر عملکرد اعضای است که مي
علمي داشته و آنان را از فعاليت اثربخش بازدارد )زیمرمان و 

 (. 2222؛ بيلال و همکاران، 2296 7همکاران،

)جيانگ و  2طردشدگي در محيط کار که نوعي خشونت سرد
( و توصيف کننده ادراک افراد از نادیده گرفته شدن، 2222همکاران، 

بيرون گذاشته شدن از گروه و کنار گذاشته شدن توسط سایرین است 
باشد ای فراگير در سطح جهان مي(. پدیده2223)وانگ و همکاران، 

 تيأهکه تاثيرات منفي شدیدی بر احساسات و رفتارهای اعضای 
و  (2299؛ ویليامز و نيدا، 2222 1)هالدورای و همکاران، داردعلمي 

پيامدهای منفي بسياری برای موسسات آموزشي به دنبال خواهد 
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(. طردشدگي در محيط کار، 2229 92داشت )کاریم و همکاران،
(، روابط بين 2291)ژانگ،  دهدميرفتارهای ضد اخلاقي را افزایش 

)بيلال و همکاران،  کندميعلمي را تخریب  تيأهفردی اعضای 
)وانگ و  اندازدمي(، بهزیستي آنان در محيط کار را به مخاطره 2222

های شغلي را به اقداماتي فاقد معني تبدیل (، فعاليت2223همکاران، 
(. 2223دهد )رابيول و همکاران، و تنيدگي آنان را افزایش مي کندمي

ژائو و پيدایش این پدیده همچنين، عملکردها را کاهش داده )
(، هماهنگي در سازمان را با چالش مواجه ساخته و 2222همکاران، 

ها تحميل های اقتصادی و غير اقتصادی سنگيني را به سازمانهزینه
ط کار همچنين يشدگي در مح(. طرد2223کند )هيوآ و همکاران، مي
 دهدتواند رضایت شغلي و تمایل به اشتراک دانش را کاهش مي

(، اعتماد به نفس و احساس کنترل بر 2223 )وانگ و همکاران،
( و از طریق ممانعت از ارضای 2227)ویليامز،  ببردمحيط را از بين 

شناختي در بلند مدت، موجب احساس درماندگي، از نيازهای روان
شود )ویليامز، علمي مي تيأهخودبيگانگي و افسردگي در اعضای 

در محيط کار همچنين ناراحتي و پریشاني رواني  طردشدگي(. 2221
تواند خشونت و ( و مي2224)باکلي و همکاران،  دهدميرا افزایش 

 99برخوردهای خشن را در سازمان نهادینه سازد )مائو و همکاران،
در محيط کار موضوعي است که  طردشدگي(. از این رو، 2292

رده و از ابعاد توجهات بسياری از پژوهشگران را به خود جلب ک
؛ یان و 2222متفاوت مورد بررسي قرار گرفته است )خيو و همکاران، 

؛ فریس و همکاران، 2296؛ یانگ و تریدوی، 2294همکاران، 
2222 .) 

شدگي در رغم توجه بسيار به موضوع طردعليبا این وجود، 
های دانشگاهي و در ارتباط با های کاری، این پدیده در محيطمحيط

علمي تاکنون چندان مورد توجه قرار نگرفته )ماجيد و  تيأهاعضای 
های ( و شناسایي عوامل موثر بر این پدیده در محيط2229همکاران، 

دانشگاهي، توجه اندکي از سوی پژوهشگران را به خود جلب کرده 
 تيأهاعضای  طردشدگي(. بنابراین، 2229است )کاریم و همکاران، 

که نيازمند مطالعات تجربي  علمي در محيط کار موضوعي است
تر آن از ابعاد مختلف است )وانگ و بيشتر به منظور بررسي گسترده

ای است که در شرایط و پدیده طردشدگي(. زیرا، 2223همکاران، 
-های مختلف، تحت تاثير عوامل و عناصر متفاوتي پدیدار ميزمينه

به  های دانشگاهي( و در سازمان2223گردد )والدک و همکاران، 
های تواند متفاوت از سازمانها ميهای خاص این محيطدليل ویژگي

تجاری و توليدی باشد. بنابراین، نتایج مطالعات انجام شده در سایر 
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های تواند به راحتي به محيطنمي طردشدگيها در ارتباط با محيط
(. چراکه فضای 2296 9دانشگاهي تعميم یابد )ایمرمان و همکاران،

های دانشگاهي، یکي از عوامل شناختي خاص محيطروانشناختي و 
های بازرگاني و توليدی است ها با محيطاصلي تمایز این محيط

 (.  2223 2)داميلر و همکاران،
 تيأهای است که رفتارهای اعضای فضای دانشگاهي به گونه

های شغلي خود، همکاران، امکانات و علمي نه تنها تحت تاثير ویژگي
در دسترس و استانداردهای سازماني قرار دارد، بلکه تجهيزات 

های نهادی گاهأ های اجتماعي و سياستمواردی مانند گفتمان
دهي این رفتارها به شدت اثرگذار است غيرحمایتي نيز در شکل

هایي علمي در سيستم تيأه(. به علاوه، اعضای 2222)کيوتس، 
مانند  3ایزمينههای پيچيده از فعاليت قرار دارند که واقعيت

ها و باورهای دانشجویان، فرهنگ ای، ارزشاستانداردهای رشد حرفه
-های متفاوت سازماني، ساختار فيزیکي، محدودیتفرهنگو خرده

ها و باورهای فردی های زماني، در کنار مواردی مانند دانش، نگرش
و تجربيات شخصي، رفتارهای آنان در سازمان را به شدت تحت تاثير 

-دهد علي(. تحقيقات همچنين نشان مي2223دهد )بهيزاده، ار ميقر

ها به فردی بسيار، دانشگاههای بينرغم نياز به روابط و همکاری
تواند شوند که ميهایي سرد شناخته ميهایي با محيطعنوان سازمان

علمي  تيأهدر اعضای  طردشدگيگيری احساس ساز شکلزمينه
(. زیرا تحقيقات نشان داده است عوامل 2291باشد )مينر و همکاران، 

توانند نقشي تعيين کننده در پيدایش احساس مي 4ایزمينه
 2طردشدگي در افراد و پيامدهای آن داشته باشند )فاتيما و همکاران،

رغم تاکيد پژوهشگران بر ضرورت در نظر (. از طرفي، علي2222
شگاهي در های دانهای فرهنگي و ساختاری محيطگرفتن زمينه

 6تحقيقات منابع انساني و رفتار سازماني )پاجاليک و همکاران،
های انجام شده در حوزه رفتار سازماني نشان (، بررسي پژوهش2223

های غير دانشگاهي ها در این حوزه بيشتر بر محيطدهد پژوهشمي
علمي و عوامل موثر بر  تيأهمتمرکز بوده و رفتار سازماني اعضای 

که باید در ادبيات مورد توجه قرار نگرفته است. بنابراین، آن آنچنان 
های ضرورت بررسي متغيرهای مربوط به رفتار سازماني در بافت

های اخير مورد توجه قرار گرفته ها در سالمحور مانند دانشگاهدانش
  (.2223است )وانگ و همکاران، 

محيط های انجام شده در ارتباط با طردشدگي در بررسي پژوهش
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رغم توجه کار در داخل کشور نيز بيانگر این است که علي
در محيط کار  طردشدگيپژوهشگران به این موضوع و بررسي پدیده 

ها های مختلف و در بين جوامع آماری متفاوت مانند بانکاز جنبه
های دولتي )وحدتي و مومني، (، سازمان9313)توکلي و همکاران، 

(، نيروی انتظامي 9422فاضلي،  (، دادگستری )طاهری و9422
زایي، (، معلمان )شيخي و ناستي9312صدقياني و همکاران، صالحي )

دانشجویان و (، 9422(، شرکت نفت )حکاک و همکاران، 9422
، طردشدگي اعضای هيأت علمي در (9422اران، )گرمي و همک

و  محيط کار تاکنون مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته است
رتبط با این موضوع، سوالاتي بدون پاسخ هستند. اینکه های مپرسش

؟ این موضوع چه در ایجاد این وضعيت دخيل هستند چه عواملي
پيامدهایي به دنبال خواهد داشت؟ و مدیریت این پدیده در بين 

بنابراین، پژوهش اعضای هيأت علمي نيازمند چه راهکارهایي است؟ 
علمي در  هيأت ضای طردشدگي اع شناسایي مدلحاضر به منظور 

 شده است.  انجامو پاسخگویي به این سوالات محيط کار 
 

 ادبيات نظری

 طردشدگی در محیط کار
تواند در هر های اجتماعي است که ميشدگي یکي از واقعيتطرد

در سازمان را  طردشدگياجتماع انساني مانند یک سازمان پدیدار گردد. 
که در  (2222)تخشا و همکاران،  اندیک پدیده منفي توصيف کرده

نتيجه تعامل ضعيف یا غلط بين کارکنان در یک سازمان و یا بين 
(. این 2223گردد )پولات و همکاران، مدیران و کارکنان ایجاد مي

زا است که در آن یکي یا برخي پدیده، گویای وضعيتي منفي  استرس
و یا از  ه شدهکنند توسط دیگران نادیده گرفتاز کارکنان احساس مي
در  طردشدگي(. 2223اند )وانگ و همکاران، گروه بيرون گذاشته شده

ناپذیر زندگي محيط کار را همچنين به عنوان یکي از پيامدهای اجتناب
اند که در آن، فرد یا گروهي از افراد اجتماعي و سازماني توصيف کرده

کرده، در  گيرکنند فرد یا گروه دیگری را گوشهدر سازمان سعي مي
(. به 2293 7حاشيه قرار داده و یا نادیده بگيرند )رابينسون و همکاران،

در محيط کار که توسط پژوهشگران مختلف در  طردشدگيطور کلي، 
سازی اجتماعي )تيوانگ و های متفاوتي مانند محرومقالب عبارت

(، رد کردن و مورد پذیرش قرار ندادن  )پرینشتين و 2222 2همکاران،
(، از حلقه 9113 92(، رها کردن )بائوميستر و همکاران،2224 1ينز،آیک

( و مانند آن مورد اشاره قرار گرفته 2292 99خارج  بودن )جونز و کلي،
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کنند برخي دیگر را در است؛ گویای وضعيتي است که برخي تلاش مي
انزوا قرار داده و روابط اجتماعي آنان با دیگران در سازمان را مسدود 

 (.2293رابينسون و همکاران، سازند )
دهد، در محيط کار نشان مي طردشدگيبررسي ادبيات مربوط به 

اندیشمندان این پدیده را در اشکال و ابعاد متفاوت مورد بررسي قرار 
در محيط کار در قالب سه بعد  طردشدگيبندی، اند. در یک دستهداده

و  9اجتماعيسازی اجتماعي، رد کردن و عدم پذیرش اصلي محروم
بندی شده است )فریس و همکاران، شناختي دستهسازی روانمحروم
سازی اجتماعي، یکي از اشکال رایج طرد (. منظور از محروم2222

کننده شکلي از تحریم اجتماعي کردن دیگران در سازمان و توصيف
هایي است گرفتن، دوری کردن از( افراد یا گروهآميز )نادیدهغيرخشونت

جارهای سازماني و انتظارات را مورد توجه قرار نداده و پایداری که هن
(. رد کردن و 2293کنند )رابينسون و همکاران، جمعي را تهدید مي

دهد که فرد یا گروهي از افراد عدم پذیرش اجتماعي نيز زماني رخ مي
ها یا دلایلي کنند که به دليل ویژگيبه صورت آشکار اعلام مي

برقراری ارتباط با فرد یا گروه دیگر ندارند )ویليامز،  مشخص، تمایلي به
b2227 در این حالت، فرد یا گروه رد کننده به صورت آشکار اعلام .)

کند که روابط خود با فرد یا گروه رد شونده را قطع کرده و تمایلي به مي
شناختي نيز شکل دیگری از طرد سازی روانایجاد ارتباط ندارد. محرم

در محيط کار است که در آن، فرد یا گروه طرد کننده از هر  کردن افراد
شناختي مانند تماس چشمي با فرد یا گروه نوع برقراری ارتباط روان

طرد شونده پرهيز کرده و هيچ ارتباطي احساسي وغيرکلامي با آنان 
( و هر نوع رفتار آنان نادیده 2223برقراری نکرده )پولات و همکاران، 

ي جواب سلام و احوالپرسي فرد یا گروه هدف هم داده گرفته شده و حت
 (.2223شود )رابيول و همکاران، نمي

پژوهشگران همچنين بر این باورند که طردشدگي در محيط کار 
پدیدار  3هدفیا غيرآگاهانه و بي 2تواند در دو شکل آگاهانه و هدفدارمي

املين( از افتد که عامل )عگردد.  طردشرگي هدفدار زماني اتفاق مي
رساندن به رفتارهای خود و پيامدهای آن آگاهي داشته و با هدف آسيب
باشند. این فرد یا گروه هدف به دنبال منزوی کردن آنان در سازمان مي

تواند واکنش قرباني )قربانيان( را شکل از طردشدگي در محيط کار مي
ازمان در س 4گيری یک هنجار تقابلي منفيبه دنبال داشته و به شکل

(. در مقابل، طردشدگي 2293منجر گردد )رابينسون و همکاران، 
افتد که عامل )عاملين( از رفتارهای خود و غيرهدفمند زماني اتفاق مي

-پيامدهای آن برای دیگران غافل هستند و هدف خاصي را دنبال نمي
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های فرد یا گروهي از کنند. برای مثال، عدم توجه به نظرات و دیدگاه
های فرد یا گروهي دیگر. به دليل مشغوليت به نظرات و دیدگاهافراد 

این شکل از طردشدگي در محيط کار نيز پيامدهایي منفي به دنبال 
تواند اعتماد به نفس، خودکارآمدی واحساس تعلق کارکنان دشته و مي

معني و مفهوم های کاری را به اقداماتي بيرا کاهش داده و فعاليت
 (.2223 2ا و همکاران،تبدیل سازد )هيوئ

 

 علمی تیأهطردشدگی اعضای 
های رایج در علمي یکي از پدیده تيأههرچند طردشدگي اعضای 

های آموزشي در مناطق مختلف جهان است )زیمرمان و محيط
(، تاکنون مطالعات معدودی در این ارتباط انجام شده 2296همکاران، 

 طردشدگيدهد مي است. مطالعه انجام شده در کشور پاکستان نشان
علمي  تيأهتواند احساس ناامني شغلي را در اعضای در محيط کار مي

ایجاد کرده و این موضوع، عملکرد آنان را به صورت منفي تحت تاثير 
(. مطالعه انجام شده توسط بيلال و 2229دهد )ماجيد، قرار مي

 تواندمي طردشدگي( نيز ضمن تاکيد بر این نکته که 2222همکاران )
علمي در تمای سطوح مطرح باشد، نشان  تيأهدر ارتباط با اعضای 

تواند روابط علمي در محيط کار مي تيأهاعضای  طردشدگيدهد مي
های گروهي را کاهش ، مشارکت در فعاليتکندبين فردی را تخریب 

و روابط بلندمدت  نمایدو  فرهنگ مشارکت در سازمان را تخریب  دهد
ه صورت منفي تحت تاثير قرار دهد. نتایج علمي را ب تيأهاعضای 

مطالعه مذکور همچنين بيانگر این است که طردشدگي در محيط کار، 
علمي را کاهش داده و تمایل آنان  استعفا و   تيأهعملکرد اعضای 

دهد. مطالعه انجام شده به منظور بررسي خروج از سازمان را افزایش مي
علمي  تيأهستي زنان اعضای ارتباط طردشدگي در محيط کار با بهزی

دهد زنان های نخستين ورود به دانشگاه تگزاس نيز نشان ميدر سال
های اوليه خدمت بيشتر در معرض طردشدگي نسبت به مردان در سال

اند. قرار داشته و این پدیده را بيشتر از مردان همکار خود درک کرده
در ميحط  طردشدگينتایج مطالعه مورد بحث همچنين حاکي است، 

ای )از طریق کاهش تعهد سازماني عاطفي و کار، بهزیستي حرفه
شناختي )از طریق افزایش تمایل به ترک خدمت( و بهزیستي روان

کاهش خودکارآمدی آکادميک و تخریب ادراک آنان از آینده مسير 
علمي را به صورت منفي تحت تاثير قرار  تيأهشغلي( زنان اعضای 

ای دیگر، فاتيما و همکاران (. در مطالعه2291ان، دهد )مينر و همکارمي
علمي را در دو بعد  تيأه( پيامدهای طردشدگي اعضای 2222)

شناختي  )تهدید نيازهای اساسي مانند احساس تعلق، پيامدهای روان
رفتن عزت نفس، معنای وجود، احساس افسردگي و خشم( و پيامدها 
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ضداجتماع در ارتباط با های رفتاری های رفتاری )واکنشیا واکنش
اند. مطالعه انجام شده در کارکنان و سازمان( مورد شناسایي قرار داده

دهد طردشدگي از طریق افزایش ای کشور چين نيز نشان ميدانشگاه
علمي به اشتراک دانش و  تيأهتنيدگي شغلي، تمایل اعضای 

 (. مطالعه2223دهد )وانگ و همکاران، همکاری علمي را کاهش مي
( نيز بيانگر این است که 2296انجام شده توسط زیمرمان و همکاران )

علمي رنگين پوست  تيأهعلمي بيشتر از مردان و اعضای  تيأهزنان 
در محيط  طردشدگينيز بيشتر از همکاران سفيدپوست خود در معرض 

 کار قرار دارند.
های انجام شده در ارتباط با طردشدگي اعضای بررسي پژوهش

دهد با وجود رایج بودن این پدیده علمي در محيط کار نشان مي تيأه
های کاری دانشگاهي، این موضوع از غنای تجربي مناسبي در محيط

برخوردار نيست و تاکنون مطالعات چنداني در ارتباط با آن انجام نشده 
بعدی به صورت تک است. معدود مطالعات انجام شده در این ارتباط نيز

های مختلف مورد اند و این موضوع را از جنبهرد کردهبا موضوع برخو
بيشتر پيامدهای  اند. به علاوه، در این مطالعات،بررسي قرار نداده

چگونگي  و اندگرفتهعلمي مورد بررسي قرار  تيأهاعضای  طردشدگي
گيری طردشدگي های اثرگذار بر شکلگيری این پدیده و مکانيزمشکل

های دانشگاهي تاکنون به صورت اعضای هيأت علمي در محيط
 تيأهبنابراین، طردشدگي اعضای اند. یکپارچه بررسي و مطالعه نشده

 و مطالعه در علمي موضوعي است که نيازمند مطالعات تجربي بيشتر
 باشد.مختلف مي هایو جنبه ابعاد

 

 روش تحقيق
پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی ، به لحاظ ماهيت، کيفي و به 
لحاظ روش، اکتشافي است. در این پژوهش در راستای طراحي 

بنياد از نوع  پردازی داده ، از نظریهعلميهيأت طردشدگي اعضای 
( استفاده شده است که به 2299مند استراوس و کوربين ) رهيافت نظام

مند درصدد طراحي الگو در  يری فرایندی نظامشيوه استقرایي و با بکارگ
باشد. با توجه به اینکه طردشدگي  مورد موضوع مورد بررسي مي

علمي از غنای تجربي مناسبي برخوردار نيست، به نظر  هيأت اعضای 
تواند از طریق شناسایي ابعاد مختلف این بنياد ميرسد روش دادهمي

 موضوع بر غنای تجربي آن بيفزاید.
های علمي دانشگاه تيأهپژوهش متشکل است از اعضای  نميدا

برفي نفر به روش هدفمند و نيز روش گلوله 91ایران که در این ميان 
گيری هدفمند، یکي از نمونه اند.انتخاب شده شوندهمصاحبهبه عنوان 

ها جهت انتخاب اعضای نمونه به شکلي است که ترین روشمناسب
عاتي غني و باارزش برخوردار بوده )توماس، افراد انتخاب شده از اطلا

ای کوچک، موضوع مورد ( و پژوهشگر بتواند با استفاده از نمونه2222

(. 2222 9های مختلف مورد بررسي قرار دهد )پاتون،بررسي را از جنبه
گيرد که شناسایي و روش گلوله برفي نيز زماني مورد استفاده قرار مي

کنندگان در پژوهش( به راحتي رکتدسترسي به اعضای نمونه )مشا
(. در این شرایط، 2223 2برای پژوهشگران ممکن نباشد )زیکر و کيت،

ها از طریق روش هدفمند، از آنان خواسته پس از شناسایي اولين گزینه
هش اقدام شود نسبت به معرفي افراد مناسب جهت انجام پژومي

به عنوان معيارهای انتخاب اعضای نمونه نيز عضویت به عنوان نمایند. 
های کشور، تجربه طردشدگي در علمي در یکي از دانشگاه تيأه

محيط کار به صورت مستقيم یا غير مستقيم، تمایل به مشارکت در 
پژوهش و توانایي انتقال تجربيات خود از موضوع مورد توجه قرار گرفته 

مندی به و تجربه مرتبط و نيز علاقهاست. چراکه داشتن دانش 
ها از مهمترین موضوعاتي است که در مشارکت و توانایي انتقال ایده

بایست مورد توجه های کيفي ميدر پژوهش کنندگانمشارکتانتخاب 
 (. 2292 3قرار گيرند )پالينکاس و همکاران،

به  ساختاریافتههای مورد نياز نيز از طریق انجام مصاحبه نيمهداده
صورت انفرادی گردآوری شده است. در این ارتباط نسبت به برگزاری 

ا استفاده از ابزار ارتباطي ب)ها به صورت حضوری و نيز آنلاین مصاحبه
 22ميانگين ها به صورت و هر کدام از مصاحبه ( اقدام گردیدميتگوگل

نيز با ها . سوالات مورد استفاده در فرایند مصاحبهدقيقه به طول انجاميد
در ایجاد )چه عواملي  مطرح گردید ،بنيادتوجه به اصول روش داده

؟ طردشدگي اعضای طردشدگي اعضای هيأت علمي دخيل هستند
-تواند به دنبال داشته باشد؟ چگونه ميهيأت علمي چه پيامدهایي مي

ها را مدیریت و کنترل کرد؟(. به منظور حفظ توان این پدیده در دانشگاه
شوندگان در پس از کسب رضایت و موافقت مصاحبه ها نيز،تمامي داده

. ها اقدام شدارتباط با محرمانه بودن گفتگو، نسبت به ضبط مصاحبه
؛ در این عيين شدنيز بر اساس قاعده اشباع نظری ت هاتعداد مصاحبه

با این  گردید؛مصاحبه، اشباع نظری حاصل  96فرایند، پس از انجام 
در نان بيشتر، فرایند انجام مصاحبه ادامه یافت و به منظور اطمي ،وجود

کنندگان در مشارکت. مشخصات مصاحبه انجام شد 91مجموع 
 ارائه شده است. 9در جدول  پژوهش
های ها در مطالعات کيفي، استراتژیارزیابي اعتبار تحليل برای

مختلفي از سوی اندیشمندان ارائه شده است که برخي از مهمترین این 
دستيابي  استفاده از منابع اطلاعاتي مختلف، اند از:های عبارتژیاسترات

 هاارزیابي دروني تحليلها، به اشباع نظری در فرایند گردآوری داده
کنندگان نسبت به نتایج نهایي بررسي نظرات مشارکت(، 2222 4)آتارو،
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طرفي و مشاهده بلندمدت، بي(، 9422ني، ني و حاجي حس)حاجي حس
در در این خصوص،  .(9112، گران از تعصبات )مریامدوری پژوهش

های کيفي پژوهش حاضر اقدامات زیر در ارتباط با ارزیابي اعتبار تحليل
 انجام شد:

همانگونه که در  الف( استفاده از منابع اطلاعاتی مختلف.

قابل مشاهده است، به منظور اطمينان از قابليت اعتماد به  9جدول 
مصاحبه با افراد مختلف از نظر جنسيت، دانشگاه محل ها، نسبت به داده

دانشيار و استاد( اقدام شده  خدمت، درجه دانشگاهي )مربي، استادیار،
 است؛

-ب( دستیابی به اشباع نظری در فرايند گردآوری داده

اشباع نظری  قاعده ،هاگردآوری دادهها و انجام مصاحبهدر فرایند  ها.

ها تا زماني ادامه یافت که انجام حبهمورد توجه قرار گرفت و مصا
  مصاحبه جدید، داده جدیدی برای پژوهشگران به همراه نداشته باشد؛

کنندگان نسبت به نتايج ج( بررسی نظرات مشارکت

کنندگان اختيار مشارکتنتایج نهایي در ها، پس از پایان تحليل نهايی.

شد. در این مرحله،  ها بررسيدر ارتباط با یافته و نظر آنان قرار گرفت
دیدگاه آنان را  ند که پژوهش به درستيکنندگان تایيد کردمشارکت

 کند؛بازنمایي مي

به منظور تحقق این هدف، فرایند انجام  د( مشاهده بلندمدت.

کنندگان به صورتي بسيار دقيق و با رعایت تمامي با مشارکت مصاحبه
های تحليل داده جوانب انجام گرفت و پس از هر مصاحبه نسبت به

ماه به  4ها در حدود حاصل از آن اقدام شد. از این رو، انجام مصاحبه
طول انجاميد که این مدت زمان، فرصت کافي برای درک و شناخت 

 دقيق موضوع در اختيار پژوهشگران قرار داده است؛

با توجه به  طرفی و دوری پژوهشگران از تعصبات.ه( بی

اکتشافي است و ای ، مطالعهاین موضوع که پژوهش حاضر
ران در آن به دنبال کشف و شناسایي زوایای پنهان موضوع پژوهشگ

اند داوری نسبت به موضوع نداشتهاند، هيچگونه پيشمورد بررسي بوده
های خود را در اند که نظرات و ایدهو به صورتي جدی تلاش کرده

 ها دخيل نسازند؛ و فرایند گردآوری و تحليل داده

در نهایت، به منظور ارزیابي  ها.ارزيابی درونی تحلیل و(

ها نيز، روش توافق درون موضوعي استفاده شده است. در تحليل دروني
آموخته دکتری مدیریت منابع انساني این راستا، از یک نفر دانش

ها با درخواست شده است به عنوان همکار در فرایند کدگذاری داده
ها، از طریق پس از اتمام کدگذاری پژوهشگران مشارکت نماید.

(، متشکل از  کدهای ایجاد 222شمارش تعداد کل کدهای ایجاد شده )

                                                                      
1 Merriam 

( و کدهای 936شده توسط پژوهشگران به منظور استفاده در پژوهش )
( و نيز تعداد کدهای مورد توافق 991ایجاد شده توسط فرد همکار )

، مطابق با (26طرفين یعني کدهای مشترک در هر دو کدگذاری )
ها در پژوهش حاضر ، توافق درون موضوعي مرتبط با تحليل9رابطه 

با توجه به این که درصد درصد( مورد محاسبه قرار گرفته است.  67)
درصد به عنوان اعتبار قابل قبول در  62توافق درون موضوعي بالاتر از 

ابليت (، نتایج بيانگر ق2222 2شود )اوکانر و جافي،این روش شناخته مي
 باشد.ها مياعتبار یافته

                                                                      
2 O’Connor & Joffe 
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 کنندگانمشارکت: مشخصات 1جدول 
Table 1. Characteristics of participants

نوع 
دانشگاه 
محل 
 خدمت

غير  پيام نور دولتي طبقه
 دولتي

درجه 
 دانشگاهي

 استاد دانشيار استادیار مربي طبقه

 4 2 2 2 فراواني 2 3 99 فراواني

درصد 
 فراواني

21/27 درصد  39/26 72/92 
 فراواني

22/92 39/26 92/42 22/29 

سابقه 
 خدمت

کمتر از  طبقه
 سال 92

 22تا  99
 سال

بالاتر از 
 سال 22

 
 جنسيت

 مرد زن طبقه

 93 6 فراواني 4 1 6 فراواني

درصد 
 فراواني

درصد  22/29 36/47 27/39
 فراواني

27/39 42/62 

 پژوهشهای یافته
پس از پایان هر مصاحبه، مباحث به دقت بررسي و نسبت بهه تحليهل   

ههای مسهتخرج از ههر مصهاحبه اقهدام و در ایهن       و کدگذاری عبارت
کد اوليهه توسهط پژوهشهگران     936مرحله، طي فرایند کدگذاری باز، 

ای از  اقدامات انجام شهده در ایهن مرحلهه    شناسایي شده است.  نمونه
 ارائه شده است.   2در جدول 

های اوليه شناسهایي  تمامي کد )کدگذاری محوری( در مرحله بعد
 های تکراری و ادغام کهدهای مشهابه،  شده بررسي و ضمن حذف کد

کد نهایي شناسایي و در نهایت، در قالب ابعهاد   73در پایان این مرحله 
بنيهاد یعنهي عوامهل علهي، پدیهده محهوری،       پردازی داده گانه نظریه 6

گر، راهبردها و پيامهدها بهه شهرح زیهر      ای، عوامل مداخله عوامل زمينه
 بندی گردید. دسته

 
 ای از کدگذاری بازمونه: ن2جدول 

Table 2. An example of open coding

 کد اوليه عبارت استخراج شده ردیف

محدودیت های جنسيتي نيز خيلي مهم است. محدودیت سني نيز باید در نظر گرفته شود.  9
به حاشيه مي رود و برعکس آن هم برای مثال، یک فرد جوان در بين اساتيد مسن خودبخود 

 صادق است.

های اقليت در وجود گروه
سازمان )سني، جنسيتي و 

)... 

مدیران بي تدبير و مدیران خودپسند هم مشکل را بيشتر مي کنند. مدیران خودپسندی که  2
توان تحمل غير را ندارند و مدیراني که احساس ضعف مي کنند معمولا سعي مي کنند افراد 

 ند را نادیده بگيرند.توانم

خودشيفتگي غرور و 
 مدیران

اختلافات سياسي و مشکلات سياست زدگي هم که هرچي ازش صحبت نکنيم بهتر هست.  3
اگر بيشتر همکاران شما یا همکاران اثرگذار شما مثل مدیر بخش، مدیر دانشکده و به بالا 

ترین صحيت ها و انتتقادها وابسته به یک قشر سياسي باشند و شما نباشيد حتي اگر منطقي
 هم مطرح بشه شما برچسب خواهي خورد

 زدگي در دانشگاهسياست

کاملا بدیهي است که در یک جمع آکادميک افرادی که توان کمتری دارند کمتر مورد توجه  4
 قرار بگيرن. چون در دانشگاه محل تلاقي ایده ها و ميدان حکمراني استدلال هست

و فقدان توانمندی علمي 
 دانشگاهي

وجود باندبازی و برتری روابط بر ضوابط هم تاثيرگذار است. عضو گروه خودی مدیر بودن و  2
 دهدیا نبودن وضعيت را تحت تاثير قرار مي

بندی و باندبازی رواج گروه
 در سازمان
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نفس ام اساتيد قابلي که اعتماد به ویژگي های فردی افراد هم نباید فراموش شود. بسيار دیده 6
ندارند. حالا یا تحت تاثير جو بعضا سنگين دانشگاه و فشار گروهي اساتيد باسابقه یا هرچيز 

 دیگه ای، حرف و ایده خوشون رو در جمع مطرح نمي کنند.

 عدم اعتماد به نفس

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

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

 داشتن روحيه انتقادی شود فرد در حاشيه قرار بگيردداشتن رویکرد انتقادی هم باعث مي 939

روحيه رقابتي خود فرد هم بسيار مهم است. گاهي فرد به صورتي منفي رقابتي است و بسيار  932
 کند و همکاران این رفتار را نمي پسندندکند، خودنمایي ميفخرفروشي مي

 خودشيفتگي فردی

حاکميت رویکرد دیگ  دانشگاه همه را به رنگ سازمان مي خواهد و افراد متفاوت کنار گذاشته مي شوند 933
 ذوب در سازمان

وقتي شما به عنوان یک فرد توانمند وظيفه شناس فعاليت کني به یک وصله ناجور تبدیل  934
رفت که نه تنها همکاران که ميشي که نگو و نپرس. وضعيت به گونه ای پيش خواهد 

 کارمندان اداری و دانشجوها هم بر عليه شما خواهند شد.

 داشتن وجدان کاری بالا

گروه های غير رسمي هم گاهي بر عليه فرد فعاليت مي کنند و او را گوشه گير مي سازند.  932
 گاهي افراد با شبکه سازی مانع ارتقاء گرفتن فرد مي شوند

باندبازی بندی و رواج گروه
 در سازمان

متاسفانه برخي موفقيت دوستان در بيرون دانشگاه را هم تحمل نمي کنند و کاری مي کنند  936
 که از دانشگاه فراری شود و تا بتوانند اونو بد مي کنن.

 حسادت همکاران

 
 عوامل علی

 تيهأ هعوامل علي عناصری هسهتند کهه طردشهدگي اعضهای     
علمي در محيط کار معلول وجود آنها است. کدهای نهایي مهرتبط بها   

 ارائه شده است. 3عوامل علي در جدول 

 

 ر محيط کارعلمي د تيأه: عوامل علي طردشدگي اعضای 3جدول 
Table 3. The causal factors of faculty members’ ostracism in the workplace 

عوامههههههل  عدم توانایي سازگاری با فرهنگ سازمان
 متفاوت بودن فرد در اندیشه و عمل فردی

 غرور و خودشيفتگي فرد

 داشتن تعارضات سياسي با مدیران

 های ارتباطي فرد ضعف مهارت

 فقدان توانمندی علمي و دانشگاهي

عوامههههههل  حسادت همکاران
 منفعت طلبي همکاران گروهي

 روحيه رقابتي همکاران

 احساس تهدید همکاران از جناب فرد

 فشار همکاران

 های اقليت در سازمان )سني، جنسيتي و ...(وجود گروه

 های گروهيبحث سلطه افراد با سابقه بر

عوامههههههل  عدم انتقادپذیری مدیران
 قدرت طلبي مدیران سازماني

 غرور و خودشيفتگي مدیران
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 انسداد سازماني ادراک شده

 فقدان صميمت در محيط کار

 های خودی و غيرخودی در سازمانوجود گروه

 

 پديده محوری

علمي و به  تيأهپدیده محوری معرف اشکال طردشدگي اعضای 
  کننده رفتارها و اقداماتي است که بدان وسيلهعبارت دیگر، توضيف

 

 

 

گيرد. علمي شکل مي هيأت احساس طردشدگي در برخي اعضای 
 ارائه شده است.  4کدهای نهایي مرتبط با پدیده محوری در جدول 

 های مرتبط با پدیده محوری. مقوله4جدول 

Table 4. Categories related to the central phenomenon

  های فرد هدف در جلسات رسمي و غيررسميعدم توجه به نظرات و دیدگاه
 

 طردشدگي ضمني
 ارائه اطلاعات به فرد هدف خودداری همکاران از

 خودداری همکاران از همکاری علمي و پژوهشي با فرد هدف

ایجاد نگرش منفي در دانشجویان نسبت به فرد هدف به صورت ضمني )از طریق زیر سوال بردن کارهای 
 پژوهشي فرد هدف، نحوه مدیریت کلاس توسط او و مانند آن بدون نام بردن از وی(

 های غيرخودیفرد در گروهقرار دادن 

 طردشدگي آشکار انتقاد شدید از عملکرد فرد هدف 

های وی در جلسات رسمي و جبهه گرفتن همکاران در مقابل فرد هدف و انتقاد شدید از نظرات و ایده
 غيررسمي

 تمسخر و تهدید فرد 

 همکارانبدگویي از فرد هدف و تخریب روابط فردی و اجتماعي او در بين سایر 

 ایعوامل زمینه
تواننهد زمينهه    ای، دربرگيرنهده عناصهری اسهت کهه مهي     عوامل زمينه

را ایجهاد کننهد.    هيهأت علمهي  گيری پدیده طردشدگي اعضای شکل
قابهل مشهاهده     2ای در جهدول   کدهای نهایي مرتبط با عوامل زمينه

 است.

 

 

 

 

 هيأت علميای طردشدگي اعضای  . عوامل زمينه2جدول 

Table 5. The contextual factors of faculty members’ ostracism in the workplace  

عوامل مربوط به  حاکميت رویکرد دیگ ذوب در دانشگاه
 حاکميت رویکرد فردگرایي در دانشگاه فرهنگ سازمان

 زدگي در دانشگاهسياست

 رواج رفتارهای ضدشهروندی 

 ایفضای رقابتي ناسالم و عدم پایبندی به اخلاق حرفه

عوامل مربوط به  گيری متمرکزهای تصميمرویه
 ساختار سازماني سلسله مراتبي  ساختار سازمان

 وجود رسميت بالا 

 ساختارپيچيدگي 

  ضعف فرایندهای مدیریت و ارزیابي عملکرد
عوامل مربوط به 

 سازماني فرایندهای
 ارتباطي فرایندهای ای بودن سازمان و ضعفجزیره

 پروریضعف سيستم ارتقاء و جانشين

  مدیریت های کنترلضعف سيستم
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 گرعوامل مداخله
 

تواند بر چگهونگي و   هایي است که ميگر، معرف ویژگي مداخلهعوامل 
علمي در محيط کهار تهاثير اقتضهایي    هيأت اعضای  طردشدگيشدت 

ارائه شهده   6گر در جدول  باشد. کدهای نهایي مرتبط با عوامل مداخله
 است.

 

 علميهيأت اعضای  طردشدگيگر  . عوامل مداخله6جدول 
Table 6. The intervening factors of faculty members’ ostracism in the workplace   

عوامل  داشتن روحيه انتقادی
 عدم اعتماد به نفس نگرشي

 ای از سوی فردعدم پاینبدی به اخلاق حرفه

 تفاوت باورهای مذهبي فرد

 بالا داشتن وجدان کاری

عوامل  استخدام شدن مبتني بر روابط
 -رفتاری

 عملکردی
 داشتن پروژه های علمي پرتعداد در بيرون دانشگاه

 داشتن مشکلات شخصي در بيرون دانشگاه

 

 راهبردها
هها و اقهداماتي اسهت کهه مهدر صهورت       منظور از راهبردها، استراتژی

علمي در محيط کهار   هيأتاعضای  طردشدگيتوانند اجرایي شدن مي
ههای  را از بين برده و یا شهدت و ميهزان آن را کهاهش دههد.  مقولهه     

علمهي   هيهأت نهایي مرتبط با راهبردهای مقابله با طردشدگي اعضای 
 قابل مشاهده است.    7در محيط کار در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 علميهيأت اعضای  طردشدگيردهای کنترل . راهب7جدول 

Table 7. Strategies to control the ostracism of faculty members 

  تعریف اخلاق حرفه ای و تلاش برای ترویج آن در تمامي سطوح سازماني
 
 
 

راهبردهای سطح 
 سازماني

 های سازمانينصبپرهيز از گرایشات سياسي در عزل و 

 شاغل -بازنگری معيارهای استخدامي در راستای افزایش تناسب شغل

 افزایش تنوع در اعضای هيات علمي و ایجاد فرهنگ پذیرش تنوع

های ورزشي و افزایش امکان تعامل بين افراد از طریق برگزاری جلسات غيررسمي مانند باشگاه
 های غيررسميگردهمایي

 علمي هيأت اصلاح فرایند مدیریت عملکرد اعضای 

 سازماني سطوح تمامي در خدمت ضمن های برنامه با یافته توسعه کمتر افراد پرورش به توجه

 زدگي در سازمانکاهش سياست

 افزایش صميمت سازماني و ایجاد جو و فضای همکاری در سازمان

 بهبود روحيه انتقاد پذیری مدیران

راهبردهای سطح  های آموزشياعتماد به نفس از طریق شرکت در دورهبهبود 
 ای های علمي با سایر همکاران )به ویژه( در شروع فعاليت حرفههمکاری فردی

 های ورزشيهای غيررسمي مانند فعاليتمشارکت و تعامل با همکاران در فعاليت

 گيریافزایش مشارکت و ابراز نظر در جلسات تصميم
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افزایش مشارکت و همکاری در برگزاری رویدادهای علمي )مانند پذیرش مسئوليت در برگزاری 
 های علمي(همایش

 های آموزشي مناسبهای بين فردی از طریق مشارکت در دورهبهبود مهارت

 ایهای شغلي و حرفهبهبود توانمندی

 
 
 

 پیامدها
علمي در محيط کار در دو دسته هيأت پيامدهای طردشدگي اعضای 

اند.  کدهای بندی شدهپيامدهای فردی و پيامدهای سازماني دسته

علمي در محيط  هيأتنهایي مرتبط با پيامدهای طردشدگي اعضای 

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

بنياد(، ضمن ایجاد ارتباط حله سوم دادهفرایند کدگذاری انتخابي )مر

گانه شناسایي شده، نسبت به تدوین مدل های ششبين مقوله

 اقدام شده است. 9پارادایمي پژوهش در قالب شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علمي در محيط کارهيأت اعضای  طردشدگي: پيامدهای 2جدول 
Table 8. The consequences the ostracism of faculty members in the workplace   

رواج رفتارهای ضدشهروندی در دانشگاه )مانند ترویج خشونت، رفتارهای ضد اخلاقي، قلدری در 
 محيط کار و ..( 

 

 

 پيامدهای سازماني
 های انساني دانشگاهسرمایهافزایش نرخ ترک خدمت 

 وری سازماني و عقب افتادگي علمي دانشگاهکاهش بهره

 کاهش کيفيت آموزش و پژوهش در دانشگاه

 کاهش درآمدهای مالي دانشگاه

 مخدوش شدن تصویر برندکارفرمایي دانشگاه

 تخریب فرهنگ همکاری و اشتراک دانش در دانشگاه

علمي )مانند غمگيني، تنهایي، یأس، افسردگي،  هيأت گيری احساسات منفي در اعضای شکل
 احساس گناه، اضطراب اجتماعي و ..(

 پيامدهای فردی

 علمي نسبت به دانشگاه هيأتخستگي عاطفي و کاهش احساس تعلق خاطر اعضای 

 علميهيأت ایجاد احساس از خودبيگانگي در اعضای 

علمي )برای مثال کاهش اشتياق شغلي، رضایت شغلي،  هيأتهای اعضای نگرشتاثير منفي بر 
تفاوتي و بدبيني نسبت به حمایت سازماني ادراک شده، هویت سازماني ادراک شده و افزایش بي

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

 وری فردیکاهش بهره

 مانيتفاوتي سازافزایش بي

 کاهش خلاقيت و نوآوری فردی
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 علميهيأت ای اعضای تخریب مسير شغلي و عدم رشد حرفه

 کاریزندگي  کيفيتکاهش 

 علميهيأت کاهش اعتماد به نفس و عزت نفس اعضای 

 

پس از پایان کدگذاری محوری، در فرایند کدگذاری انتخابي 

گانه های ششبنياد(، ضمن ایجاد ارتباط بين مقولهداده)مرحله سوم 

شده، نسبت به تدوین مدل پارادایمي پژوهش در قالب شکل شناسایي

 اقدام گردید.  9
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 علمي در محيط کارهيأت طردشدگي اعضای  يمی. مدل پارادا9شکل 

Figure 1. The Paradigm model of faculty members’ ostracism in the workplace    

 عوامل علی

عدم توانایی سازگاری با  :عوامل فردی *

فرهنگ سازمان متفاوت بودن فرد در اندیشه و 

عمل، غرور و خودشیفتگی فرد، داشتن تعارضات 

سیاسی با مدیران، ضعف مهارت های ارتباطی، 

 توانمندی فقدان

: حسادت همکاران، * عوامل گروهی

منفعت طلبی همکاران، روحیه رقابتی همکاران، 

احساس تهدید همکاران از جناب فرد، فشار 

های اقلیت، سلطه افراد با همکاران، وجود گروه

 های گروهیسابقه بر بحث

عدم انتقادپذیری  * عوامل سازمانی:

مدیران، قدرت طلبی مدیران، غرور و 

شیفتگی مدیران، انسداد سازمانی ادراک خود

شده، جو سرد حاکم بر روابط و فقدان صمیمت 

های خودی و غیرخودی در در کار، وجود گروه

 سازمان

 پدیده محوری

عدم توجه به نظرات  طردشدگی ضمنی: *

های فرد هدف در جلسات رسمی و و دیدگاه

غیررسمی، خودداری همکاران از ارائه اطلاعات به 

هدف، خودداری همکاران از همکاری علمی و  فرد

پژوهشی با فرد هدف، ایجاد نگرش منفی در 

دانشجویان نسبت به فرد هدف به صورت ضمنی، 

 های غیرخودیقرار دادن فرد در گروه

انتقاد شدید از  * طردشدگی آشکار:

عملکرد فرد هدف در جلسات رسمی و غیررسمی، 

دف و انتقاد جبهه گرفتن همکاران در مقابل فرد ه

های وی در جلسات رسمی و شدید از نظرات و ایده

غیررسمی، تمسخر و تهدید فرد در جلسات رسمی 

و غیررسمی، بدگویی از فرد هدف و تخریب روابط 

 فردی و اجتماعی او در بین سایر همکاران

 

 راهبردها

تعریف  راهبردهای سطح سازمانی: *

در اخلاق حرفه ای و تلاش برای ترویج آن 

تمامی سطوح سازمانی، پرهیز از گرایشات 

های سازمانی، بازنگری سیاسی در عزل و نصب

معیارهای استخدامی در راستای افزایش 

شاغل، افزایش تنوع در اعضای -تناسب شغل

هیات علمی و ایجاد فرهنگ پذیرش تنوع، 

افزایش امکان تعامل بین افراد از طریق 

ایند برگزاری جلسات غیررسمی، اصلاح فر

مدیریت عملکرد اعضای هیئت علمی، کاهش 

زدگی در سازمان، افزایش صمیمت سیاست

سازمانی و ایجاد جو و فضای همکاری در 

 سازمان، بهبود روحیه انتقاد پذیری مدیران

بهبود  * راهبردهای سطح فردی:

های اعتماد به نفس از طریق شرکت در دوره

ان های علمی با سایر همکارآموزشی، همکاری

ای، مشارکت )به ویژه( در شروع فعالیت حرفه

های غیررسمی و تعامل با همکاران در فعالیت

های ورزشی، افزایش مشارکت و مانند فعالیت

گیری، افزایش ابراز نظر در جلسات تصمیم

مشارکت و همکاری در برگزاری رویدادهای 

های بین فردی، بهبود علمی، بهبود مهارت

 ایو حرفههای شغلی توانمندی

 ایعوامل زمینه

حاکمیت رویکرد دیگ ذوب در دانشگاه، حاکمیت رویکرد فردگرایی در  عوامل مربوط به فرهنگ سازمان: *

زدگی در دانشگاه، رواج رفتارهای ضدشهروندی، فضای رقابتی ناسالم در سازمان، عدم پایبندی به دانشگاه، سیاست

 ایاخلاق حرفه

 گیری متمرکز، ساختار سلسله مراتبی، رسمیت بالا، پیچیدگیتصمیم ساختار سازمانی:* عوامل مربوط به 

ای بودن سازمان ضعف فرایندهای مدیریت و ارزیابی عملکرد، جزیره * عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی:

 های کنترل مدیریتپروری، ضعف سیستمو ضعف فرایندهای ارتباطی، ضعف سیستم ارتقاء و جانشین

 گرعوامل مداخله

ای از سوی فرد، داشتن روحیه انتقادی، عدم اعتماد به نفس، عدم پاینبدی به اخلاق حرفه عوامل نگرشی:* 

 تفاوت باورهای مذهبی فرد، داشتن وجدان کاری بالا

استخدام شدن مبتنی بر روابط، داشتن پروژه های علمی پرتعداد در بیرون  عملکردی: -* عوامل رفتاری

 شگاه، داشتن مشکلات شخصی در بیرون دانشگاهدان

 پیامدها

گیری احساسات منفی در شکل * پیامدهای فردی:

اعضای هیئت علمی )مانند غمگینی، تنهایی، یأس، افسردگی، 

احساس گناه، اضطراب اجتماعی و ..(، خستگی عاطفی و 

کاهش احساس تعلق خاطر اعضای هیئت علمی نسبت به 

ساس از خودبیگانگی در اعضای هیئت علمی، دانشگاه، ایجاد اح

های اعضای هیئت علمی )برای مثال تاثیر منفی بر نگرش

کاهش اشتیاق شغلی، رضایت شغلی، حمایت سازمانی ادراک 

شده، هویت سازمانی ادراک شده و افزایش بدبینی نسبت به 

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

 وری فردی،بهره ...(، کاهش

، کاهش خلاقیت و نوآوری تفاوتی سازمانییافزایش ب 

ای اعضای هیئت فردی، تخریب مسیر شغلی و عدم رشد حرفه

، کاهش اعتماد به نفس و کاری زندگی کیفیتعلمی، کاهش 

 عزت نفس اعضای هیئت علمی

رواج رفتارهای ضدشهروندی در  پیامدهای سازمانی:* 

دانشگاه )مانند ترویج خشونت، رفتارهای ضد اخلاقی، قلدری 

های در محیط کار و ..(، افزایش نرخ ترک خدمت سرمایه

وری سازمانی و عقب افتادگی انسانی دانشگاه، کاهش بهره

علمی دانشگاه، کاهش کیفیت آموزش و پژوهش در دانشگاه، 

نشگاه، مخدوش شدن تصویر کاهش درآمدهای مالی دا

برندکارفرمایی دانشگاه، تخریب فرهنگ همکاری و اشتراک 

 دانش در دانشگاه

 



 

 

 گيریبحث و نتيجه
های ای رایج در محيطعلمي پدیدههيأت طردشدگي اعضای 
-ها و محدودیتها را با چالشتواند دانشگاهکاری است که مي

های بسياری مواجه سازد و لازم است این پدیده از ابعاد 
گيری مختلف مورد بررسي قرار گرفته و عوامل موثر بر شکل

آن مورد شناسایي قرار گيرند. از این رو، مطالعه حاضر به منظور 
کار در  علمي در محيطهيأت طراحي الگوی طردشدگي اعضای 

بنياد طراحي و اجرا گردید. عوامل قالب الگوی پارادایمي داده
علمي در محيط کار در این  هيأتموثر بر طردشدگي اعضای 

ای و مطالعه در قالب سه مقوله عوامل علي، عوامل زمينه
بندی شده اند. عوامل علي، مبين گر دستهعوامل مداخله

عناصری است که تاثير مستقيم بر این پدیده داشته و 
مي در محيط کار معلول آنها به عل هيأتطردشدگي اعضای 

عوامل علي در سه سطح  دهدیج نشان ميرود. نتاشمار مي
تواند طردشدگي اعضای هئت ماني ميفردی، گروهي و ساز

نبال داشته باشد. برخي عوامل علي دعلمي در محيط کار را به 
ها نيز مورد تاکيد قرار گرفته و شناسایي شده در سایر پژوهش

باشد. این نظر با مطالعات پيشين همراستا ميپژوهش حاضر از 
برای مثال، عدم توانایي سازگاری با شرایط جدید مانند فرهنگ 

ضعف مهارت های ارتباطي فرد (، 2223سازماني )پولات، 
های اقليت (، جو سرد حاکم بر روابط، وجود گروه2229)ماجيد، 

به در مطالعات پيشين  (2222در سازمان )بيلال و همکاران، 
د در طردشدگي در نتواناند که ميعنوان عواملي شناخته شده

طلبي قدرتمواردی مانند . محيط کار نقشي موثر داشته باشند
قالب عباراتي  درمدیران و غرور و خودشيفتگي مدیران نيز 

اند. برای های پيشين مورد شناسایي قرار گرفتهدیگر در پژوهش
رهبری اقتدارمآب را  عاملي (، 9422وحدتي و مومني )مثال، 

-مهم در ایجاد احساس طردشدگي کارکنان در یک سازمان مي

حالي که برخي عوامل علي مانند داشتن تعارضات  دردانند. 
شده، سلطه افراد با سياسي با مدیران، انسداد سازماني ادراک

 مورددر مطالعات پيشين  غيرههای گروهي و سابقه بر بحث
 اند.توجه قرار نگرفته

تواند بستر و ای شرایطي است که ميمنظور از عوامل زمينه
علمي در محيط کار  هيأتزمينه لازم برای طردشدگي اعضای 

را فراهم آورد. این عوامل بسترساز در این پژوهش در سه بعد 
عوامل مربوط به فرهنگ سازماني دانشگاه، عوامل مربوط به 

به فرایندهای سازماني  ساختار سازماني دانشگاه و عوامل مربوط
اند که برخي از این عوامل، توسط سایر بندی شدهدانشگاه دسته

برای مثال،  پژوهشگران نيز مورد شناسایي قرار گرفته است.

(، فرایندهای سازماني را به عنوان یکي 9422طاهری و فاضلي )
پيدایش احساس طردشدگي کارکنان در از مهمترین عوامل 

هایي مانند دانند. این پژوهشگران شاخصها ميسازمان
های پرتعداد و مطمئن برای دریافت گزارش، عدم مکانيسم

استفاده از ظرفيت کارکنان در جلسات و انحصارگرایي را برای 
رسد این موارد اند که به نظر ميفرایندهای سازماني ذکر کرده

گيری های تصميمهای پژوهش حاضر یعني رویهبا برخي یافته
 باشند.  متمرکز و وجود رسميت بالا، همراستا مي

نشان داده است وجود رفتارهای  نيز تحقيقاتسایر  
تواند نقش بسياری ضدشهروندی مانند قلدری در محيط کار مي

های کاری داشته علمي در محيط هيأت در طردشدگي اعضای 
حاکي از . تحقيقات همچنين (2222باشد )فاتيما و همکاران، 

های سازماني مانند رویکرد برخي ویژگيکه  ستا این
های ساختاری مانند رسميت و پيچيدگي از فردگرایي، ویژگي

علمي نسبت به هيأت مهمترین موانع احساس تعلق اعضای 
دانشگاه و پيدایش احساس طردشدگي در بين آنان است 

مطالعه انجام شده توسط در (. 2296)زیمرمان و همکاران، 
( نيز از فرهنگ سازماني به عنوان 9313ان )توکلي و همکار

ای موثر در پيدایش طردشدگي کارکنان در یکي از عوامل زمينه
-محيط کار نام برده شده است. هرچند این پژوهشگران، ویژگي

های فرهنگي( تاثيرگذار بر این موضوع های فرهنگي )شاخص
بعد گر )که در دو عوامل مداخلهاند. را به خوبي توصيف نکرده

اند( بندی شدهعملکردی دسته -عوامل نگرشي و عوامل رفتاری
توانند تاثير ای از شرایط است که ميکننده پارهنيز توصيف

علمي در محيط کار  هيأتاعضای  طردشدگياقتضایي بر 
کنندگان در پژوهش بر این داشته باشند. برای مثال، مشارکت

دانشگاه، داشتن باورند که داشتن مشکلات شخصي در بيرون 
ای از پروژه های علمي پرتعداد، عدم پاینبدی به اخلاق حرفه

توانند طردشدگي سوی فرد، عدم اعتماد به نفس و مانند آن مي
رغم علمي در محيط کار را تسریع نمایند. عليهيأت اعضای 

گر در ایجاد احساس طردشدگي در محيط کار، عوامل مداخله
-عات پيشين مورد توجه قرار نگرفتهاین عوامل تاکنون در مطال

 اند. 
کننده ماهيت پدیده مورد بررسي پدیده محوری نيز توصيف

-های آن است. نتایج نشان ميو به عبارت بهتر، ابعاد و ویژگي

علمي به دو شکل اصلي در هيأت دهد طردشدگي اعضای 
و ضمني  طردشدگياند از دهد که عبارتمحيط کار رخ مي
ها نيز بر برخي از این موارد در سایر پژوهش طردشدگي آشکار.

به عنوان اشکال طردشدگي اشاره شده است. برای مثال، وانگ 
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( بر این باورند که نادیده گرفته شدن از 2223و همکاران )
های فرد دیگران و عدم توجه همکاران به نظرات و ایده سوی

در محيط کار است.  طردشدگيهای ترین شکلیکي از رایج
( نيز منزوی کردن فرد هدف و 2293ابينسون و همکاران )ر

خودداری از ارائه اطلاعات به وی و مسدود ساختن روابط 
های متداول طردشدگي در محيط کار اجتماعي فرد را از شکل

های غير خودی نيز دانند. به علاوه، قراردادن فرد در گروهمي
جونز و یکي دیگر از اشکال طردشدگي در مطالعات پيشين )

( است که در این پژوهش نيز مورد شناسایي قرار 2292کلي، 
گرفته است. با این حال، مواردی مانند تمسخر و تهدید فرد در 
جلسات رسمي و غيررسمي، ایجاد نگرش منفي در دانشجویان 
نسبت به فرد هدف به صورت ضمني و مانند آن، اشکالي از 

در این مطالعه  طردشدگي در محيط کار است که نخستين بار
 اند.مورد شناسایي قرار گرفته

هيأت راهبردهای پيشگيری و مقابله با طردشدگي اعضای 
-علمي در محيط کار نيز در دو سطح سازماني و فردی دسته

ای و تلاش برای تعریف اخلاق حرفهاند. درحالي که  بندی شده
ترویج آن در تمامي سطوح سازماني، پرهيز از گرایشات سياسي 

های سازماني، بازنگری معيارهای استخدامي در در عزل و نصب
شاغل، افزایش تنوع در اعضای  -راستای افزایش تناسب شغل

هيات علمي و ایجاد فرهنگ پذیرش تنوع، افزایش امکان 
تعامل بين افراد از طریق برگزاری جلسات غيررسمي مانند 

رایند های غيررسمي، اصلاح فهای ورزشي و گردهمایيباشگاه
زدگي در علمي، کاهش سياست هيأتمدیریت عملکرد اعضای 

سازمان، افزایش صميمت سازماني و ایجاد جو و فضای 
همکاری در سازمان و بهبود روحيه انتقاد پذیری مدیران، 

دهند؛ راهبردهای راهبردهای سطح سازماني را تشکيل مي
ریق اند از: بهبود اعتماد به نفس از طسطح فردی نيز عبارت

های علمي با سایر های آموزشي، همکاریشرکت در دوره
ای، مشارکت و تعامل همکاران )به ویژه( در شروع فعاليت حرفه

های ورزشي، های غيررسمي مانند فعاليتبا همکاران در فعاليت
گيری، افزایش افزایش مشارکت و ابراز نظر در جلسات تصميم

ی علمي، بهبود مشارکت و همکاری در برگزاری رویدادها
های آموزشي های بين فردی از طریق مشارکت در دورهمهارت

بررسي با ای. های شغلي و حرفهمناسب و بهبود توانمندی
راهبردهای پيشگيری و مدیریت  رسدبه نظر ميادبيات موضوع 

علمي در محيط کار تاکنون در هيأت طردشدگي اعضای 
برای  پژوهشدر این  مطالعات پيشين مورد توجه قرار نگرفته و

 شوند. اولين بار مطرح مي

دهد پيامدهای در نهایت، مراجعه به نتایج نشان مي
تواند در دو سطح علمي نيز مي هيأتطردشدگي اعضای 

-علمي را با چالش هيأتها و اعضای سازماني و فردی دانشگاه

هایي مواجه سازد. بررسي ادبيات مرتبط با ها و محدودیت
دهد بيشتر تحقيقات های کاری نشان ميمحيططردشدگي در 

-انجام شده در این ارتباط، بر پيامدهای طردشدگي در محيط

های کاری متمرکز بوده و پژوهش حاضر از این لحاظ با سایر 
؛ مينر و 2229؛ ماجيد، 2296مطالعات )زیمرمان و همکاران، 

؛ هالدرای و 2223؛ وانگ و همکاران، 2291همکاران، 
؛ رابيول و 2291؛ ژانگ، 2299؛ ویليامز و نيدا، 2222 همکاران،

 ( همخواني دارد. 2223همکاران، 
های کاری در مطالعات يطهرچند پدیده طردشدگي در مح

ارجي مورد بررسي قرار گرفته است و پژوهشگران داخلي و خ
های مختلف و در جوامع اند این موضوع را از جنبهتلاش کرده

بررسي قرار دهند، با این حال، طردشدگي آماری متفاوت مورد 
به های کاری موضوعي است که ت علمي در محيطأاعضای هي

مورد بررسي قرار نگرفته است.  صورت شایسته و بایسته
ای اجرا مطالعات انجام شده در سایر جوامع آماری نيز به گونه

-اند که نگاهي محدود و ساده به موضوع داشته و مکانيزمشده

های کاری را مورد گذار در پيدایش این پدیده در محيطهای اثر
قالب  دربنابراین، بررسي این موضوع اند. قرار نداده پژوهش

مدلي چند بعدی و مطالعه طردشدگي اعضای هيأت علمي از 
تمایز این پژوهش  وجهتواند به عنوان های مختلف آن، ميجنبه

ای مدیریت شناسایي راهبردهبا مطالعات پيشين مطرح گردد. 
دیگر نقاط تمایز این مطالعه  ازکار نيز  این پدیده در محيط

شناسایي راهبردهای مدیریت این رسد به نظر مياست. زیرا 
های آموزشي ها به صورت کلي و یا در محيطپدیده در سازمان

 به صورت خاص در ادبيات مورد توجه قرار نگرفته است.  
 

 پيشنهادات
گذاران ش و درک نظری، مدیران و سياستعلاوه بر افزایش بين

نظام دانشگاهي ضمن شناسایي عوامل موثر در بروز این پدیده 
توانند راهبردهای شناسایي شده و درک پيامدهای منفي آن مي

در پژوهش را به منظور جلوگيری از بروز پدیده طردشدگي 
علمي در محيط کار مورد استفاده قرار دهند. در هيأت اعضای 

های راستا، برخي پيشنهادات کاربردی مبتني بر یافتهاین 
 اند از:پژوهش عبارت

  ایجاد و توسعه فرهنگ انتقادپذیری در دانشگاه از
 های آموزش و توسعه مرتبط؛طریق برگزاری دوره



 

 

 های مدیریت رفتار سازماني طراحي و برگزاری دوره
 ویژه مدیران دانشگاهي؛

 علمي تازه  هيأتپذیری اعضای توجه به جامعه
های آموزشي مناسب به استخدام شده از طریق دوره

منظور تسهيل تطابق آنان با فرهنگ و شرایط 
 دانشگاه؛

 های مشترک خانوادگي و اجرای برگزاری جشن
ها تفریحي و سياحتي دسته جمعي به منظور برنامه

 بهبود صميمت سازماني؛

  تغيير سبک مدیران دانشگاه از مدیریت دستوری به
 های رفتاری منعطف و مشارکتي؛ بکس

 علمي در  هيأت های حمایت از اعضای اجرای برنامه
امور کاری و غيرکاری آنان به منظور بهبود حمایت 

 سازماني ادراک شده؛ 
 های آموزشي و پژوهشي در نظر گرفتن فعاليت

 علمي؛ هيأتمشترک بين اعضای 
 بهبود روحيه و انگيزه کار گروهي و تيمي از طریق 

 هيأتبازنگری در معيارهای ارزیابي عملکرد اعضای 
 علمي؛

  هيأت افزایش اعتماد به نفس و خودباوری اعضای
های اقليت از ویژه افراد متعلق به گروهعلمي به

 طریق شناسایي و تقدیر از عملکردهای موفق آنان؛
 هنگام به مناسب شخصيتي هایتست از استفاده 

 افزایش راستای در کارکنان استخدام و انتخاب
 سازمان؛ و شغل با فرد تناسب

  بازبيني و بازنگری ضوابط و معيارهای ارزیابي
علمي به منظور ترغيب آنان  هيأتعملکرد اعضای 

های مشترک و ایجاد گرایشات نسبت به همکاری
 گرایانه در محيط کار؛جمع

  تعریف کدهای اخلاقي و رفتاری و تلاش برای
 سازماني.ترویج آن در تمامي سطوح 

های آتي تواند رهنمودهایي برای پژوهشنتایج همچنين مي
به دنبال داشته باشد. برای مثال، با توجه به اهميت شناخت 

توانند های دانشگاهي، پژوهشگران ميطردشدگي در محيط
نسبت به توسعه مقياسي مناسب به منظور سنجش طردشدگي 

به علاوه،  علمي در محيط کار اقدام نمانيد. هيأتاعضای 
های اعضای تواند پيرامون واکاوی واکنشهای آتي ميپژوهش
علمي نسبت به طردشدگي در محيط کار اقدام نمایند. هيأت 

همچنين، به منظور شناخت بهتر موضوع، لازم است مطالعاتي 
به منظور بررسي ادراک مدیران دانشگاهي نسبت به پدیده 

طراحي و اجرا  علمي در محيط کار هيأتطردشدگي اعضای 
 گردد. 

 

 های پژوهشمحدودیت
به  جینتا یریپذ ميتعم امکان عدممواردی مانند مقطعي بودن، 

استفاده از روش مصاحبه به منظور  ،سایر جوامع آماری
های گردآوری و عدم استفاده از سایر روش هاداده یگردآور

توانند به عنوان ها به علت محدودیت زماني نيز ميداده
 های مطالعه حاضر مطرح گردند.محدودیت

 سپاسگزاری

دانند از تمامي کساني که در فرایند نویسندگان بر خود لازم مي
 .اند تقدیر و تشکر نمایندانجام پژوهش با آنان همکاری کرده
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