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 چکیده

 طیدر محا  یاجتمااع  یوندهایو پ یرساندن به روابط انسان بیسازمان را با آس ییو کارا یاثربخش یسازمان ینینش هیحاش اهداف:

 هاای ¬در ساازمان  ینینشا  هیحاش یامدهایپ و لیدلا ییاساس، پژوهش حاضر به دنبال شناسا نی. بر ااندازدیبه خطر م یسازمان

 .است یدولت

اسات کاه از ن ار فلسافه پاژوهش در زماره        یو کما  یفا یپژوهش ک یو بر مبنا ختهیپژوهش حاضر از لحاظ نوع داده، آم :روش

 یاسات. جامعاه آماار    یاطلاعاا،، اکتشااف   یگاردآور  ثیو از ح ی. از ن ر هدف، کاربردگنجدیم ییاستقرا یاسیق های¬پژوهش

هدفمناد و باه    یرگیا که با اساتفاده از رو  نموناه   باشندیاستان لرستان م یلتدو یهاو کارکنان سازمان رانیژوهش حاضر مدپ

 یفا یاطلاعا، در بخش ک ینفر انجام شد. تعیین حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع ن ری صور، گرفت. ابزار گردآور 73تعداد 

و رو   ین ار  یای و روا ییمحتوا ییاز روا ادهبا استف بیها به ترتآن ییایو پا ییکه رواپرسشنامه است  یمصاحبه و در بخش کم

 یهاا پرسشانامه  یباز آزماون بارا   ییایو پا ییمحتوا ییشده و روامصاحبه انجام یدرون کدگذار و برون کدگذار برا یسنج ییایپا

 یشاناخت  نقشهبا رو   یکم هایمحتوا و داده لیو رو  تحل "یاطلس ت"افزار با نرم یفیک هایشده است. داده دیتائ شده،عیتوز

 .شده است لیتحل یفاز

رهباران  هاای دولتای   نشاینی کارکناان در ساازمان   ترین علال حاشایه  حاکی از آن است که مهمپژوهش  نیا یهاافتهی :هاافتهی

پیادایش انازوای   چناین  محور هستند. هام یتهای جنسو نابرابری کاری و انحرافا، سیاسیاستثمارگر و مدیران اقتدارگرا، سیاسی

نشاینی  ترین پیامادهای حاشایه  عنوان مهمنیز بهسازمانی، کاهش سرمایه روانشناختی و کاهش تمایل به ارتباطا، آتی با سازمان 

 کارکنان شناسایی شدند.

 یسالامت و زنادگ   چیده است کاه یمتناقض و پ اینشینی کارکنان، پدیدهپدیده حاشیههای پژوهش، براساس یافته: یریگجهینت

. لذا فهم این پدیده، علل ایجادکننده آن و نیز پیامدهایی کاه در  خواهد کرد یدرا تهد هاسازمان کارکنان یو رفتار یفکر ی،عاطف

 باشد.  گذارد امری مهم و ضروری میسازمان برجای می

 .ی، نقشه شناخت فازازمانیانزوای س ،در سازمان یطردشدگ ،کارکنان ینینش هی: حاشهاید واژهکل
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Abstract 
Aim: Organizational marginalization endangers the effectiveness and efficiency of the 
organization by damaging human relations and social bonds in the organizational environment. 
Based on this, the current research seeks to identify the causes and consequences of 
marginalization in government organizations. 
Methodology: In terms of the type of data, the current research is mixed and based on 
qualitative and quantitative research, which in terms of research philosophy is included in the 
category of inductive comparative research. In terms of purpose, it is practical and in terms of 
gathering information, it is exploratory. The statistical population of the present study is the 
managers and employees of the government organizations of Lorestan province, which was 
conducted using the purposeful sampling method and numbered 27 people. The sample size 
was determined using the principle of theoretical saturation. The tool for collecting information 
in the qualitative part of the interview and in the quantitative part is a questionnaire, whose 
validity and reliability were respectively determined using content validity and theoretical 
validity, intra-coder and extra-coder reliability methods for interviews, and content validity and 
re-test reliability for distributed questionnaires. , has been confirmed. Qualitative data were 
analyzed with "Atlas T" software and content analysis method, and quantitative data were 
analyzed with fuzzy cognitive mapping method. 
Result: The findings of this research indicate that the most important causes of employee 
marginalization in government organizations are exploitative leaders and authoritarian 
managers, political work and political deviations and gender-based inequalities. Also, the 
emergence of organizational isolation, reduction of psychological capital and reduction of 
desire for future communication with the organization were also identified as the most 
important consequences of employee marginalization. 
 Conclusion: Based on the findings of the research, the phenomenon of marginalization of 
employees is a contradictory and complex phenomenon that will threaten the health and 
emotional, intellectual and behavioral life of the employees of organizations. Therefore, it is 
important and necessary to understand this phenomenon, its causes and the consequences it 
leaves in the organization. 
Keywords: Marginalization of employees, rejection in the organization, organizational 

isolation, fuzzy recognition map. 
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 همقدم

و محاور   دیا آیبه شمار ما  یسازمان هیسرما نیکه ارزشمندترآن  یو توسعه یتوجه به منابع انسان

عناوان  باه  یاست که مناابع انساان   تیواقع نیا دیاست، مؤ یدر کلاس جهان ییافزاو دانش ییتوانا

موجاب   ،یها، موردتوجه قرارگرفتاه و توساعه مناابع انساان    و مؤثر در سازمان کنندهنییتع کیشر

و  ساتم یبا عبور از قرن ب(. 7677)طیبه رهانی، محمدی و علی پور درویش،  توسعه سازمان است

و تحاولا،   رییا ها هم دچار تغسازمان تیریعلوم و فنون، عرصه مد شرفتیو پ دیورود به قرن جد

 یادیا اسات و عوامال ز   یاریبسا  یهاا ییایا پو یهاا دارا سازمان طیاست. امروزه محشده یاریبس

 هیباه حاشا   ایا  ینینشا  هی. حاشا سازدیها را متأثر معملکرد سازمان تیهالکرد کارکنان و در نعم

و  یظهور کرده است که اثربخشا  یادهیبه عنوان پد رایاخ 6طرد شدن از محل کار ایرانده شدن و 

باه   یساازمان  طیدر مح یاجتماع یوندهایو پ یرساندن به روابط انسان بیسازمان را با آس ییکارا

 نیبا  یطرد شدن در محل کاار باه بادرفتار    (.76777)ییکیلماز، دوتیج و گولریز،  اندازدیطر مخ

 ماد، اسات  ماد، و بلند طرد کارکنان هدف از کاار در کوتااه  منفعل اشاره دارد که شامل  یفرد

محاروم شادن از    ای هالیمیا ،یگرفتن احوالپرس دهی، به عنوان مثال ناد(63337سومر،  و ویلیامز)

د )هااروی، ماولر، کیسالین  و دابای ،     هاا را دار که حق انجاام آن  ییهادر جلسا، پروژهشرکت 

 یاشاره دارد که ط یادهیبه پد ینینشهیحاش ای سمی( استراس7676)5 یطبق گفته چو (. 37660

. شاوند یگرفتاه ما   دهیا توساط همکااران خاود در محال کاار ناد      کنناد یآن کارکنان احساس م

معکاوس   یمنجار باه اناواع رفتارهاا     تواندیشدن کارکنان م دطر ایو  یسانمنابع ان ینینشهیحاش

درد  جااد یطارد شادن باعاث ا    (.76701د )آمتپه، اوتوآگا، نناجی و آریلسار،  نسبت به سازمان شو

 جانا  و رد )گذایم یمنف ریها تاثآن یو جسم یو بر رفتار و سلامت روح شودیدر افراد م یروان

را تجرباه   یشاغل  یفرسودگ ایمانند استرس  یروان یشانیپر ان،کارکن که یهنگام (. 76773چن، 

)فریاز، لیاان، بارون و     ناد یبیما  بیها آسا آن یو سلامت ابدییعز، نفس آنها کاهش م کنند،یم

 یهاا ناه یهز تیا ها و در نهاآن یکار شرفتیاختلال در پ جادیامر باعث ا نیا(. 76653موریسون، 

 دیشاد  یساز ساازمان رفتار مشکل کیبه عنوان  ینینشهیحاش رایخ. اشودیسازمان م یبرا یاضاف
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 یبر کارکنان توجه روزافزونا  ینینشهیحاش یمنف ریتاث (.76776جان ،  کیم وت )اسشناخته شده

در « خشاونت سارد  » یرا به خود جلب کرده است. طرد شدن محل کار، که اغلب به عناوان ناوع  

)روبینساون، اریلای و    هاا در جهاان وجاود دارد   ساازمان در همه انواع  شود،یمحل کار شناخته م

به چالش  یکار یهاطیهماهن  را در مح یفردنیروابط ب ،ینینش هیحاش وعیش (.76677وان ، 

ها باه  سازمان یرا برا یادیز یاقتصاد یهاانیز تواندیم  (، و76637فاطیما،  جهانزب ود )کشیم

و طارد شادن در محال کاار موجاب       ینینشهیحاش (.76760چفره،  ارکوتلو و) همراه داشته باشد

کاه در آن کارکناان از    شاود یاطالا  ما   یبه رفتار یفرد نیانحراف ب شود،یم یفردنیانحراف ب

 شاوند، یبه همکااران خاود ما    بیباعث آس جهیو در نت شوندیسازمان منحرف م یذات یهنجارها

)هاوا،   یبادن  بیآسا  یو حتا  یمله کلامح ،یآزار جنس گر،یکدیاز  یطرفدار ،یپراکن عهیمانند شا

آن از  زیتماا  نیو همچنا  نینشا  هیحاشا  یمفهاوم  یدرک مرزها جه،یدر نت (.76775ژائو و چن، 

موضاوع،   تیا لذا باا توجاه باه اهم    (.7670ت )آمتپه و همکاران، اس یاتیح سه،یقابل مقا میمفاه

 یدولتا  یهاا سازمان در ینینشهیحاش یامدهایو پ لیدلا کهپژوهش حاضر آن است  یسوال اصل

 اند؟کدام

 نیا و ا برناد یرنج م ینینشهیحاش یمنف یامدهایاز پ یکار یهاطیاز کارکنان در مح یاریبس

به عناوان   ینینشهی. حاشندازدیآن را به خطر ب داریپا تیریمد ندیسازمان و فرآ یاثربخش تواندیم

 شودیگرفته م دهیناد گرانیبه طور هدفمند توسط د یکه در آن شخص شودیم فیتعر ییویسنار

داشاته   ی(. طرد شدن در محل کار ممکان اسات اشاکال مختلفا    7663، ویلیامز) شودیطرد م ای

گفتگو، درمان خامو ، شانه بالا انداختن و پنهان کاردن   ای یباشد، مانند اجتناب از تماس چشم

را که معتقدند توسط  یو برجسته، افراد زیمتما دهیپد کیبه عنوان  ،ینینشهیاطلاعا، مهم. حاش

باه   هیکه شاب  دهدیسو  م یخود طرد شده اند، به سمت تجربه احساسا، رنج اجتماع نهمکارا

 یمنف یامدهایدر محل کار پ دهیپد نی(. ا76671آیزنبرگ، لیبرمن و ویلیامز، است ) یکیزیدرد ف

انحراف در محال کاار    و و رمولدیغ یاز جمله رفتار کار ،یمنف یاز رفتارها یفیدارد و با ط یادیز

 یبه عنوان عامل استرس زا ینینشهیحاش ن،ی(. علاوه بر ا76673ژاو، پن  و شارد، مرتبط است )

 نینشا هیدر خصوص کارمند حاش یو روانشناخت ینگرش ،یرفتار یامدهایبرجسته در محل کار، پ
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احساس عز، نفس  تواندیم ینینشهیحاش ب،یترت نی(. به هم76616زیممرمان و همکاران، دارد )

(. با 76777محمد و ن یر، ) شودیتعلق در کارکنان م نییکاهش دهد که منجر به سطوح پا زیرا ن

 یاریمانده است و بسا  ینسبتا ناشناخته باق یرفتار سازمان کیبه عنوان  ینینشهیوجود، حاش نیا

از  یاریه بسا ک ی(. در حال7677کیم و جان ، حل نشده مطرح شده است ) یقاتیاز سؤالا، تحق

روبینساون و  ) ی( و سانت 76637ماائو، لیاو، جیانا  و ژانا ،     ) کیساتمات یا، سیادب یهایبررس

موجاود در ماورد    ا،یا کامال ادب  یساازمانده  یبارا  ی( انجام شده است اما تلاش7667همکاران، 

و  لیدلا یاصل نیبه مضام یامطالعه  یمختلف طرد شدن در محل کار انجام نشده و ه یهاجنبه

 هیحاشا به دهینپرداخته است. پد کنند،یکار را تجربه م طیکه طرد مح یکارکنان یعمل یامدهایپ

خااود را نشااان    یساازمان یانازوا و طردشادگ یرانده شدن کارکنان در سازمان، در قاموس نوع

 فهام  باشاد.  داشاته  یرا برای سازمان در پ رییجبران ناپذ امدهاییتبعا، و پ است داده و ممکن

و  هاا شاه یر ییخواهد کرد تا با شناساا  کمک یو رهبران سازمان رانیماد در سازمان به دهیپد نیا

در ساازمان   دهیا پد نیا رسااندن ا  حاداقل آن، اقدام های راهبردی تحول سازی را برای به لیدلا

 یشاادن در مبااان   ناده راهیحاشبه هوممف که از آن است یها حاک. مرور پژوهشرندیکار گخود به

 اقدام به یهای اندک شده و پژوهش در حاوزه سازمان، مغفول واقع یهاای داخلان اری پاژوهش

باا توجاه باه     نی(. بناابرا 7677موسوی و اصاغری صاام،   از آن کرده است ) یجامع واکاوی و فهم

پاژوهش   نیا در ا یاجتمااع  -یانساان  دهیا پد نیا مهم ا یامدهایو پ ینینشهیموضوع حاش تیاهم

 کرد. میخواه یرا بررس ینینشهیحاش یامدهایو پ لیدلا

 

 مبانی نظری پژوهش

 شدنتعریف به حاشیه رانده

 و افااراد  تااوجهی باای  و گارفتن نادیاده کردن، محروم را شدن رانده حاشیه به( 6333) ویلیامز

موساوی و  ) داناد مای  کاار  محایط  جملاه  از مختلف اجتماعی هایزمینه در فاردی، باه هاگاروه

 نادیاده » عمال  باه  کار محل کردن طرد ،(7663) همکاران و فریز گفته به(. 7677اصغری صام، 

 باه  را آن( 7667) همکااران  و رابینساون . دارد اشااره  کاار  محال  در کارمند یک «طرد یا گرفتن

 عناوان  باه  گاروه  یاا  فارد  مشاارکت  از مانع که کنندمی تعریف خاصی هایفعالیت نمایش عنوان

 رفتارهاایی  با مکرر مواجهه به کار محل از شدن طرد رفتاری، من ر از. شودمی سازمان از عضوی

 باه  نشادن  دعاو،  یا ناهار، دعو، از شدن گذاشته کنار کارمند، احوالپرسی به ندادن پاسخ مانند

                                                           
1. Zimmerman, Carter-Sowell & Xu, 

2. Mohammad & Nazir 

3. Mao, Liu, Jiang & Zhang, 
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 قلدری، مانند کار، محل در بدرفتاری اشکال سایر با مقایسه در. دارد اشاره همکار یک تولد جشن

 را فرد اقداما، دامنه و اجتماعی تعاملا، خاص طور به شدگی طرد ادبی، بی و اجتماعی، تضعیف

 دارند وجود مشابهی مفاهیم(. 7667ییکیلماز و همکاران، ) کندمی محدود تر منفعل شخصیتی با

 مختلااف  تعاااریف  6 جاادول  در. دارنااد  دلالاات  طردشاادگی  عنااوان  بااا  رفتارهااایی  بر که

 (.7667موسوی و اصغری صام، ) است شده بیان آن مشابه مفاهیم و طردشدگی

 
 (1411: موسوی و اصغری صام، 1434) توکلی و همکاران،  مشابه و مفاهیم طردشدگی . تعاریف3ولجد

 مفهوم تعریف مأخذ

 7663آندرسون، 
حذف سیستماتیک فردی که زمانی عضو گروهی بوده 

 .است
 گریز سازمانی

بلکهااااار، و همکاااااران، 

7663 

قراردادن فرد در موقعیتی که تنها باشد و یا برقاراری  

 ارتباط اجتمااعی برایش ممنوع باشد.
 محرومیت اجتماعی

اجتناب از برقاراری ارتبااط اجتمااعی در حاالی کاه      

فردی به دنباال  ایجاادرابطه یا پیوساتگی هار چناد    

 اشد.کوتاه مد، با فرد دیگری ب

 عدم پذیر 

دوتااان الیاااز و همکاااران،  

7663 

موقعیتی است که در آن دو یا تعداد بیشتری از افاراد  

به زبانی صحبت می کنند که افراد پیرامون قاادر باه   

 درک آن نیستند.

 طرد شدگی زبانی

 7663فریس و همکاران، 
احساس فرد در این خصوص که توسط دیگران نادیده 

 م پوشی واقع شده است.گرفته شده یا مورد چش
 طرد شدگی

 7661هیتلان و همکاران، 

محروم شدن، رد شدن یاا ماورد چشام پوشای واقاع      

شدن فرد یا گروهای از جانب فرد یا گروهی دیگر که 

توانایی فرد بارای ایجااد یاا تاداوم رابطه مثبت باین  

 فردی را از بین می برد.

 طرد شدگی

 طرد شدگی تن هدفمند فردی توسط دیگراننادیده گرف 7666سامر و همکاران، 

 7666ویلیامز، 

هر گونه فعالیت یاا فعالیات هاای نادیاده گارفتن یاا       

محروم سازی فارد یااگروهی به وسیله فرد یا گروهی 

 دیگر

 طرد شدگی

 7667دافی و همکاران، 

طردشدگی نوع مشخصی از رفتاار تضاعیف ساازمانی    

مستقیم  است فرد به شکل اقداما، است کاه ممکان

)مانند توهین کلامی( یا رفتارهاای بازدارناده )مانناد    

عاادم امکااان دسترساای بااه اطلاعااا، مهاام( بااا آن   

 مواجاهشود.

 طرد شدگی
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 شدن رانده حاشیه به انواع و هاویژگی

. همکار طرد و ناظر طرد: کردند بندی طبقه نوع دو به را کار محیط طرد( 7663) 6نوئل و هیتلان

 نادیاده  را او سرپرساتش  کاه  باشاد  معتقاد  کارمناد  یاک  که افتدمی اتفا  زمانی سرپرست طرد

 منبع همکاران که دهدمی رخ زمانی همکار شدن طرد که حالی در کند،می طرد را او یا گیردمی

 بار  تاوجهی  قابال  تاأثیر  هساتند،  ساازمان  در اختیار صاحب که آنجایی از سرپرستان. شوند طرد

 یاک  توساط  شادن  طارد  نتیجاه،  در. دارناد  مناابع  توزیاع  و مزدهادست افزایش کارکنان، ارتقای

(. 7677ن یار،   محماد و ) باشاد  همکااران  توساط  شادن  طارد  از مضارتر  است ممکن سرپرست

 صدما، که کندمی تحریک را مغزی هایقسمت همان شدن طرد که اند کرده کشف روانشناسان

 و شوندمی گذاشته کنار گفتگوها از قدندمعت افراد که زمانی اساس، این بر. دهدمی انجام فیزیکی

 باه  کاار  محال  در را خاود  ساهم  که دارند تمایل بیشتر شود،می گرفته نادیده ن راتشان و هاایده

 طردشادگی  ناام  باه  اجتمااعی  زای استرس عامل با افراد که زمانی این، بر علاوه. برسانند حداقل

 بار . بیایند کنار موفقیت با استرس این با تا دگیرنمی کار به را خود تلا  نهایت شوند،می مواجه

 خودکارآمادی،  مانناد  فارد  روانشاناختی  مناابع  به اغلب آنها موفقیت میزان یا نسبت اساس، این

 در ماوثری  نقاش  فارد  یاک  روانشناختی منابع بنابراین،. دارد بستگی بینیخو  و پذیریانعطاف

 شادن  طرد ادراک از پس احساسا،(. 7 7676جانداری،  وپرنا ) دارد منابع دادن دست از تصدیق

 را احساسااتی  چنین که فردی. شودمی ناشی کار محل در بودن ناخواسته احساس از کار محل از

 شاود می این به منجر که بیندمی کار محل در شده طرد فرد یک عنوان به را خود کند،می تجربه

 ماورد  در ،(7677) همکااران  و یان  توسط یامطالعه در. پنداردمی گذاشته کنار  را خود فرد که

 اساترس  از یکای  انازوا  احسااس  کاه  دریافتند نویسندگان دور، راه از کار محیط در سایبری طرد

 دلیال  به حال، این با. است 63-کووید گیری همه طول در شده گزار  کارکنان تجربیا، زاترین

 ساایر  مانناد  ساازمانی  یطمحا  در اسات،  شخصای  فردی منفی عاطفه یک که پدیده این ماهیت

 شاناخته  جارم  یاک  عناوان  باه  بادرفتاری  یاا  قلدری اذیت، و آزار مانند کارکنان صریح تجربیا،

 (.7677، آلریامی و همکاران) است تر مخرب اغلب آن اثرا، که حالی در شود،می

 

 کارکنان راندن حاشیه به پیامدهای

 آنها مرتبط اسات  یسازمان تیهوکاهش  اب امیمستق ییبرند، طردگراکه رنج می یافراد دگاهیاز د

(. 7663و همکااران،   شود )فاریس کم می آنها نسبت به کار یو تعهد کل(، 7661)وو و همکاران، 

                                                           
1. Hitlan & Noel 

2. Preena & Janadari 
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همچناین افارادی   (. 76616)یاکوبی و ویلیامز،  همسو است یروان یشانیبا پرهمچنین طرد شدن 

قصاد  شوند ممکن اسات  گرفته می کنند توسط سایر کارکنان در محل کار نادیدهکه احساس می

)فریاز و همکااران،     در محال کاار   یرفتاار انحرافا  یاا  و  (7663و همکاران،  )فریسی ریکناره گ

اگرچه محققان اثرا، طرد شدن از محل (. 76777)میشرا و وان ،  را از خود نشان دهند (،7663

و  7حفاظات از مناابع   تئاوری در ایان باین    اما اندداده حیمختلف توض ین ر یهادگاهیکار را از د

رود طرد شدن در محل کار منجار  . گمان میهای قابل توجهی هستندن ریه 0متقابلن ریه عمل 

 هی. طبق ن ر(7676)سرور، عبداللهی، حاف ی و چغایی،  شودبه از دست دادن منابع کارکنان می

 ریثاتا  فاراد ا یکاار  جیاو نتا  یاز دست دادن منابع بر رفااه، رواباط اجتمااع    نی، احفاظت از منابع

 نیاست که بر ا یتبادل اجتماع هین ر یاصل یژگیمتقابل و ن ریه عمل (.7676)چوی،  گذاردیم

)بلاو،   شاود کنند که با آنها رفتار مای رفتار می یبه همان روش گرانیدارد که افراد با د دینکته تاک

شوند، اقداما، طرد می گرانیتوسط د کهشوند که کارکنان متوجه می یهنگام ن،یبنابرا (.63105

طارد    (.76771)لئو، لی، جون ، ژان  و وانا ،  دهندانجام می یمانند رفتار انحراف انهیجو یتلاف

از بارآورده شادن    یریکارکنان باا جلاوگ   یبر سلامت روان یشدن از محل کار به طور قابل توجه

عامل اساترس   یکاند به عنوان تومی طرد شدن از محل کارگذارد. می یرثات یروان یازهاین یبرخ

 یامدهایمنجر به پ طرد شدن از محل کار (.7676د )چوی، شو یروان پریشانیباعث  یفرد ینزا ب

، قصاد  پریشانی روانی کند، مانندمی یدسازمان را تهد یداریو پا ییکه کارا دشومی یاریبس یمنف

و همکااران  اوریلای  مطالعاه    (.7677)ییکیلمااز و همکااران،    ضد مولاد  یو رفتار کار یی،جابجا
 آنکارد. طباق    یادا پ یطرد شدن در محل کار و رفتار فارا نقشا   ینب یرابطه منف یک ،(7665)3

دارند، ممکن است ادعا کنناد کاه باا     یینیپا یازطرد شدن محل کار امت یاسکه در مق یکارمندان

 تواناد یما  ییند. طردگراکنمی یانتشود و به سازمان خود خرفتار نمی یآنها به عنوان افراد خود

رضایت  یینسطوح پا ی،شناخته روانیسرما تریفنامطلوب و سطوح ضع یکار یهامنجر به نگر 

ا (، با 7663)3همچناین کاوان و همکااران    . شاود  و مشارکت در محل کار یروان یستیبهز ی،شغل

تعهد رنج  ینیطرد شده از سطوح پا کارمندانکه  یدندرس یجهنت یناز مطالعا، خود به ا یشواهد

کنناد و  توجاه مای   آنهاا هاا و احساساا،   تهکمتر به خواس یگراندهد که دنشان می ینبرند. امی
                                                           
1. Yaakobi &Williams, 

2. Mishra & Wagh 

3 Conservation of Resources Theory (COR) 

4 Reciprocity 

5. Blau 

6. Luo, Gong, Zhang & Wang 

7. O'Reilly, Robinson, Berdahl & Banki 

8. Kwan,  Zhang, Liu & Lee 
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تالا    یااد آنها به احتمال ز یجه،است. در نت یتاهم یسازمان ب یکنند وجود آنها برااحساس می

  .(7670)آمتپه،  دهنددر کار انجام می یکمتر

 

 پژوهش پیشینه

در  فهم پدیده باه حاشایه راناده شادن    ( پژوهشی را تحت عنوان 6067)موسوی و اصغری صارم 

حاکی انجام دادند. نتایج پژوهش  سازمان دولتی های کارکنان یکسازمان؛ کاوشی در متنِ روایت

باه   های به حاشیه رانده شدنِ تحمیلای و نده شدن در سازمان بود که با ناماز دو نوع به حاشیه را

( پژوهشای  6067طاهری و فاضلی ) ی مورد بحث و واکاوی قرار گرفت.حاشیه رانده شدنِ ترجیح

 یشااخگ در چاارچوب مادل ساه    کار  طیدر مح یعوامل موثر بر طردشدگ یواکاورا تحت عنوان 

کارکناان،   یهایستگیارتقاء شا ،یرفع مشکل طردشدگ یبراانجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد 

مناابع   تیریماد  یساازمان، کارکردهاا   ا،یا و عمل نادها یفرا ران،یفرد، همکاران و ماد  نیروابط ب

موردتوجاه قارار    یسات یبا یاجتمااع  هیسارما  تیوو تق یانسان هیبه سرما رانینوع نگاه مد ،یانسان

و  یقادر، جسام   ،یطردشادگ  ریتااث پژوهشی را تحت عناوان   (6066) حکاک و همکاران .ردیگ

 تیحما یلگرینفت تهران با نقش تعد شیکارکنان شرکت پالا یافهیبر عملکرد وظ یعاطف یانرژ

 قیا از طر یکاار  طیدر مح یطردشدگنتایج پژوهش حاکی از آن است که انجام دادند.  همسر

همسار   از تیا حما ،نی. همچنا اثرگذار اسات  یافهیبر عملکرد وظ یعاطف یو انرژ یقدر، جسم

 کناد، اماا تاوان کااهش     لیتعاد  یعااطف  یکار را بر انرژ طیدر مح یطردشدگ یاثرگذار تواندیم

زاده و  یعساگر  کارکناان را نادارد.   یکاار بار قادر، جسام     طیدر مح یطردشدگ یمنف را،یتأث

 کیا طارد در   یامادها یاز سااختار پ  یریتفس یافتارپژوهشی تحت عنوان ی (6066) نژاد یهادو

 بیا ترت اول، دوم و سوم باه سطوح  که انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد یرانیا یسازمان دولت

چهاارم،   رفتاری برای مطرود؛ ساطح  ازیو ن یو نگرشا یشاناخت ،یروان شاناخت امدهاییپ شامل

 حسان  شادند.  ییشناساا  یبارون ساازمان امادهایی، پپانجم و ساطح یدرون ساازمان امدهاییپ

 یبر طرد شدگ یذهن یستیبهزابعاد  ریتاثپژوهشی تحت عنوان  (6733)ی و لاهوت یخانیزاده پس

ابعااد   ریدر تااث  یهاو  عااطف   از آن اسات کاه   دادند. نتایج پاژوهش حااکی   انجام کار طیاز مح

 دارد. لگرینقش تعد لانیاستان گ یستیکار در سازمان بهز طیاز مح یو طردشدگ یذهن یستیبهز

رابطاه باین   نقش میانجی سکو، ساازمانی در  پژوهشی تحت عنوان  (6733) و همکاران سپهوند

طردشادگی در  انجام دادند. نتایج پژوهش نشاان داد   طردشدگی در محل کار و خلاقیت کارکنان

کارکنان رابطاه منفای    تیسکو، سازمانی با خلاق قیو هم از طر میمحل کار هم به صور، مستق

کاار   طیدر مح یبر نقش طردشدگ یتاملپژوهشی تحت عنوان  (6733) رستگار و همکاران دارد.
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ی انجام دادناد. نتاایج پاژوهش نشاان داد کاه      روانشناخت هیسرما یلگریتعد بای سازمان ینیدببر ب

 هیسارما  نیا دارد. علاوه بر ا یمثبت و معنادار ریتاث یسازمان ینیکار بر بدب طیدر مح یطردشدگ

و  فرجااد  .کناد یما  لیرا تعد یسازمان ینیکار و بدب طیدر مح یطردشدگ نیرابطه ب یروانشناخت

انجاام   کاار  طیدر محا  یطردشادگ  یهاوهیارائه الگو و شپژوهشی تحت عنوان  (6733) نهمکارا

 یطرد شدگ وهیکار به صور، ش طیدر مح یطرد شدگدادند. نتایج پژوهش حاکی از آن است که 

و  آمتپاه توان گفت های خارجی میدر خصوص پژوهش توسط سرپرستان، همکاران و زبان است.

آموز  کارکنان،  نیکار ب طیکننده طرد مح لینقش تعدحت عنوان پژوهشی ت (7670) همکاران

دادند. نتایج پژوهش نشان داد کاه   انجام کارکنان بانک نیدر ب یمشارکت کارکنان و تعهد سازمان

 نیدارد. همچن یکارکنان بانک رابطه معنادار اما منف نیدر ب یبا تعهد سازمان یسازمان ییطردگرا

 و همکااران  هاوآ  .کناد یما  لیرا تعاد  یو تعهاد ساازمان   یجو ساازمان  نیکار رابطه ب طیطرد مح

 یفارد  نیکار منجر باه انحاراف با    طیو چگونه طرد مح یچه زمانپژوهشی تحت عنوان  (7677)

 یطاور ن ار  باه  قیا تحق نیای انجام دادند. و عاطفه منف یکننده خودکنترل لی: اثرا، تعدشودیم

 .کندیم نییرابطه را تب نیا یمرز طیو شرا یفرد نیبکار و انحراف  طیطرد مح نیرابطه مثبت ب

 یشاان یبار پر  ریدر محل کار: تاأث  سمیاستراسپژوهشی تحت عنوان  (7677) و همکاران لمازیکیی

مثبات و   ریطرد شدن از محل کار تاأث انجام دادند.  معکوس، و قصد ترک شغل یرفتار کار ،یروان

 یداریمثبت و معنا  ریتاث یشناختروان یشانیپر ن،یاداشت. علاوه بر  یروان یشانیبر پر یمعنادار

پژوهشای تحات عناوان     (7677) ریا و ن  محماد  .داردو قصد تارک شاغل    رمولدیبر رفتار کار غ

نتایج پژوهش انجام دادند. کیستماتیس ا،یبر ادب یطرد شدن از محل کار: مرور یعمل یامدهایپ

اجتناب  یبرا یاخلا، مختلف منابع انساننشان دادن مد یمضمون برا ازدهیحاکی ار آن است که 

شد. به طور خاص، آنها بر آموز  و  ییمحدود کردن احساسا، طرد شدن در محل کار شناسا ای

ن ار،،  ف،یمتقابل وظا یوابستگ ،یفرد نیروابط ب ،یرسم ریو غ یتوسعه، فرهن ، جلسا، رسم

و  میکا  .کنناد یتمرکاز ما   یردفا  یهاا یژگیو و یکانال مناسب، استقلال شغل ت،یاعتماد و شفاف

 یسالامت منفا   یامادها یاثرا، طرد شدن در محل کار بر پپژوهشی تحت عنوان  (7677) جان 

کاه   نشاد  دییا تاج پاژوهش حااکی از   انجام دادند. نتای حساد، یانجیکارکنان: تمرکز بر نقش م

 سالامت اسات.   یمنفا  یامادها یطرد شدن در محال کاار و پ   نیواسطه در رابطه ب کیحساد، 

کار از  بیکار در ترت طیو طرد مح یذهن آگاهپژوهشی تحت عنوان  (7677) و همکاران یامیالر

نتایج پاژوهش نشاان    انجام دادند. درک شده یسازمان تیاثر حما لی: تعدیریخانه پس از همه گ

 را گزار  کردند. ییاز طردگرا یترنییسطوح پا ،یذهن آگاه یکارکنان با سطوح بالاداد که 
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به مسئله تحقیق و مرور پیشینه و ادبیا، پژوهش، سوالا، پژوهش حاضر به شرح زیر  باتوجه

 باشند:می

 اند؟ی کدامدولت یهادر سازمان ینینشهیحاش دهیپد یامدهایو پ لیدلا. 6

ی به چاه صاور،   دولت یهادر سازمان ینینشهیحاش دهیپدبندی دلایل و پیامدهای . اولویت7

 است؟

 اند؟های دولتی کدامنشینی در سازمانجهت مقابله با پدیده حاشیه . راهکارهای عملی7

  

 روش شناسی  

فلسافه   ازن ار نوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی و کمی است کاه   ازلحاظاین پژوهش 

هدف کااربردی   ازن رگنجد. لذا پژوهش حاضر های قیاسی استقرایی میپژوهش در زمره پژوهش

های اکتشافی است. جامعه آمااری پاژوهش حاضار    طلاعا، در زمره پژوهشو از حیث گردآوری ا

سازمان صنعت، مشتمل بر دانشگاه لرستان،  استان لرستان های دولتیمدیران و کارکنان سازمان

ریزی و ساازمان اقتصااد و دارایای    دانشگاه آزاداسلامی، سازمان مدیریت و برنامهمعدن و تجار،، 

نفر انجام شاد؛   73گیری هدفمند و به تعداد ه با استفاده از رو  نمونهباشند کمی استان لرستان

معیار انتخاب این افراد اشراف ن ری، تخصص، تجربه لازم و ارتباطشان  با حوزه مورد مطالعه بود. 

کاه پااس از انجااام   نحاوی تعیین حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع ن ری صور، گرفت؛ باه

جدیدی شناساایی نشاد و فرایناد     داده، دیگر بیست و ششمو  بیست وپنجما، مصااحبه باا نفار

. ابزار گردآوری اطلاعا، در بخش کیفای مصااحبه و   پایان رسید به و هفتم مصاحبه با نفر بیستم

به ترتیب با استفاده از روایی محتاوایی و   هاآندر بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی 

و روایی  شدهانجامیایی سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای مصاحبه روایی ن ری و رو  پا

شده است. لازم به توضیح است  دیتائ، شدهعیتوزی هاپرسشنامهبرای  باز آزمونمحتوایی و پایایی 

پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتادا بایاد مطالعاه کیفای      ازآنجاکه

های کیفی با استفاده از ن ارا،  داده رونیازاباید مطالعه کمی انجام شود.  ازآنپسصور، گیرد و 

های کیفای  ن ری بررسی شد. داده تیکفابهنفر از خبرگان و تا سر حد اشباع اطلاعا، و نیل  73

هاای کمای باا رو  نقشاه شاناختی فاازی       و رو  تحلیل محتوا و داده "اطلس تی" افزارنرمبا 

هاا براسااس میازان نفاوذ،     شناختی فازی راهی را بارای شاناخت مولفاه    تحلیل شده است. نقشه

شود که این رو  بر اساس شش مرحله انجام می. وابستگی و عامل مرکزیت هموار خواهد ساخت

 در زیر تشریح شده است:
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نشاینی: در مرحلاه اول دلایال و پیامادهای     مرحله اول: شناسایی دلایل و پیامدهای حاشایه 

 استفاده از رو  تحلیل محتوا استخراج شدند. نشینی باحاشیه

ای مبنی بار  پرسشنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسشنامه توزیع و مرحله دوم: تدوین  

تاایی لیکار، )خیلای زیااد، زیااد،       5ماتریس مقایسا، زوجی، پاسخ دهنادگان براسااس طیاف    

 ها، مقیاس دادند.متوسط، کم و خیلی کم( به این مولفه

 تصامیم  مااتریس  تشاکیل  و فاازی  اعداد به شده استخراج کلامی عبارا، سوم: تبدیل مرحله

تر فازی: با توجه به اینکه اطلاعا، بدست آمده از پرسشنامه عبارا، کلامی بودند، برای فهم ساده

تاایی لیکار،، باه    5و استخراج نتیجه بهتر، عبارا، کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیاف  

 امده است. 7تایی لیکر، در جدول 5زی تبدیل شدند. اعداد فازی مثلثی طیف اعداد فا

 
 تایی لیکرت5. اعداد فازی مثلثی طیف 1جدول 

 متغیرهای

 کلامی
 کم خیلی کم متوسط زیاد زیاد خیلی

 مثلثی فازی عدد
(6، 6، 

35/6) 

(6، 
35/6، 5/6) 

(
35/6، 5/6، 

75/6) 

(5/6، 
75/6، 6) 

(
75/6، 6، 6) 

 

 تصامیم  ماتریس تشکیل و فازی میانگین رو  از استفاده با زدایی فازی هارم: انجاممرحله چ

من ور تجزیه و تحلیل بهتر، اعداد فاازی مثلثای باه اعادادی قطعای      دیفازی: در مرحله چهارم به

(، عملیاا، دیفاازی   7( و )6تبدیل شدند و پس از آن با استفاده از رو  میانگین فازی و روابط )

 ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد. صور، گرفت و

1)   

2)   

 هرکدام محوری شاخص و تأثیرپذیری ظرفیت تأثیرگذاری، توان کردن مرحله پنجم: مشخص

گاذاری  تاأزثیر  تاوان  زدایی شاده، فازی ماتریس آمدن دست به و دیفازی انجام از ها: پسمولفه از

(Outdegree) ، پذیری رتأثی ظرفیت(Indegree)  ،محوری  شاخص نهایت در و(Centrality)  برای

 .شد ( محاسبه5) و( 0) ،(7های )فرمول از استفاده با عوامل از کدام هر
3)   
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4)   
5)   

 تاوان  شدن مشخص از علی: پس روابط مدل طراحی نهایت در و هاداده مرحله ششم: تحلیل

 و شادند  تحلیال  عوامل از هرکدام محوری، شاخص همچنین و تأثیرپذیری ظرفیت و تأثیرگذاری

گفای   نرم افازار  به آمده بدست هایداده انتقال با نهایت در. شد مشخص برتری شاخص درنهایت

(Gephi) ، شد ترسیم علی روابط که یک نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل. 

 

 پژوهش هاییافته

 های جمعیت شناختیفتهیا

 است. 0جدول  صور،بهپژوهش  شناختیجمعیت  های یافته

 
 ی جمعیت شناختی اعضای نمونههایژگیو. 4جدول 

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 67 مدیران 5 کارشناسی 5 66کمتر از  61 مرد

 66 زن
 76تا66

 76بیش از

63 

5 

 رشدکارشناسی ا

 دکتری

66 

67 
 65 کارکنان

 

 های بخش کیفییافته

نشاینی در  مبنی بر شناسایی علل و پیامدهای حاشایه به سوال نخست پژوهش جهت پاسخگویی 

باتوجه به کمبود منابع و همچنین به من ور اختصاصی ساازی ایان   کارکنان، باید عنوان کرد که  

طراحای شاد. پاس از     نشینی در کارکنانیهعلل و پیامدهای حاشمطالعه، سوال هایی با مضمون 

طراحی سوال ها، با تک تک اعضای نمونه به صور، مستقیم، مصاحبه صاور، گرفات. باه دلیال     

اینکه سوال ها از قبل طراحی شده بودند و هدف کسب اطلاعا، عمیاق از مصااحبه شاونده باود     

مصاحبه، داده  73س از انجام بنابراین این مصاحبه ها به صور، نیمه ساختار یافته انجام شدند. پ

باا اساتفاده از رو    عامال    76ها به اشباع ن ری رسیدند و مصاحبه ها متوقف شدند. در نهایت 

 5در جادول   شناساایی شاد.   "اطلاس تای  " افازار نرمی از ریگبهرهتحلیل محتوا و کدگذاری و با 

 است.نشینی نشان داده شدهدلایل حاشیه
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 ی کارکناننشین. دلایل حاشیه5جدول 

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

وجااود شاارایط نااابرابر در سااازمان باارای  

هااای مااذهبی، عاادم کارکنااان بااا تفاااو،

تخصیص جایگااه باالا در سلساله مراتاب     

 اداری به این کارکنان

ادراک محرومیت نسبی در کارکنان متفااو، از  

بعد فرهنگی و مذهبی، قرار گارفتن در مراتاب   

کارکنان اقلیات، احسااس ناابرابری و    پایین در 

ناامیدی ناشی از تبعیضا، فاراوان در کارکناان   

 اقلیت

 -تبااااین ماااذهبی 

 فرهنگی

 های شغلی محدود در سازمان،فرصت

ضابطه مند نبودن مسایر ارتقاای شاغلی،    

عدم تناسب مهار، و شایساتگی افاراد باا    

 ها در سازمانجایگاه آن

عااادم توساااعه مسااایر شاااغلی متناساااب باااا 

 ها،یستگیشا

ضعف ارزشایابی عملکارد کارمنادان و ارزیاابی     

پاذیری ساازمان در   ها، عدم انعطااف کارآمد آن

 جابجایی افراد

 زدگی شغلیفلا،

ادراک نااامطلوب کارکنااان از حمایاات در  

 سازمان،

شاابکه ارتباطااا، و حمایاات اجتماااعی    

 ضعیف،

عدم باور مثبت نسبت به حمایت دریافتی 

 از سازمان

 تم حمایتی ضعیف در سازمان،ادراک از سیس

 شبکه حمایتی ضعیف در سازمان،

اسااتنباط منفاای از حمایاات دریااافتی و ادراک 

 شده در سازمان

عدم ادراک حمایات  

 اجتماعی

هاای فارد باا    هاا و ساتاده  عدم توازن بین داده

 ، بی عدالتی در توزیع مزایا و پادا ،سازمان

 ادراک از وجود تبعیض در پرداخت مزایا

هااا و داده یااعتوز در خصااوصایاات انصاااف عاادم رع

، هاای کارکناان  ها در مقایسه با عملکرد و آوردهستاده

 توزیع ناعادلانه مزایا،

 عدم وابستگی توانایی و نوع کار با مزایا و پادا 

توزیااع غیاارهمگن  

 مزایا و پادا 

عدم تمایل به ابراز ن را، در کارکنان، تمایل به 

 ،،ها و اطلاعامطرح نکردن ایده

عدم ابراز عقاید و ن را، به صاور، عامداناه در   

 کارمندان

عدم تمایل کارکنان به افشای اطلاعا،، پنهان کاردن  

 اطلاعا، بحرانی توسط کارکنان،

 هامضایقه در ارائه اطلاعا، و گزار 

 خاموشی هشیارانه

عدم اعلام نقاط قو، و ضعف کارکنان پاس از  

ه کارکناان  ارزشیابی، اختصاص امتیازا، بالاتر ب

همسو، عدم ارزشیابی کارکنان بر اساس لیاقات  

 و شایستگی

 عدم ارائه بازخورد ارزشیابی به کارمندان،

ای و برداشات از افاراد بار اسااس یاک      خطای هالاه 

گیری شخصای مادیران در ارزشایابی    ویژگی، جهت

 کارکنان

ن اااام ارزشااایابی  

 ناکارآمد

 های ارتقا،محرومیت زنان در برخی فرصت

 های مدیریتی به زنان،اختصتص پستعدم 

جاادایی عمااودی، تصاااحب جایگاااه زنااان در  

 سازمان توسط مردان

 های ارتقا و پیشرفت،امکان نابرابر در فرصت

 کنترل سلسله مراتبی بیشتر نسبت به مردان،

در اقلیت بودن زنان در ساازمان، مشاارکت ناابرابر در    

 گیریتصمیم

هااااای  نااااابرابری 

 جنسیت محور
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 است. 1نشینی به شرح جدول های کیفی در خصوص پیامدهای حاشیهچنین تحلیل یافتههم

 
 نشینی. پیامدهای حاشیه6جدول 

به سلطه گری و نفوذ بار کارکناان،   علاقه 

هاا و تخصاص کارکناان،    تضعیف مهاار، 

علاقه مدیران به خودمحوری و رفتارهاای  

 خودخواهانه

اسااتثمار کارکنااان از طریااق منفعاات شخصاای 

 مدیر،

فشار قرار دادن کارکنان برای دستیابی باه  تحت

 منافع خاص، تحکم بی منطق در مدیران

رهبران استثمارگر و 

 دارگرامدیران اقت

زمان اندک برای پرداختن به امور شخصی 

و رشد فردی، زمان اندک برای استراحت، 

حل کار به دور از فضای شاهری و عادم   م

دسترسی سااریع بااه خاانواده در مواقاع     

 لازم

تمرکز بیش از حد بر بعد کاری، نادیده گارفتن  

 وجوه زندگی شخصی، ساعا، کاری طولانی،

 مد، در خانوادهحضور کوتاه

 زندگی -تعارض کار

ایجاااد روابااط غیررساامی بااا مساائولین،   

اثرگااذاری حضااور کارکنااان در برخاای    

هاا،  های خاص در آیناده شاغلی آن  برنامه

 ارجح بودن تعهد بر تخصص

هاای ساازمانی باه افاراد عضاو      تخصیص پسات 

های خاص، توجه خاص سازمان باه افاراد   گروه

 اثار باودن  هاا، ادراک از بای  راستا با سیاستهم

 شایستگی در ارتقای شغلی

کااااری و سیاسااای

 انحرافا، سیاسی

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

 عدم نگر  مثبت به توسعه فردی،

عدم اطمیناان بارای تالا  در جهات     

 موفقیت،

 عدم نگر  مثبت درمورد موفقیت

 عدم کمک به توسعه سرمایه انسانی،

 کاهش خودکارآمدی و اعتماد بنفس،

 های کارکنانکاهش توانایی

 کاهش سرمایه روانشناختی

 بروز احساس عدم کفایت در کارکنان،

 کاهش اعتماد بنفس در منابع انسانی،

 اشاعه توهم ناشایستگی در کارکنان

 ی نسبت به خود،احساس منف

عز، نفس پایین، احساس عدم لیاقات و  

ارزشمندی، احسااس عادم شایساتگی و    

 لایق توجه نبودن

بروز احساس عدم شایستگی 

 در کارکنان

دوری از برقااراری ارتباااط بااا افااراد و   

عدم ایفای نقش خاص محیط سازمانی، 

، دیرحاضرشاادن در ساار کااار  ، کاااری

 کاهش رفتارهای مشارکت محور

هاای گروهای،   رن  در فعالیتحضور کم

 کاهش مشارکت و انگیزه کارکنان،

هااای گیااری، غیبااتانزواطلباای و گوشااه

 ازحدبیش

 پیدایش انزوای سازمانی

 مشکل در تمرکز و کج رفتاری،

خسااتگی ذهناای و جساامی، احساااس  

انگیزگی، عادم  فقدان انرژی ناشی از بی

 توانیی در حفظ عملکرد

رکناان،  خلقای در کا کمبود انگیزه و کاج 

 علاقگی به کار،احساس ناامیدی و بی

افزایش بدگمانی و بادبینی باه ساازمان،    

 پریشانی ذهنی

خستگی عااطفی و پریشاانی   

 روانشناختی
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 های بخش کمییافته

 نشینی در کارکناان ای حاشیهعلل و پیامده پژوهش مبنی بر تعیین اولویت به سوال دوم باعنایت

ی هاا افتهدر بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس ی که در مرحله قبل شناسایی شدند،

در این پژوهش، به من ور مشخص  داده شد.در مرحله قبل اعضای نمونه  همان کیفی تن یم و به

شاکل  باه متغیار،   76شاامل  شدن میزان تأثیر هرکدام از عوامل بر یکدیگر پرسشانامه ای بساته   

امتناع کارکنان از ارائه عقایاد و ن رهاا،   

طاور  ها باه عدم ارائه اطلاعا، و گزار 

 فعال،

 ها،ناامیدی در راستای بیان ایده

 عا،خودداری از ارائه اطلا

خاااودداری از اظهاااارن ر در کارکناااان، 

خااودداری اط اظهارن رهااای واقعاای و   

اقداما، مناسب، عادم انتقاال اطلاعاا،    

 توسط کارمندان

 پدیدآیی سکو، سازمانی

اقداما، مثبت بارای بهباود   عدم انجام 

سازمانی، بروز رفتارهایی کاه   بهره وری

فراتر از آنچه که برای کارکنان سازمان  

عادم تمایال   شده، تشریح بطور رسمی 

 کارکنان به انجام رفتارهای فرانقشی

کااااهش رفتارهاااای مثبااات و ساااازنده 

 کارمندان،

عدم بروز رفتارهای خودجاو  و فراتاراز   

شاارح وظااایف، عاادم انجااام رفتارهااای   

 داوطلبانه و اختیاری به نفع سازمان

کااااهش رفتاااار شاااهروندی 

 سازمانی

حضور واقعی کمرن  در سازمان، عادم  

ارگیری تاوان و تخصاص در جهات    کبه

 اهداف سازمانی،

 سستی و اهمال در انجام وظایف

 صور، ظاهری و صوری،انجام وظایف به

عدم اساتفاده از پتانسایل کااری توساط     

کارکنان، رفع تکلیف و پر مشاغله نشاان   

 دادن خود

نااامرئی شاادن کارکنااان در  

 سازمان

 کاهش تعاملا، طولانی مد، سازمانی،

به سازمان، تمایل باه   عدم تعهد نسبت

 ترک سازمان،

 احساس بی تفاوتی به سازمان

عدم تمایال باه ارتباطاا، بلندماد، باا      

سازمان، تمایل باه تارک ساازمان، عادم     

تعلق خاطر به سازمان، تمایال باه تارک    

 ارتباطا، سازمانی

کاهش تمایال باه ارتباطاا،    

 آتی با سازمان

عاادم مشااارکت کارکنااان در سااازمان، 

طر نسبت به ساازمان و  کاهش تعلق خا

 اهداف آن،

 کاهش ارتباطا، سازنده سازمان

عدم احساس ارزشمندی و پذیرفته شدن 

در محاایط کااار، احساااس غریبگاای در   

 سازمان،

عاادم برقااراری ارتباطااا، دوطرفااه در   

 کارکنان

سطوح پایین احسااس تعلاق   

 در کارکنان

مانادن در   پنهانها، فرافکنی مسئولیت

 ،حاشیه

 ه تلا  کمتر،گرایش به ارائ

تمایل به غیبت بیشتر در کار و اهماال  

 کاری

به تاخیر انداختن انجاام وظاایف کااری،    

ن می و بیعدم اولویت وظایف سازمانی، 

 سازماندهی مناسب امورعدم

 رفتن از کارریاکاری و طفره
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ماتریس مقایسا، زوجی مبتنی بر طیف لیکر، حاوی درجا، )خیلی زیاد، زیاد، متوساط، کام و   

و از آن ها درخواست شد که  خیلی کم( تهیه شد و برای اظهار ن ر در اختیار خبرگان قرار گرفت

ر عامل افقی را به تایی لیکر، به هرکدام از این عوامل مقیاس بدهند و ترجیح ه 5براساس طیف 

 قابال  کلامای  عباارا،  من ور اینکهبه ها،نامهپرسش آوریجمع از پس. هر عامل عمودی بسنجند

 باه  کلامای  عبارا، لیکر،، تایی 5 طیف با متناظر فازی مثلثی اعداد از استفاده با باشند، تحلیل

 فاازی  اعداد اینکه هب توجه با سپس. شد تشکیل فازی تصمیم ماتریس و شدند تبدیل فازی اعداد

 استفاده با و( 7 و 6 های رابطه) فازی میانگین رو  از استفاده با هستند، تحلیل غیرقابل و مبهم

 مااتریس  یاک  زدایای، فاازی  ینتیجه در .شد انجام زداییفازی ، تحلیل شدند وExcel افزار نرم از

 اسات،  روابط ماتریس همان که نشینی در کارکنان،، مربوط به علل و پیامدهای حاشیه[76×76]

نشاینی در  علال و پیامادهای حاشایه    یدربرگیرناده  ماتریس این هایستون و شد. سطر تشکیل

، ی تاوان تأثیرگاذاری   در مرحلاه ی بعاد نوبات باه محاسابه      .باشندکارکنان می

 باشد.یم  و در نهایت شاخص مرکزی  ظرفیت تأثیرپذیری

 

 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

هاای ظرفیات تأثیرپاذیری، تاوان     ازاینکه مااتریس رواباط ترسایم شاد هرکادام از شااخص      پس

 ها محاسبه شد.تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، برای هرکدام از مؤلفه

دیگار  عباار، دهد؛ باه میمیزان ظرفیت تأثیرپذیری هر مؤلفه را نشان ظرفیت تأثیرپذیری: 

های ورودی به هرگره است. مجموع عناصر ستونی مرباوط باه هرگاره در    دهنده مجموع یالنشان

ماتریس روابط که در اینجاا مؤلفاه رهباران اساتثمارگر و مادیران اقتادارگرا بارای دلایال باروز          

ی دارای نشاین نشینی و سطح پایین احساس تعلاق در کارکناان بارای پیامادهای حاشایه     حاشیه

 بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری است.

دیگار  عباار، دهاد؛ باه  میزان تأثیرگذاری توسط یک عامل را نشاان مای   توان تأثیرگذاری:

های خروجی از هرگره است. مجموع عناصر افقای مرباوط باه هرگاره در     دهنده مجموع یالنشان

نشاینی و  ای دلایل حاشایه ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه سیاسی کاری و انحرافا، سیاسی بر

 نشینی دارای بیشترین توان تأثیرگذاری است.پیدایش انزوای سازمانی برای پیامدهای حاشیه

مجموع دو عامل قبلی )یعنی ظرفیت تاثیرپاذیری و ظرفیات تاثیرگاذاری(     شاخص مرکزی:

الاتر و یاا  است. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته باشد درواقع یا ظرفیت تاثیرپذیری با 

طور شود و باید به آن بهظرفیت تاثیرگذاری بالاتری داشته که درنتیجه عامل مهمی محسوب می

ویژه توجاه کارد. در اینجاا مؤلفاه رهباران اساتثمارگر و مادیران اقتادارگرا بارای دلایال باروز            
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 بارای پیامادهای آن دارای بیشاترین شااخص مرکزیات      نشینی و پیدایش انزوای سازمانیحاشیه

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرهاا انجاام   ریرپذیتأثاست. محاسبه ظرفیت 

 است. 3شد که نتیجه آن به شرح جدول 

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث. ظرفیت 7جدول 

 شاخص مرکزی عوامل 
توان 

 یرگذاریتأث

توان 

 یریرپذیتأث

    نشینی کارکناندلایل حاشیه 

C1 07/67 13/67 6/75 فرهنگی -تباین مذهبی 

C2 ،31/67 76/67 33/70 زدگی شغلیفلا 

C3 3/67 71/67 71/75 عدم ادراک حمایت اجتماعی 

C4  31/67 0/66 71/70 توزیع غیرهمگن مزایا و پادا 

C5 33/67 36/66 13/70 خاموشی هشیارانه 

C6 36/66 76/66 37/77 ن ام ارزشیابی ناکارآمد 

C7 03/67 63/67 13/75 محورهای جنسیتنابرابری 

C8 73/67 36/67 63/71 رهبران استثمارگر و مدیران اقتدارگرا 

C9 00/66 73/67 37/77 زندگی -تعارض کار 

C10 57/67 56/67 67/71 کاری و انحرافا، سیاسیسیاسی 

C11 5/67 30/67 00/75 کاهش سرمایه روانشناختی 

C12  56/66 30/67 05/70 شایستگی در کارکنانبروز احساس عدم 

C13 63/67 37/67 66/71 پیدایش انزوای سازمانی 

C14 71/67 53/67 30/70 خستگی عاطفی و پریشانی روانشناختی 

C15 63/67 37/67 37/70 پدیدآیی سکو، سازمانی 

C16 33/66 30/66 36/77 کاهش رفتار شهروندی سازمانی 

C17  30/66 37/67 33/70 در سازماننامرئی شدن کارکنان 

C18 76/67 33/67 63/75 کاهش تمایل به ارتباطا، آتی با سازمان 

C19 65/67 65/66 7/77 سطوح پایین احساس تعلق در کارکنان 

C20 57/67 06/66 30/77 رفتن از کارریاکاری و طفره 

 

دیران اقتادارگرا و  رگر و ما ااسات، رهباران اساتثم    شدهدادههمانطورکه در جدول فو  نشان 

نشینی کارکنان و پیدایش انزوای ساازمانی و  ی دلایل حاشیهبرا کاری و انحرافا، سیاسیسیاسی

نشاینی کاه دارای بیشاترین درجاه مرکزیات      کاهش سرمایه روانشناختی برای پیامدهای حاشیه

درنهایات باا    اند.شدهمشخصنشینی پیامدهای حاشیه نیترمهمدلایل محوری و  عنوانبههستند، 
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اکسل، نماودار کلای عوامال     افزارنرمهای مرکزیت برای همه عوامل با استفاده از محاسبه شاخص

 قابل مشاهده است. 6ترسیم شد. این نمودار در شکل 

 

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث. نمودار ظرفیت 3شکل 

 

 

گفی منتقل شدند و درنهایات مادل    افزارنرمبه  هادادهآمدند،  ه دستب هاشاخص نکهیازاپس

 7نشاینی کارکناان و در شاکل    دلایال حاشایه   7نهایی )مدل روابط علی( ترسیم شد. در شاکل  

 نشینی کارکنان قابل مشاهده می باشد.پیامدهای حاشیه
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 کارکنان ینینشهیحاش لی. دلا1شکل 
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 کارکنان ینینشهیحاش یامدهای. پ1شکل 

 

کوچاک و   هاا رهیا دابا توجه به نمودار فو ، هرچقدر متغیرها از شاخص محاوری دور شاوند،   

نتیجه گرفت که عوامل بر اساس درجه اهمیت باا اساتفاده از    توانیم. درواقع شوندیمتر کوچک

با  ترتیاهمیبو عوامل  تربزرگهای با دایره ترمهمیعنی عوامل ؛ است شدهمشخص هارهیدابزرگی 

 شاده مشاخص که در نمودار نقشه شناختی فاازی   طورهمان. اندشدهمشخص ترکوچکهای دایره

اسات. رهباران    شاده گرفتاه نشینی دو رن  متفاو، در ن ر است، برای دلایل و پیامدهای حاشیه

نشاینی و نیاز پیادایش انازوای ساازمانی بارای       استثمارگر و مدیران اقتدارگرا برای دلایل حاشیه

 شاده انتخابترین دلایل و پیامدها مهم عنوانبهاست،  شدهدادهنشان  تربزرگیامدها که با دایره پ

 اند.
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 بحث و نتیجه گیری

 یبرقارار  یاق ارز  از طر یجااد باه ا  یااز کاه ن  یط ساازمانی در مح به حاشیه رانده شدن کارکنان

معنا و عاز، نفاس، باعاث     یاز مسائل مانند تعلق، جستجو یاریدارد، در بس یاجتماع یوندهایپ

و  یفکار  ی،عاطف یسلامت و زندگ یچیده،متناقض و پ یتوضع ینا .شودمی یاضطراب و مشکلات

شود، بلاوک  یکه توسط کارمند تجربه م یمنف یتوضع ینخواهد کرد. ا یدکارکنان را تهد یرفتار

فارد و   یرا برا یادیز یمنف یا،تجرب و منبع سازمان است ینتر یکو استراتژ اجتماعیساختمان 

مانناد   منفای  یباا رفتارهاا  نشاینی  حاشایه  .(7677)ییکیلماز و همکاران،  کندیم یجادسازمان ا

و  ماانع از رشاد فارد    تواناد یمو مرتبط است  یشغل یریگنارهو ک یپرخاشگر ی،فرد ینتعارض ب

ف . لذا باتوجه به اهمیات موضاوع پاژوهش حاضار باا هاد      (7676پرنا و جانداری، ) شود سازمان

در ایان   هاای دولتای صاور، پاذیرفت.    نشاینی در ساازمان  شناسایی دلایل و پیامدهای حاشایه 

دهناده دلایال   پژوهش، نتایج در بخش کمی و کیفی قابل طرح است. نتایج بخاش کیفای نشاان   

باشاد. بار ایان اسااس دلایال      هاای دولتای و نیاز پیامادهای آن مای     نشاینی در ساازمان  حاشیه

زدگای شاغلی، عادم ادراک حمایات     فرهنگی، فلا، -ل، تباین مذهبینشینی کارکنان شامحاشیه

اجتماااعی، توزیااع غیاارهمگن مزایااا و پااادا ، خاموشاای هشاایارانه، ن ااام ارزشاایابی ناکارآمااد،  

زنادگی و   -محاور، رهباران اساتثمارگر و مادیران اقتادارگرا، تعاارض کاار       های جنسایت نابرابری

نشاینی  نین پیامادها و عوامال پساایندی حاشایه    باشد. همچکاری و انحرافا، سیاسی میسیاسی

شامل کاهش سرمایه روانشناختی، بروز احساس عادم شایساتگی در کارکناان، پیادایش انازوای      

سازمانی، خستگی عاطفی و پریشاانی روانشاناختی، پدیادآیی ساکو، ساازمانی، کااهش رفتاار        

رتباطا، آتی باا ساازمان،   شدن کارکنان در سازمان، کاهش تمایل به اشهروندی سازمانی، نامرئی

عالاوه، نتاایج   باه  باشد.سطوح پایین احساس تعلق در کارکنان و ریاکاری و طفره رفتن از کار می

نشاینی و  بنادی دلایال حاشایه   بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیات و اولویات  

ان، رهباران  نشاینی کارکنا  باشد. در میان دلایال حاشایه  های دولتی میپیامدهای آن در سازمان

نشاینی  ترین دلیل حاشایه عنوان مهم( به63/71استثمارگر و مدیران اقتدارگرا با درجه مرکزیت )

خودخواه هستند که با گر و اقتدارگرا رهبرانی استثمار یرهبر های دولتی شناخته شد.در سازمان

مواناع در   جااد یا یهاا و حتا  آن فیتضع ،یاضاف یبارکار جادیا خود، روانیتحت فشار قرار دادن پ

آورناد. همچناین   وجاود مای  زمینه به حاشیه رانده شدن و طردشدگی را در آنان بهها، توسعه آن

عناوان دوماین علات    ( باه 67/71کاری و انحرافا، سیاسی در سازمان با درجه مرکزیات ) سیاسی

 یرادافا کاری و رفتارهای سیاسی در سازمان، نشینی کارکنان شناخته شد. در طی سیاسیحاشیه
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های مورد ن ر خود و نیز حفظ قادر، شخصای   برای دستیابی به نفوذ شخصی برای خود یا گروه

دنباال آن  پیادا کنناد و لاذا باه     هاا تسالط  تا روی افراد و گروه کنندسعی می (و یا گروهی خود)

( 13/75محاور باا درجاه مرکزیات )    هاای جنسایت  یاباد. ناابرابری  نشینی در افراد بروز میحاشیه

تبعایض جنسایتی   شادن کارکناان شاناخته شاده اسات.      حاشایه راناده  نوان سومین علت بهعبه

کارکناان  کاه  زماانی تنها برای کارکنان، بلکه برای تمامیت محایط کاار دارد.   پیامدهای مهمی نه

، ناخودآگاه از سازمان فاصاله  کنند جنسیت آنان پیشرفت شغلیشان را محدود ساختهاحساس می

هاای  پیامدهای مخربی برای سازماننشینی شوند.  حاشیهبه حاشیه رانده میگرفته و به اصطلاح 

های نشینی برای سازمانترین پیامدها حاشیههمراه دارد که طبق نتایج این پژوهش مهمدولتی به

از دسات دادن  ساازمانی،   یانزوا( است. 66/71دولتی پیدایش انزوای سازمانی با درجه مرکزیت )

کاهش تعهد سازمانی و در نتیجاه کااهش   که به گفته پژوهشگران منجر به  است سازمانی تیهو

و سازمان بیگاناه  از خود  گردد،می احساس انزوا. فردی که دچار گرددعملکرد فرد در سازمان می

نشاینی  ها از دیگر پیامدهای برجسته حاشایه همچنین طبق یافته شود.حاشیه رانده میشده و به

 هیسارما باشاد.  ( می00/75کاهش سرمایه روانشناختی با درجه مرکزیت ) های دولتی،در سازمان

 کارمنادان اشااره دارد.   یهاا ییها و دانش اسات و باه تواناا   مهار، یسازمان به معنا یروانشناخت

بهبود عملکرد خاود در شاغل و    یبرا تواندیکه فرد م شودیگفته م یبه مجموعه منابع نیهمچن

نشاین تماایلی بارای توساعه عملکارد، داناش و       ارکناان حاشایه  ک ت خاود اساتفاده کناد.   یموفق

توان گفت طردشدگی در محل کاار سابب کااهش سارمایه     های خود ندارند و بنابراین میمهار،

( 63/75روانشناختی خواهد شد. کاهش تمایل به ارتباطا، آتی با ساازمان باا درجاه مرکزیات )    

اند معتقدند شدهارکنانی که به حاشیه راندهنشینی کارکنان است. کسومین عامل پسایندی حاشیه

 یلتما یشترب شود، درنتیجهبها داده نمیو ن راتشان  هایدهابه و  شدهتوسط سازمان نادیده گرفته

و از ارتباطاا، آتای باا ساازمان امتنااع       دارند که سهم خود را در محل کار باه حاداقل برساانند   

های صور، گرفته در این حاوزه بایاد   پژوهش کنند. درخصوص وجه اشتراک پژوهش حاضر بامی

( مانند پژوهش حاضر نشان دادند که یکای از دلایال و   6067گفت که موسوس و اصغری صارم )

باشاد. نتاایج پاژوهش    نشینی در کارکنان انحرافا، سیاسی در سازمان میای حاشیهعوامل زمینه

ژوهش نشاان داد یکای از   کناد. ایان پا   ( از پاژوهش حاضار حمایات مای    7677هوا و همکاران )

ای و این نتیجاه  باشدنشینی در محل کار، پریشانی روانی و اختلالا، عاطفی میپیامدهای حاشیه

( 7676نتاایج مطالعاه لای و همکااران )    نوعی به آن دست یافات.  است که پژوهش حاضر نیز به 

روندی ساازمانی  نشینی در سازمان سبب کاهش رفتاار شاه  حاکی از این امر بوده است که حاشیه

هاای پاژوهش حاضار اسات. محماد و ن یار       ای است که همراستا با یافتهشود و و این نتیجهمی
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 ریتااأثنشااینی در کارکنااان  ( نیااز همچااون پااژوهش حاضاار نشااان دادندکااه حاشاایه   7677)

کارکناان را   یمنف جینتا نشینیحاشیهی بر کاهش احساس تعلق در کارکنان دارد و املاح هقابل

هاای  و تمایز اساسی که یافتاه . وجه نوآوری به همراه دارد عدم احساس تعلق به سازمانب در قال

گذشته دارد در این است که این پژوهش توانست با اساتفاده از   یهااین پژوهش با نتایج پژوهش

کاه  های دولتی را شناساایی کناد   نشینی در سازماندلایل و پیامدهای حاشیه، رویکردی آمیخته

هاای پاژوهش بایاد    . در خصوص محادودیت گذشته صور، نگرفته است یهادر پژوهشاین کار 

ها جز لاینفاک پاژوهش   گیرد، محدودیتهایی که صور، میعنوان کرد که در تمام تمام پژوهش

آورند. پاژوهش  ها هستند که زمینه را برای تحقیقا، آتی فراهم میهستند. زیرا همین محدودیت

های کیفای مبتنای بار پاارادایم     باشد. از آنجا که تحلیل دادهستثنی نمیحاضر نیز از این قاعده م

های کیفی ذهنیت محقق در نحوه اساتخراج  تفسیری است؛ لذا ممکن است در بخش تحلیل داده

اند تا حدامکان بدون ها تاثیرگذار بوده باشد که البته در پژوهش حاضر محققان تلا  نمودهمولفه

کننادگان نمایناد. در   ا اقدام به رصاد تجاارب و مشااهدا، مشاارکت    سوگیری عمل نموده و صرف

هاا  اند، بهتر است از سایر رو آوری شدههای پژوهش از طریق مصاحبه جمعپژوهش حاضر داده

 نیز در کنار این رو  استفاده شود.  

 

 تپیشنهادا

ها مدیران سازمان باتوجه به عوامل شناسایی شده و تجزیه تحلیل به عمل آمده بر روی عوامل، به

شود که با بکارگیری راهکارهای زیر از بروز پیامدهای منفای ایان پدیاده جلاوگیری     پیشنهاد می

 کنند و در جهت دستیابی به پیامدهای مثبت آن، گام بردارند.

  تارین  نتایج حاکی از آن بود که وجود رهبران استثمارگر و مدیران اقتدارگرا در سازمان، مهام

از طریاق اعماال   شود ها پیشنهاد میرو به سازمانباشد. ازاینینی کارکنان مینشدلیل حاشیه

ح ن ام تشویقی و تنبیهای و ن اار، و رفاع ابهاام از مشااغل، اهتماام       لا، اصسالاریشایسته 

تمایال نشاان داد، محملای بارای      اساتثمارگر و اقتادارگرا  به رهبری  مدیرورزیده شود تا اگر 

شود به من ور ن ار، بر عملکرد پیشنهاد می. همچنین ته باشدهای خود نداشتحقق خواسته

طور مثال بهندانند،  بالاالعاده و با توانایی خود را فردی فو ایجادشود تا ، سازوکارهایی مدیران

و به حق  ندانستههمیشه خود را ذی حق  مدیرانها برگزار شود تا های آموزشی برای آندوره

 .موقعیت خود در سازمان درراستای منافع شخصی سوءاستفاده نکنندتا از مقام و  رفتار کنند

 کااری و انحرافاا، سیاسای در ساازمان کاه یکای از دلایال        من اور جلاوگیری از سیاسای   به

 شوند:های زیر ارائه میپیشنهادنشینی کارکنان است، حاشیه
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ادهای خود شود سیستمی فراهم شود که کارکنان بتوانند انتقادها و پیشنهپیشنهاد می 

را به راحتی و بدون نگرانی از پیامدها مطارح کنناد. درایان صاور، از رفتارهاای پنهاانی و       

هاای  قاوانین و رویاه   دوین واضاح تا ؛ شودف ن رها کاسته و درک متقابل جایگزین میلااخت

های مربوط به افزایش حقو  و ها و خط مشیها، اجرای سیاستگیریسازمان، نحوه تصمیم

مدیران آگااه و توانمناد از کارکناانی کاه     ؛ کاهدف ن رها میلاسوءتعبیرها و اخت دستمزد، از

کنناد. در ایان راساتا،    پردازناد، قادردانی مای   بدون پرداختن به حاشیه به کار صاادقانه مای  

ه تشود کارکنان شایسته شناسایی و مورد تقدیر قرار گیرند و اهتماام باه شایسا   پیشنهاد می

 .سازی شودری در سازمان فرهن لاسا

 راناده شادن   حاشایه های جنسیت محور از جمله دلایل کلیدی برای بهها، نابرابریطبق یافته

حمایات ساازمان از زناان در    کاه  شاود  کارکنان است. در این راستا به مدیران پیشانهاد مای  

هاای  دهی برابر با مردان، دادن منابع مالی و مادی کافی به زنان، همسو شدن سیاسات فرصت

انی با ساختارهای ترقی زنان، استقرار عدالت ساازمانی، شافافیت در قاوانین ساازمانی و     سازم

ری و لاساا  های مدیریتی، ارج نهادن به شایساته های مطلوب برای احراز پستتدوین شاخص

ر در سازمان و توجاه باه رزوماه علمای، ایجااد ارتباطاا،       لاسا مستقر کردن سیستم شایسته

، علمی و کسب تجربه، ارائه الگوهای انتشار دانش و توجه به لابادمثبت سازمانی به من ور ت

آشکارسازی دانش پنهان در زمینه مادیریت، تحاول بنیاادین در فرهنا  ساازمانی و حاذف       

 .های سنتی در مورد زنان در سازمانها و هنجارها و کلیشهها و ارز نگر 

  در ساازمان کاه طباق نتاایج از     ماذهبی   -ه تباین فرهنگیپذیر  و تسامح فعالاندر راستای

بخشی، ایجااد  آگاهیباید عنوان کرد که باشد، نشینی کارکنان میجمله دلایل محوری حاشیه

در مدیریت  سازمانفرهن  سازمانی متنوع و رهبری توانمند، عواملی هستند که در موفقیت 

مان دربااره  افزایش آگااهی اعضاای سااز   . نقش بسزایی دارند سازمان و مذهبی تنوع فرهنگی

تواند به بهبود روابط و کااهش تعارضاا، ساازمانی    تکثر فرهنگی و ارتباطا، بین فرهنگی می

هاا  هاا و ارز  ها، زباان هایی درباره فرهن ها و ورکشاپها و کارگاهکمک کند. برگزاری دوره

انی ها باید فرهن  ساازم مدیران سازمان. تواند به ارتقای آگاهی و فهم مشترک کمک کندمی

را طوری تحت پوشش قرار دهند که تنوع را در خود تحمل کند و از آن به ساود خاود بهاره    

تواناد  کناد، مای  ها را ترویج میایجاد محیطی که همبستگی فرهنگی و احترام به تفاو،. ببرد

ی پایادار  اعضای سازمان را به هم پیوند دهد و تنوع را به یک منبع توانمناد رشاد و توساعه   

توانناد باه   هاای مادیریت تناوع، مای    رهبران سازمان با داشتن تواناایی . همچنین تبدیل کند

موفقیت مدیریت چندفرهنگی در سازمان کمک کنند. رهبری کاه قاادر باه تشاویق تعامال،      
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تواند بهبود عملکارد و  همکاری و تعهد بین اعضای سازمانی با تنوع و تکثر فرهنگی باشد، می

 رمغان بیاوردبه ا سازمانتوانمندی را برای 

 باشاد. در ایان   نشینی کارکنان مای هم حاشیهزدگی شغلی یکی از دلایل مها فلا،طبق یافته

های ارزیابی مهار،، توانایی و دانش در سازمان تاسیس شاود.  شود تا کانونراستا پیشنهاد می

ای ارتقاا و  هاا را بار  های افراد را سنجیده و آنطور مستمر شایستگیتوانند بهها میاین کانون

جانشینی، شناسایی نمایند. همچنین افرادی که در توانمندی خاصی دچار مشکل هساتند را  

های لازم را به کارکنان بدهند. همراستا بودن توانایی افاراد و کااری   شناسایی کرده و آموز 

 زدگی جلاوگیری کناد. ازطرفای   تواند به میزان زیادی از فلا،شود میها خواسته میکه از آن

گاری در ساازمان انجاام    های کلاسی، کوچینا  و مربای  شود تا به جای آموز پیشنهاد می

جای اینکاه یاک کارمناد در کالاس بنشایند و از تجربیاا، ساایران        این معنی که بهشود؛ به

 ها مهار، بیاموزد.استفاده کند؛ هرچند نفر یک مربی داشته باشند تا در عمل به آن

 نشاینی  عنوان عاملی برای پیدایش حاشایه جتماعی ادراک شده بهاز آنجایی که عدم حمایت ا

شده هایی که جهات افازایش ساطح حمایت ادراکیکی از برنامهشده است، کارکنان شناخته

 ساازمان  مادیران ارتقای سطح حمایات از سرپرساتان و  شود،تواند انجام از سوی سازمان می

مساتقیم   مادیران باه ساطوح میاانی و سااپس     است. انتقال حمایت از سطوح بالای سازمان 

کارکنان، حمایت سازمان را افازایش خواهادداد. ایان احتماال وجاود دارد کاه وقتی سوالا، 

هاا باه ساختی    شود، آنشده از سوی سازمان از کارکنان پرسیده میمربوط به حمایت ادراک

مافو  مستقیم در افازایش  بتوانند حمایت ساازمان را از خاود متصاور شوند. اهمیت حمایت 

حس حمایت از سوی سازمان در اینجا نقاش بسیار زیادی دارد زیارا کارکناان بیشاتر رفتاار     

ها را به حسااب ساازمان   دهند و حمایت آنسرپرستان مستقیم خود را به سازمان تعمیم می

 ند.میگذار

  تار،  نه آماری بازرگ گردد با انجام این پژوهش در نموبه پژوهشگران آتی توصیه میدر نهایت

 اینکاه های تحقیاق حاضار ماورد مقایساه قارار دهناد. ضامن        نتایج به دست آمده را با یافته

من اور جلاوگیری از   محدود این تحقیق و باه  خبرگان، لاها و تمایمن ور پرهیز از گرایشبه

های متفااو، صاور، پاذیرد . در    با ویژگی خبرگانهنجاری و تجویزی، ن رجویی از  رویکرد

صوصای، نتاایج را مقایساه کارده و     خشود با انجام این تحقیاق در بخاش   نهایت پیشنهاد می

هاای نتاایج   هاا و مشاابهت  صوصی، تفاو،خهای دولتی و های ماهوی سازمانبراساس تفاو،

 .یین گرددبتفسیر و ت

 این مقاله از هی  سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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