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Introduction 

Employee marginalization is a multifaceted organizational phenomenon whereby individuals or groups are progressively excluded 
from influential communication networks, decision-making processes, access to organizational resources, and opportunities for 

meaningful participation. Although initially perceived as an interpersonal issue, its persistence can have profound effects on 

employees’ professional identity, psychological well-being, organizational commitment, knowledge-sharing behaviors, and 
willingness to engage in organizational affairs. At the macro level, these outcomes can impede organizational learning, stifle 

innovation, compromise decision-making quality, and diminish the effective utilization of human capital. This issue is especially 

pertinent in public sector organizations, where formal bureaucratic hierarchies often intersect with centralized authority, informal 
power networks, favoritism, unequal resource distribution, and organizational cultures that suppress criticism and employee’s voice. 

In such contexts, phenomena like ostracism, silence, powerlessness, mistreatment, and cronyism are not necessarily discrete 

problems; rather, they may represent interconnected expressions of a broader process, through which certain employees are 

gradually pushed from positions of centrality and influence toward the organizational periphery. Although a growing body of 

qualitative research in Iran has examined various dimensions of these dynamics, the findings remain disparate and a coherent 

understanding of how employee marginalization emerges, evolves, and becomes institutionally reproduced has yet to be established. 
To address this gap, the present study aimed to synthesize existing qualitative evidence and develop a process-based model of 

employee marginalization within Iranian public organizations. 

 

Materials & Methods 

This applied qualitative study employed an interpretive meta-

synthesis approach to systematically integrate and reinterpret 

findings from previous qualitative research. Relevant studies 

were identified through comprehensive searches of Iranian 

scientific databases, including SID, Magiran, and Noormags, 

as well as international sources, such as Scopus and Google 

Scholar. The search strategy incorporated Persian and 

English keywords related to employee marginalization, 

organizational ostracism, organizational silence, cronyism, 
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job powerlessness, workplace mistreatment, discrimination, 

public organizations, the public sector, and Iran. 

Studies were considered eligible if they addressed 

phenomena directly associated with employee 

marginalization within Iranian governmental or public-sector 

organizational contexts and presented qualitative, 

interpretable findings. Following screening and 

methodological quality assessment, 18 relevant articles were 

initially identified. Of these, 16 studies containing qualitative 

findings suitable for synthesis constituted the primary meta-

synthesis corpus. The remaining two studies, while 

structurally pertinent, did not include an independent 

systematic qualitative phase; they were therefore retained 

solely as supplementary evidence and were not incorporated 

into the coding process. The methodological rigor of the 16 

core qualitative studies was evaluated by using the qualitative 

checklist of 10-item Critical Appraisal Skills Programme 

(CASP). 

Data synthesis proceeded through 3 analytical levels: (1) 

extraction and initial coding of relevant findings; (2) 

organization and integration of conceptually similar codes 

through constant comparison; and (3) higher-order 

abstraction leading to the development of overarching 

categories and the final process model. The terms open, axial, 

and selective coding were employed descriptively to denote 

these successive stages of conceptual abstraction, rather than 

to imply the application of grounded theory methodology. To 

enhance trustworthiness, the synthesis was strengthened 

through repeated comparison with the primary studies, 

systematic evidence traceability, examination of discrepant 

findings, and expert review. 

 

Discussion of Results & Conclusion 

The synthesis revealed that employee marginalization in 

Iranian public organizations could not be adequately 

understood as an isolated interpersonal conflict or a purely 

individual experience. Rather, it emerged from the dynamic 

interplay of structural conditions, managerial practices, 

informal power networks, organizational cultures, and 

employees' responses. The findings were integrated into a 5-

stage process model comprising: (1) context of formation, (2) 

triggering factors, (3) exclusionary actions, (4) employee 

responses, and (5) individual and organizational 

consequences. These stages represented analytically 

distinguishable components of a potentially recursive 

process, rather than a fixed or universally linear sequence. 

The first stage pertained to the organizational context, 

within which marginalization became possible. Centralized 

and bureaucratic structures, authoritarian managerial styles, 

weak merit-based human resource systems, unequal 

distribution of opportunities and resources, cronyism, 

entrenched distrust, and suppression of critical voice 

collectively created conditions conducive to exclusion. At a 

higher interpretive level, this configuration was 

conceptualized as the Castle Organization. This metaphor 

captured an organizational arrangement, in which structural 

boundaries, dominant managers and informal networks, and 

inequitable access to resources and participation served to 

distinguish organizational insiders from those situated outside 

circles of influence. 

The second stage concerned factors that might activate 

marginalization within this context. Attributes like 

professional competence, independence, critical orientation, 

demographic or positional differences, newcomer status, and 

distance from dominant informal networks did not inherently 

produce exclusion. However, when interpreted by powerful 

actors through the lenses of social comparison, intra-group 

competition, or perceived threats to status and authority, such 

differences might become catalysts for marginalizing 

practices. 

The third stage encompassed exclusionary actions that 

ranged from subtle to overtly explicit forms. Initial 

manifestations included being ignored in meetings, exclusion 

from communication channels, withholding of information, 

disregard for professional opinions, and imposition of 

organizational silence. More pronounced practices involved 

humiliation, verbal mistreatment, bullying, professional 

devaluation, removal of responsibilities and authority, 

discriminatory promotion practices, and reassignment to 

marginal or irrelevant positions. Collectively, these practices 

constrained employees' voice, visibility, professional 

autonomy, and capacity to influence organizational affairs. 

The fourth stage concerned employee responses. The 

synthesis revealed that marginalized employees had to be 

viewed not solely as passive victims. Their responses might 

include silence and psychological withdrawal, temporary 

conformity, reduced participation, active resistance, or efforts 

to preserve professional identity. However, the repertoire of 

available responses was shaped by unequal organizational 

conditions, job security, access to supportive networks, 

alternative employment opportunities, and the perceived costs 

of resistance. Marginalization might thus become self-

reinforcing when the reduced participation engendered by 

exclusion was subsequently interpreted as evidence of an 

employee's lack of commitment or competence. 

At the fifth stage, individual trajectories diverged while 

organizational consequences accumulated. Some employees 

might physically leave the organization—particularly when 

they possessed alternative opportunities and sought to 

safeguard their professional identity. Others remained 

formally employed but engaged in psychological withdrawal, 

silence, knowledge withholding, diminished effort, or 

superficial conformity. At the organizational level, the 

cumulative consequences included weakened trust and 

commitment, reduced productivity and innovation, 

deterioration of decision-making quality, loss of constructive 

employee voice, erosion of organizational knowledge, and 

the departure or disengagement of skilled human resources. 

The central contribution of the proposed model lay in its 

identification of an organizational self-destruction paradox: 

practices ostensibly designed to protect existing power 

arrangements and preserve short-term managerial stability 

might, over time, eliminate or neutralize the very employees, 

knowledge, critical feedback, and professional competencies 

essential for organizational learning and long-term 

effectiveness. Cronyism, exclusion, and silence thus tended 

to reinforce one another, perpetuating the conditions from 

which marginalization initially arose. 

Overall, this study shifted the understanding of employee 

marginalization from that of an isolated individual experience 

toward a dynamic organizational process shaped by the 

interaction of structure, power, informal networks, 

managerial practices, and constrained employee agency. 

Addressing this process accordingly requires more than 

interventions focused on individual resilience. Strengthening 

merit-based human resource practices, enhancing 
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transparency in access to organizational opportunities, 

protecting constructive employee voice, reducing arbitrary 

managerial discretion, and establishing credible 

accountability mechanisms are essential for disrupting the 

cycle of marginalization. As the proposed model was an 

interpretive synthesis of patterns identified across the 

reviewed studies, future research should empirically examine 

and refine its constituent relationships across diverse public-

sector settings and employee groups. 
 

Keywords: Employee Marginalization, Organizational 

Ostracism, Organizational Silence, Cronyism, Qualitative 

Meta-Synthesis, Iranian Public Organizations. 
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 چکیده

  ی و کارآمد  یروابط س  ازمان  ،یبر عملکرد فرد  تواندیاس  ت که م  یعدو چندبُ  دهيچيپ  یادهيها پدکارکنان در س  ازمان ش  دن رانده  هيحاش    به

  ند ياز فرا یهنوز درک منس  جم  س  م،يو کرون یس  کوس س  ازمان  ،یمانند طرد س  ازمان  یميتوجه به مفاه  شيبگذارد. باوجود افزا  ريس  ازمان ت   

  به   ۀدياز پد  یندايفر  یمدل  ۀپژوهش ارائ نيهدف ا  رو،نيازا  ؛وجود ندارد  یدولت  یهادر س ازمان ش دن رانده  هيحاش   به  ديزتولو با  یريگش کل

بدين منظور، پس از   ؛انجام ش د  بيو روش فراترک یفيک کردياس ت. پژوهش حار ر با رو  رانيا  یدولت  یهاافراد در س ازمان ش دن رانده  هيحاش 

اصلی فراترکيب را   ۀسنتز، پيکرهای کيفی قابلمطالعه دارای يافته  16ها،  مرتبط شناسايی شد که از ميان آن  ۀمقال  18وجو و پالايش منابع،  جست

های مطالعاس پايه با اس تفاده از س ه س ط   عنوان ش واهد تکميلی در نظر گرفته ش د. يافتهس اختاری مرتبط، ص رفاب به  ۀتش کيل داد و دو مطالع

، بلکه در نيس ت  یفرد  یادهيکارکنان ص رفاب پد  ش دن  رانده  هيحاش   نش ان داد که به  هاافته. يدهی و انتزاع مفهومی تحليل ش داس تررا،، س ازمان

بافتی در پنج مرحله تدوين  ميان. براس ا  س نتز مطالعاس منترب، الگويی تفس يری و  رديگیش کل م یس ازمان  یررس ميبس تر س اختارها و روابط  

پيامدهای فردی و س ازمانی. اين الگو  ( 5های کارکنان و واکنش( 4های طردکننده،  کنش( ۳عوامل محرک،  ( 2گيری،  بس تر ش کل( 1ش امل:    :ش د

  ۀ به هم  پذيرتعميمای قطعی، کاملاب خطی يا کند و نبايد توالیش  ده را بازنمايی میهای س  ازمانی بررس  یش  ده ميان بافتاش  تراکاس مش  اهده

تواند به بازتوليد  های کارکنان میتعامل ميان س اختارهای س ازمانی و واکنشکه  دهد  نتايج پژوهش نش ان می. های دولتی ايران تلقی ش ودس ازمان

 . شدن در سازمان منجر شود رانده  حاشيه به  ۀچرخ

 ی ايران.های دولت، سازمانبي، فراترکسمي، کرونی، سکوس سازمانیشدن، طرد سازمان رانده  هيبه حاش: های کلیدیواژه
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 مقدمه

ب ه تعل  و   یذات  ازي  ن  ،یاجتم اع  یعنوان موجودانس    ان ب ه

  گرفته  دارد و درمقابل، طردش دن و ناديده  گرانيبه د  یوابس تگ

  ش ود یمحس وب م یتجارب انس ان نيتراز دردناک   یکيش دن،  

ک ار    طيدر مح  دهي  پ د  نيک ه ا  یهنگ ام  .(1۳9۳)توکلی و همک اران،  

)موس  وی و اص   ری    دريگ یش  کل م  1یطرد س  ازمان  دهد،یرخ م

  ی نياز اشکال ع یکيعنوان  رانده شدن به  هيبه حاش  .(1402صارم،  

  ی گروه  اياست که در آن فرد  یندايفر ،یطرد سازمان  ۀديچيو پ

مؤ ر و  یارتباط  یهاش   بکه ،یريگ مياز کانون تص   م جيتدربه

  تيو موقع  ش  ودمیدر س  ازمان دور  یرگذاريت    یهاعرص  ه

عنوان مرگ ک ه از آن ب ه  دهي  پ د  ناي .ده دیخود را از دس   ت م

)طاهری و    خش  ونت س  رد  اي  (1۳9۳)توکلی و همکاران،    اعیاجتم

  ی تر يعم یروان  یهاب يآس   تواندیم ،ش ودیم  ادي  (1402  فار لی،

 تواندیم  یطرد س ازمان. کند جاديآش کار ا  ت يآزار و اذ  دربرابر

همکاران  م،يارش د، س رپرس تان مس تق رانياز س طو  مرتل  )مد

 یمنابع دارا ازسوی  طرد اما  ؛( سر بزندردستانيز  یرده و حتهم

  ی س  اختار  یرانهيحاش   در قالب به بيش  تر( که  رانيقدرس )مد

 ,.Fiset et al)اس   ت   ترکنن دهنييتر و تعمررب  اب د،ي  یبروز م

ک ه   ش   ودمیدوچن دان  زم انی    یزم انطرد س   ا  ت ي  اهم  . (2017

آش  کار  نيز هابر س  ازماننه فقط بر فرد، مررب آن  یامدهايپ

که  اس ت  مطالعاس متعدد نش ان داده .(Li et al., 2021)  ش ودیم

  ی و س  ازمان یفرد یمنف  جياز نتا  یابه مجموعه  یطرد س  ازمان

 Li et)به ترک خدمت  ليتما  شيافزا  ازجمله  ش   ود؛یمنجر م

al., 2021)، یعاطف فرس ودگی ،یش  ل ت يرر ا ديکاهش ش د، 

نژاد،  زارع و هادوی  ؛1۳9۳)توکلی و همکاران،    یکاهش تعهد س  ازمان

 یانحراف  یرفتارها  شيافزا ،(1۳99نژاد،  زاده و هادویعس کری ؛1۳97

و ی  و نيز به س کوس س ازمان (1۳98)فهامی و همکاران،  ديو ر دتول

 ؛1۳99مفرد،  منیؤ)س  وهوند و م ش  ودیمنجر م شدان  یس  ازپنهان

 .(140۳زاده و همکاران، مهدی ؛140۳محمدزاده و همکاران، 
  ی اتيح  یبازخوردها افت يسکوس کارکنان، سازمان را از در

برد و می نياص   لا  خطاها را از ب يیتوانا  س   ازد؛میمحروم 

 
1 Organizational Ostracism 

 ده دیش   دس ک اهش مرا ب ه  رانيم د  یريگ ميتص   م  ت ي  فيک 

سکوس سازمانی که خود از درواقع    .(140۳)محمدزاده و همکاران،  

  ۀ نوبتواند بهنش ينی اس ت، میپيامدهای مس تقيم طرد و حاش يه

های ابراز وجود و مشارکت،  کردن فرد از فرصت با محروم  خود

کنن ده را در ت داوم و تعمي  نقش ي   حلق ه ب ازخوردی تقوي ت 

 . ايفا کند  سازیحاشيه  ۀچرخ

درون عوام  ل  بر    ی ه  ا یژگ يو  یبرخ  ،یس    ازم  انافزون 

 به ديو تش د  یريگ ش کل ۀنيزم تواندیم زين  یو نهاد  یس اختار

 الباب   یدولت  یهاکارکنان را فراهم س ازد. س ازمان  راندن  هيحاش  

)زاهد  و متمرکز     يبوروکرات  یمانند س   اختارها يیهابا چالش

و   (Soltani, 2010)  ادي  ق درس ز  ۀف اص   ل    ،(1۳94ب ابلان و همک اران،  

 س  ميو کرون  یداربر جانب   یمبتن یررس  ميگس  ترش روابط  

ه ا،  فرص   ت  صيب ه ترص      یس   ازم ان  س   ميان د. کرونمواج ه

  ، یدوس ت ،یمناص ب و منابع براس ا  روابط ش رص    ها،ت يحما

و   یس تگيش ا  یارهايمع  یجابه  یگروه  یوفادار اي  یش اونديخو 

دارد و در ق ال ب  اش    اره  ب ان دب ا  يیه اعملکرد    ،ی زم انن د 

  ی هاش بکه  یاعض ا   يو ترج  یکاریاس  يس    ،یش اوندس الاريخو 

س  ازوکار با   نيا  (.1401)س  وهوند و همکاران،   ابديیبروز م  ينزد

 یدس  ترس     ،یرخوديو    یخود  یهاکارکنان به گروه  ميتقس   

ارتقا و منابع    یهافرص  ت   ،یتيريمد  ت يآنان به اطلاعاس، حما

زاده و همکاران،  )ص ال  کندیم ميص ورس نابرابر تنظرا به  یس ازمان

که    یکارکنان  ،یبس  تر نيدر چن (.1402و همکاران،  ی؛ موس  و1404

  ا ي  یتعل  قوم  ت،يجنس     ،یاترص  ص، اس  تقلال حرفه ليبه دل

روح  یبرخوردار مط الب ه  یانتق اد  ي ۀاز  تلقو  متف اوس   یگر 

 یليس کوس تحم  ت،يممکن اس ت در معر  محروم ش وند،یم

 ,.Alipour Saadabadi et al) رنديقرار گ   ش دن رانده  هيحاش    و به

  (.1402صارم،    یو اص ر ی؛ موسو140۳و همکاران،   نژادعتيشر؛ 2024

با اس تفاده از  یرانيپژوهش گران ا  ر،ياخ یهادر س ال  اگرچه

 را  دهي  پ د  نيا  ج داگ ان ۀخ اص و    یه اجنب ه  یفيک   یکرده ايرو

زاده و همکاران،  )مهدی یس کوس س ازمان  یدارش ناس  پدي  ازجمله

  موس وی  ؛1۳97نژاد،  هادوی  و  )زارع ینينش هيحاش   یپژوهت يروا ،(140۳

https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225


 

 

 91 و همکاران  یبي محمدجواد حب ... سازمانی  طردشدگان  یندايمدل فرارائۀ  :  هياز قلعه تا حاش

 

 https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225 

 

)س  وهوند و همکاران،    س  ميکرون یابيمدل ،(1402اص   ری ص  ارم،   و

و   (1۳98)افش   انی و همک اران،  ی  ش    ل  یق درتیک اوش ب  ،(1401

ها  افتهي  نيااند، کرده  یبررس    (1۳98)طولابی و همکاران،  یبدرفتار

ارائه   کوارچه ي ر ي پراکنده و     ی اگرچه ارزش  مند، در قالب چارچوب 

نش ده    ل ي تکم   ده ي پد  ن ي ا   ی مفهوم پازل   گر، ي به عبارس د اس ت؛    ش ده 

اس ت   ن ي نش ده اس ت. هدف ا   م ي آن ترس    ند اي از فر  ی جامع   ۀ و نقش  

ش ود  ارائه  ر ي پذ حال انعطاف ن ي جامع و درع   ی ند اي فر   چارچوب   که 

 توان د ی م   کن د، ی م   م ي را ترس      ده ي  پ د   ی اص   ل   ۀ ک ه اگرچ ه هس   ت  

 ی و برا   ی مرتل  س   ازم ان   ی در بس   تره ا   را     ي ظر   ه ای تف اوس 

 . دهد  ی در خود جا  ز ني   شده رانده ه ي حاش مرتل  به   ی ها گروه 

س   و  باش   د؛ از ي   چندس   ويه بررس   ی پيامدها نيز بايد

 پيامدهای منفی مانند س  کوس و فرس  ودگی و ازس  وی ديگر

از )  ش دهراندهحاش يهای کارکنان بهها و راهبردهای مقابلهواکنش

 .  نيازمند واکاوی است (  تسليم تا مقاومت 

عنوان  به  ی ف ي ک   ب ي از روش فراترک   ی ر ي گ بهره پژوهش حار ر با 

 ن ي ش  ي پ  ی ف ي مطالعاس ک  ۀ پراکند   ی ها افته ي ،  ی ر ي تفس   _  ی ق ي تلف  ی روش  

 ی ف ي ک   ب ي . فراترک کند ی م   ر ي و بازتفس      ي مند تلف ص  ورس نظام را به 

  ی ها افته ي   ی س از کوارچه ي که افزون بر    س ازد ی امکان را فراهم م  ن ي ا 

ش ود که از حاص ل جمع  د ي تول  ی د ي جد   ی نظر   ی ها نش ي موجود، ب 

  ۀ د ي پد   يۀ چندلا  ی دگ ي چ ي فراتر رود و پ  ن ي ش  ي مطالعاس پ  ج ي نتا  ۀ س اد 

بر   ؛ آش کار س ازد  ران ي ا   ی ش دن را در بافت س ازمان  رانده   ه ي به حاش  

مند و  نظام     ي اس ا ، پژوهش حار ر درص دد اس ت با تلف  ن ي هم 

  ، ی ن د اي فر   ی مدل   ن، ي ش    ي پ  ی ف ي مط الع اس ک   ی ها افت ه ي    ی مفهوم  ل ي  تحل 

تحول، تداوم    ، ی ر ي گ ش کل   ی ارائه دهد که چگونگ   ا ي و پو   کوارچه ي 

رو، سؤال اصلی پژوهش ازاين   ؛ کند  ن يي را تب   ده ي پد   ن ي ا   ی امدها ي و پ 

ش دن کارکنان در   رانده   حاش يه   يندی به ا عبارس اس ت از: مدل فر 

چه پيشايندها )علل و شرايط    ۀ های دولتی ايران، دربرگيرند سازمان 

ين دی و  ا ای(، س   ازوکاره ا و الگوهای کنش   ی، نمودهای فر زمين ه 

 پيامدها است؟ 

 

 مبانی نظری و چارچوب مفهومی

 رانیحاشیهاز طرد سازمانی تا هه

ش دن  گذاش ته  ش دن، کنار  گرفته ناديده ۀطرد س ازمانی به تجرب

ای محيط ک ار  حرف هي ا محرومي ت فرد از تع املاس اجتم اعی و  

ص  ورس آش  کار مانند اش  اره دارد. اين پديده ممکن اس  ت به

ش   ک ل ر   منی م انن د  تحقير، ته دي د و ح ذف رس   می ي ا ب ه

گرفتن در جلس   اس و اعتن ايی، محرومي ت اطلاع اتی، ن ادي دهبی

خودداری از همک اری بروز ي اب د. طرد س   ازم انی برخلاف 

ش  ود؛ يعنی کنش اعمال میتعار  آش  کار،  الباب ازطري  عدم

کردن  دادن، انتقال اطلاعاس، دعوسديگران با خودداری از پاسخ

ای او را ش ناختن فرد، حض ور اجتماعی و حرفه  رس ميت  يا به

تواند بدون برخورد مس تقيم رو، طرد میازاين  ؛کنندتض عي  می

تعل ، منزل ت و مش   روعي ت    ۀه ای ق درتمن دی درب ارنيز پي ام

؛ زارع 1۳9۳)توکلی و همکاران،  قل س ازد حض ور فرد در س ازمان منت

 . (1۳97نژاد،  و هادوی

رانی س   ازم انی مفهومی  ح اش   ي هدر پژوهش ح ار   ر، ب ه

رانی  حاشيهمنفرد طرد است. به  ۀتر از تجربيندیاتر و فرگسترده

ت دريج از ب ه فراين دی اش   اره دارد ک ه طی آن فرد ي ا گروه ب ه

ه ای پيش   رف ت،  ک انون اطلاع اس، روابط ا رگ ذار، فرص   ت 

  ؛ گيردگيری و منابع س  ازمانی فاص  له میفرايندهای تص  ميم

رانی  ح اش   ي هتوان د يکی از س   ازوک اره ای ب هبن ابراين، طرد می

ش  ود و فردی محدود نمیاما اين فرايند به روابط ميان ؛باش  د

های  های منابع انس   انی، ش   بکهس   اختارهای رس   می، نظام

گيری و  يررس  می قدرس و فرهنس س  ازمانی نيز در ش  کل

خرو،  رانی ممکن اس  ت بدون حاش  يهتداوم آن نقش دارد. به

ای که کارمند ازنظر گونهرس   می فرد از س   ازمان رخ دهد؛ به

فيزيکی در سازمان حضور داشته باشد، اما صدا، اختيار، هويت  

)موس وی و  تدريج محدود ش ود  ای و امکان ا رگذاری او بهحرفه

  .(140۳نژاد و همکاران، ؛ شريعت1402اص ری صارم،  
 

 هازتولید حاشیهقدرتی و سکوت سازمانی، هی

س  کوس س  ازمانی ور  عيتی اس  ت که در آن کارکنان باوجود  

برخورداری از اطلاع اس، دي دگ اه ي ا نگرانی مرتبط ب ا ک ار، از 

کنند. اين س  کوس ممکن اس  ت از تر  بيان آن خودداری می

پن داش   تن اظه ارنظر، فق دان امني ت    ا رپي ام ده ای منفی، بی

اعتنايی ناش ی ش ود. س کوس  پيش ين بی ۀش ناختی يا تجربروان
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تواند به س ازوکاری برای تداوم  بلکه می ،فقط پيامد طرد نيس ت 

اعتن ايی ي ا آن تب دي ل ش   ود. هنگ امی ک ه فرد در واکنش ب ه بی

دهد، حض ور او در تهديد، مش ارکت ارتباطی خود را کاهش می

  گرفته  ش ود و احتمال ناديدهتر میرنسهای س ازمانی کمش بکه

ای بازخوردی  ترتيب، رابطهبدين  ؛يابدش  دن بيش  تر افزايش می

؛ 1۳98)فه امی و همک اران، گيرد  مي ان طرد و س   کوس ش   ک ل می

  .(140۳؛ محمدزاده و همکاران، 140۳زاده و همکاران، مهدی
های واس ط اين فرايند  قدرتی نيز يکی از حلقهاحس ا  بی

گيرد که فرد خود را فاقد توان قدرتی زمانی ش کل میاس ت. بی

ه ا، من ابع و پي ام ده ای مرتبط ب ا نقش  ا رگ ذاری بر تص   ميم

مراتب ش  ديد،  اش ادراک کند. تمرکز قدرس، س  لس  لهایحرفه

تواند اين احس ا  را گرفتن ترص ص میس لب اختيار و ناديده

قدرتی ممکن اس  ت به انفعال، بدبينی،  تش  ديد کند. تداوم بی

کاهش تعهد، ترک خدمت مجازی يا خرو، واقعی منجر ش ود  

از اين  (.1402؛ موس  وی و اص   ری ص  ارم،  1۳98)افش  انی و همکاران، 

هايی فردی نيس  ت، قدرتی ص  رفاب واکنشمنظر، س  کوس و بی

ک ه ازطري  آن موقعي ت    اس   ت   ایبلک ه برش   ی از چرخ ه

 .  شودای کارکنان بازتوليد میحاشيه

 

 کرونیسم، مرزهندی خودی و غیرخودی و توزیع قدرت

ها، منابع و ها، حمايت کرونيس م س ازمانی به ترص يص فرص ت 

مناص ب براس ا  روابط ش رص ی، خويش اوندی، دوس تی يا  

جای معيارهای ش ايس تگی و عملکرد اش اره  وفاداری گروهی، به

ق  ال  ب  در  پ  دي  ده  اي ن  ب  ان  دب  ازی،  دارد.  م  ان ن  د  ه  اي ی 

کاری و حمايت گزينش ی از اعض ای خويش اوندس الاری، س ياس ی

يابد. کرونيس  م فقط ش  کلی از رفتار  نزدي  بروز می  ۀش  بک

تواند به س  ازوکاری برای   يراخلاقی مديران نيس  ت، بلکه می

 دهی روابط قدرس و مرزبندی ميان کارکنان خودی وس   ازمان

 يرخودی تب دي ل ش   ود. اعض   ای گروه خودی از حم اي ت،  

ش وند، های بيش تری برخوردار میاطلاعاس، مص ونيت و فرص ت 

ارکن ان خ ار، از ش   بک ه ب ا مح دودي ت من ابع،  ک ه ک  درح الی

 
1 Max Weber 

ها و کاهش فرص  ت پيش  رفت مواجه  گرفتن ش  ايس  تگیناديده

 .(1404زاده و همکاران، ؛ صال 1401)سوهوند و همکاران، شوند می

عض و   _  تبادل رهبر  ۀتوان در پرتو نظرياين مرزبندی را می

ک ارکن ان   ۀنيز فهم کرد. براس   ا  اين نظري ه، رهبران ب ا هم  

نمی برقرار  همس    ان  گروهروابطی  درنتيج  ه،  و  ه  ای  کنن  د 

گروه  درون گيرند. اعضای  گروهی شکل میگروهی و بروندرون

ش  وند،  ای بيش  تری برخوردار می از اعتماد، حمايت و منابع رابطه 

گروه ب ا رهبر عم دت اب ب ه الزام اس  ک ه ارتب اا اعض   ای برون درح الی 

(؛  Graen & Uhl-Bien, 1995)   م ان د رس   می ش     ل مح دود می 

های کرونيس  تی، اين تمايز ممکن اس  ت نه بر  حال در بافت بااين 

ای، بلکه بر وفاداری ش رص ی، س ياس ی و  عملکرد و اعتماد حرفه 

ای اس توار ش ود. در چنين ش رايطی، تفاوس در کيفيت روابط  ش بکه 

عض  و به س  ازوکاری برای توزيع نابرابر منابع و بازتوليد   _  رهبر 

   . شود ای تبديل می های حاشيه موقعيت 

 

 ایساختار هوروکراتیک، قدرت انضباطی و سازمان قلعه

مراتب،  س  اختار بوروکراتي  ازطري  قواعد رس  می، س  لس  له

پذيری را در بينیتقس  يم کار و تمرکز اختيار، هماهنگی و پيش

تواند اختيار  س ازد؛ اما همين س اختار میپذير میس ازمان امکان

»قفس آهنين«   ۀو آزادی کنش  گران را نيز محدود کند. اس  تعار

دهد که عقلانيت بوروکراتي ، باوجود  نش  ان می(  1978)  1وبر

ای از قواعد و کارايی فنی ممکن اس  ت انس  ان را در ش  بکه

 (Weber, 1978). های س رت و  يرش رص ی محص ور س ازدرويه

دهد که س اختارهای رس می نش ان می  (1968) 2مرتون همچنين

ممکن اس ت در کنار کارکردهای آشکار خود، پيامدهای نهان و 

کژکارکردهايی ايجاد کند که س ازگاری و کارآمدی س ازمان را 

در س ازمانی که قواعد رس می  (Merton, 1968). کندتض عي  می

آميزند، س  اختار  های  يررس  می کرونيس  تی درهم میبا ش  بکه

داری به پوش ش ی جای مهار جانب بوروکراتي  ممکن اس ت به

 .  ها تبديل شودبرای تداوم توزيع نابرابر منابع و حمايت 

ن ح و  ف ه م  م ی  ۀب رای  ق  درس  اي ن  م ف ه وم اع م  ال  از  ت وان 

2 Robert K. Merton 
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تکنولوژی ق درس فوکو بهره گرف ت. در اين دي دگ اه، ق درس 

ش ود، بلکه در فقط ازطري  دس تور يا اجبار مس تقيم اعمال نمی

بندی، جريان اطلاعاس و تنظيم  های روزمره، نظارس، طبقهرويه

گرفتن، محروميت  ناديده (Foucault, 1977). رفتارها حضور دارد

اهميت و های کماطلاعاتی، س لب مس ئوليت، انتقال به موقعيت 

ای  تواند در کن ار يک ديگر س   امانهمح دودکردن مش   ارکت می

انض   ب اطی ايج اد کن د ک ه ک ارکن ان را ب ه س   کوس، همرنگی ي ا 

توان در پيوند رانی را میحاش يهبنابراين، به ؛خرو، س و  دهد

های  يررسمی و سازوکارهای  ميان ساختار بوروکراتي ، شبکه

 .  اعمال قدرس تحليل کرد ۀروزمر

عنوان  ای نه بهدر پژوهش حار  ر، اص  طلا  س  ازمان قلعه

ای تفس  يری برای  عنوان اس  تعارهچارچوبی پيش  ينی، بلکه به

س ازمانی   ه،تلفي  اين ابعاد به کار گرفته ش ده اس ت. اين اس تعار

کن د ک ه در آن، س   اخت اره ای متمرکز نقش  را توص   ي  می

ه ای کرونيس   تی نقش  ديواره ا، م ديران اقت دارگرا و ش   بک ه

نگهبانان، اعض ای گروه خودی نقش س اکنان و کارکنان خار،  

کنند. اين مفهوم در نقش افراد بيرون از قلعه را ايفا می هاز شبک

های اوليه ساخته و در گيری مقولهها و پس از شکلبرش يافته

نظري ه ب ا  روابط  برش بح    ق درس و  ه ای بوروکراس   ی، 

 .  شودعضو تفسير می _  رهبر

 

 چارچوب مفهومی تلفیقی پژوهش

رانی س ازمانی را حاش يهدهد که بهيند مباح  نظری نش ان میابر

توان با ي  نظريه يا در ي  س ط  تحليل تور ي  داد. در نمی

های ناکارآمد بوروکراس  ی متمرکز و نظامس  ط  س  اختاری،  

دس ترس ی کارکنان را به قدرس و فرص ت   یمديريت منابع انس ان

ای، کرونيس م مرز ميان خودی  کند. در س ط  ش بکهمحدود می

ص   ورس گزينش   ی توزيع  و  يرخودی را ايج اد و من ابع را ب ه

ای، کيفي ت متف اوس روابط م دير ب ا  کن د. در س   ط  رابط همی

س  ازد. کارکنان، اين مرزبندی را در تعاملاس روزمره تثبيت می

در س  ط  گروهی، هويت اجتماعی، مقايس  ه و ادراک تهديد 

تواند فرد متف اوس را به هدف طرد تب ديل کن د و در س   ط  می

ه ای واکنش،  ق درتی و ارزي ابی هزين هزنی، بیفردی، برچس   ب 

 . دهدمسيرهای سکوس، انطبا ، مقاومت يا خرو، را شکل می

اين نظري هب ااين عنوان  ه ا در پژوهش ح ار   ر ب هح ال، 

ها ها به کار نرفت. مقولههای پيش ينی برای کدگذاری دادهقالب 

و روابط مدل از س نتز ش واهد مطالعاس منترب اس تررا، ش د و 

ها برای تفس ير، مقايس ه و بس ط  گيری يافتهها پس از ش کلنظريه

. اين تفکي   برای جلوگيری از ش   ده ا اس   تف اده  مفهومی آن

ه ا و حف  م اهي ت تفس   يری تحمي ل چ ارچوب نظری بر داده

 .  فراترکيب رروری بود

 

 روش پژوهش

ازنظر رويکرد،  و  ازنظر ه دف، ک اربردی  پژوهش ح ار   ر 

فراترکي ب کيفی تفس   يری اس   ت. فراترکي ب فراتر از مرور 

مند  ص ورس نظامهای مطالعاس کيفی را بهتوص يفی ادبياس، يافته

کند تا فهمی يکوارچه و مفاهيمی مقايس ه، تلفي  و بازتفس ير می

 & Noblit)  ای ب الاتر از مط الع اس اولي ه ايج اد ش   وددر مرتب ه

Hare, 1988; Sandelowski & Barroso, 2006)  .نک هيب ه اب اتوج ه 

ص   ورس پراکن ده ب ه ابع اد گون اگون  ب ه یمتع دد  یفيمط الع اس ک 

 رانيا  یهای دولتدر س ازمان  افراد  ش دن رانده  هيبه حاش    ۀديپد

  ی ندايمدل فر  نيتدو  یروش برا ني، اس تفاده از ااس ت  پرداخته

 . رسدیمبه نظر   مناسب  کوارچه،ي

اس  تاندارد    ی ها ه ي از رو   ی پژوهش حار  ر با الگوبردار   ند اي فر 

 : انجام شد  ی در چند گام متوال  (Finfgeld-Connett, 2014) ب ي فراترک 

  های فارس   ی وجوی مطالعاس در پايگاهجس   ت  اول: گام

Magiran, Noormags ,SID  ،بي ن و   Scopus  الم ل لیپ  ايگ  اه 

انج ام ش   د.  Google Scholar وجوی علمیموتور جس   ت 

مطالعاس منتش رش ده های فارس ی با هدف پوش ش انتراب پايگاه

های دولتی و عمومی ايران ص ورس گرفت؛ زيرا س ازمان ۀدربار

ه ای مرتبط ب ا اين ب اف ت در مجلاس  برش مهمی از پژوهش

 Google اس ت. ها منتش ر ش دهش ده در اين پايگاهداخلی نمايه

Scholar, Scopus زبان  نيز برای ش ناس ايی مطالعاس انگليس ی

ش   ده در ب اف ت ايران، ب ازي ابی من ابع مرتبط و ردي ابی  انج ام

 وجو ش امل بهاس تنادی به کار رفت. کليدواژگان اص لی جس ت 

ش دن، طرد س ازمانی، س کوس س ازمانی، کرونيس م،  رانده  حاش يه
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ق درتی ش    لی، ب درفت اری س   ازم انی و تبعير بود ک ه در بی

ه ای دولتی، برش عمومی و ه ای س   ازم انترکي ب ب ا عب ارس

حال،  بااين ؛وجو ش دها جس ت های انگليس ی آنايران و معادل

ها،  نامهالمللی ترصصی، پايانهای بينتمام پايگاه  یوجو جست 

های س ازمانی و س اير منابع خاکس تری را دربر نگرفت؛  گزارش

ش   واه د  ۀرو، اين مح دودي ت در تفس   ير ج امعي ت پيکرازاين

 .  موردتوجه قرار گرفت 

 : سنتز عبارس بود از   ند اي ورود به فر   برای  ها له مقا   های شاخص 

اص لی فراترکيب، مطالعه  ۀبرای ورود به پيکر  :یش ناس  روش

  ایب اي د پژوهش کيفی اولي ه ي ا برش کيفی مس   تق ل از مط الع ه

اس تررا، مانند های متنی و تفس يری قابلآميرته و دارای يافته

مقول ه رواي ت ک ده ا،  مض    امين،  نق له ا،  ي ا  ه ای قوله ا 

کيفی   ۀکنندگان باش د. مطالعاس س اختاری فاقد مرحلمش ارکت 

عنوان  مس تقل درص ورس ارتباا مس تقيم مور وعی، ص رفاب به

ها آن  ۀگونیهای کمّمنابع تکميلی در نظر گرفته شد و خروجی

 ؛وارد سنتز تفسيری نشد

مرتبط با   یهادهيبر پد ديپژوهش با یص لتمرکز ا  مور وع:

 ؛باشد  ینينشهيحاش  اي  سميطرد، سکوس، کرون

  ی ها از سازمان یکيدر   ديمطالعه با یهابافت پژوهش: داده

. زبان مقاله، کش ور  دش ده باش   یگردآور رانيا  یعموم  اي یدولت

متن ملاک ورود   بودنیس  يانگل  اي  یمحل انتش ار مجله و فارس  

 ؛خرو، مطالعه نبود  اي

دهی  از ح داق ل اس   ت ان دارده ای گزارش مق ال ه ب اي د  :  ت ي  ف ي ک 

ش  ناختی خود برخوردار باش  د و ش  واهد متناس  ب با طر  روش 

 . تکميلی ارائه کند   ۀ کافی و مرتبطی برای استفاده در سنتز يا مقايس 

 : عبارس بود ازحذف   یارهايمع

 یآمار  لي( که از پرس ش نامه و تحلیش  يماي)پ یمطالعاس کمّ

 اند؛کرده( استفاده  SEM)مانند 

 ؛نيشيپ  ب يفراترک  اي  ليفراتحل ،یمطالعاس مرور

گيری چن دمعي اره،  ه ای تص   ميممط الع اس مبتنی بر روش

س ازی س اختاری تفس يری اجماع خبرگان، تحليل فازی يا مدل

های کيفی بود،  مس  تقل گردآوری و تحليل داده  ۀکه فاقد مرحل

اص  لی فراترکيب خار، ش  د. مطالعاس دارای ارتباا  ۀاز پيکر

مس تقيم مور وعی ص رفاب در جايگاه منابع س اختاری تکميلی  

بندی عوامل، ر رايب و های روابط، س ط حف  ش د و ماتريس

ه ا وارد ک دگ ذاری و ت دوين  آن  ۀگون  یه ای کمّس   اير خروجی

 ؛مدل نهايی نشد

 محر.  یاو کتابرانه یمقالاس مفهوم

  ی جووپس از جس  ت  هاهو انتراب مقال  یابيارز  دوم: گام

  ی بررس   هالهمقا ۀديو چک  نيعناو ،یو حذف موارد تکرار هياول

  ی ارهايبراس ا  مع  ماندهیباق هایهش د. س وس متن کامل مقال

 18ش د. اين فرايند به ش ناس ايی نهايی    یابيورود و خرو، ارز

مطالعه   16ش ناختی،  مرتبط انجاميد. پس از بررس ی روش ۀمقال

اص   لی فراترکي ب را  ۀس   نتز، پيکره ای کيفی ق اب لدارای ي افت ه

بس ته، تحليل نيمه ۀمبتنی بر پرس ش نام  ۀتش کيل داد و دو مطالع

  ۀ س  ازی س  اختاری تفس  يری به دليل فقدان مرحلفازی و مدل

کيفی مس تقل در جايگاه مطالعاس س اختاری تکميلی حف  ش د. 

 . ارائه شده است  1مشرصاس و جايگاه هر مطالعه در جدول 
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 در فراترکیب  مشخصات مطالعات منتخب و مطالعات ساختاری تکمیلی  -۱جدول 

Table 1- Characteristics of the core qualitative studies and supplementary structural studies 

 فیرد

Row 

 سنده ینو

Author(s) 

 عنوان پژوهش 

Study Title 

 یشناس روش

Methodology 

مطالعه در   گاهیجا

 پژوهش

Role in the 

Present Study 

/  یآمار ۀ جامع 

 کنندگانمشارکت

Study Population / 

Participants 

1 

و   ب  اب  لان  زاه  د 

 (1۳94همکاران )
Zahedbabaelan, 

Ahmadi, & 

Seyyedkalan 

(2015) 

در    ی: هش داریس کوس س ازمان

 یآموزش عال
Organizational Silence: A 

Warning in Higher 

Education 

ک   ر ت  هي آم  :  یف ي )ب ر ش 

 (یمورد  ۀمطالع
Mixed methods 

(qualitative case 

study) 

فقط   ۀمط الع  پ اي ه؛ 

های برش کيفی يافت ه

 .وارد سنتز شد

Core study; only 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

ک ارمن د دانش   گ اه محق     11

 یلياردب 
11 employees of the 

University of Mohaghegh 

Ardabili 

2 

و همک اران    یافش   ان

(1۳98) 
Afshani, Ruhani, 

& Kiani-

Dehkiani (2019) 

 

ب    یش     ل   یق  درت یک  اوش 

 پرستاران

Exploring Job 

Powerlessness of Nurses 

 اديبنداده   يۀنظر

Grounded theory 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

  ی ها مارس   تانيپرس   تار ب  20

 یدولت
20 nurses from public 

hospitals 

3 

ه م ک  اران   یت وک ل  و 

(1۳9۳) 
Tavakoli, Jamali 

Kapak, & 

Khorasani 

(2015) 

ط ردش    دگ   یط راح   یم  دل 

 منترب  یهادر بان  یسازمان

Designing a Model of 

Organizational Ostracism 

in Selected Banks 

 اديبنداده  يۀنظر

Grounded theory 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یو کارشنا  بانک ريمد 48
48 bank managers and 

professional staff 

4 

ه  ادو و    ن ژاد یزارع 

(1۳97) 
Zare & 

Hadavinejad 

(2020) 

  ی اس تعار   تي: روایطرد س ازمان

 در سازمان  یديتبع  ي

Organizational Ostracism: 

A Metaphorical Narrative 

from a Banished 

Employee at Workplace 

 یپژوهتيروا
Narrative inquiry 

 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

ش  ده  دي)فرد تبع    يمورد عم 1

 در دانشگاه(

One in-depth case 

involving an 

organizationally exiled 

university employee 

5 
 (2010)  یسلطان

Soltani (2010) 

در  گرفت هدهي ن اد  ريمت  ش    ده 

انس    ان   تي  ري م  د  یم ن  اب ع 

  ی روي: تنوع نیرانيا  یهاس ازمان

 کار

The Overlooked Variable 

in Managing Human 

Resources of Iranian 

Organizations: Workforce 

Diversity, Some Evidence 

 چندگانه  یمورد  ۀمطالع

Multiple-case study 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

  ع يو کارگر در ص   نا ريمد 76

 یو ساختمان  یديتول
76 managers and 

workers in 

manufacturing and 

construction industries 

6 

س  وهوند و همکاران  

(1402) 
Sepahvand et al. 

(2023) 

ش   ک  ل  یط راح    ی ر ي گ م  دل 

 در سازمان  سميکرون

Developing a Model of 

the Emergence of 

Organizational Cronyism 

 اديبنداده  يۀنظر

Grounded theory 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یارشد دولت ريمد 15
15 senior public-sector 

managers 
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 فیرد

Row 

 سنده ینو

Author(s) 

 عنوان پژوهش 

Study Title 

 یشناس روش

Methodology 

مطالعه در   گاهیجا

 پژوهش

Role in the 

Present Study 

/  یآمار ۀ جامع 

 کنندگانمشارکت

Study Population / 

Participants 

7 

و    ن  ژادع  تي  ش    ر

 (140۳همکاران )
Shariatnejad, 

Amraie, & 

Rezaeinejad 

(2024) 

  ی امدها يو پ  ليدلا  يیش   ناس   ا

 ینينشهيحاش
Identifying the Causes 

and Consequences of 

Workplace Ostracism in 

Government 

Organizations with the 

FCM Method 

ک   ر ت  هي آم  :  یف ي )ب ر ش 

 محتوا(  ليتحل

Mixed methods 

(qualitative 

component: content 

analysis, as reported 

in the Persian table) 

فقط   ۀمط الع  پ اي ه؛ 

های برش کيفی يافت ه

 .وارد سنتز شد

Core study; only 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یو کارمند دولت ريمد 27
27 public-sector 

managers and 

employees 

8 

زاده و همکاران  صال 

(1404) 
Salehzadeh, 

Teimouri, & 

Mobasheri  
(2025) 

  ی طردش دگ  یبرا  یمدل يیش ناس ا

 یعلمئتيه  یاعضا
Identifying a Model for 

Faculty Members’ 

Ostracism in the 

Workplace 

 اديبنداده  يۀنظر

Grounded theory 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یعلمئتيعضو ه 19
19 faculty members 

9 

 یو ف ار   ل  یط اهر

(1402) 
Taheri & Fazeli 

(2023) 

ب  ر    یواک  او م  ؤ   ر  ع  وام  ل 

 کار  طيدر مح  یطردشدگ

Exploring the Factors 

Affecting Workplace 

Ostracism in the 

Framework of the Three-

Pronged Model 

 مضمون  ليتحل

Thematic analysis 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 قم  یکارکنان دادگستر

Employees of the Qom 

Judiciary 

10 

همک  اران   یطولاب  و 

(1۳98) 
Tolabi, 

Mohammadi, & 

Khodadadian 

(2019) 

درک   یب  را  ي  یال  گ  و  ۀارائ  

 کارکنان  یبدرفتار  یهانهيهز

Presenting a Pattern for 

Comprehending the Cost 

of Misbehavior of Staff in 

Bank Branches 

 اديبنداده  يۀنظر

Grounded theory 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

ب ان   در    ريک ارمن د و م د  40

 لاميا

40 bank employees and 

managers in Ilam 

 

11 

و    زادهیعس    ک  ر

 (1۳99)  نژادیهادو
Askarizadeh & 

Hadavinejad 

(2020) 

يافتاری تفس   يری از س   اختار  

 پيامدهای طرد

Interpretive Exploration 

of the Structure of 

Ostracism’s 

Consequences in an 

Iranian Public 

Organization 

  ۀ مبتنی بر پرس ش نام   ۀمطالع

بس  ته، تحليل فازی و  نيمه

س   ازی س   اخت اری  م دل

 (ISM)   تفسيری

Semi-closed 

questionnaire, fuzzy 

analysis, and 

interpretive structural 

modeling (ISM) 

س   اخت اری    ۀمط الع 

ف اق د برش   ،تکميلی

مس    ت ق  ل    ، ک ي ف ی 

ف  ازی خروجی ه  ای 

وارد س   نتز  ISM و

 .نشد

Supplementary 

structural study 

without an 

independent 

qualitative 

component; 

fuzzy analysis 

and ISM outputs 

were excluded 

from the 

synthesis. 

  ۀ نفر از افراد مطلع از پديد 18

 طرد در ي  سازمان دولتی

18 individuals 

knowledgeable about 

organizational ostracism 

in a public-sector 

organization 
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 فیرد

Row 

 سنده ینو

Author(s) 

 عنوان پژوهش 

Study Title 

 یشناس روش

Methodology 

مطالعه در   گاهیجا

 پژوهش

Role in the 

Present Study 

/  یآمار ۀ جامع 

 کنندگانمشارکت

Study Population / 

Participants 

12 

و  عس    ک  ری زاده 

 (1۳98)  نژادهادوی
Askarizadeh & 

Hadavinejad 

(2019) 

طرد و   ین ده ايش   ايپ  یواک او

 یدولت یروابط آنها در سازمان
Exploring the 

Antecedents of Ostracism 

and Their Relations in a 

Public Organization 

بر    ۀمط  الع   مبتنی  موردی 

بس   ته،  نيمه  ۀمناپرس   ش   

س   ازی  تحليل فازی، مدل

س   اخت اری تفس   يری و  

 MICMAC تحليل

Case study using a 

semi-closed 

questionnaire, fuzzy 

analysis, ISM, and 

MICMAC analysis 

س   اخت اری    ۀمط الع 

ف اق د برش   ،تکميلی

مس    ت ق  ل    ، ک ي ف ی 

ف  ازی خروجی ه  ای 

وارد س   نتز  ISM و

 .نشد

Supplementary 

structural study 

without an 

independent 

qualitative 

component; 

fuzzy analysis 

and ISM outputs 

were excluded 

from the 

synthesis. 

طرد   ۀديعض  و مطلع از پد 19

در    یس   ازم ان دولت   ي در  

 رفسنجان

19 knowledgeable 

individuals in a public-

sector organization in 

Rafsanjan 

13 

و    یس عدآباد پوریعل

 (2024همکاران )
Alipour 

Saadabadi, 

Maadani, & 

Labibi (2024) 

زن ان ب ا قرارداد    ۀس   ت يز  ۀتجرب 

 یموقت در شهردار
Lived Experience of 

Women Regard g Their 

Job in Tehran 

Municipality: A Case 

Study of Informally 

Employed Women 

 یدارشناسيپد
 Phenomenology 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یزن شا ل در شهردار 25
25 women employed in 

municipal government 

14 

هم ک  اران    یفه  ام  و 

(1۳98) 
  Fahami, 

Mahmoudi, & 

Shahtalebi 

(2019) 

عوام ل س   کوس   يیش   ن اس   ا

 یعلمئتيه  یاعضا یسازمان
Identifying the Factors of 

Organizational Silence 

among University Faculty 

Members in Iran: A 

Qualitative Study 

 مضمون  ليتحل

Thematic analysis 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

ه   18   ی ع ل م ئ  تي عض    و 

 هادانشگاه

18 university faculty 

members 

15 

و   م   ح   م   دزاده 

 (140۳همکاران )
Mohamadzadeh, 

Mashali, & 

Zolfaghari 

Zaferani (2024) 

عوام ل ا رگ ذار بر  يیش   ن اس   ا

 یريگميبر تصم  ريسکوس و ت   
Identification of Factors 

Influencing 

Organizational Silence 

and Its Impact on 

Managerial Decision-

Making 

 مضمون  ليتحل

Thematic analysis 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یبانک ريخبره و مد 16
16 banking experts and 

managers 

16 

  ی و اص   ر   یموس  و

 (1402صارم )
Mousavi & 

Asghari Sarem 

(2023) 

رانده ش دن    هيبه حاش ۀ ديفهم پد

 در سازمان

Understanding Employee 

Marginalization: A 

Narrative Inquiry into the 

Experiences of 

Employees in a Public 

Organization 

 یپژوهتيروا
Narrative inquiry 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 کارمند صنعت نفت 60

60 employees from the 

oil industry 
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 فیرد

Row 

 سنده ینو

Author(s) 

 عنوان پژوهش 

Study Title 

 یشناس روش

Methodology 

مطالعه در   گاهیجا

 پژوهش

Role in the 

Present Study 

/  یآمار ۀ جامع 

 کنندگانمشارکت

Study Population / 

Participants 

17 

و همکاران    یموس  و

(1402) 
Mousavi, 

Asghari Sarem, 

Hamidi, & 

Taghvaei (2023) 

  حاش  يه   يندی بهاالگوی فر  ۀارائ

 شدن کارکنان رانده

Designing a Process 

Model of the 

Marginalization of 

Employees in a Public 

Organization: Using 

Interpretive Structural 

Modeling 

از  اس   ت ف  اده  آم ي ر ت  ه؛ 

پژوهی در های روايتيافت ه

س ازی  کيفی و مدل  ۀمرحل

س   اختاری تفس   يری در 

 ساخت مدل  ۀمرحل

Mixed methods; 

narrative inquiry in 

the qualitative phase 

and ISM in the 

model-development 

phase 

فقط   ۀمط الع  پ اي ه؛ 

های برش کيفی يافت ه

 .وارد سنتز شد

Core study; only 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

از   یفيک  یه اداده ح اص    ل 

کارمند ص نعت    60  یهاتيروا

خبره در   15نفت و مش ارکت  

 ISM  ۀمرحل

Narratives from 60 oil-

industry employees and 

15 experts participating 

in the ISM phase 

18 

و    زادهیم    ه    د

 (140۳همکاران )
Mehdizadeh, 

Rajaipour, & 

Siadat (2024) 

 یس کوس س ازمان  یدارش ناس يپد

 انيدر دانشگاه فرهنگ

Phenomenology of 

Organizational Silence: A 

Case Study of Farhangian 

University 

 یدارشناسيپد
Phenomenology 

های  پايه؛ يافته  ۀمطالع

 .کيفی وارد سنتز شد

Core study; 

qualitative 

findings were 

included in the 

synthesis. 

 یعلمئتيعضو ه 16
16 faculty members 

 

براس   ا     1مطالعاس مندر، در جدول   : یادداشتتت جدول 

های  ش دن در س ازمان ه راند   حاش يه   به   ۀ ارتباا مور وعی با پديد 

  16مرتبط،    ۀ مق ال   18دولتی و عمومی ايران انتر اب ش   د. از مي ان 

اص لی فراترکيب را    ۀ س نتز، پيکر های کيفی قابل مطالعه دارای يافته 

تش   کي ل داد. در مط الع اس کيفی و برش کيفی مط الع اس آميرت ه،  

ها، مض امين، های متنی و تفس يری ش امل کدها، مفاهيم، مقوله يافته 

کنندگان مبنای سنتز قرار گرفت.  های مشارکت قول ها و نقل روايت 

 ( 1۳99  / 1۳98نژاد ) زاده و هادوی عس  کری   های ه مطالع   در اگرچه  

از قس مت باز پرس ش نامه برای ش ناس ايی مفاهيم تکميلی اس تفاده  

های  مند داده مس تقل گردآوری و تحليل نظام   ۀ بود، فاقد مرحل   ش ده 

اص   لی فراترکي ب قرار نگرفتن د و    ۀ رو، در پيکر کيفی بود؛ ازاين 

مفاهيم به  عنوان مطالعاس س اختاری تکميلی حف  ش دند.  ص رفاب به 

ش   ده در اين دو مط الع ه فقط برای مق ايس   ه و بررس   ی گزارش 

های حاص  ل از تحليل و خروجی   ش  د ها توجه همس  ويی يافته 

در   ISM بندی و س ط   MICMAC فازی، ماتريس روابط، تحليل 

ها يا تدوين  ها، تعيين روابط ميان آن اس   تررا، کدها، ايجاد مقوله 

پوش   انی  ب ه هم م دل نه ايی دخ ال ت داده نش   د. همچنين ب اتوج ه 

و  (  1402موس   وی و اص    ری ص   ارم )  ۀ دو مقال   ۀ داد   ۀ مجموع 

ه ای  عنوان گزارش ، اين دو مق ال ه ب ه ( 1402موس   وی و همک اران ) 

ه ای  پژوهش   ی در نظر گرفت ه ش   د و ي افت ه   ۀ مرتبط از ي   برن ام  

ها، دو ش اهد مس تقل تلقی نش د و وزن تفس يری تکرارش ده در آن 

مض اع  دريافت نکرد. منابع نظری و تجربی خار، از جدول نيز  

ها، برای مقايس   ه و بس   ط نظری  گيری مقوله تنها پس از ش   کل 

ای ه ا در برش بح   ب ه ک ار رف ت و هي  ک د، مقول ه ي ا رابط ه ي افت ه 

 .  صرفاب براسا  اين منابع ايجاد نشد 
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 وجو، پالایش و انتخاب مطالعات هرای فراترکیب مراحل جست -۱شکل

Fig 1- Search, screening, and study selection process for the meta-synthesis 
 

ک   ت یت ف ی ک   ی اه یت ارز    ت ي   ف ي ک   : منتختب   ی ف ی مطتالعتات 
  س   ت ي ل با اس   تفاده از چ   ه ي پا   ۀ مطالع   16  ی ش   ناخت روش 

مط الع اس   ی انتق اد   ی اب ي  ارز   ی ه ا مه ارس   ۀ برن ام    ی ا ه ي  گو ده 
ابزار، ور   و  هدف   ن ي ش   د. ا   ی بررس       (CASP) ی ف ي ک 

انطب ا  طر  پژوهش ب ا    ، ی ف ي ک   کرد ي پژوهش، تن اس   ب رو 

  ت ي  کنن دگ ان، کف ا ه دف مط الع ه، راهبرد انتر اب مش   ارک ت 

ب ه رابط    ه ا، اده د   ی گردآور   ۀ و ي ش     پژوهش   گر و    ۀ توج ه 

  ت ي  دق ت و ش   ف اف   ، ی کنن دگ ان، ملاحظ اس اخلاق مش   ارک ت 

و ارزش    ها افته ي  ی ش واهد  ۀ ها، ور و  و پش توان داده  ل ي تحل 
 ی اب ي  ارز   رت ه، ي . در مط الع اس آم کن د ی م   ی اب ي  پژوهش را ارز 

  از ي امت     ي مطالعه بود. پاس خ »بله«   ی ف ي ص رفاب ناظر بر برش ک 

  ی از ي  و »ن امش   رص« امت  ر« ي »خ   ی ه ا کرد و پ اس   خ   اف ت ي  در 

نظام اس تاندارد   CASP ازآنجاکه  حال، ن ي نکردند؛ باا   افت ي در 

ک ل ي ا تعيين نق اا برش   ۀ نمر  ۀ و موردتوافقی برای مح اس   ب  

 ی س از خلاص ه   ی ص رفاب برا  ازها ي امت   ، کند کيفيت پيش نهاد نمی 

 ن يي ارائه شد و از تع   ارها ي گزارش مع  ا ي احراز  زان ي م   ی ف ي توص 

مطالعاس در س   طو  »بالا«،   ی بند طبقه   ی  ابت برا  ی ها برش 

هر    ت ي ف ي ک  ر ي ش  د. در تفس     ی خوددار   ن« يي قبول« و »پا »قابل 

علاو  و    ی الگو ب  ه  ک  ل،    از ي   امت   بر ه مط  الع  ه  قوس  نق  اا 

 ، پژوهش   گر   ی ش    ي بازاند  ۀ ن ي درزم  ژه ي و آن، به   ی ها ی کاس   ت 
  ی ش  واهد  ۀ و پش  توان  ل ي تحل   ت ي ش  فاف  ، ی ملاحظاس اخلاق 

. ارزي ابی کيفي ت مبن ای ح ذف خودک ار  ش   د توج ه    ه ا افت ه ي  

مطالعاس نبود، بلکه برای تعيين ميزان احتياا در تفس   ير و  
 .  گزارش شواهد به کار رفت 

عم دت اب    هي  نش   ان داد ک ه مط الع اس پ ا  اري  معارب هي  مع  یابي  ارز
 یگردآور  ت يکفا ،یفيازنظر ور  و  هدف، تناس  ب روش ک 

  حال، نيداش  ت؛ باا یگزارش مناس  ب  هاافتهيها و ور  و   داده

 زيبود و ق درس تم ا   ي  نزد  گريک ديه ا ب ه  آن  یکل  یازه اي  امت

 زانيم رمطالعاس د یش د. تفاوس اص ل  یابيکل محدود ارز  ۀنمر

  اس يو جزئ  یپژوهش  گر، ملاحظاس اخلاق  یش   يگزارش بازاند

 مقاله( ۵۹های اطلاعاتی )شناسایی مطالعات در پایگاه

Studies identified in bibliographic databases (n = 

59) 

 مقاله( ۲۷حذف مطالعات تکراری )

Duplicate records removed (n = 27) 

 مقاله( ۳۲هررسی عنوان و چکیده )

Titles and abstracts screened (n = 32) 

 مقاله( ۲۱هررسی مت  کامل )

Full-text articles assessed 
for eligibility (n = 21) 

 مقاله( ۱۱حذف مقالات غیرمرتبط )

Irrelevant articles excluded 
 (n = 11) 

 مقاله( ۱۸مقالات مرتبط در هررسی نهایی )

Articles retained after final assessment  
(n = 18) 

 مقاله( ۳حذف پس از هررسی مت  کامل )

Articles excluded after full-text assessment  

(n = 3) 

 (کیفی مطالعه ۱۶پیکره اصلی فراترکیب )

Core meta-synthesis corpus  
(16 qualitative studies) 

 مطالعه( ۲مطالعات ساختاری تکمیلی )

Supplementary structural studies 
 (n = 2) 
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و   زادهیعس کر  یس اختار  ۀمش اهده ش د. دو مطالع  ليتحل نديفرا
مس   تق ل    ۀفق دان مرحل    لي  ب ه دل  زي( ن1۳99  / 1۳98)  نژادیه ادو

 یابي  ارز CASP ب ا  یفيک   یه امن د دادهنظ ام  لي  و تحل  یگردآور

ماند.   یباق یليتکم  یتارمطالعاس س اخ  گاهينش د و ص رفاب در جا

 .  ارائه شده است  1  وست يدر پ یابيارز یليتفص  جينتا
 

 ها شناختی و سنتز یافته سوم: مدیریت ناهمگونی روش  گام 
ش   ناختی مطالعاس، پيش از آ از س   نتز، به تنوع روشباتوجه

اس تررا، از هر مقاله مش رص ش د. جايگاه و نوع ش واهد قابل

پايه  ۀمطالع 16های متنی و تفس يری واحد ورود به س نتز، يافته

ش   ده در آن. بود، ن ه ک ل محتوای مق ال ه ي ا تم امی نت ايج گزارش

کيفی م انن د   ۀه ای مرحل  ه ا و ي افت هدر مط الع اس آميرت ه فقط داده

ه ا وارد فراين د  ه ا، مض   امين و رواي ت ک ده ا، مف اهيم، مقول ه
های  گونه ازجمله ماتريسیهای کمّکدگذاری ش  د و خروجی

 ISM  بندیهای فازی و س ط دهی، تحليلروابط، ر رايب وزن

زاده و س   اختاری عس   کری  ۀکنار گذاش   ته ش   د. دو مطالع
مس   تق ل   ۀب ه دلي ل فق دان مرحل  (  1۳99  / 1۳98نژاد )ه ادوی

ب ه  ه ای کيفی وارد ک دگ ذاری نش   د و  گردآوری و تحلي ل داده

ها گيری مقولهها ص رفاب پس از ش کلش ده در آنمفاهيم گزارش

 شد. تکميلی توجه    ۀسويی و مقايسمبرای بررسی ه

س نتز با اس تفاده از های کيفی قابلپس از اين تفکي ، يافته
تحليل مض مون تلفيقی در س ه س ط  کدگذاری ش د: در س ط  

های مرتبط از مطالعاس اوليه اس تررا،  نرس ت، مفاهيم و يافته
و به کدهای اوليه تبديل ش  د؛ در س  ط  دوم، کدهای مش  ابه  

تر اد ام های مفهومی گس تردهمس تمر در مقوله  ۀازطري  مقايس  

دهی  تر سازمانها در سطحی انتزاعیشد و در سط  سوم، مقوله

يندی پژوهش ش  کل گيرد.  اش  د تا مض  امين فراگير و مدل فر
کارگيری اص طلاحاس کدگذاری باز، محوری و گزينش ی در به

دهی و اين پژوهش ص رفاب بيانگر س ه س ط  اس تررا،، س ازمان

بني اد ي ا  داده  ۀوش نظري  انتزاع مفهومی بود و ب ه معن ای اجرای ر

 . بنياد نيست داده ۀتوليد نظري

های  قولها و نقلبرش يافته :استتخرا  و کدگذاری اولیه

دق ت بررس   ی و مف اهيم مرتبط ب ا  مط الع اس مبن ا ب ه  ب ا  مرتبط

 
1 Interpretive Synthesis 

 ه ا و پي ام ده ای ب هبس   تره ا، عوام ل محرک، نموده ا، واکنش
 . شدن استررا، شد رانده  حاشيه

کدهای مش   ابه ازطري    :دهی و ادغام مفهومیستتازمان

مس   تمر مي ان مط الع اس ب ا يک ديگر اد  ام و در ق ال ب   ۀمق ايس    

 . دهی شدتر سازمانهای مفهومی گستردهمقوله

ه ا  روابط مفهومی مي ان مقول ه :انتزاع و ستتنتز تفستتیری

تر در قالب مض  امين  ها در س  طحی انتزاعیبررس  ی و مقوله

دهی ش د. س وس با بازگش ت مکرر به ش واهد فراگير س ازمان
 . يندی نهايی تدوين شدامطالعاس اوليه، مدل فر

 

   یندیاگیری مدل فریند سنتز تفسیری و شکلاتبیی  فر
بن دی و اد  ام ين د تحلي ل در اين فراترکي ب فراتر از طبق هافر

بتواند بود که    1جوی خل  س نتز تفس يریومض امين در جس ت 
پس از تش   کي ل .  درکی ج دي د و يکو ارچ ه از پ دي ده ارائ ه ده د

تبعاس فردی ، الگوهای کنشی و بستر) گزينشی اوليه هایهمقول

بين اين   ايج اد پيون ده ای مفهومی  ، گ ام نه ايیو س   ازم انی(
 .  منسجم بود 2و ساخت روايت تحليلی هاهمقول

پژوهش گر و با   تفکر انتقادی و تفس يری اين مرحله ازطري 

 :های زير صورس گرفت طر  پرسش

چگون ه ب ا يک ديگر ارتب اا علّی، زم انی ي ا   ه اهاين مقول  
 مفهومی دارد؟

کلان از تعامل اين عوامل   يندايا فر توان ي  داس تانآيا می

 ترسيم کرد؟

اص  لی اين روايت   ۀتواند جوهرکدام مفهوم يا اس  تعاره می

 را دربر گيرد؟

ی  اس  ازمان قلعه  گيری مض  مون فراگيرمثال، ش  کلرای  ب

 :زمان چند کد محوری بودحاصل تقابل و تفسير هم
 (؛ ديوارها)  ساختار متمرکز و بوروکراتي   کدهای مربوا به

پاس داران  )  های خودیکرونيس م و ش بکه کدهای مربوا به

 (؛و ساکنان

  اعتم ادی و س   رکوب نق دفرهن س بی  ک ده ای مربوا ب ه

 (؛قوانين قلعه)

ب ا قرارگيری اين مف اهيم در کن ار هم و ب ا اله ام از ادبي اس  

2 Analytical Narrative 
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 قلع ه  ۀ، اس   تع ار(م انن د تمرکز بر حف  ق درس و من ابع)نظری  
فرهنگی    نيزهای ساختاری و  عنوان چارچوبی فراگير که جنبهبه

 . گيرد، ظهور کردپديده را دربر می

عنوان  به   پارادوکس خودترريبی   ترتيب، ش  ناس  ايی به همين 

 :  معيوبی بود که در آن  ۀ نگر به چرخ نهايی حاصل نگاه کل  ۀ نتيج 

به طرد (  2و  1حل  امر)س  ازمان برای حف  ور  ع موجود  

 .زنددست می( ۳  ۀمرحل)منتقدان و نربگان 

های انس انی اين طرد به خرو، يا خاموش ی همان س رمايه

 (.5و  4حل  امر)شود  منجر می

در بلندمدس، س  ازمان خود را از توانايی تطبي  و نوآوری  

 . اندازدکند و بقای خود را به خطر میمحروم می

ه ای ازطري  حرک ت م داوم بين برش  بينش فراترکيبی  اين

 هایهش ده و بازگش ت به مقالها، مفاهيم اس تررا،مرتل  داده

مدل    درنهايت،؛ حاصل شد(  های کليدیقولويژه نقلبه)  اص لی
پنجافر اين ب ه  ایمرحل هين دی  برای رواي ت  عنوان چ ارچوبی 

 شد. داستان تحليلی طراحی  
 

 ها گام چهارم: ارزیاهی قاهلیت اعتماد و اعتبار تفسیری یافته 

اعتم اد و اعتب ار تفس   يری ي افت ه ه ای  برای افزايش ق ابلي ت 

فراترکيب از بازبينی مترص ص ان، بررس ی قابليت رديابی ش واهد و  
بازبينی مترص ص ان،   ۀ تحليل موارد ناس ازگار اس تفاده ش د. در مرحل 

دو مترص   ص خ ار، از فراين د اص   لی پژوهش ب ا اس   تف اده از  

گيری ملاکی انتراب ش  دند. معيارهای انتراب آنان ش  امل  نمونه 

مديريت دولتی و رفتار  ۀ پژوهش  ی در حوز  ۀ برخورداری از س  ابق 

مطالعه يا اجرای   ۀ های کيفی و تجرب س ازمانی، آش نايی با پژوهش 

های تفس يری بود. اين مترص ص ان در انتراب فراترکيب و تحليل 

ها دهی نرس  تين مقوله ها و ش  کل داده  ۀ مطالعاس، اس  تررا، اولي 
توانس تند س اختار مفهومی و مدل    ، رو مش ارکت نداش تند و ازاين 

 .  تحليلی بررسی کنند   ۀ پيشنهادی را با فاصل 

انج ام ب ازبينی، خلاص    ه از پرس   ش پژوهش، برای  ای 
ای معيارهای ورود و خرو،، فهرس  ت مطالعاس منترب، نمونه

ش ده، جدول مس ير حرکت از کدهای باز به از ش واهد اس تررا،

م دل    ۀاولي    ۀه ای مفهومی و ک ده ای محوری و نس   ر  خوش   ه
يندی در اختيار مترص ص ان قرار گرفت. از آنان خواس ته ش د افر

تن اس   ب کدها با ش   واهد مطالعاس اوليه، ور   و  مرز ميان  

گ ذاری  ه ا، انس   ج ام روابط مي ان مراح ل م دل، کف اي ت ن اممقول ه
های  بالاتر را تا داده ۀمفاهيم و قابليت رديابی تفس  يرهای مرتب

های آنان  بت و موارد نيازمند اصلا  اوليه بررسی کنند. ديدگاه

 . مشرص شد

پايايی    ۀبازبينی مترص ص ان در اين پژوهش با هدف محاس ب

مکانيکی کدگذاری انجام نش د، بلکه کارکرد آن، نقد و ارزيابی  

رو، ر  ريب تواف   ازاين  ؛اعتبار تفس  يری س  اختار مفهومی بود

آماری مانند کاپای کوهن محاس به نش د؛ زيرا دو مترص ص کل  

ب هداده را  نکردن د.  ه ا  ک دگ ذاری  موازی  و  مس   تق ل  طور 

ه ا و گ ذاری، اد  ام ي ا تفکي   مقول هن ام  ۀنظره ا درب اراختلاف
ارتباا مراحل مدل ازطري  بازگش ت به ش واهد مطالعاس  ۀنحو 

وگوی توافقی بررس ی شد. تنها اصلاحاتی پذيرفته اوليه و گفت 

رديابی از مطالعاس منترب پش  تيبانی  ش  د که با ش  واهد قابل
س اختار   ۀتواف  تفس يری دربارش د. اين فرايند تا دس تيابی به می

 .  ها و مدل ادامه يافت نهايی مقوله

 ۀبرای بررس  ی انس  جام ش  واهد، هر کد محوری و مقول

گزينش ی مجدداب به مطالعاس اوليه بازگردانده ش د تا مش رص 
ش ود از ش واهد کافی و متنوع برخوردار اس ت و ص رفاب بر ي  

مطالعه يا بافت س ازمانی استوار نيست. همچنين شواهدی که با  
وجو  جس ت   ،الگوی  الب يا توالی پيش نهادی مدل س ازگار نبود

جای حذف برای تعديل ادعاها و و بررس  ی ش  د. اين موارد به
عنوان فرايندی قطعی و کاملاب خطی جلوگيری از معرفی مدل به

عنوان الگويی  بر همين اس   ا ، م دل نه ايی ب ه  ؛ب ه ک ار رف ت 

تفس يری و دارای روابط بازگش تی ارائه ش د، نه توالی  ابت و 

 .  شمولجهان

درنهايت، قابليت رديابی تحليل ازطري  جدول مسير انتزاع  
مفهومی حف  ش  د. در اين جدول، نمونه کدهای باز، زيرکدها 

های گزينش ی  های مفهومی، کدهای محوری و مقولهيا خوش ه

در کن ار يک ديگر قرار گرف ت ت ا مس   ير حرک ت از ش   واه د  

پيگيری  ب الاتر و م دل نه ايی ق اب ل  ۀمط الع اس اولي ه ب ه مف اهيم مرتب  

های باش   د. بازگش   ت مکرر به متن مطالعاس،  بت تص   ميم

تحليلی، بررس  ی ش  واهد ناس  ازگار و بازبينی مترص  ص  ان، 

مجموع ه راهبرده ايی بودن د ک ه برای افزايش اعتب ار و ق ابلي ت  

دهی و مس ير اس تررا،، س ازمان .اعتماد س نتز به کار گرفته ش د

 . ارائه شده است  2انتزاع مفاهيم در جدول 
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 دهی و انتزاع مفاهیم در فراترکیب مسیر استخرا ، سازمان -۲ جدول

Table 2- Process of concept extraction, organization, and abstraction in the meta-synthesis 

متقتولت    ۀمضتتتمتون/ 
 ی نشیگز

Selective Theme / 
Category 

 کد محوری
Axial Code 

 مفهومی   ۀ زیرکد/خوش
Subcode / Conceptual 
Cluster 

 شدههاز استخرا   یکدها
Extracted Open Codes 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ق  درس    ي  ت ي ژئ وپ ل 

 یسازماندرون
Geopolitics of 
Intraorganizational 
Power 

 

تص   ميم  اس  کنش و  ه  ا 

 ساززمينهمديريتی  
Managerial Actions 
and Decisions 
Contributing to 
Ostracism 

 رهبری و مديريت طردآفرين
Ostracism-Inducing 
Leadership and 
Management 

کش،  م ديري ت اس   تب دادی و اقت دارگرا، رهبری پ درس   الار و بهره

 مديران  يرمترصص، تر  مديران از نقد و بازخورد منفی
Autocratic and authoritarian management; paternalistic 
and exploitative leadership; professionally unqualified 
managers; managers’ fear of criticism and negative 
feedback 

ج  ان  ب و  داری  ک رون يس   م 

 مديريتی
Organizational Cronyism 
and Managerial 
Favoritism 

  ، ی ش اوندس الار يخو  ران،يمد  یکاریاس يدر انتص اباس، س   یباندباز

از کارکنان   تيفق دان حم ا  ،یرخوديو    یکارکن ان به خود  ميتقس   

 خار، از گروه مسلط
Clique-based appointments; managerial politicking; 
nepotism; categorization of employees into insiders and 
outsiders; lack of support for employees outside the 
dominant group 

ب ازتولي دکنن د نظ ام   ۀ ه ای 

 حاشيه
Systems 
Reproducing 
Organizational 
Marginalization 

نظ ام من ابع  ن اک ارآم دی  ه ای 

 انسانی
Ineffective Human 
Resource Management 
Systems 

 ی اب ير ع  در جذب و اس تردام، نظام ارز  ،یس الارس تهيفقدان ش ا

 به نگهداشت نربگان  یتوجهیدر ارتقا، ب   ريناکارآمد، تبع
Lack of meritocracy; deficiencies in recruitment and 
hiring; ineffective performance appraisal systems; 
discrimination in promotion; neglect of talent retention 

 هانابرابر منابع و فرصت عيتوز
Unequal Distribution of 
Resources and 
Opportunities 

  ت ي ها، محدود پاداش  ینش   يگز عيتوز  ا،يدر پرداخت و مزا  ريتبع

 یو منابع سازمان تياز حما  تيمحروم  شرفت،يپ  یهافرصت
Discrimination in pay and benefits; selective allocation 
of rewards; restricted career advancement 
opportunities; deprivation of organizational support and 
resources 

 تمرکز و انسداد ساختاری
Centralization and 
Structural Closure 

قدرس،   ۀفاص ل  د،يمراتب ش دس لس له   ،يس اختار متمرکز و بوروکرات

 یريگميمشارکت در تصم  تيمحدود  ت،يفقدان شفاف
Centralized and bureaucratic organizational structures; 
rigid hierarchical arrangements; high power distance; 
lack of transparency; restricted participation in 
decision-making 

 
ف ره ن گ ی   بس    ت ره  ای 

و  مش    روع ي  ت ب ر ش 

اج ت م  اع ی   فش    اره  ای 

 بازدارنده
Legitimizing 
Cultural Contexts 
and Constraining 
Social Pressures 

فرهنس س  کوس و س  رکوب 

 نقد
Culture of Silence and 
Suppression of Criticism 

 ها، دگاهيد  انيدر ب   ااياحت  ،یخودس انس ور  ش دنیس رکوب نقد، عاد

 در ابراز نظر  تياظهارنظر، فقدان امن  پنداشتن  ا ریب 
Suppression of criticism; normalization of self-
censorship; reluctance to express opinions; perceived 
futility of speaking up; lack of safety in expressing 
views 

 نوايیفرهنس تمل  و هم
Culture of Flattery and 
Conformity 

  ، يی نواهم  یاطاعت بر نقد، فش   ار برا   يترج  ،یتمل  و چاپلوس   

 سازگار با گروه مسلط  یرفتارها  یريپذپاداش
Flattery and ingratiation; prioritization of obedience 
over criticism; pressure to conform; rewarding behavior 
aligned with the dominant group 

 و نظارس  یاعتمادیجو ب 
Climate of Distrust and 
Surveillance 

تر  از  ،یسوءظن سازمان  ،یو نظارت  یتيامن  یفض ا  ،یاعتمادیجو ب 

 متفاوس دگاهيد  انيب   یامدهايپ
Organizational climate of distrust; security-oriented and 
surveillance-intensive environment; organizational 
suspicion; fear of repercussions for expressing 
dissenting views 
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متقتولت    ۀمضتتتمتون/ 
 ی نشیگز

Selective Theme / 
Category 

 کد محوری
Axial Code 

 مفهومی   ۀ زیرکد/خوش
Subcode / Conceptual 
Cluster 

 شدههاز استخرا   یکدها
Extracted Open Codes 

  ی ه ا ت ي و موقع  ه ایژگيو

و    رس    ازي پ  ذبي  آس   

از  یناش     یس   ازوکارها

  ی گروه -یفرد یهايیايپو

 محرک طرد
Vulnerability-

Producing Attributes 

and Positions, and 

Ostracism-

Triggering 

Mechanisms Arising 

from Individual–

Group Dynamics 

 یو فکر  یاحرفه زيتما
Professional and 

Intellectual 

Distinctiveness 

و   یانتقاد  يۀروح  ،یااس تقلال حرفه ،یعلم  یتوانمند  ،یزيس تنربه

 یو سب  کار شهيگر، تفاوس در اندمطالبه
Hostility toward highly competent employees; 

academic competence; professional autonomy; critical 

and assertive orientation; differences in viewpoints and 

working styles 
  ی ش ناخت تيجمع  یريپذبيآس 

 یتيو موقع
Demographic and 

Positional Vulnerability 

بودن، قرارگرفتن خار،   واردتازه بودن،  یربومي   ،یتيتفاوس جنس   

 تيموردحما  یهاشبکهاز 
Gender differences; nonlocal status; newcomer status; 

exclusion from networks of organizational support 
  ی رق  اب  ت    یه  اي  یاي  پ  و

 یگروهدرون
Intragroup Competitive 

Dynamics 

  ت ي موفق  یتلق  ،یاجتماع  ۀس يرقابت ناس الم، مقا  ،یاحس ادس حرفه

 ارتقا  یهارقابت بر سر منزلت و فرصت  د،يعنوان تهدبه یگريد
Professional jealousy; unhealthy competition; social 

comparison; perceiving others’ success as a threat; 

competition for status and promotion opportunities 

 مرزبندی و فشار گروهی
Group Boundary-

Making and Social 

Pressure 

و   یخود  یمرزبند  ،یزنبرچسب ،یررسمي   یهاائتلاف  یريگش کل

 کنارگذاشتن فرد متفاوس  ،يینواهم  یفشار برا  ،یرخودي 
Formation of informal coalitions; labeling and 

stigmatization; in-group/out-group boundary-making; 

pressure to conform; exclusion of individuals perceived 

as different 
 

  ی ه  ا یت ج ل   ۀگس   ت ر

 طرد  ۀافتيتينيع
Spectrum of 

Observable 

Manifestations of 

Organizational 

Ostracism 

 

 

 یسکوس و طرد رمن
Silence and Implicit 

Ostracism 

 صدا  یسازخاموش
Silencing Employee 

Voice 

و  هادگاهيد  انياز ب   یخوددار  ،یخودس  انس  ور  ،یس  کوس س  ازمان

 یسازمان  یوگوهاکاهش مشارکت در گفت  ها،ینگران
Organizational silence; self-censorship; withholding 

opinions and concerns; reduced participation in 

organizational discussions 
 انگاری ارتباطیناديده

Communicative 

Disregard 

ب   گ رف ت ندهي  ن  اد ج لس    اس،  پ   یت وج ه یدر    ش   ن ه  اده  ا، يب  ه 

 حضور و مشارکت فرد  نشناختنتيرسمبه
Being ignored in meetings; disregard for suggestions; 

failure to acknowledge an individual’s presence and 

contributions 
 یو تعامل  یاطلاعات  تيمحروم

Informational and 

Interactional 

Deprivation 

اطلاع اس، خوددار  یخوددار  ،یاطلاع ات  کوسيب ا انتق ال  از   یاز 

 یارتباط  یهاکنارگذاشتن فرد از شبکه ،یعلم یهمکار

Information boycotting; withholding information; 

refusal to engage in academic collaboration; 

exclusion from communication networks 

 

آش   ک  ار و  ف ع  ال    : ط رد 

 یبدرفتار

Active and Overt 

Ostracism: 

Mistreatment 

 یتيثيو ح یکلام  ۀحمل

Verbal and 

Reputational Attacks 

 ب ي و ترر  يیب دگو  ،یخش   ون ت کلام  د،ي تمس   رر، ته د  ر،يتحق

 تيشرص

Humiliation; ridicule; threats; verbal abuse; 

malicious gossip and character assassination 
 فشار و آزار اجتماعی

Social Pressure and 

Harassment 

 ، ینقر کرامت انس ان  ،یفردنيآزار ب   ،یس ازمان  یقلدر  ،یريگجبهه

 یاجتماع  یواداشتن فرد به انزوا

Taking sides against individuals; workplace 

bullying; interpersonal harassment; violation of 

human dignity; forcing individuals into social 

isolation 
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متقتولت    ۀمضتتتمتون/ 
 ی نشیگز

Selective Theme / 
Category 

 کد محوری
Axial Code 

 مفهومی   ۀ زیرکد/خوش
Subcode / Conceptual 
Cluster 

 شدههاز استخرا   یکدها
Extracted Open Codes 

 

 

  ی ه  ایت ج ل   ۀگس    ت ر

 طرد  ۀافتيتينيع
Spectrum of 

Observable 

Manifestations of 

Organizational 

Ostracism 

 

 

ح رف  ه رس    م   یاط رد  :  ی و 

 یسازارزشیب 
Professional and Formal 

Ostracism: Devaluation 

 یاحرفه  یاعتبارسازیب 
Professional 

Discrediting 

دادن  ارزش جلوهبه ترص  ص، کم  یتوجهیب   ها،یس  تگيش  ا  گرفتندهيناد

 فرد  یهایتوانمند
Disregard for professional competencies; neglect of 

specialized expertise; devaluation of individual capabilities 
 اريسلب نقش و اخت

Deprivation of 
Roles and Authority 

فرد ب ه    لي ارج اع ک ار معن ادار، تب دع دم  اراس،ي و اخت  ه اتي گرفتن مس   ئول
 «ی»کارمند نامرئ

Removal of responsibilities and decision-making authority; 
failure to assign meaningful work; rendering individuals 
“invisible employees” 

 حذف و تبعيد سازمانی
Organizational 
Exclusion and Exile 

تبعيد به واحدهای  يرمرتبط، واگذاری مش ا ل يکنواخت، س کون تحميلی،  
 تبعير در ارتقا

Reassignment to unrelated organizational units; assignment of 
monotonous tasks; enforced occupational stagnation; 
discrimination in promotion 

 
 
 
 
 
 
 
 
و   یف  رد  یام  ده  اي  پ  

 طرد  نديفرا یسازمان
Individual and 
Organizational 
Consequences of the 
Ostracism Process 

ب  ب ه  از رنج درون    ی ليمیگ ذار 
 یبرون: زوال نگرش

From Internal Suffering to 
External Disengagement: 
Attitudinal Deterioration 

 تفاوتیقدرتی و بیبی
Powerlessness and 
Indifference 

احس  ا     ،یس  ازمان  یتفاوتیش  ده، ب آموخته  یتفاوتیب   ،یقدرتیاحس  ا  ب 
 هاتلاش  بودن  ا ریب 

Feelings of powerlessness; learned indifference; 
organizational indifference; perceived ineffectiveness of 
individual efforts 

از   یگس  س  ت نگرش  
 سازمان

Attitudinal 
Disconnection from 
the Organization 

  ا  يافت اش ت  ،یش  ل تيکاهش رر ا  ،یکاهش تعهد س ازمان  ،یس ازمان  ینيبدب 
 یو تعل  سازمان یکار

Organizational cynicism; reduced organizational commitment; 
decreased job satisfaction; diminished work engagement and 
organizational belonging 

 
 

: از س ازهيحاش   یهاکنش  ۀچرخ
 یزيرتا برون  یزيگردرون

Cycles of 
Marginalization-Related 
Behaviors: From 
Withdrawal to 
Externalized Reactions 

خ رو،    یري گ ک ن  اره و 
 یذهن

Withdrawal and 
Psychological 
Disengagement 

و   یترک خدمت مجاز ،یکارس کوس، کاهش مش ارکت، افت عملکرد، کم
 یخرو، ذهن

Silence; reduced participation; declining performance; work 
withdrawal; virtual turnover and psychological disengagement 

 زيربرون  یهاواکنش
Externalized 
Behavioral 
Reactions 

 و تعار  آشکار  یمررب، پرخاشگر  یرفتارها  ،یانحراف  یرفتارها
Workplace deviance; destructive behaviors; aggression and 
overt interpersonal conflict 

 یخرو، واقع
Actual 
Organizational Exit 

به ترک خدمت، ترک س   ازمان، خرو، کارکن ان مترص   ص و فرار    لي تم ا
 نربگان

Turnover intentions; organizational departure; loss of skilled 
employees; brain drain 

:  افت هي س   ازم ان  یه اخس   ارس
و   یريگمينظام تص  م شيفرس  ا
 یدانش  يۀسرما

Systemic Organizational 
Losses: Erosion of 
Decision-Making and 
Knowledge Capital 

 وریافت عملکرد و بهره
Declining 
Performance and 
Productivity 

از  یناش  یهانهيهز  شيسازمان، افزا  یورکاهش بهره  ،یکاهش عملکرد فرد
 و خرو، کارکنان  یبدرفتار

Reduced individual performance; declining organizational 
productivity; increased costs associated with workplace 
mistreatment and employee turnover 

و    یريگميتص م   يتض ع
 یريادگي

Deterioration of 
Decision-Making 
and Organizational 
Learning 

    ي تض   ع  ،یواقع  یمحدودش   دن بازخوردها  ،یريگميتص   م  تيفيافت ک
 یسازمان  یريادگياصلا  خطاها و کاهش  

Declining decision-making quality; restricted access to 
genuine feedback; weakened organizational error correction; 
reduced organizational learning 

انس انی    ۀفرس ايش س رماي
 و نوآوری

Erosion of Human 
Capital and 
Innovation 

و   یدانش س  ازمان   يتض  ع  ،یفکر  یهاهيخرو، س  رما  ،یکاهش نوآور
 سازمان یسازگار  تيکاهش ظرف

Declining innovation; loss of intellectual capital; weakening of 
organizational knowledge; reduced organizational adaptability 
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مطالعاس   یو ش  واهد متن  هاافتهيباز از  یکدها :ادداشتتی 
 ۀس   يمقا   يمرتبط، ازطر  ايمعنا  هم  یمنترب اس  تررا، و کدها

  ی دهس ازمان یمفهوم  یهاخوش ه اي  رکدهايمس تمر در قالب ز
اد ام و  یمحور یکدها  ليمرتبط ذ  یهاش  د. س  وس خوش  ه

 یاه  در ق ال ب مقول ه  تریانتزاع  یدر س   طح  یمحور  یک ده ا
جدول با    یمحور یکدها  نيش  د. عناو یدهس  ازمان  ینش   يگز
اس  ت. موارد   کس  اني  هاافتهيش  ده در برش گزارش  نيعناو

و تمام   اس  ت   منترب  یهاباز نمونه  یمندر، در س  تون کدها
 .  رديگ یشده را دربر نماستررا، یکدها

 
 پژوهش  یهاافتهی 

پايه  ۀمطالع 16اس تررا، از های کيفی قابلتحليل و س نتز يافته
ای محوری و فراگير انجاميد که در پژوهش به ش ناس ايی پديده
  ۀگذاری ش د. دو مطالع رانی س ازمانی نامحاش يهحار ر فرايند به

ها دخالت نداش ت و س اختاری تکميلی در ايجاد کدها و مقوله
گرفته  های ش  کلفقط برای مقايس  ه و بررس  ی همس  ويی يافته

ظاهر متفاوتی های بهها و پديدهاين فرايند، تجربه ش د.اس تفاده  
قدرتی، کرونيس م و بدرفتاری س ازمانی  مانند طرد، س کوس، بی

ه ای  ده د. ي افت هرا در چ ارچوبی منس   جم ب ه يک ديگر پيون د می
گزينش ی ش امل ژئوپليتي  قدرس  ۀحاص ل از س نتز در س ه مقول

طرد و پيامدهای   ۀيافتهای عينيت تجلی ۀس ازمانی، گس تردرون
 . دهی شدفردی و سازمانی طرد سازمان

 
)هستترها  یستازمانقدرت درون  کیتی: ژئوپل۱  ینشت ی گز   ۀمقول

  سلطه( یو معمار
ک ه بس   تر و   رديگ یرا دربر م  یعوامل  ینش    يگز  ۀمقول    نياول

طرد و انزوا در س ازمان هس تند.   یريگ ش کل یاص ل  یهامحرک 
 :شد یبنددسته  یاصل مقولۀعوامل در چهار  نيا

  :ستاز نهیزم  یتی ری مد   ماتیها و تصتم: کنش۱ یکد محور
اين ع ام ل يکی از مض   امين تکرارش   ون ده و   توان گف ت می

ک ه   ده دینش   ان م  ه اافت ه. ي  محوری در مط الع اس منتر ب بود
اقتدارگرا،   ،یاس  تبداد  ت يريمررب ش  امل مد یس  ب  رهبر

 ؛1404زاده و همکاران، ص  ال )  کش )اس  تثمارگر(پدرس  الار و بهره

موس وی و    ؛140۳نژاد و همکاران،  ش ريعت  ؛1۳94و همکاران،    زاهد بابلان

)موس وی   و ناکارآمد رمترص صي  رانيوجود مد ،(1402همکاران، 

ی کارکنان  از بازخورد منف رانيو تر  مد (1402و اص  ری ص ارم،  
همک اران و  همک اران،    ؛1۳98  ،)فه امی  و  زاده  امني  ت    (140۳مه دی 

  ، دهد. در کنار اين عواملشده برای بيان نقد را کاهش میادراک 
و   یباندباز  ،یکاریاس  يکه در قالب س    س ميو کرون  یدارجانب 
 ؛1401)س   وهوند و همک اران،  اب دي  یبروز م  یش   اون دس   الاريخو 

سازمان    ،(1402موسوی و اص ری صارم، ؛  140۳نژاد و همکاران،  شريعت
زاده و  )ص ال کند می ميتقس    یرخوديو    یخود  یهارا به گروه

  تي  و ب ه فق دان حم ا  (1401س   وهون د و همک اران،    ؛1404همک اران،  
 .  شودیها منجر مگروه نياز کارکنان خار، از ا رانيمد

ه ا  ي افت ه  :هیت حتاشتت ۀ دکننتد یت هتازتول یهتا: نظتام۲  یکتد محور
س  از طرد ها و تص  ميماس مديريتی زمينهنش  ان داد که کنش

های رس   می س   ازمانی تقويت و ازطري  س   اختارها و نظام
مي ان، ن اک ارآم دی نظ ام م ديري ت من ابع  ش   ود. دراينب ازتولي د می
س  الاری در انتص  اب و ارتقا ويژه فقدان ش  ايس  تهانس  انی، به

زاده و همکاران،  ؛ مهدی1۳98؛ فهامی و همکاران،  1402)طاهری و فارلی،  

نژاد و همک اران،  )ش   ريع تر   ع  نظ ام ارزي ابی عملکرد    ،(140۳

های فرايند جذب و کاس تی  (1402؛ موس وی و اص  ری ص ارم،  140۳
گيری و زمينه را برای ش کل  (1402)طاهری و فار لی، و اس تردام 

های س  ازمانی فراهم تداوم کرونيس  م و توزيع نابرابر فرص  ت 
ع دالتی در نظ ام جبران خ دم اس کن د. اين ور   عي ت ب ا بیمی

ها و س  و مزايا، پاداشای که از ي گونهش  ود؛ بهتش  ديد می
ش  ود  آميز توزيع میص  ورس تبعيرهای پيش  رفت بهفرص  ت 
؛ 1۳98؛ طولابی و همک اران،  2024پور س   ع دآب ادی و همک اران،  )علی

های  و ازس وی ديگر، محدوديت  (1402موس وی و اص  ری ص ارم،  
س اختاری در نگهداش ت کارکنان مترص ص و نربه را ازجمله  

توجهی به ارزش ترص  ص  ی آنان، تعيين س  ق  حقو  و بی
ش   دن اين ک ارکن ان فراهم   ران ده  ح اش   ي ه  خرو، ي ا ب ه  ۀزمين  
افزون بر اين، س   اختار    (.1402)موس   وی و همکاران،  س   ازد  می

)زاهد بابلان و  مراتبی و بوروکراتي  س  ازمان  متمرکز، س  لس  له

و فقدان ش   فافيت در  (140۳زاده و همکاران، ؛ مهدی1۳94همکاران، 
دس ترس ی  ،(140۳)محمدزاده و همکاران، گيری  فرايندهای تص ميم

و به   کندمیکارکنان به اطلاعاس و فرصت مشارکت را محدود  
ای در س ازمان  های حاش يهتعمي  س کوس و بازتوليد موقعيت 

 .  شودمنجر می
هخش و تیمشتتروع  یفرهنگ ی: هستتترها۳ یکد محور

  حاش يه  ها نش ان داد که بهيافته هازدارنده: یِاجتماع یفشتارها
های رس   می  ش   دن کارکنان فقط از س   اختارها و رويه رانده

ش  ود، بلکه در بس  تری فرهنگی ش  کل  س  ازمانی ناش  ی نمی
گيرد ک ه س   کوس، تبعي ت و اجتن اب از نق د را ب ازتولي د و می
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کند. در اين بس  تر، فرهنس س  ازمانی  برش  ی میمش  روعيت 
؛ 1۳98)فهامی و همکاران، گر نقد و مش   و  س   کوس س   رکوب

ش دن خودس انس وری و احتياا  عادی، (140۳محمدزاده و همکاران، 
و روا، تمل  و   (140۳زاده و همک اران،  )مه دیه ا  در بي ان دي دگ اه
امکان ابراز نظر، انتقاد سازنده   (1۳98)فهامی و همکاران، چاپلوسی 

  ۀ س  ازد. همچنين  لبو مش  ارکت مؤ ر کارکنان را محدود می
و فض   ای امنيتی و   (1۳98)فه امی و همک اران،    اعتم ادیجو بی
احس   ا  ناامنی را در بيان   ،(140۳زاده و همکاران،  )مهدینظارتی  
ده د و ک ارکن ان را ب ه احتي اا،  ه ای متف اوس افزايش میدي دگ اه

نوايی دهد. در چنين فضايی، همگيری سو  میس کوس و کناره
پذير تبديل با انتظاراس گروه مس   لط به رفتاری ايمن و پاداش

های  که نقد، اس  تقلال فکری و طر  ديدگاهش  ود، درحالیمی
زنی، محروميت از تواند فرد را در معر  برچس ب متفاوس می
ترتيب، فرهنس  بدين  ؛شدن قرار دهد رانده  حاشيه حمايت و به

س  ازوکاری فعال  رود و به منفعل فراتر می ایس  ازمانی از زمينه
برش ی و تداوم مرزبندی ميان کارکنان خودی و  برای مش روعيت 

پس از اس  تررا، اين پيش  ايندها از  .  ش  ود  يرخودی تبديل می 
س  اختاری    ۀ ش  ده در مطالع بندی ارائه مطالعاس کيفی پايه، س  ط  

نيز در جايگاه شاهد تکميلی با  (  1۳98نژاد ) زاده و هادوی عسکری 
سازمانی  های درون سازمانی و نظام نقش ساختار مديريتی، فرهنس 

 .  گيری طرد همسو بود در شکل 
 رستازی پذ بیآست  یهاتیو موقع  هایژگی و: ۴ یکد محور

ها نش ان تحليل يافته محرک طرد:  یِگروه-یفرد  یهاو تقاهل
داد ک ه احتم ال قرارگرفتن ک ارکن ان در معر  طرد، ص   رف اب از 

حاصل تعامل ميان شود، بلکه های فردی آنان ناش ی نمیويژگی
های تمايزبرش کارکنان با س   ازوکارهای  ها و موقعيت ويژگی
گروهی س ازمان اس ت. اين تعامل های درونفردی و پويايیبين

زنی، مرزبندی ميان خودی و ازطري  فرايندهايی مانند برچسب 
ها و اجتماعی، رقابت بر سر منابع و فرصت   ۀ يرخودی، مقايس

نوايی با گروه مس لط، تفاوس فردی را به اعمال فش ار برای هم
ش   ده را کند. عوامل ش   ناس   ايیای برای طرد تبديل میزمينه
 : توان در دو سط  مرتبط تفکي  کردمی

ها نشان داد يافته :پذیرسازهای آسیبها و موقعیتویژگی
کارکنان در بسياری از موارد نه به دليل رع  يا ناکارآمدی، که  

ب ه س   ب ب آنک ه ازس   وی گروه مس   لط متف اوس ادراک و 
گيرند. اين ش  وند، در معر  طرد قرار میگذاری میبرچس  ب 

که  ها و نقاا قوس فرد مربوا است؛ چنانتفاوس گاه به قابليت 
ای ي ا  ک ارکن ان برخوردار از توانمن دی علمی، اس   تقلال حرف ه

گر ممکن اس  ت تهديدی برای ور  ع  انتقادی و مطالبه  ۀروحي
س   تيزی قرار گيرن د موجود تلقی ش   ون د و در معر  نرب ه

در   (.1402؛ موس  وی و اص   ری ص  ارم،  140۳نژاد و همکاران، )ش  ريعت
ش ود تفاوس موجب میچنين ور عيتی، س ازوکار ادراک تهديد  

طرد را   ۀدر انديش  ه، نگرش يا س  ب  متمايز انجام کار، ماش   
افزون بر اين، برخی   ؛(1404زاده و همکاران، )ص   ال فعال س   ازد  

ش  ناختی و موقعيتی مانند جنس  يت، تعل  های جمعيت تفاوس
تواند ازطري  تش ديد  عض ويت در س ازمان می ۀبومی و س ابق
پ ذيرتر  ه ای گروهی، ک ارکن ان را در موقعيتی آس   ي ب مرزبن دی
 Alipour Saadabadi et)محورهای جنس  يت . نابرابریدقرار ده

al., 2024) تبعير علي ه ک ارکن ان  يربومی ، (Soltani, 2010)  و
ت ازه ترين از مهم  (1۳9۳)توکلی و همک اران،    بودن  واردموقعي ت 

بنابراين، اين   اس  ت؛پذيری س  اختاری  مص  ادي  اين آس  يب 
ه ای  بلک ه در بس   تر پوي ايی  ،ه ا ذات اب طردآفرين نيس   ت ويژگی

عنوان عض و  يرخودی  ش دن فرد بهگروهی و ازطري  برس اخته
 .  شودپذيرساز تبديل میبه عامل آسيب 

در س ط  تعاملاس  محرک طرد:  یگروه-یفرد  یهاتقاهل
  ، گروهیای از س  ازوکارهای درونافقی، طرد ازطري  مجموعه

ای،  اجتماعی، حس ادس حرفه ۀش ود. مقايس  فعال و بازتوليد می
ه ای ارتق ا، رق اب ت ن اس   الم بر س   ر منزل ت، من ابع و فرص   ت 

نوايی، های  يررس می و فش ار گروه برای همگيری ائتلافش کل
موفقي ت ي ا اس   تقلال فرد را ب ه ته دي دی برای موقعي ت س   اير  

ها س وخت اصلی موتور طرد را کند. اين پويايیاعض ا تبديل می
س   ازی اطلاع اتی، و رفت اره ايی م انن د محروم  کن دمیت  مين  
اعتبارس  ازی و کنارگذاش  تن فرد از تعاملاس  گرفتن، بیناديده

؛ 1404اده و همکاران، ز)ص  ال کند  گروهی را فعال يا تش   ديد می

  در سوی ديگر اين رابطه، تر  از دست  (.1402طاهری و فارلی،  
کاری  محافظه و احتياا يا    (1۳94)زاهد بابلان و همکاران،  دادن ش ل  

توان د ظرفي ت فرد را  می (  1۳98)فه امی و همک اران،  ه ا  در بي ان دي دگ اه 
و او را به س کوس،  کند برای مقاومت دربرابر فش ار گروه محدود  

ها نيز ممکن اس  ت گيری س  و  دهد. اين واکنش انفعال يا کناره 
و طرد    دهد ص ورس بازخوردی، قدرس گروه مس لط را افزايش  به 

ه ای فردی فقط در تع ام ل ب ا ترتي ب، ويژگی ب دين   ؛ را تثبي ت کن د 
های گروهی روابط قدرس، قواعد  يررس  می عض  ويت و پويايی 
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طرد و ت  مين   ۀ کردن م اش    ي اب د؛ تع املی ک ه ازطري  فع ال معن ا می 
راندن کارکنان را    حاش  يه   مس  تمر س  وخت موتور طرد، فرايند به 

 .  کند آ از و بازتوليد می 
 

 هودنی: فراتر از قرهانیامقاهله یو راهبردها تیعامل
  ی   ال ب در مط الع اس منتر ب بر فش   اره ا   یالگو   اگرچ ه
م انن د س   کوس، انفع ال و   يیام ده اي  و پ  یتيريو م د  یس   اخت ار
نش  ان داد که    هاافتهي یريداش  ت، س  نتز تفس     ديخرو، ت ک 
فاقد    یانيص  رفاب قربان توانیرا نم  ش  دهراندههيحاش   کارکنان به

 امت دادق درس کنش در نظر گرف ت. واکنش آن ان دربرابر طرد در 
معطوف ب ه حف    یه ات ا کنش  یاطي  احت  یاز س   ازگ ار  یفيط
  تي  ع امل  ح ال،نيب اا  ؛رديگ یقرار م  یاحرف ه  ت ي  و موقع  ت ي  هو 
  ، یمراتبکه ساختار سلسله  رديگ یشکل م  يیکارکنان در فضا  نيا

 یامدهايقدرس و تر  از پ  یررس مي   یهاش بکه ،یش  ل  یناامن
 رو،نيازا  ؛کن دیم  دآن ان را مح دو  یه اانتر اب  ۀاعترا ، دامن  

ش ده  و محاس به  یتيمحدود، موقع یتيماه  ش تريب نجايدر ا  ت يعامل
 و کاملاب آزاد.  یدارد تا آشکار، تقابل

  باوجود کارکنان   یبرخ :یاو استتتقلال حرفه  تی هو حفظ
 یس ازمان  یهامحدودش دن فرص ت   اي  ش دن  گرفته دهيناد ۀتجرب
عملکرد    ت يفيحف  ک   ،یس تگيبه ش ا یبنديپا   يازطر  کوش ندیم

  ی احرفه  ت ي  هو   ،یبرچس   ب ناکارآمد کردنیاز درون  زيو پره
ا کنن د.  را حف   ب ه  نيخود    کن ان ک ار  ۀدر تجرب    ژهيوواکنش 

  ا ي یکه تفاوس فکر  شودیمترصص، مستقل و منتقد مشاهده م
و   ی)موس  وطردش  ان را فراهم کرده اس  ت   ۀنيآنان زم  یاحرفه

زاده و  ؛ ص   ال 140۳و همکاران،   نژادعتي؛ ش   ر1402ص   ارم،   یاص    ر

 یاره اي  ت داوم تعه د ب ه مع  ت،ي  ور   ع  نيدر ا  (.1404همک اران،  
م  یاحرف  ه مق     یش   کل  توانیرا  از  دربرابر    اوم  ت مح  دود 
   دانست.  یسازمان  یسازارزشیب

  ش ه يس کوس کارکنان هم :یو خودحفاظت یاطیاحت  ستکوت
  ی . در برخس   ت يموجود ن  ت ي  ک ام ل ور   ع  رشيپ ذ  انگري  ب

متف اوس    دگ اهي  د  اي  اعترا     اني  موق ت از ب  یخوددار  ه ات ي  موقع
 ی ش  ل   ت ي طرد، حف  امن   ی ها نه ي کاهش هز   ی برا  ی راهبرد   تواند ی م 

)زاهد بابلان و  باش  د   ی س  ازمان   ی فش  ارها   د ي از تش  د   ی ر ي و جلوگ 

  ن ي ا  (. 140۳و همکاران،    زاده ی ؛ مهد 1۳98و همکاران،    ی ؛ فهام 1۳94  ان، همکار 
فرهنس    د ي نوع س کوس، هرچند در بلندمدس ممکن است به بازتول 

شده  محاسبه  ی واکنش   تواند ی م   ی کم  کند، در سط  فرد  ی خاموش 
س کوس  ان ي م  د ي با   ن، ي بنابرا  ؛ باش د  ی ط ي مراطراس مح   ت ي ر ي مد  ی برا 

  ی که با هدف خودحفاظت   ی وقت و س   کوس م   ی از درماندگ  ی ناش    
   قائل شد.  ز ي تما   شود، ی انتراب م 

قواع د گروه    ی ظ اهر   رش ي پ ذ   : ی راهبرد   ی و همرنگ   انطبتا  
 ی . برخ ست ي کامل ن  م ي تسل  ی موارد به معنا   ۀ لزوماب در هم   ز ي مس لط ن 

از    ی ر ي جلوگ  ، ی ش   ل   ت ي حف  موقع  ی کارکنان ممکن اس  ت برا 
ش   دن فرص   ت من اس   ب  فراهم   ی انتظ ار برا   ا ي  ح ذف ک ام ل  

رفت ار خود را ب ا انتظ اراس مح ب ه  . د هم اهن س کنن    ط ي طورموق ت 
به    ش ي از نقد آش کار و گرا  ز ي پره   ، ی کار ش واهد مربوا به محافظه 

 کند ی را فراهم م  ی ر ي تفس   ن ي امکان چن  ران، ي مد   د يي موردت    ی رفتارها 
  حال، ن ي باا  ؛ ( 1402ص  ارم،    ی و اص   ر   ی ؛ موس  و 1۳98و همکاران،    ی )فهام 
 شدن ی موقت و درون  ی سازگار   ان ي مرز م   تواند ی راهبرد م   ن ي تداوم ا 

  د ي  و فرد را ن اخواس   ت ه در ب ازتول   ببرد   ان ي  را از م   نن ده قواع د طردک 
   رانده است.   ه ي کند که او را به حاش  م ي سه   ی همان ساختار 
س  ازمان   ی ذهن  ا ي  ی ترک واقع   : ار ی اخت   ی اه ی عنوان هاز هه  خرو  

 ی برخ  ی انفعال دانس ت. برا  ا ي ش کس ت  امد ي ص رفاب پ   توان ی نم   ز ي را ن 
امکان  ن ي کارکنان مترص ص و مس تقل، خرو، ممکن اس ت آخر 

 ر ي کنترل بر مس     ی اب ي و باز   ی ا حرفه  ت ي هو   ش ي توق  فرس  ا  ی برا 
 (. 1404و همکاران،    زاده ال  ؛ ص 1402صارم،    ی و اص ر   ی )موسو باشد  ی ش ل 

 الباب با کاهش مشارکت   ، ی برخلاف خرو، واقع   ی البته خرو، ذهن 
  ی کمتر   ت ي فرد با س  ازمان همراه اس  ت و ظرف  وند ي پ     ي و تض  ع 
  دارد.   ی ا حرفه   ت ي موقع  ۀ فعالان   ی اب ي باز  ی برا 

ک ارکن ان    ت ي  نش    ان داد ک ه ع امل  ه اافت هي  مجموع،  در
بلکه در  ،اس  ت و نه نامحدود  ب ينه  ا  ش  ده،راندههيحاش   به

س ازمان ش کل   ی س اختار   ی ها ت ي ها و محدود چارچوب فرص ت 
سکوس    ، ی ا حرفه  ت ي حف  هو  ان ي اس ت م . کارکنان ممکن رد ي گ ی م 

به    حال، ن ي باا   ؛ جا ش وند انطبا  موقت و خرو، جابه   ، ی خودحفاظت 
ه ا در مط الع اس واکنش   ن ي ش   واه د مربوا ب ه ا   ی پراکن دگ   ل ي  دل 

  ی ند اي مس  تقل در مدل فر   ی ا عنوان مرحله راهبردها به  ن ي منترب، ا 
متفاوس واکنش    ی ها ص   ورس   ۀ منزل  بلک ه به  ، در نظر گرفت ه نش   د 
   شد.  ر ي چهارم و پنجم مدل تفس   ۀ کارکنان در مرحل 

 
طرد: از  ۀافتت یت تیت نیع  یهتایتجل  ۀ: گستتتر۲  ینشتت ی گز   ۀمقولت 
 تا حذف ینینشهیحاش
که توس   ط   دهدیطرد را ش   ر  م  ینيع  یهادوم، جلوه ۀمقول

که از س  طو  منفعل تا   يیهاجلوه  ؛اس  ت  ش  ده افراد تجربه
 . کندیم دايو فعالِ حذف امتداد پ دترياشکال شد
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نرس   تين و   :: ستتکوت و طرد نتتمنی۱کتد محوری
ش دن، س کوس س ازمانی اس ت؛   رانده  حاش يه  ترين تجلی بهرايج

ه ا، اطلاع اس، ور   عيتی ک ه در آن ک ارکن ان از بي ان دي دگ اه
ها و پيش  نهادهای مرتبط با مس  ائل س  ازمان خودداری  نگرانی
و همک اران،  کنن د  می همک اران،  1۳98)فه امی  و  ؛ 140۳؛ محم دزاده 

ها نش   ان داد که اين س   کوس  يافته (.140۳زاده و همکاران، مهدی
  بيش تر ص رفاب انتراب فردی يا پيامد کمبود انگيزه نيس ت، بلکه  

پنداش   تن   ا راعتنايی، ناامنی و بیمکرر بی ۀدر واکنش به تجرب
گيرد. هنگامی که کارکنان احس   ا  کنند  اظهارنظر ش   کل می

زنی، محرومي ت ي ا پي ام ده ای  توجهی، برچس   ب بي ان نظر ب ا بی
منفی همراه اس  ت، س  کوس به راهبردی برای کاهش خطر و 

 .  شودمحافظت از موقعيت ش لی تبديل می
کمتر آشکار طرد پيوند سکوس سازمانی با اشکال رمنی و  

دارد؛ اش   ک الی ک ه ب دون تق اب ل مس   تقيم، فرد را از جري ان  
 گذارد. ناديدهتعاملاس، اطلاعاس و مش ارکت س ازمانی کنار می

ها و پيش نهادها،  توجهی به ديدگاهش دن در جلس اس، بی  گرفته
اطلاع اس   از  انتق ال لازممحرومي ت  از  ، خودداری همک اران 

ن دادن وظ اي  معن ادار و اطلاع اس ي ا همک اری علمی، ارج اع
ترين نمودهای  های ارتباطی از مهمکنارگذاش  تن فرد از ش  بکه

زاده و  ؛ ص   ال 1۳9۳)توکلی و همکاران،   اس   ت اين س   ط  از طرد 

کن د ک ه ه ا ب ه ک ارکن ان الق ا میتکرار اين تجرب ه  (.1404همک اران،  
ص دا و دانش آنان در س ازمان فاقد ارزش يا ا رگذاری اس ت؛  

شان از يابد و فاصلهتدريج کاهش میدرنتيجه، مشارکت آنان به
 . کندگيری افزايش پيدا میکانون ارتباطاس و تصميم

س ويه نيس ت،  ای ي س کوس و طرد ر منی، رابطه ۀرابط
طرد و  ۀبلکه از س  ازوکاری بازخوردی برخوردار اس  ت. تجرب

دهد و سکوس نيز با  اعتنايی، کارکنان را به س کوس سو  میبی
ای آن ان، احتم ال ک اهش حض   ور ارتب اطی و مش   ارک ت حرف ه

ش  دن و حذف بيش  تر را از تعاملاس س  ازمانی    گرفته ناديده
توان د پي ام د طرد ترتي ب، س   کوس میب دين  ؛ده دافزايش می

به س ازوکاری برای تداوم و تعمي  موقعيت   نيزر منی باش د و 
گيری  ای فرد تبديل ش  ود. حاص  ل اين چرخه، ش  کلحاش  يه

ش دن تدريجی اس ت که طی آن، فرد بدون حذف نوعی نامرئی
ای و رس   می ي ا فيزيکی، از جري ان اطلاع اس، روابط حرف ه

 .  گيردفرايندهای ا رگذار سازمانی فاصله می
در   (:ی: طرد فعتال و آشتتکتار )هتدرفتتار۲  یکتد محور

ی  به طرد آش  کار و بدرفتار  یبعد، طرد از حالت ر  من  ۀمرحل
 .(1۳98طولابی و همکاران،   ؛1402 )طاهری و فار لی،  ش ودیم  ديتش د
  ، يیبدگو  د،يانتقاد ش  د  ،یريگ فعال ش  امل جبهه  یهاکنش نيا

)س وهوند و    یقلدر (،1404زاده و همکاران، )ص ال د يتمس رر و تهد

اس   ت   یو نقر کرام ت انس   ان یو آزار کلام (1401همک اران، 
(Alipour Saadabadi et al., 2024)تنه ا س   ط ، فرد ن ه  ني. در ا
 ب يص  ورس فعال موردحمله و ترربه  ش  ود،یگرفته نم دهيناد

  ی و اجتماع  یس ازمان  یتا وادار به انزوا  رديگ یقرار م  ت يش رص  
 . (1402موسوی و اص ری صارم،   ؛140۳نژاد و همکاران، )شريعت  شود

  (:یستازارزشی)ه یو رستم یا: طرد حرفه۳ یکد محور
 نيانزواس ت. در ا  یس ازیو رس م  یاطرد حرفه ند،ايفر  نياو، ا

 ارزشیفرد را ب   يس  تماتيص  ورس س   مرحله، س  ازمان به
به   یتوجهیب ها،یس  تگيگرفتن ش  ادهيامر با ناد ني. اس  ازدیم

و   ه ات ي  نربگ ان( و گرفتن مس   ئولب ارۀ  در  ژهيوترص   ص )ب ه
فرد به کارمند   و شودیآ از م (1۳97نژاد،  )زارع و هادوی  اراسياخت
 (1402موس وی و اص  ری ص ارم،   ؛140۳نژاد و همکاران، )ش ريعتی نامرئ
 (1۳98)افش   انی و همک اران،  ی  ش    ل  یق درتیو دچ ار ب  لي  تب د
 (1۳97نژاد،  )زارع و هادوی دِيبه تبع ندايفر  نيا  ت يدرنها  ؛ش  ودیم
  کنواخ تيمش   ا  ل    یواگ ذار  اي    رمرتبطي   یه اب ه برش  ردف

تحم تبعیلي)س   کون  و  ارتق ا  ري(  در   Alipour) آش   ک ار 

Saadabadi et al., 2024; Soltani, 2010) شودیم ختم.  
 
و   یطرد: تبعتات فرد  نتد ای فر  پیتامتدهتای:  ۳  ینشتت ی گز   ۀمقولت 
 یسازمان
  ی را برا  دهيپد نيا ۀزنندب يآس   یامدهايتبعاس و پ  ،يینها ۀمقول

 :  کندیفرد و سازمان مشرص م
های نامرئی طرد؛ فرستتایش درونی زخم: ۱کد محوری 

نرس تين دس ته از پيامدهای طرد، فرس ايش   :از هیجان تا هویت
ه ای مط الع اس منتر ب  روانی و ع اطفی ک ارکن ان اس   ت. ي افت ه

اعتنايی و ش   دن، بی  گرفته مداوم ناديده ۀنش   ان داد که تجرب  
تواند با افس  ردگی، ار  طراب، خش  م، محروميت س  ازمانی می

احس ا  تنهايی، احس ا  گناه و فرس ودگی ش  لی همراه ش ود  
ت داوم اين   (.1404زاده و همک اران،  ؛ ص   ال 1۳97نژاد،  )زارع و ه ادوی
برد و ش   ناختی فرد را تحليل میتدريج منابع روانفش   ارها به
ش ناختی او را تض عي   روان  ۀنفس و س رماينفس، عزساعتمادبه
در اين ور  عيت، طرد از  (.140۳نژاد و همکاران، )ش  ريعتکند می
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رود و به فرايندی  ارتباطی ناخوش  ايند فراتر می ۀس  ط  تجرب
برای فرس ايش احس ا  ارزش مندی، تعل  س ازمانی و هويت  

گيری اين مقوله از ش  ود. پس از ش  کلای فرد تبديل میحرفه
زاده و عس  کری  ۀس  نتز مطالعاس پايه، نتايج س  اختاری مطالع

 ۀنيز در ج ايگ اه ش   اه د تکميلی، ب ا دامن  (  1۳99نژاد )ه ادوی
 .  شده همسو بودپيامدهای شناسايی

ه۲  یکتد محور از رن  درون هته   ؛هرون  یلیمی: گتذار 
های روانی و عاطفی ناش   ی از طرد، آس   يب :  ینگرشتت   زوال
کند. کارکنان  ش ل و سازمان مت  ر می  ازتدريج نگرش فرد را به

ش  دن و   گرفته مکرر ناديده ۀمطرود ممکن اس  ت در پی تجرب
تفاوتی قدرتی و بیهايش  ان، به احس  ا  بیماندن تلاش  ا ربی

اين ور عيت    (.1۳98)افش انی و همکاران،  ش ده دچار ش وند آموخته
و  (1401)س   وهوند و همکاران، تفاوتی س   ازمانی  با گس   ترش بی

ه ا و امک ان اص   لا  ش   رايط همراه  ب دبينی ب ه م ديران، روي ه
درنتيج ه، پيون د   ؛(1402)موس   وی و اص    ری ص   ارم،  ش   ود  می
ش ود و تعهد س ازمانی،  ش ناختی فرد با س ازمان تض عي  میروان

  ۀيابد. مطالع رر   ايت ش    لی و اش   تيا  کاری او کاهش می
نيز، در ج ايگ اه ش   اه د (  1۳99نژاد )زاده و ه ادویعس   کری

پيامدهای طرد قرار   ۀتکميلی، کاهش تعهد س  ازمانی را در زمر
ترتيب، رنج درونی حاص ل از طرد در س ط  بدين  ؛داده اس ت 

ميلی برونی تب دي ل م ان د، بلک ه ب ه نوعی بیهيج انی ب اقی نمی
ش ود که در کاهش تعل ، انگيزش و تمايل فرد به مش ارکت  می

 . يابدمؤ ر در سازمان نمود می
از   ؛ستتتازهیت حتاشتت   یهتاکنش  ۀ: چرخت ۳  یکتد محور

های منفی حاص   ل از طرد نگرش :یز ی رتا هرون  یز ی گردرون
گيری فعال يا انفعالی تبديل ش   ود.  تواند به رفت ارهای کنارهمی

کاری و در مس ير انفعالی، فرد به س کوس، کاهش مش ارکت، کم
)موس  وی و اص   ری ص  ارم،  آورد ترک خدمت مجازی روی می

در مس  ير فعال ممکن اس  ت    (.140۳زاده و همکاران،  ؛ مهدی1402
)توکلی و  رفتارهای انحرافی، پرخاش گرانه يا مررب ش کل گيرد  

و درنه اي ت، فرد خرو،    (1۳98؛ طولابی و همک اران،  1۳9۳همک اران،  
های  يافته (.1402)موس وی و اص  ری ص ارم،  از س ازمان را برگزيند  

عنوان ش  اهد نيز به( 1۳99نژاد )زاده و هادویعس  کری  ۀمطالع

 . دهدای از پيامدهای رفتاری طرد را نشان میتکميلی، گستره
نظام   شی فرستا ؛افتهی ستازمان یها: خستارت۴ یکد محور

مجموع پيامدهای فردی طرد،   ی:دانشت   یۀو سترما یریگمیتصتم
کند. کاهش عملکرد  هايی را در س ط  س ازمان ايجاد میآس يب 

)طولابی و  وری س  ازمان را تض  عي  کند تواند بهرهکارکنان می

همچنين گس  ترش س  کوس س  ازمانی، ظرفيت   (. 1۳98همکاران،  
دهد  سازمان را برای يادگيری، نوآوری و اصلا  خطاها کاهش می 

گيری مديران را به دليل و کيفيت تص   ميم   ( 1۳98)فهامی و همکاران،  
  محدودش  دن دس  ترس  ی آنان به اطلاعاس و بازخوردهای واقعی 

 . (140۳)محمدزاده و همکاران، کند تضعي  می

 
 (هاافتهی   ییشدن )سنتز نها رانده هیهه حاش یند ای مدل فر

پايه، روابط    ۀمطالع  16های حاص ل از س ازی يافتهبرای يکوارچه
مقول ه پنجمي ان  فراين دی و  الگويی  ق ال ب  در  ای  مرحل هه ا 
ساختاری تکميلی در تعيين مراحل    ۀدو مطالع. دهی شدسازمان

پس  ينی و   ۀيا روابط مدل دخالت نداش  ت و فقط برای مقايس   
اين مدل، الگويی  ش  د. ها اس  تفاده بررس  ی همس  ويی يافته

ب افتی اس   ت ک ه س   ازوک اره ای مش   ترک  تفس   يری و مي ان
های دولتی و عمومی موردبررس ی را ش ده در س ازمانمش اهده
ناپذير  ای کاملاب خطی و اجتنابدهد. مراحل مدل توالینشان می
پوش   ان، ه ای مرتل  همبلک ه ممکن اس   ت در ب اف ت  ،ن دارد

برای مثال،  ؛بازگش تی يا دارای ش دس و ترتيب متفاوس باش د
ها بدون س  ت مدسها، طرد ر  منی ممکن ادر برخی س  ازمان

که در بافتی ديگر، شدن به طرد رسمی ادامه يابد؛ درحالیتبديل
توان د فراين د ح ذف ه ای رس   می میروابط ق درس و نظ ام

ای را تس ريع کند. همچنين واکنش کارکنان ممکن اس ت  حرفه
به مراحل پيش   ين بازخورد داده و ش   دس يا جهت فرايند را 

ده  د ب  ه  ؛ت يير  م  دل ح  ار   ر  چ  ارچوبی  بن  ابراين،  عنوان 
ه ا،  کنن ده برای فهم روابط مي ان بس   تره ا، محرک حس   ا 
ش   ود، ن ه ه ا و پي ام ده ا ارائ ه میه ای طردکنن ده، واکنشکنش
 . های دولتی ايرانسازمان ۀعنوان قانونی عام برای همبه
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 ( هاافته ی یی )سنتز نها ی سازمانی ران ه یحاشهه  یامرحله ۵ یندایمدل فر -۲ شکل

Fig 2- Five-stage process model of organizational marginalization (final synthesis of findings) 

 

 : (هاافتهی  یلیتحل تی )روا یند ای مدل فر ریتفس

رانی  حاش  يه، به2ش  ده در ش  کل براس  ا  مدل فرايندی ارائه

گيرد که با تمرکز س اختاری و س ازمانی در بس تری ش کل می

زاده  ؛ مهدی1۳94)زاهد بابلان و همکاران،  مراتب بوروکراتي   س لس له

 سازمان قلعه ای-1مرحله 

Stage 1: The Fortress Organization 

 محرک فرآیند؛ تشخیص شایستگی هه مثاهه »تهدید هویتی«-۲مرحله 

Stage 2: Process Trigger; Perceived Competence as an "Identity Threat" 

 کُنش؛ طرد هه مثاهه »تکنولوژی قدرت« و اهزار انضباطی

Stage 3: Action; Exclusion as a "Technology of Power" and a Disciplinary Tool 

واکنش و 
 عاملیت

Reaction 
and Agency 

 مرحله چهارم واکنش؛ درونی سازی برچسبها و فروپاشی

Stage 4: Reaction; Internalization of Labels and Collapse 

 مرحله پنجم نتیجه؛ واگرایی مسیرها و پارادوکس خودتخریبی

Stage 5: Outcome; Divergence of Paths and the Self-Destructive Paradox 

حذف سرمایه های انسانی و 

 فکری

Elimination of Human 

and Intellectual 

Capital 

 حذف نظارت درونی و جسورتر شدن مدیران ناکارآمد

Elimination of Internal Oversight 

Emboldening of Incompetent Managers 

 دیوارها:ساختار متمرکز و هوروکراتیک

Walls: Centralized and 

Bureaucratic Structure 

پاسداران: مدیران اقتدارگرا و شبکه های 
 کرونیسم

The Guardians: Authoritarian 
managers and networks of 

cronyism 

 مدیران اقتدار گرا و هراس انگیز

Authoritarian and Intimidating 
Managers 

 اقلیت منتقد، نخبه، –فرد متفاوت 

The Distinct Individual – Elite, 
Critic, Minority 

 تعامل تقاهلی

Adversarial 
Interaction 

 طرد نمنی

Implicit Exclusion 

 طرد آشکار

Explicit Exclusion 

 طرد حرفه ای و سیستماتیک

Professional and Systematic 
Exclusion 

 ساکنان قلعه: گروه خودی

The Fortress Inhabitants: The 

In-Group 

ازخود هیگانگی و آسیب های  -قرهانی
 روانی

The Victim – Self-Alienation 
and Psychological Trauma 

 مقاومت

Resistance 

 فرار نخبگان-خرو  واقعی 

Actual Exit – Elite Flight 

 انفعال -خرو  مجازی 

Virtual Exit – Passivity 

 تکثیر فساد -همرنگی 

Conformity – Proliferation of 
Corruption 

ها در هیرون قلعه:افراد هه حاشیه  غریبه
 رانده شده

The Outsiders (Outside the 
Fortress): Marginalized 

individuals 

قلعه:حفظ امنیت، قدرت و مناهع هدف 
 هرای ساکنان داخلی است

Objective of the Fortress: The 
preservation of security, power, and 

resources for the insiders 

 فرهنگ تملق و سرکوب نقد

Culture of Sycophancy and 

Suppression of Criticism 

افزایش هزینه 
 سرکوب هرای مدیر
Increased Cost 
of Suppression 

for the 
Manager 
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)فهامی و  اعتمادی و س   رکوب نقد  فرهنس بی ،(140۳و همکاران،  

ه ای پرداخ ت، ارزي ابی و ع دالتی در نظ امو بی  (1۳98همک اران،  

؛ 1402)طاهری و فار  لی، ش  ود  ها مش  رص میتوزيع فرص  ت 

مدل را تش کيل   ۀاين ش رايط، بس تر اولي(.  1402موس وی و همکاران، 

های طردکننده را ها و کنشش   دن محرک فعال ۀدهد و زمينمی

ش دن حال، وجود اين ش رايط الزاماب به طیس ازد؛ بااينفراهم می

 .  شودها منجر نمیمراحل در تمام سازمان ۀيکسان يا کامل هم
 

  ۱ایسازمان قلعه ۀگیری؛ استعاراول: هستر شکل ۀمرحل

  ، ی س   اختار  یهایژگ ياز و  یدر بس   تر  یرانهيحاش    به نديفرا

فرهن گ  یت  ي  ري  م  د م  یو  ق  درس،    رديگ یش   ک  ل  تمرکز  ک  ه 

  ان يو کنترل جر  یمراتبس  لس  له ۀمش  ارکت، فاص  ل ت يمحدود

. مطالعاس منترب نش  ان اس  ت آن    یاطلاعاس از عناص  ر اص  ل

  ، ی مراتبو س لس له   يمتمرکز، بوروکرات  یکه س اختارها  دهدیم

و   کندیمحدود م یريگ ميمش  ارکت کارکنان را در تص  م نامکا

زاهد  ) دهدیم شيو کارکنان را افزا یتيريس طو  مد انيم  ۀفاص ل

هم ک  اران،    ب  ابلان  مه  د 1۳94و  همک  اران،    زاده ی ؛  چن   (. 140۳و    نيدر 

امکان نقد،   تواند ی م   ار ي و تمرکز اخت   ت ي فقدان ش  فاف   ، ی س  اختار 

 ۀن  ي ده د و زم   ک اهش ن اک ارآم د را   ی ه ا ه ي  وگو و اص   لا  رو گف ت 

 (.1402 ، ی و فارل   ی )طاهر تداوم روابط نابرابر قدرس را فراهم سازد 

ه ا و من ابع،  ن ابرابر فرص   ت   ع ي ق درس و توز   ۀ ف اص   ل    ن ي همچن 

 کندی م  د ي تش د   ی کارکنان  ان ي و انفعال را در م  ی قدرت ی احس ا  ب 

  یررس  مي و    ی رس  م   ی ها به ش  بکه  ی محدودتر  ی که دس  ترس   

  (. 1۳98و همکاران،   ی افشان ؛  Soltani, 2010)   سازمان دارند 

بس ته و    یاز س ازمان يیش واهد، الگو  نيا  يو تلف  س هيمقا

محور را آش  کار س  اخت که در پژوهش حار  ر پس از قدرس

در  یريتفس      یعنوان مفهومو به هياول یهامقوله  یريگ ش   کل

 نيشد. ا یپردازمفهوم یاسازمان قلعه  ۀبالاتر با استعار یامرتبه

بلکه از کنار هم  نش د، ليها تحمبر داده لياز تحل شياس تعاره پ

ش  امل تمرکز و انس  داد   یقرارگرفتن س  ه خوش  ه ش  واهد

و کنترل    یرخوديو   یکارکنان خود  انيم یمرزبند  ،یس اختار

  ن، يبنابرا  ت؛ص   دا، اطلاعاس و امکان مش   ارکت ش   کل گرف

 
1 The Fortress Organization 

مطالعاس  ۀدر هم  مابيکه مس تق  س ت ين یفيتوص    یاس ازمان قلعه

روابط   یريحاص  ل س  نتز تفس     هبه کار رفته باش  د، بلک هياول

ش  ده از مطالعاس منترب  اس  تررا، یهامقوله  انيمش  ترک م

 .  است 

  ی قلعه بازنما  یوارهايد  ،یاس   تعار  یبندص   ورس نيا در

که   اس  ت   یمراتبو س  لس  له   يمتمرکز، بوروکرات  یس  اختارها

 کند؛یرا محدود م یريگ ميتص  م  یهابه عرص  ه  یدس  ترس   

  ی ررس   مي   یه ااقت دارگرا و ش   بک ه  رانينگهب ان ان قلع ه م د

از   یو برخوردار  یوف ادار  ت،ي  عض   و   یان د ک ه مرزه اق درس

هس   تند که به   یس   اکنان قلعه کارکنان کنند؛یکنترل م رامنابع  

گروه مس   لط، از   ت ي  اعتم اد و حم ا  ۀريقرارگرفتن در دا  لي  دل

 یتيريمد  ت يها و حمابه اطلاعاس، فرص ت   یش تريب  یدس ترس  

 ليکه به دل ندهس ت  یکارکنان ،از قلعه  رونيبرخوردارند و افراد ب

در   ،یاش   بکه اي  یتيموقع  ،یتيجنس     ،یفکر  ،یاتفاوس حرفه

از من ابع، روابط    جيت درو ب ه  گيرن دمیقرار    یرخودي   گ اهيج ا

 ني. در اش   ون دیا رگ ذار و امک ان مش   ارک ت مؤ ر محروم م

از   یريگ نه بهره ها،یو مرزبند  وارهايد  یکارکرد ر من ،یمعمار

بلکه حف  ور ع موجود و تمرکز منابع و   ،یانس ان یرويتنوع ن

 .  مسلط است   یهادر شبکه  ارياخت

کارکنان به   ميتقس    يازطر  س ميس اختار، کرون نيمرکز ا در

ت وز  یرخ ودي  و      یخ ود  یه  اگ روه م ن  اب ع،   ینش    ي  گ ز  عي  و 

قدرس  یمرزها  ،یس  ازمان  یهاو فرص  ت   هات ياطلاعاس، حما

زاده و همکاران،  ؛ ص ال 1401)س وهوند و همکاران،   کندیم ديرا بازتول

  تي موردحما  یهاکهش ب یاعض ا  (.1402و همکاران،    ی؛ موس و1404

  ش وند، یها برخوردار مبه منابع و فرص ت   یش تريب  یاز دس ترس  

  تي  ه ا ب ا محرومش   بک ه  نيک ارکن ان خ ار، از ا  ک هیدرح ال

  تي و فقدان حما  ش  رفت يپ  یهافرص  ت  ت يمحدود ،یاطلاعات

از تمل ،    یس  ازوکار در بس  تر ني. اش  وندیمواجه م یتيريمد

  ش ود یم  ت يتقو  یزمانس ا  یاعتمادیس رکوب نقد و ب  ،یچاپلوس  
  .(140۳و همکاران،   زادهی؛ مهد1۳98و همکاران،    ی)فهام

 ۀجيفقط نت  یرانهيحاش   که به  دهدیقلعه نش  ان م ۀاس  تعار

 ونديبلکه در پ  س ت،ين  یتيريمنفرد مد ميتص م اي  یفردنيرفتار ب
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 دي  قدرس بازتول  یررس   ميو روابط   یس   اخت ار رس   م اني  م

لازم    یرس م یقواعد و ابزارها   ،ي. س اختار بوروکراتش ودیم

و   کندیم فراهم  یو محدودکردن دس ترس    اريتمرکز اخت  یرا برا

امکان عبور از   یچه کس ان کندیم نييتع  یررس مي   یهاش بکه

  ی ها و فرص  ت   ت يبه اطلاعاس، حما  یمرزها و دس  ترس    نيا

 ۀريکارکنان خار، از دا جه،يدرنت  ؛را داش  ته باش  ند  یس  ازمان

از س ازمان اخرا، ش وند،    یطوررس مقدرس، بدون آنکه الزاماب به

  ی س ازمان  یو ا رگذار  یاحرفه  اطاسارتب ،یريگ مياز کانون تص م

را   یاهيبس تر اول یاس ازمان قلعه ب،يترتنيبد  ؛رنديگ یفاص له م

مرزبن د  کن دیم  يیب ازنم ا آن  در    ی رخود يو    یخود  یک ه 

ه ا و ش   دن محرک فع ال  یبرا  ن هيو زم  ش   ودیم  ريپ ذامک ان

 .گرددیطرد فراهم م نديفرا یمراحل بعد  یسازوکارها
 

تهدید   ۀمثاهشتایستتگی هه ادراکیند؛ ادوم: محرک فر ۀمرحل

 هویتی

نرست، فرايند طرد ممکن  ۀمحور مرحلبسته و قدرسدر بستر  

س بب ش ايس تگی،  اس ت هنگامی فعال ش ود که ي  کارمند به

ح رف  ه ت ف  اوساس   ت ق لال  ي  ا  ان ت ق  ادی  ن گ رش  ه  ای  ای، 

ش  ناختی و موقعيتی، خار، از الگوی موردانتظار گروه  جمعيت 

دهن د کارکن ان  مس   لط قرار گيرد. مط الع اس منتر ب نش   ان می

کارکنان منتقد  ،(1402)موس وی و اص  ری ص ارم،  مس تقل و توانمند 

های  و اعض  ای گروه(  140۳نژاد و همکاران،  )ش  ريعتگر  و مطالبه

 Alipour Saadabadi et) ش   ناختی يا موقعيتی متفاوسجمعيت 

al., 2024; Soltani, 2010)   ممکن اس  ت در معر  مرزبندی و

طرد قرار گيرند. حتی تفاوس در انديش ه، س ب  کاری يا مور ع  

ش   دن اين توان د زمين ه فع الای ک ارکن ان ب اس   ابق ه نيز میحرف ه

؛ توکلی و همکاران،  1404زاده و همکاران، )ص ال فرايند را فراهم کند  

ای ش فاف  در اين ور عيت، توانمندی فرد همچون آينه(.  1۳9۳

تواند فاص له ميان جايگاه رس می ص احبان قدرس و ظرفيت  می

ترص ص ی آنان را آش کار س ازد. چنانچه اين تفاوس از س وی  

م دير ي ا ش   بک ه مس   لط ته دي دی برای اقت دار، منزل ت ي ا من افع  

هايی  گردد و واکنشفعال می ،گروهی تفس ير ش ود، ماش ه طرد

اعتبارس  ازی، محدودکردن مش  ارکت و حذف فرد از مانند بی

؛ 1404زاده و همکاران، )ص ال گيرد های ا رگذاری ش کل میعرص ه

 .(140۳؛ محمدزاده و همکاران، 1402موسوی و اص ری صارم،  
 

قتدرت و اهزار   یتکنولوژ  ۀمثتاهت ستتوم: کُنش؛ طرد هته  ۀمرحلت 

 یانضباط

عنوان ته دي د، رفت اره ای طردکنن ده پس از ادراک فرد متف اوس ب ه

ها نش ان داد که اين رفتارها، افزون بر ش ود. س نتز يافتهفعال می

تواند برای س اير کارکنان نيز حامل  محدودکردن فرد هدف، می

پيام بازدارنده باش  د و مرزهای رفتار پذيرفتنی را در س  ازمان  

تثبيت کند. اين س ازوکار در س ه س ط ، از طرد ر منی تا طرد 

 . شودای و رسمی تشديد میآشکار و سوس طرد حرفه

مواجه   های نرم و انفعالی مانند طرد رمنی ابتدا فرد با تاکتي    

ش  ود. اين ش  امل ناديده گرفته ش  دن در جلس  اس، بايکوس  می 

زاده و  )ص   ال    ارج اع ک ار همک اری علمی و ع دم اطلاع اتی، ع دم 

اين    ۀ ترين جلو مهم  اس   ت.  ( 1۳9۳،  توکلی و همک اران ؛ 1404همک اران،  

اس   ت؛ جايی که فرد وادار  مرحله، تحميل س   کوس س   ازمانی 

  ش   ود برای حف  امني ت خود، دانش و نظراتش را پنه ان کن د می 

و همک اران،  )مه دی  کن د،    . ( 140۳زاده  رفت اره ای  اگر فرد مق اوم ت 

که    طردکننده ممکن اس  ت به اش  کال آش  کارتری تش  ديد ش  ود 

. اين رفتارها ش امل خش ونت کلامی، اس ت  مص دا  طرد آش کار 

 و ترور ش رص يت اس ت   قلدری س ازمانی   تمس رر، تحقير، بدگويی، 
 . ( 1۳98طولابی و همکاران،   ؛ 1401)سوهوند و همکاران،  

ای و رس  می ازطري  ابزارهای  در س  ط  نهايی، طرد حرفه

ش ود. س لب مس ئوليت و اختيار، واگذاری  س ازمانی تثبيت می

توجهی ب ه ترص   ص و انتق ال اهمي ت، بیوظ اي  روتين و کم

ای او را مح دود ا ر، حض   ور حرف هه ای کمفرد ب ه موقعي ت 

در اين ور عيت، فرد ممکن (.  1۳97نژاد،  )زارع و هادویس ازد  می

ای،  حضور و دريافت حقو  از هويت حرفه  ۀاست باوجود ادام

مس   ئوليت مؤ ر و امکان ا رگذاری س   ازمانی محروم ش   ود  
 . (1402؛ موسوی و اص ری صارم،  140۳نژاد و همکاران،  )شريعت

 

شتناختی تا فرستایش از فشتار روانچهارم: واکنش؛   ۀمرحل

 ایهویت حرفه
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ش ناختی و عاطفی های روانتواند واکنشفش ار مس تمر طرد می

ايج اد کن د. مط الع اس    ۀمنتر ب از تجرب  عميقی در ک ارکن ان 

افس ردگی، ار طراب، خش م، تنهايی و فرس ودگی ش  لی در ميان  

زاده و  ؛ ص   ال 1۳97نژاد،  )زارع و ه ادویافراد مطرود حک اي ت دارد  

نيز (  1۳99نژاد )زاده و ه ادویعس   کری  ۀمط الع (.  1404همک اران،  

ش  ناختی و ای از پيامدهای روانعنوان ش  اهد تکميلی، دامنهبه

 .  عاطفی طرد را نشان داده است 

ت  ير  تدريج تحت در س  ط  نگرش  ی، فرد ممکن اس  ت به

قدرتی ساز قرار گيرد و احسا  بی های ناکارآمد يا مسئله برچسب 

اين ورعيت به    . ( 1۳98)افشانی و همکاران،    و درماندگی را تجربه کند 

تنها از س ازمان، از  ش ود؛ جايی که فرد نه منجر می  1ازخودبيگانگی 

)موس وی و اص  ری ص ارم،   گيرد ای خود نيز فاص له می هويت حرفه 

درنتيجه، تعهد س ازمانی، رر ايت ش  لی و اش تيا  کاری  ؛ ( 1402

 ده د می   2و ج ای خود را ب ه ب دبينی س   ازم انی   ي اب د ک اهش می فرد 

  دِ ي جد   ت هوي     ي به    ت ي و درنها  ( 1402)موس  وی و اص   ری ص  ارم، 

 .  شود ی منجر م   ی و  برای   ن ي نش ه ي حاش 

بلکه   س ت،ين یخط  ایمرحله  ،اس ت که واکنش نيا  ت يواقع

عم  و ش )طرد(، کن  ديزمان با تش دمداوم اس ت که هم  یانيجر

 .  شودیم  شتريب زيآن ن  یگستردگ 

 

پتارادوکس    ۀمرحلت  و  مستتیرهتا  واگرایی  نتیجته؛  پنتجتم: 

 خودتخریبی

واکنش کارکنان بسته به منابع در دستر ، امنيت ش لی، شدس 

های موجود،  ها و پيامدهای گزينهفش ار و ارزيابی آنان از هزينه

ممکن اس  ت در س  ه مس  ير عمده نمود يابد که تداوم هر ک  

 . تواند پيامدهايی برای فرد و سازمان داشته باشدمی

نربگان و افراد    بيش  ترگروهی از کارکنان ) :خرو  واقعی

توانن د حق ارس و بيگ انگی را تحم ل نفس ب الا( ک ه نمیب ا عزس

ش دن س ازمان  گزينند. اين امر به تهیکنند، ترک س ازمان را برمی

موس  وی و  )  ش  ودهای فکری و ترص  ص  ی منجر میاز س  رمايه

 . (1402اص ری صارم،  

گروهی از کارکنان که   : خرو  ذهنی یا ترک خدمت مجتازی 

 
1 Alienation 
2 Cynicism 

امکان يا تمايل خرو، واقعی از س ازمان را ندارند، ممکن اس ت به  

ي ا ترک خ دم ت مج ازی روی آورن د. اين ک ارکن ان    خرو، ذهنی 

باوجود حض ور فيزيکی، مش ارکت، تلاش و درگيری ذهنی خود 

برن د ک اری پن اه می دهن د و ب ه س   کوس، انفع ال ي ا کم را ک اهش می 
  .(140۳  زاده و همکاران، ؛ مهدی 1402)موسوی و اص ری صارم،  

گيرند  گروه س  وم تص  ميم می :همرنگی یا انطبا  ظاهری

ها هويت مس   تقل خود را برای بقا، قواعد بازی را بوذيرند. آن

و به تمل ، چاپلوس ی و رفتارهای س ياس ی روی   کنندمیتس ليم 

 .(1۳98)فهامی و همکاران،  آورندمی

ختم   ۳س   ازم انی  خودترريبیاين چرخ ه ب ه پ ارادوکس  

س  ازی منتقدان و س  ازمان با حذف يا خنثی  که در آن  ش  ودمی

م دس حف  نربگ ان، تع ادل درونی و امني ت م ديران را در کوت اه

ام ا در بلن دم دس توان ايی خود برای نوآوری، اص   لا    ؛کن دمی

)محمدزاده و   دهدگيری ص حي  را از دس ت میخطاها و تص ميم

  ، تقويت رفتارهای مبتنی بر تمل براين، با علاوه ؛(140۳همکاران، 

نظ ارس درونی،    نوايیهم ت داوم رفت اره ای و ح ذف  امک ان 

کرونيسم و فساد    ۀو چرخ يابدگو افزايش میمديريتی  يرپاسخ

 .شودبا شدس بيشتری بازتوليد می

 یبيپ ارادوکس خودترر  رانی ي  ز اين منظر، ب ه ح اش   ي ها

های انسانی و فکری  سازمان با حذف سرمايهت که اسی سازمان

ام ا در   ؛کن دم دس تع ادل درونی را حف  میخود، در کوت اه

توانايی خود را برای تطبي  با محيط قدرس رقابتی و بلندمدس،  

 زد. انداطورجدی به مراطره میو بقا به

 

 جهیهحث و نت

  ه يحاش   به  ۀديپد  يهدف پژوهش حار ر، فراتررفتن از توص  

  ی از چگونگ  ین ديفرا  ینييب ه تب  یابي  و دس   ت  ش    دن  ران ده

و   یدولت  یهاآن در س   ازمان یامدهايتداوم و پ  ،یريگ ش   کل

 نش  ان داد که به  ب يفراترک   یهاافتهيبود.   ش  دهیبررس     یعموم

 یدص  رفاب فر یاتجربه ايمنفرد  یداديرو ش  دن، رانده  هيحاش   

کنش اس   ت که از برهم یچندس   طح  ینديبلکه فرا  س   ت،ين

قدرس، روابط   یررس  مي   یهاش  بکه ،یرس  م  یس  اختارها

3 Organizational Self-Sabotage 

https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225


 

 

 1406 ،اول(، شماره 56م، شماره پياپی )نزدهشاهای راهبردی مسائل اجتماعی، سال  پژوهش 114

 

 https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225  

 

برداش ت با   ني. ارديگ یش کل م  یگروه  یهايیايو پو  یتيريمد

طرد   یو سازمان یفرد ۀگسترد  یامدهايپ  ۀدربار  یليشواهد تکم

  دلم  حال،نيباا  ؛(Li et al., 2021)همس  و اس  ت   زيکار ن طيمح

  ی هاس  ازمان یبرا  یبافتانيو م یريتفس     يیالگو  ديحاص  ل با

 ۀبه هم  پذيرميتعمو    یقطع  يیش ود، نه الگو  یتلق  ش دهیبررس  

 .رانيا یدولت  یهاسازمان

 

 هحث و تحلیل نظری مدل فرایندی

را   یس  ازمان  یرانهيحاش   ش  ده، بهاس  تررا،  یامرحلهمدل پنج

  ی که در آن س   اختارها   دهدینش   ان م یچندس   طح  ینديفرا

در   یفردانيقدرس و روابط م  یررس  مي   یهاش  بکه  ،یرس  م

م دل، طرد   نيطرد نقش دارد. در ا  دي  و ب ازتول  یريگ ش   ک ل

 دنق درس عم ل کن د و ب ا مح دودکر  یتکنولوژ  ۀمث اب  ب ه  توان دیم

از   یاو مش  ارکت کارکنان، س  ازمان را در چرخه  اريص  دا، اخت

قرار دهد. در ادامه،   یبيو خودترر یانس  ان يۀس  رما  شيفرس  ا

مرتبط   ینظر  یه ام دل در پرتو چ ارچوب  ۀگ ان  پنج  یه اهي  لا

 .شودیم  سهيمقا یليتکم  اسيو با ادب ريتفس

ک اررفت ه در اين برش، ازجمل ه  ه ای نظری ب هچ ارچوب

،  ( 1968) ، کژکارکردهای مرتون(1978) بوروکراس ی وبر ۀنظري

عض   و، هوي ت اجتم اعی، ق درس انض   ب اطی و  _  تب ادل رهبر

انتق ال  ش   مول و قابلهايی جه انعنوان نظريهزنی بهبرچس   ب 

های دولتی ايران در نظر گرفته نش د؛ بلکه بدون تعديل به س ازمان 

ای را دارند که برای مقايس  ه و تفس  ير کننده نقش مفاهيم حس  ا  

اند.  ش ده از مطالعاس ايرانی به کار رفته اس تررا، های  پس ينی يافته 

مطالعاس ايرانی   ۀ های حاص  ل از پيکر عزيمت تحليل، مقوله   ۀ نقط 

ها، برای گيری اين مقوله های خارجی پس از ش کل اس ت و نظريه 

  ای وارد بح  ش ده های زمينه کردن وجوه مش ترک و تفاوس روش ن 

ه ای  ه ای ايرانی ب ا نظري ه دادن داده رو، ه دف انطب ا  ازاين   اس   ت؛ 

ها در  موجود نيس ت، بلکه بررس ی اين مور وع اس ت که اين نظريه 

ه ای  ه ای نه ادی و روابط ق درس در س   ازم ان مواجه ه ب ا ويژگی 

ش   ده ت ا چ ه ان دازه ق ابلي ت تبيين دارد و در چ ه  دولتی بررس   ی 

 است.   مند نيازمند مواردی به بازتفسير زمينه 

 ایگیری؛ از قفس آهنی  تا سازمان قلعهاول: هستر شکل  ۀلای 

  ، یرانهيحاش  به  نديآ از فرا  ۀپژوهش نش ان داد که نقط  یهاافتهي

اس   ت ک ه ب ا تمرکز ق درس،   یو فرهنگ  یس   اخت ار  یبس   تر

  ان يمش  ارکت و کنترل جر ت يمحدود د،يمراتب ش  دس  لس  له

 یريدر س نتز تفس    هایژگ يو  ني. اش ودیاطلاعاس مش رص م

  تار ش د. س اخ یپردازمفهوم یاس ازمان قلعه ۀحار ر با اس تعار

 ادآوريها در نگاه نرس  ت، س  ازمان نيو متمرکز ا   يبوروکرات

،  ( 1978) وبر  ۀشياست. در اند  (1978)  وبر  نيقفس آهن  ۀاستعار

ب اوجود     ي  و قواع د بوروکرات  یص   ور  ت ي  گس   ترش عقلان

ک ارا  ینيبشيپ  ت ي  ق ابل  شيافزا و   یآزاد  توان دیم  ،یفن  يیو 

و   مراتب از مقرراس، س لس له  یاکنش گران را در ش بکه  ارياخت

  ی هاافتهي (Weber, 1978). محدود س ازد یرش رص  ي   یهاهيرو

ن م  زيپژوهش ح ار   ر  اخت  ده دینش    ان  و   اري  ک ه تمرکز 

و انفعال را  یقدرتیاحس ا  ب تواندیم  هاهيرو  یريناپذانعطاف

ص   رف اب    یاس   ازم ان قلع ه  ح ال،نيب اا  ؛کن د  ت ي  در ک ارکن ان تقو 

مس  ئله در   رايز س  ت؛يوبر ن نياز قفس آهن  یگريص  ورس د

و   یقواع د عقلان  ۀفقط س   لط    یموردبررس      یه اس   ازم ان

 یس   اخت ار رس   م  یدگ ي  تننبود، بلک ه درهم  یرش   رص    ي 

و روابط    یس   تيکرون  یررس   مي   یهابا ش   بکه   يبوروکرات

 .طرد نقش داشت  ديو بازتول ديدر تول زيقدرس ن یشرص

  وبر   یبوروکراس   یص ورس آرمان ميانتقال مس تق  حال،نيباا

 نييتب  یبرا  ش  ده،یبررس    یدولت  یهابه بافت س  ازمان  (1978)

  ، یرش  رص   يقواعد   ،یوبر  ی. در الگو کندینم  ت يکفا  هاافتهي

و   یريپذینيبشيامکان پ ديبا  یمراتب رس مترص ص و س لس له

را فراهم س ازد؛ اما س نتز مطالعاس  یش رص    یدارمهار جانب 

  ی هاممکن اس ت با ش بکه  ینش ان داد که س اختار رس م یرانيا

درهم    س  ميو کرون  يیگرارابطه  ،یبر وفادار  یمبتن  یررس  مي 

از قواعد    یناش   ت يمس ئله فقط محدود  ت،يور ع ني. در ازديآم

در  یاز قواعد رس م  ینش  يگز ۀبلکه اس تفاد  س ت،ين  یرش رص  ي 

  ها ت يحمامنابع،   عيدر توز زين  یاو ش بکه یکنار روابط ش رص  

  يۀ مربوا به س  و   اسيبا ادب ريتفس    نيها نقش دارد. او فرص  ت 

 دهدیهمس و اس ت که نش ان م  یررس مي   یهاش بکه  يتار
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ب ه    یاجتم اع  ت ي  از س   ازوک ار حم ا  توان دیم  یاروابط ش   بک ه

 یس ازدارانه، انحص ار منابع و محرومجانب  ۀمبادل یبرا  یابزار

  ؛( Karhunen et al., 2018ش   ود ) ليافراد خار، از ش   بکه تبد

 نيقفس آهن  ميتکرار مس  تق  یاس  ازمان قلعه ۀاس  تعار  ن،يبنابرا

اس  ت که    یآن در بس  تر مندنهيزم ريبلکه بازتفس    س  ت،يوبر ن

زمان طور همقدرس به  یررس مي   یهاو ش بکه یس اختار رس م

ب ازتول م  دي  در  عم ل    یرخوديو    یک ارکن ان خود  اني  مرز 

ک ه از   آوردیم دي  را پ د  یس   اخت ار  ،یدگ ي  تندرهم  ني. اکنن دیم

را حف     يبوروکرات  یهات يفاص له و محدود  ،یس و س رد ي

روابط      ي ه ا را ازطر من ابع و فرص   ت   گر، ي د   ی و ازس   و   کن د ی م 

را    ت ي ور  ع  ن ي . ا کند ی م   ع ي توز  ی خود   ی ها و ش  بکه  ی ش  رص   

 ی دانست که در آن، قواعد رسم   ی عاطف   ن ي قفس آهن  ی نوع  توان ی م 

 ی گروه   ی ها ی و وفادار  ی ش رص    ی وندها ي   با پ ي و س رد بوروکرات 

و طرد کارکنان خار،   ی دار جانب  ی برا   ی ش  ده و به ابزار   ب ي ترک 

ش  ده ص  رفاب بنابراين، مدل اس  تررا، ؛  ش  ود ی م  ل ي از ش  بکه تبد 

الگوی بوروکراس   ی وبر نيس   ت، بلک ه ص   ورس   ۀ ت  يي دکنن د 

های  تنيدگی قواعد رس می و ش بکه کژکارکردی آن را در ا ر درهم 

توان در پيوند دهد. اين ور عيت را می  يررس می قدرس نش ان می 

 : با سه محور نظری تفسير کرد 

 :کتارکردهتای نهتان  ۀکژکتارکردهتای هوروکراتیتک و غلبت 

  (1968)  توان در پرتو تم ايز مرتونه ای پژوهش را میي افت ه

مي ان ک ارکرده ای آش   ک ار، ک ارکرده ای نه ان و کژک ارکرده ای  

س  اختار اجتماعی تفس  ير کرد. کارکردهای آش  کار، پيامدهای 

که  ؛ درحالیاس ت  ش ده ي  س اختار يا رويهقص دش ده و ش ناخته

آن    کارکردهای نهان به پيامدهای قص  دنش  ده يا کمتر آش  کارِ

اش اره دارد. کژکارکرد نيز پيامدی اس ت که س ازگاری، کارآمدی 

از اين منظر،  (Merton, 1968). کنديا بقای نظام را تض عي  می

کارکرد آش   کار س   اختار بوروکراتي ، ايجاد نظم، هماهنگی، 

پذيری و توزيع مس  ئوليت براس  ا  قواعد رس  می  بينیپيش

ه ا ه ای موردبررس   ی، برخی روي هاس   ت؛ ام ا در س   ازم ان

ه ای ق درس، حم اي ت از ک ارکرده ای نه انی م انن د حف  ش   بک ه

  های ش  رص  ی يافته اعض  ای گروه خودی و تثبيت وفاداری

. اين کارکردهای نهان هنگامی که به تبعير، س  کوس،  اس  ت 

گيری منجر حذف کارکنان مترص   ص و تض   عي  تص   ميم

 . گرددشود، به کژکارکردهای سازمانی تبديل میمی

ای، سازوکارهايی که ظاهراب برای  در چارچوب سازمان قلعه

ش  ود، در حف  انس  جام،  باس و کنترل اداری به کار گرفته می

های  تواند به انس  داد ارتباطاس، تمرکز منابع در ش  بکهعمل می

س ازی کارکنان خار، از گروه مس لط بينجامد.  خاص و محروم

در   ،وف اداری گروهی نيز، ب اوجود تقوي ت اعتم اد درون ش   بک ه

س  ط  س  ازمانی به مرزبندی خودی و  يرخودی، تض  عي   

 ؛ش  وداعتمادی منجر میس  الاری و گس  ترش بیش  ايس  ته

گروهی ب ه ع ام ل حف  انس   ج ام درون  ۀترتي ب، وس   يل  ب دين

ش ود و س اختار رس می گس س ت در س ط  کل س ازمان تبديل می

برخلاف کارکرد آش کار خود، ظرفيت يادگيری، اص لا  خطا و 

 . کندانسانی را تضعي  می  ۀگيری از سرمايرهبه

محوريت کرونيس م در  :منطق رانتی و هازتولید کرونیستم

دهد که توزيع مناص   ب، منابع و های پژوهش نش   ان میيافته

جای ش ايس تگی و عملکرد،  تواند بههای س ازمانی میفرص ت 

)س وهوند و  ای باش د تابع وفاداری ش رص ی، س ياس ی و ش بکه

کارکنان  راندن    حاش  يه  در چنين س  اختاری، به (.1401همکاران، 

ق درس و   ۀ يرخودی ب ه س   ازوک اری برای حف اظ ت از ش   بک  

ش   ود. اين ها تبديل میجلوگيری از بازتوزيع منابع و موقعيت 

اما   ؛کندمدس انس  جام گروه مس  لط را حف  میمنط  در کوتاه

کردن نيروه ای مترص   ص و   ا ردر بلن دم دس ب ا ح ذف ي ا بی

منتقد، ظرفيت يادگيری، نوآوری و اص لا  س ازمان را تض عي   

ترتي ب، کرونيس   م يکی از س   ازوک اره ای  ب دين  ؛س   ازدمی

گيری پارادوکس خودترريبی اس ت: س ازمان برای حف  ش کل

قدرس، منابع انس انی و دانش ی لازم را   ۀمدس ش بکتعادل کوتاه

 .  کندبرای کارآمدی و بقای بلندمدس خود فرسوده می

م دل    :واهستتتگی هته مستتیر  ۀتبیی  تتداوم چرخته هتا نظریت 

  ی ا به چرخه   تواند ی م   ی ران ه ي حاش  که به   دهد ی نش ان م   ی ا مرحله پنج 

 ر، ي به مس     ی وابس  تگ  يۀ ش  ود. براس  ا  نظر  ل ي تبد   گر ت ي خودتقو 

و    ی بعد   ی ها نه ي گذش  ته با محدودکردن گز   باس ي و ترت  ها م ي تص  م 

خاص   يی س  ازمان را در الگو   دکننده، ي بازتول   ی س  ازوکارها  جاد ي ا 

  ی ها در مدل حار  ر، ش  بکه (.  Sydow et al., 2009)  کند ی م   ت ي تثب 
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  ز ي طرد ن   کند؛ ی را فراهم م   ی رخود ي طرد کارکنان     ۀ ن ي زم   ی س ت ي کرون 

منتقد، نظارس    ی روها ي و خرو، ن   ی اعتماد ی با گس ترش س کوس، ب 

  ی ها قدرس ش بکه  جه، ي و درنت   س ازد ی م     ي و امکان اص لا  را تض ع 

  د ي ل بازتو   ط ي هر مرحله ش  را   ب، ي ترت ن ي بد   ؛ ابد ي ی م   ش ي مس  لط افزا 

و س  ازمان را در    کند ی و تداوم چرخه را فراهم م   ن ي ش   ي پ   ۀ مرحل 

 . سازد ی قفل م   ی کژکارکرد   يی الگو 

 

- تبادل رهبر  ۀنظری تبیی  رواهط خودی و غیرخودی در پرتو 

 عضو

 ۀتوان در س  ط  روابط مديران و کارکنان با نظريها را میيافته

عض و تفس ير کرد. براس ا  اين نظريه، رهبران با   _  تبادل رهبر

گروه  زيردس  تان روابطی يکس  ان ندارند؛ اعض  ای درون ۀهم

ه ای  معمولاب از اعتم اد، حم اي ت، اطلاع اس، اختي ار و فرص   ت 

گروه  ک ه روابط اعض   ای برونبرخوردارن د، درح الیبيش   تری  

-Graen & Uhl). ماندمیعمدتاب به الزاماس رس  می ش   ل محدود 

Bien, 1995) گيری مرز مي ان ه ای ح ار   ر نيز از ش   ک لي افت ه

ک ارکن ان خودی و  يرخودی حک اي ت دارد؛ ب ا اين تف اوس ک ه 

قرارگرفتن در گروه خودی لزوماب حاص ل عملکرد، شايستگی يا  

ای نيس ت و ممکن اس ت بر وفاداری ش رص ی و اعتماد حرفه

های  يررس می  س ياس ی، خويش اوندی و عض ويت در ش بکه

 . قدرس استوار باشد

ص   ورس کرونيس   تی تب ادل »توان  اين ور   عي ت را می

باکيفيت با   ۀرابطعض  و« دانس  ت؛ ص  ورتی که در آن  _  رهبر

 ۀای ب ه پ اداش   ی برای وف اداری ب ه ش   بک  حرف ه ۀم دير از مب ادل  

درنتيجه، اعض  ای خودی از حمايت،    ؛ش  ودقدرس تبديل می

که  ش  وند، درحالیاطلاعاس و فرص  ت بيش  تری برخوردار می

ش  دن   گرفته کارکنان  يرخودی با محروميت اطلاعاتی، ناديده

  ؛ اندگيری مواجهها، کاهش اختيار و حذف از تص ميمش ايس تگی

 ایای مدير با کارکنان از س   ط  رابطهترتيب، تمايز رابطهبدين

رود و به سازوکاری نهادی برای توزيع نابرابر  دوجانبه فراتر می

 . شودمنابع و بازتوليد طرد تبديل می

کنش  رانی حاصل برهمحاشيهبه :اول  ۀهندی نظری لای جمع

س  ه س  ط  اس  ت: در س  ط  س  اختاری، بوروکراس  ی متمرکز  

کند؛ در س ط  گيری را محدود میدس ترس ی به قدرس و تص ميم

ها را ميان اعض ای خودی  ای، کرونيس م منابع و فرص ت ش بکه

ای، تع ام ل متف اوس م دير ب ا  کن د و در س   ط  رابط هتوزيع می

مرز درون و برونک ارکن ان  میگروه  تثبي ت  را  س    ازد. گروه 

دهد که در را ش کل می ایکنش اين س طو ، س ازمان قلعهبرهم

کارمند   _  مدير ۀ يررس می و رابط ۀآن س اختار رس می، ش بک

 .کنندای را بازتوليد میهای حاشيهزمان موقعيت هم

 

 تهدید هویتی ۀمثاهدوم: محرک فرایند؛ شایستگی هه  ۀلای 

ای، طرد زمانی فعال ها نش ان داد که در بس تر س ازمان قلعهيافته

ای، نگرش فرد به دليل ش ايس تگی، اس تقلال حرفهش ود که می

انتق ادی ي ا تف اوس موقعيتی، خ ار، از الگوی موردانتظ ار گروه  

هويت اجتماعی، افراد برش ی    ۀمس لط قرار گيرد. براس ا  نظري

از هويت و احس ا  ارزشمندی خود را از عضويت گروهی به 

بندی ديگران به اعض   ای خودی و آورند و با طبقهدس   ت می

داری و اعض  ای گروه جانب  يرخودی، ممکن اس  ت از درون

ويژه زمانی که منزلت يا انس   جام گروه را محروم کنند؛ بهبرون

 & Scheepers).    گروه خودی در معر  تهديد ادراک ش  ود

Ellemers, 2019) 

بر  های کرونيس تی علاوهش ده، ش بکهبررس یهای  در س ازمان

کن د. در توزيع من ابع، مرزه ای تعل  و وف اداری را تعيين می

چنين بس تری کارمند مترص ص، مس تقل يا منتقد ممکن اس ت  

نه فرص   تی برای يادگيری، بلکه تهديدی برای جايگاه مدير و 

ای خودی تلقی ش  ود. توانمندی فرد همچون آينه  ۀ انس  جام ش  بک 

ش فاف، ش کاف ميان موقعيت رس می ص احبان قدرس و توانمندی  

زنی،  اعتبارس  ازی، برچس  ب تواند بی دهد و می آنان را بازتاب می 

ه ای ا رگ ذاری را فع ال محرومي ت اطلاع اتی ي ا ح ذف از عرص   ه 

(  1۳97تکميلی نيکرو و همک اران )   ۀ س   ازد. اين تفس   ير ب ا ي افت  

گيری  تر  مديران از بازخورد منفی در شکل  ۀ نقش برجست   ۀ دربار 

طرد ص رفاب با    ۀ بنابراين، ماش  ؛  س کوس س ازمانی نيز همس و اس ت 

ش ود، بلکه به تفس يری بس تگی دارد که گروه  تفاوس فرد فعال نمی 

عنوان تهديدی برای اقتدار، منزلت و منافع  مس لط از اين تفاوس به 
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کن د. طرد در اين س   ط ، س   ازوک اری دف اعی برای ارائ ه می خود 

قدرس اس ت؛ س ازوکاری   ۀ حف  مرزهای عض ويت و انس جام ش بک 

مدس گروه مس  لط را از نقد و بازتوزيع منابع مص  ون  که در کوتاه 

اما در بلندمدس س  ازمان را از ترص  ص، بازخورد و    ؛ س  ازد می 

 . کند امکان اصلا  محروم می 

ش   ايس   تگی ذات اب طردآفرين  :دوم  ۀهنتدی نظری لایت جمع

 ۀش ود که ش بکبلکه هنگامی به محرک طرد تبديل می ،نيس ت 

ق درس، آن را ته دي دی برای هوي ت، منزل ت و انس   ج ام گروه  

 . خودی تفسير کند

 

تکنولوژی قتدرت و اهزار   ۀمثتاهت ستتوم: کنش؛ طرد هته  ۀلایت 

 انضباطی

منفی  عنوان تهديد، طرد از نگرشی پس از ادراک فرد متفاوس به

هايی برای رود و در قالب کنش فردی فراتر می گيری بين يا فاص  له 

کند. اين فرايند  محدودکردن ص  دا، اختيار و ا رگذاری او عمل می 

توان با مفهوم فوکويی تکنولوژی قدرس تفس ير کرد؛ قدرتی  را می 

ه ا،  ای از روي ه فقط ازطري  اجب ار مس   تقيم، بلک ه در ش   بک ه ک ه ن ه 

انض  باطی جريان   ۀ ها و س  ازوکارهای روزمر بندی ها، طبقه نظارس 

 س   ازد ي اب د و رفت ار افراد را ب ا نظم مس   لط هم اهن س می می 

.(Foucault, 1977)  نقش    ۀ اين خوانش ب ا مط الع اس تکميلی درب ار

 Beime).همسو است   طرد در کنترل و حذف کارکنان متفاوس نيز 

& Lundh, 2025; You, 2024)  

گرفتن در جلس  اس،  ش  ده، ناديدههای بررس  یدر س  ازمان

توجهی ب ه پيش   نه اده ا، س   ل ب  مح دودکردن اطلاع اس، بی

اهمي ت در کن ار يک ديگر  ه ای کم مس   ئولي ت و انتق ال ب ه موقعي ت 

سازد که فرد را به سکوس، انفعال، همرنگی ای انض باطی می س امانه 

دهد. اين تکنولوژی قدرس در س ه س ط  ظاهر  يا خرو، س و  می 

  ، انگاری و محروميت اطلاعاتی شود: طرد رمنی ازطري  ناديده می 

طرد آش کار ازطري  تحقير، تهديد، قلدری و ترريب ش رص يت و  

اعتبارس   ازی  ای و رس   می ازطري  س   لب اختيار، بی طرد حرفه 

ترص ص و تبعيد س ازمانی. حرکت ميان اين س طو  الزاماب خطی  

تواند به نرم ارتباطی می  دهد چگونه کنترل اما نش  ان می   ؛ نيس  ت 

 .  ای منتهی شودحذف حرفه

ک ارکرد انض   ب اطی طرد فقط متوج ه فرد ه دف نيس   ت؛  

پي ام ده ای نق د ي ا اس   تقلال برای ديگران نيز پي ام   ۀمش   اه د

کن د و مرزه ای رفت ار پ ذيرفتنی ارس   ال می  ۀای درب ارب ازدارن ده

  ؛ده د آن ان را ب ه تع دي ل رفت ار و خودس   انس   وری س   و  می

ح ال، اين فراين د الزام اب آگ اه ان ه و هم اهن س نيس   ت و ب ااين

ه ای گروهی،  ه ای م ديريتی، پوي ايیتوان د ازطري  تص   ميممی

 .  سکوس همکاران و تکرار قواعد  يررسمی بازتوليد شود

طرد ازطري  پيون د کنترل   :ستتوم  ۀهنتدی نظری لایت جمع

اجتماعی و ابزارهای رس  می، فرد متفاوس را ارتباطی، فش  ار  

زم ان ب ا ارس   ال پي ام ب ازدارن ده ب ه ديگران، کن د و هممح دود می

ای مرزه ای عض   وي ت و رفت ار پ ذيرفتنی را در س   ازم ان قلع ه

 .سازدبازتوليد می

 

زنی ستازمانی تا فرستایش  چهارم: واکنش؛ از هرچستب  ۀلای 

 ایهویت حرفه

ش  ناختی،  بر پيامدهای روانتواند علاوهمیفش  ار مس  تمر طرد  

نيز مت   ر س   ازد. را  اش  ایادراک فرد از خود و هوي ت حرف ه

  ه ايی م انن د ن اکف ايتی ي ا زنی ويژگیبرچس   ب  ۀبراس   ا  نظري  

بودن لزوماب خص وص ياتی ذاتی نيس ت، بلکه در فرايند    س ازمس ئله

ش   ود و هنگامی که  تعري  و قض   اوس ديگران س   اخته می

تواند های برخوردار از قدرس اعمال ش  ود، میازس  وی گروه

 ه ای فرد قرار گيردمبن ای مح دودکردن موقعي ت و فرص   ت 

.(Becker, 1963)  

هايی مانند  يرخودی،  شده، برچسب های بررسیدر سازمان

ها و تعاملاس روزمره عينيت  تص  ميمناس  ازگار يا ناکارآمد در  

دس   ترس   ی او به   ؛ش   وديابد: ديدگاه فرد ناديده گرفته میمی

ه ای  ه ا و فرص   ت گردد و مس   ئولي ت اطلاع اس مح دود می

زنی  ترتيب، برچس  ب بدين  ؛ش  ودپيش  رفت از او س  لب می

واکنش  ی   ۀمنزلعنوان تبعير، بهکننده را نه بهرفتارهای محروم

کن د. ت داوم اين ه ای ادع ايی فرد ب ازنم ايی میموج ه ب ه ويژگی

نفس، احس  ا  ارزش  مندی و هويت  تواند اعتمادبهفرايند می

ای فرد را فرس  وده س  ازد؛ تحليلی که با ش  واهد تکميلی  حرفه

انباش   ت پيامدهای روانی و ش    لی بدرفتاری در طول  ۀدربار

  (Boudrias et al., 2021). زمان همسو است 
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س ازی برچس ب قطعی نيس ت و واکنش  حال، درونیبااين

تواند از س   کوس و پذيرش تا مقاومت، بازتعري  کارکنان می

هويت يا خرو، متفاوس باش  د. برچس  ب منفی، محروميت را 

کند و کاهش مشارکت يا عملکرد ناشی از محروميت  توجيه می

نيز ممکن اس ت بعداب ش اهدی برای ت ييد همان برچس ب تلقی 

گيرد ک ه ای خودت  يي دگر ش   ک ل میش   ود؛ درنتيج ه، چرخ ه

 .  کندای فرد را بازتوليد میموقعيت حاشيه

لایت جتمتع نتظتری  ب  ا  ب رچس    ب  :چتهتارم  ۀهتنتدی  زن ی 

برش   ی ب ه محرومي ت و مح دودکردن فرص   ت  مش   روعي ت 

ای  نفس و هوي ت حرف هفرس   ايش اعتم ادب ه  ۀمش   ارک ت، زمين  

مواجه ه ب ا آن ب ه من ابع    ۀکن د؛ هرچن د نحو ک ارکن ان را فراهم می

 . فردی، حمايت اجتماعی و امکان اعترا  بستگی دارد

 

پتارادوکس خودتخریبی   ۀلایت  و  مستتیرهتا  پنجم: واگرایی 

 سازمانی

واکنش ک ارکن ان ب ه طرد، بس   ت ه ب ه من ابع، امني ت ش    لی و  

ه ای موجود ب ه مس   يره ای ه ا و من افع گزين ه ارزي ابی هزين ه 

انتر اب عقلانی،  متف اوتی می  رويکرد  براس    ا   انج ام د. 

ش  رايط    ۀ وس  يل های محدودش  ده به کنش  گران از ميان گزينه 

گزينند که ازنظر آنان س   ودمندتر يا  نهادی، مس   يری را برمی 

تر اس   ت؛ هرچن د اين انتر اب الزام اب بر اطلاع اس مر اطره کم 

   .(Coleman, 1990) ای دقي  اس  توار نيس  تکامل يا محاس  به 

ه ای ج ايگزين ممکن اس   ت  ک ارکن ان برخوردار از فرص   ت

ای انتراب خرو، واقعی را برای حف  کرامت و هويت حرفه 

کنند؛ افراد فاقد امکان ترک س  ازمان ممکن اس  ت به خرو،  

ذهنی و ک اهش مش   ارک ت روی آورن د و گروهی نيز برای  

مس   لط را    ۀ حف  موقعي ت خود، همرنگی ظ اهری ب ا ش   بک  

همرنگی يا    که   دهد برگزينند. مطالعاس تکميلی نيز نش  ان می 

ش ده به طرد تواند واکنش ی خودحفاظتی و مديريتاس تتار می 

 ,Frey, 2023; Jiang & Zhang). باش  د   وخامتيا ش   رايط روبه 

2021)  

قدرس   ۀمنط  انتراب عقلانی رفتار مديران و اعض ای ش بک

دهد. حذف ص  دای منتقد، حمايت از افراد  را نيز تور  ي  می

وف ادار و مح دودکردن ک ارکن ان مس   تق ل ممکن اس   ت در 

م دس برای حف  اقت دار، ک اهش نق د و تثبي ت انس   ج ام کوت اه

های آن به کل  گروهی س  ودمند به نظر برس  د؛ اما هزينهدرون

  ا ر کردن منتقدان و حذف يا بیش ود. خاموشس ازمان منتقل می

برای    لازم  س اختن کارکنان مترص ص، منابع انس انی و دانش یِ

 .کنديادگيری، نوآوری و اصلا  خطاها را تضعي  می

گيرد:  در اينجا پارادوکس خودترريبی س  ازمانی ش  کل می

ب ازيگران در کوت اهانتر اب م دس عقلانی ي ا ه ايی ک ه برای 

 ؛کندبار ايجاد می، در س ط  جمعی پيامدی زياناس ت  هزينهکم

بن ابراين، خودترريبی س   ازم ان ن ه از فق دان عقلاني ت، بلک ه از 

م دس و موقعيتی بر من افع بلن دم دس  ه ای کوت اهعقلاني ت   ۀ لب  

 . شودناشی می

واقعی، خرو، ذهنی خرو،   :پنجم  ۀهنتدی نظری لایت جمع

ه ا و مح اس   ب اس موقعيتی  و همرنگی در چ ارچوب مح دودي ت 

 ۀکه مديران و اعض  ای ش  بکگيرد؛ درحالیکارکنان ش  کل می

مدس، ص  دای متفاوس را قدرس نيز با هدف حف  منافع کوتاه

ه ا فرس   ايش ب ازخورد،  ين د اين انتر اباکنن د. برمح دود می

  ۀ ترص ص و ظرفيت اص لا  سازمان و گرفتارشدن آن در چرخ 

 .  خودترريبی است 

 

نظریت  نتاهراهر:  فردی در میتدان  و   ۀتحلیتل عتاملیتت  کنش 

 مقاومت

ت کي د مدل بر س   اخت ار قدرس و کرونيس   م نب ايد به بازنم ايی  

عنوان کنش گرانی کاملاب منفعل منجر ش ود. براس ا   کارکنان به

کنش، افراد با تفس   ير موقعيت و ارزيابی امکاناس، ميان   ۀنظري

کنن د؛ ام ا انتر اب آن ان ه ای در دس   تر  انتر اب میگزين ه

  های س  اختاری اس  تت  ير هنجارها، منابع و محدوديت تحت 

(Parsons & Shils, 2017  ؛)توان د  رو، واکنش ک ارکن ان میازاين

ای، س   کوس خودحف اظتی، انطب ا   مي ان حف  هوي ت حرف ه

موق ت، خرو، ذهنی و خرو، واقعی ت يير کن د و ي   رفت ار 

درماندگی و در موقعيتی ديگر  ۀمانند سکوس، در موقعيتی نشان

 . راهبردی برای کاهش آسيب باشد
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مق اوم ت نيز الزام اب ب ه معن ای اعترا  آش   ک ار نيس   ت و  

حرف  همی معي  اره  ای  حف   ق  ال  ب  در  از توان  د  امتن  اع  ای، 

گيری انتق ادی ي ا  کردن برچس   ب ن اک ارآم دی، ف اص   ل هدرونی

اس   تفاده از قواعد رس   می بروز يابد. ادبياس تکميلی نش   ان 

دهد که مقاومت س  ازمانی ممکن اس  ت روزمره، پراکنده و می

از کم ب درفت اری  ب ا  برای مق ابل ه  ک ارکن ان  ب اش    د و  خطر 

مس  تندس  ازی، مجاری رس  می يا محدودکردن تعامل با عامل  

 Akella & Sanusi, 2023; Paterson-Roberts) طرد اس تفاده کنند

et al., 2023; Sanson & Courpasson, 2022اين ب ااين (؛ ح ال، 

س  کوس    .دهدراهبردها هميش  ه س  اختار قدرس را ت يير نمی

خودحفاظتی يا انطبا  ظاهری ممکن اس ت بقای فرد را تس هيل  

زم ان فرهن س س   کوس و قواع د گروه مس   لط را کن د، ام ا هم

 .  بازتوليد سازد

دهد: مفهوم عامليت محدود اين ور عيت را بهتر تور ي  می 

آن ب ا امني ت    ۀ ام ا دامن    ؛ ک ارکن ان امک ان انتر اب و واکنش دارن د 

ش  لی، وابس تگی اقتص ادی، موقعيت اس تردامی، حمايت همکاران  

ش  ود. منابع  و دس  ترس  ی به س  ازوکارهای اعترا  محدود می 

منتر ب نبود و در اينج ا   ۀ مط الع   18تکميلی ي ادش   ده برش   ی از  

، است  های احتمالی مقاومت به کار رفته صرفاب برای تفسير صورس 

 .  ای مستقل در مدل نه برای ايجاد مقوله 

ک ارکن ان دربرابر طرد ف اق د  :هنتدی تحلیتل عتاملیتتجمع

ام ا ع املي ت آن ان در مي دانی ن ابرابر اعم ال    ؛ع املي ت نيس   تن د

ش   ود. ظرفي ت حف  هوي ت، مق اوم ت ي ا خرو، ب ه من ابع و می

  ۀ های در دستر  وابسته است؛ بنابراين، شکستن چرخحمايت 

توان به فرد واگذار کرد و اين امر مس  تلزم اص  لا  طرد را نمی

و حم اي ت   اعترا   معتبر  مج اری  ايج اد  و  ق درس  روابط 

 .  سازمانی است 

 

 یینها جهینت

توان به رانی را نمیحاش   يههای پژوهش نش   ان داد که بهيافته

کنش  فردی تقلي ل داد، بلک ه اين پ دي ده در برهم ه ای بين تع ار  

های  يررس   می قدرس، فرهنس  س   اخت ار بوروکراتي ، ش   بکه 

ش ود. در اين چرخه س کوس و س ازوکارهای مديريتی بازتوليد می 

: توزيع ند ای اجزايی منف  نيس ت کرونيس م، س کوس و طرد حرفه 

منابع براس  ا  وفاداری، کارکنان مس  تقل و منتقد را به حاش  يه  

کند و کاهش صدا و  راند؛ طرد، سکوس و خرو، را تقويت می می 

  .دهد قدرس را افزايش می  ۀ نظارس، امکان تداوم شبک 

حاص ل اين چرخه، پارادوکس خودترريبی س ازمانی اس ت.  

مدس و قدرس گروه مس  لط،  س  ازمان برای حف  تعادل کوتاه

را برای يادگيری،    لازمهای انس   انی و انتقادی همان س   رمايه

)س   وهوند و همکاران،  کند ا ر مینوآوری و اص   لا  حذف يا بی

اين نتيجه با ادبياس تکميلی  . (1402؛ موس وی و اص  ری ص ارم،  1401

نقش فرص ت ابراز ص دا، س کوس س ازمانی و اختلال در  ۀدربار

 Hameed et al., 2020; Takhshaت )اشتراک دانش نيز همسو اس

et al., 2020  ين د بلن دم دس اين ابر (.1۳99مفرد،  منیؤس   وهون د و م؛

  ۀ گيری، فرس ايش س رمايتواند کاهش کيفيت تص ميمفرايند می

 . دانشی و تضعي  ظرفيت سازگاری سازمان باشد

س ازمان پوک توص ي  کرد؛   ۀ توان با اس تعار اين ور عيت را می 

خود را   ۀ س ازمانی که ممکن اس ت س اختار رس می و فعاليت روزمر 

های نو و  تدريج از ص  دای منتقد، ترص  ص، ايده اما به  ؛ حف  کند 

ش  ود. اين اس  تعاره پيامد نهايی و قطعی  ظرفيت يادگيری تهی می 

ای را نش  ان  موارد طرد نيس  ت، بلکه ور  عيت حدی چرخه   ۀ هم 

دهد که درص  ورس تداوم و فقدان س  ازوکارهای اص  لاحی می 

رانی مس تلزم  حاش يه رو، مواجهه با به ازاين   ؛ ممکن اس ت ش کل گيرد 

گزينی و ارزي ابی، افزايش  ه ای ش   ايس   ت ه زم ان نظ ام اص   لا  هم 

نفوذ   ابراز نظر و مح دودکردن  امن  ايج اد مج اری  ش   ف افي ت، 

 .  های کرونيستی است شبکه 

بافتی از س ازوکارهای  ميانمدل حار ر الگويی تفس يری و  

دهد و تعميم آن  ش ده ارائه میهای بررس یمش ترک در س ازمان

های برش ی  های دولتی مس تلزم آزمون در بافت س ازمان ۀبه هم

 .  و نهادی متفاوس است 

 

 پژوهش  یهاتی محدود

دهی  گزارش   ۀ ه ای فراترکي ب ب ه کيفي ت و دامن  نرس   ت، ي افت ه 

ارزيابی   CASP هرچند مطالعاس با .  اس  ت   مطالعاس اوليه وابس  ته 

کنندگان،  پژوهش  گر و مش  ارکت  ۀ رابط  ۀ ها دربار ش  د، برخی مقاله 
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ه ای تحليلی اطلاع اس مح دودی ارائ ه اخلا  پژوهش ي ا تص   ميم 

بنابراين،  يبت ي  مفهوم در مدل الزاماب به معنای فقدان    ؛ کرده بود 

کارکنان نيس ت و ممکن اس ت از محدوديت گزارش  ۀ آن در تجرب 

 .  مطالعاس اوليه ناشی شده باشد 

ه ای متف اوتی م انن د ب ان  ،  دوم، مط الع اس منتر ب در ب اف ت 

  اس ت دانش گاه، بيمارس تان، ش هرداری و ص نعت نفت انجام ش ده

ای، امني ت اس   تر دامی و ک ه ازنظر م  موري ت، س   اخت ار حرف ه

توزيع قدرس تفاوس دارند. اين تنوع، ش  ناس  ايی اش  تراکاس  

ام ا تع داد مط الع اس در هر برش   ؛ب افتی را ممکن س   اخ ت مي ان

رو، مدل  ازاين  ؛متوازن فراهم نش د ۀيکس ان نبود و امکان مقايس  

ای کننده اس  ت، نه توالیحار  ر الگويی تفس  يری و حس  ا 

های دولتی؛ ترتيب و ش دس س ازمان ۀبه هم  پذيرتعميمقطعی و  

 . تواند متناسب با شرايط نهادی ت يير کندمراحل می

  ی ريپذس  هيمطالعاس، مقا  یش  ناختروش یس  وم، ناهمگون

 ۀکريمس   ئله، پ نيا  ت يريمد ی. براکن دیش   واهد را مح دود م

اس تررا،  قابل یفيک   یهاافتهي یمطالعه دارا 16س نتز به   یاص ل

وارد   یفيفقط برش ک   زين  رت هيمح دود ش   د و از مط الع اس آم

 نژادیو ه ادو  زادهیعس   کر  ۀ. دو مط الع  دي  گرد  یک دگ ذار

و   یمس   تق ل گردآور  ۀفق دان مرحل    لي  ب ه دل  (1۳99  / 1۳98)

  ی مطالعاس س   اختار  گاهيص   رفاب در جا ،یفيک   یهاداده ليتحل

. ش   داس   تف اده    ه اافت هي    ینيپس      ۀس    يمق ا  یو برا  یليتکم

 یبندو سط   MICMAC ،یفاز  ليحاصل از تحل  یهایخروج

ISM  نييتع  اي    ه امقول ه  لي  ک ده ا، تش   ک  ج اديمط الع اس در ا نيا 

 ديتفاوس در منط  تول  حال،نيباا  ؛روابط مدل دخالت داده نشد

رفع  طورک ام ل ق اب لب ه  زين  هي  پ ا  ۀمط الع    16داده و س   ط  انتزاع  

 .ست ين

  تي بر جامع  تواندیم  زيوجوشده نمنابع جست   ۀچهارم، دامن

  ی اصل  گاهيوجو در سه پاش واهد ا ر گذاش ته باش د. جست  ۀکريپ

پ اMagiranو    SID،  Noormags  یف ارس       ی المللنيب  گ اهي، 

Scopus  یعلم  یوجو و موتور جس ت  Google Scholar   انجام

و   Web of Science  ،PsycINFOم انن د   يیه اگ اهيش   د؛ ام ا پ ا

ProQuest ر يو س   ا  یس   ازمان  یهاگزارش ها،نامهانيپا  زيو ن  

  ن، يبنابرا ؛نش  د  یمند بررس   ص  ورس نظامبه  یمنابع خاکس  تر

مرتبط   یس  يو انگل  یپوش ش مطالعاس فارس    یباوجود تلاش برا

مط الع اس واج د   یرفتن برخ  دس   ت   احتم ال از  ران،يب ا ب اف ت ا

با گس   ترش   تواندیم ندهيآ یهاوجود دارد. پژوهش  طيش   را

و اس  تفاده از   یمنابع خاکس  تر  یوجو جس  ت   ها،گاهيپا ۀدامن

ش  واهد را  ۀکريپ  ت يجامع  ن،يو پس    نيش   يپ یاس  تناد  یابيرد

 دهد.  شيافزا

  ، در برش بح    ش  دهاس  تفاده ینظر  یهاپنجم، چارچوب

  ش  کل گرفته  رانيخار، از بافت ا ینظر  یهاعمدتاب در س  نت 

 ريتفس    یدر پژوهش حار  ر ص  رفاب برا هاهينظر ني. ااس  ت 

  يی عنوان الگوهاو نه به یرانيا  یهاافتهي  ینيو پس      یاس   هيمقا

  ی خممکن اس ت بر  حال،ني؛ باااس ت   ش مول به کار رفتهجهان

  ی و فرهنگ  ینه اد ،یريت ار  یه ایژگ يه ا تم ام ومفرور   اس آن

 یميمفاه  رو،نيازا  ؛نکند  يیرا بازنما رانيا  یدولت  یبوروکراس    

 ،عضو  _  تبادل رهبر  یستيو ص ورس کرون  یامانند س ازمان قلعه

ش ود و  یتلق هاهينظر مندنهيزم  ريبازتفس    یبرا يیهاتلاش ديبا

مس تقل،  یهاها در پژوهشآن  اربردک   ت يو قابل یرياعتبار تفس  

 شود.  یبررس یاسهيو مقا یبرش

ای  مرحله ای و روابط مدل پنج س ازمان قلعه   ۀ س رانجام، اس تعار 

تفس ير ممکن از    ه و يگان   اس ت   حاص ل س نتز تفس يری پژوهش گران 

مطالعاس اوليه نيس  ت. برای کاهش خطر تحميل تفس  ير، مس  ير 

ها  بت، ش واهد ناس ازگار بررس ی، حرکت از کدهای باز به مقوله 

تحليل با متون اوليه تطبي  و مدل توس  ط دو مترص  ص بازبينی  

ح ال، روابط پيش   نه ادی ب اي د در مط الع اس برش   ی، ب ااين   ؛ ش   د 

بافتی و س ازوکارهای  ای و طولی آزمون ش ود تا عناص ر ميان مقايس ه 

 .  وابسته به بافت مشرص شود 

 

 پیشنهادهای نظری و کارهردی

های پژوهش، پيش  نهادهای زير ها و محدوديت براس  ا  يافته

 :شودارائه می

  :پیشنهادهای نظری

ش   ود ابعاد مدل  پيش   نهاد می :آزمون و اعتبارستتنجی مدل
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ه ايی معتبر و اس   تف اده از روشای ب ا طراحی ابزار  مرحل هپنج

س  ازی معادلاس س  اختاری آزمون ش  ود. اين آزمون مانند مدل

ه ای احتم الی م دل در انواع  ب اي د روابط ب ازگش   تی و تف اوس

  .ها را نيز در نظر گيردسازمان

مردم و  طولی  طولی پژوهش :نگتارانتهمطتالعتات  ه ای 

توان د ت ييراس فراين د طرد را در گ ذر زم ان ردي ابی کن د و می

نگ اران ه نيز س   ازوک اره ای روزمره و  يرکلامی  مط الع اس مردم

 .  شودها کمتر آشکار میطرد را نشان دهد که در مصاحبه

ها،  ها، دانش گاهبان  ۀمقايس   :مطالعات تطبیقی و هخشتی

های خص وص ی  ها، ش هرداری، ص نعت نفت و س ازمانبيمارس تان

و   اس ت   بافتیکدام اجزای مدل ميان که  تواند مش رص س ازدمی

ای در چه ش رايطی و با چه س ازوکارهايی  س ازمان قلعه ۀاس تعار

 .  شودبازتوليد می

کرونيس م    ۀرابط :هررستی کرونیستم و عوامل توقف چرخه

س   تيزی و نقش عواملی م انن د حم اي ت م ديران مي انی، ب ا نرب ه

ش ناختی، حمايت اجتماعی و روان  ۀش ناختی، س رمايامنيت روان

طرد نيازمند   ۀکردن چرخهوش س ياس ی در تض عي  يا معکو 

؛ س وهوند و  1۳99نژاد،  زاده و هادویاس ت )عس کریبررس ی مس تقل 

 . (1401همکاران، 

 

 راه مداخله ۀپیشنهادهای کارهردی: نقش

راهی تدريجی در سه   ۀرانی، نقشحاشيهبه ۀبرای تضعي  چرخ

 :شودمرحله پيشنهاد می

اندازی مجاری محرمانه  راه :مدت؛ ایجاد فضتای ام کوتاه

حم اي ت از پيگيری برای بي ان اعترا  و گزارش طرد،  و ق اب ل

درب  ارگزارش مي  انی  م  ديران  آموزش  و  امني  ت    ۀدهن  دگ  ان 

 .شناختی و مديريت بازخوردروان

ت دوين و انتش   ار   :هتاستتتازی رویتهمتدت؛ شتتفتافمیتان

معي اره ای ش   ف اف ج ذب، ارزي ابی، ارتق ا و توزيع پ اداش؛  ب ت  

تص   ميم نظ ام  دلاي ل  آزم ايش   ی  اجرای  پرس   نلی و  ه ای 

 . سالاری در ي  واحد همراه با ارزيابی مستقلشايسته

ک اهش تمرکز  :هلنتدمتدت؛ اصتتلاخ ستتاختتار و فرهنتگ

های  يررس   می در گيری، محدودکردن نفوذ ش   بکهتص   ميم

ها، حمايت از منتقدان سازنده و پيوند پاداش مديران با  انتصاب

ه ايی م انن د ع دال ت، مش   ارک ت ک ارکن ان و کيفي ت  ش   اخص

 .  گويیپاسخ

ه ايی م انن د  راه ب اي د ب ا پ ايش ش   اخص  ۀاجرای اين نقش    

ش   ن اختی، اعتم اد ب ه فراين ده ای من ابع  طرد، امني ت روان  ۀتجرب  

انس انی، ميزان مش ارکت و قص د ترک خدمت همراه باش د تا 

 .  ها ارزيابی شودآن  ۀا ربرشی مداخلاس و پيامدهای ناخواست
 

 حامی مالی 

 پژوهش حارر بدون حمايت مالی انجام شده است. 
 

 مشارکت نویسندگان  

مطالعاس  یو گردآور  يیوجو، ش  ناس  ااول: جس  ت   س  ندهينو 

 ليو تحل یها، کدگذارداده  یدهمرتبط، اس  تررا، و س  ازمان

و   یريمطالعاس منترب، مش  ارکت در س  نتز تفس     یهاافتهي

 . مقاله هياول سينو شيپ نيتدو

و   ت ي  پژوهش، ه دا  یو طراح  یپردازدوم: مفهوم  س   ن دهينو 

ع ل م   اج را  ین ظ  ارس  م راح  ل  و   یب ررس      ب،ي   ف رات رک    یب ر 

 ،یانتقاد  ینيبازب  ها،افتهيو س   نتز   ليتحل نديفرا  یاعتبارس   نج

 . مقاله  یسازيیاصلا  و نها

چارچوب    نيو تدو یس   وم: مش   ارکت در طراح  س   ندهينو 

پژوهش، مش   ارکت   نديبر فرا یپژوهش، نظارس علم  یمفهوم

 . مقاله يیو محتوا یعلم  ینيو بازب  هاافتهي ريدر تفس

  ی بررس    ها،افتهي ريو تفس   ليچهارم: مش ارکت در تحل  س ندهينو 

  ی علم  یمحتوا  یانتق اد  ینيب ازب  ،يیم دل نه ا  یانس   ج ام مفهوم

 .يیمقاله و مشارکت در اصلا  نسره نها
 

 تعارض منافع: 

 بنابر اظهار نويسندگان اين مقاله تعار  منافع ندارد. 
 

 اخلا  پژوهش: پيروی از اصول 

نويس  ندگان اص  ول اخلاقی را در انجام و انتش  ار اين پژوهش 

علمی رع اي ت نموده ان د و اين مور   وع مورد ت ايي د هم ه آنه ا 

 است.
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 خوداظهاری استفاده از هوش مصنوعی 

در فرايند تدوين و بازنگری مقاله از ابزار هوش مصنوعی مولد 

بندی، کاهش  ص رفاب برای کم  به ويرايش زبانی، اص لا  جمله

اين ابزار در . تکرار و بهبود انس  جام نگارش  ی اس  تفاده ش  د

وجو  طراحی پژوهش، تعيين معيارهای ورود و خرو،، جس  ت 

داده اس   تررا،  کيفي ت،  ارزي ابی  مط الع اس،  انتر اب  ه ا،  و 

ها يا تدوين ها، تعيين روابط ميان آنکدگذاری، تش  کيل مقوله

يندی نقش  ی مس  تقل نداش  ت. تمامی پيش  نهادهای  امدل فر

پژوهش گران بررس ی، اص لا  و با ش واهد   ۀوس يلش ده بهارائه

ش  ناختی و های روشمطالعاس اوليه تطبي  داده ش  د. تص  ميم

دها و نتايج  تفس يری و نيز مس ئوليت ص حت علمی متن، اس تنا

 .  نويسندگان است  ۀنهايی بر عهد

 

 ی فارس مناهع

(.  1۳98کي انی،  . )دهافش   انی،  . ع.، روح انی، ع.، و کي انی  

های راهبردی پژوهش .قدرتی ش   لی پرس  تارانکاوش بی

اي  ران،   اج  ت  م  اع  ی  .  18–1،  (۳)8مس     ائ  ل 
https://doi.org/10.22108/srspi.2020.120991.1487  
(.  1۳9۳توکلی، ع.، جم الی ک اپ  ، ش.، و خراس    انی، و. )

 .های منترب طراحی مدل طردش  دگی س  ازمانی در بان 

دول  ت  ی،  چش    م م  دي  ري  ت  .  ۳0–1۳،  (4)5ان  داز 
https://jpap.sbu.ac.ir/article_95119.html 

طرد س   ازم انی: رواي ت  (.  1۳97نژاد، م. )زارع، ف.، و ه ادوی

نامه مديريت پژوهش .اس  تعاری ي  تبعيدی در س  ازمان
.  80–5۳،  11ت          ح          ول،  

https://doi.org/10.22067/pmt.v11i2.74588 

(.  1۳94زاه د ب ابلان، ع.، احم دی،  .، و س   ي دکلان،  . م. )

س کوس س ازمانی؛ هش داری در آموزش عالی: ش ناس ايی  

وجودآورنده آن در بين کارکنان دانش  گاه محق  عوامل به

 .152–129،  (4)1آموزش ی،  های رهبریپژوهش .اردبيلی
https://doi.org/10.22054/jrlat.2015.4552  

طردش  دگی در محيط (.  1۳99مفرد، م. )منیؤ س  وهوند، ر.، و م

سازی دانش با نقش ميانجی تنش ش لی: مورد کار و پنهان

 .های دولتی اس  تان لرس  تانمطالعه کارکنان بيمارس  تان

.  128–115،  (4)8ارگ      ون      وم      ی،  
http://journal.iehfs.ir/article-1-772-fa.html 

(.  1401س  وهوند، م.، حکاک، م.، س  وهوند، ر.، و نظرپوری، ا. )

 .گيری کرونيس  م در س  ازمانطراحی و تبيين مدل ش  کل

ت  وس    ع  ه،   و  م  دي  ري  ت  –۳9،  (4)۳5ف  راي  ن  د 

47. fa.html-4574-1-http://jmdp.ir/article  

شناسايی  (. 140۳نژاد، ه. )نژاد، ع.، امرايی، م.، و ررايیشريعت 

های  نش  ينی در س  ازماندلايل و پيامدهای پديده حاش  يه

، (۳)16مش اوره ش  لی و س ازمانی،   .FCMش دولتی با رو

۳7–66. https://doi.org/10.48308/jcoc.2024.236181.1401  

ش ناس ايی  (.  1404زاده، ر.، تيموری، ه.، و مباش ری، ع. ا. )ص ال 

 .علمی در محيط کارمدلی برای طردش دگی اعض ای هيئت 

س    ازم  ان دول ت ی،  م  دي ري  ت   .  66–47،  (2)1۳ه  ای 

https://doi.org/10.30473/ipom.2024.69635.4912 

واک اوی عوام ل مؤ ر بر (.  1402ط اهری، ف.، و ف ار   لی، م. )

 .ش اخگیطردش دگی در محيط کار در چارچوب مدل س ه

.  76–45،  (108)۳2مط الع اس م ديري ت، بهبود و تحول،  
https://doi.org/10.22054/jmsd.2022.68468.4164  
( و خ دادادي ان، ب.  ا.،  محم دی،  ز.،  ارائ ه (.  1۳98طولابی، 

ه ای ب درفت اری ک ارکن ان ش   ع ب  الگويی برای درک هزين ه

–1،  (94)28مط الع اس م ديري ت، بهبود و تحول،   .ه اب ان  

۳8 . https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.32326.2808  

واکاوی پيشايندهای  (.  1۳98نژاد، م. )زاده، ز.، و هادویعسکری

انداز مديريت چش م .ها در س ازمانی دولتیطرد و روابط آن
–1۳0،  (۳)10دول          ت          ی،  

149https://doi.org/10.48308/jpap.2019.96565 .   

يافتاری تفس يری از (. 1۳99نژاد، م. )زاده، ز.، و هادویعس کری

 .در ي   س   ازم ان دولتی ايرانیس   اخت ار پي ام ده ای طرد 

اي  ران،   دول  ت  ی  م  دي  ري  ت  .  22–1،  (4)۳م  ط  ال  ع  اس 
https://www.jipas.ir/article_139402.html?lang=fa  

ش ناس ايی  (.  1۳98طالبی، ب. )فهامی، م.، محمودی، م.، و ش اه

ها در علمی دانش گاهعوامل س کوس س ازمانی اعض ای هيئت 

، (1)17مديريت فرهنس س  ازمانی،   .ای کيفیايران: مطالعه

21–44 .
https://doi.org/10.22059/jomc.2019.266102.1007613  

https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225
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https://jpap.sbu.ac.ir/article_95119.html
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https://doi.org/10.48308/jcoc.2024.236181.1401
https://doi.org/10.30473/ipom.2024.69635.4912
https://doi.org/10.22054/jmsd.2022.68468.4164
https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.32326.2808
https://doi.org/10.48308/jpap.2019.96565
https://www.jipas.ir/article_139402.html?lang=fa
https://doi.org/10.22059/jomc.2019.266102.1007613


 

 

 12۳ و همکاران  یبي محمدجواد حب ... سازمانی  طردشدگان  یندايمدل فرارائۀ  :  هياز قلعه تا حاش

 

 https://doi.org/10.22108/srspi.2026.148850.2225 

 

(. 140۳محمدزاده، ن.، مشعلی، ب.، و ذوالفقاری زعفرانی، ر. )

ش ناس ايی عوامل ا رگذار بر س کوس س ازمانی و ت  ير آن بر 

وکار،  مديريت پويا و تحليل کس  ب  .گيری مديرانتص  ميم
۳(2) ،51–66 .https://www.sid.ir/paper/1384650/fa  

(.  140۳پور،  .، و س   ي ادس،  . ع. )زاده، ا.، رج ايیمه دی

موردی دانش گاه  پديدارش ناس ی س کوس س ازمانی: مطالعه  

دول ت ی،   .ف ره ن گ ي  ان .  695–661،  (۳)16م  دي ري  ت 
https://doi.org/10.22059/jipa.2024.378304.3525  

موس وی، ک.، اص  ری ص ارم، ع.، حميدی، ک.، و تقوايی، ر. 

ش دن کارکنان  راندهحاش يهارائه الگوی فرايندی به(.  1402)

س  ازی در ي  س  ازمان دولتی با اس  تفاده از روش مدل

، (۳)6مطالعاس مديريت دولتی ايران،  .س اختاری تفس يری

6۳–96. https://doi.org/10.22034/jipas.2023.370752.1511   

فهم پ دي ده  (.  1402موس   وی، ک.، و اص    ری ص   ارم، ع. )

های  ش دن در س ازمان: کاوش ی در متن روايت راندهحاش يهبه

–149، (1)15مديريت دولتی،   .سازمان دولتیکارکنان ي   

179 .https://doi.org/10.22059/jipa.2022.348710.3216  

پور، ا.، و عب اس   ي ان،  . ني ا،  .، حس   ننيکرو، ب.، جعفری

تدوين مدل عوامل مؤ ر بر س  کوس س  ازمانی با (.  1۳97)

مطالعاس  . Fuzzy  AHP–ARASاس  تفاده از رويکرد ترکيبی

ج  وان  ان،   و  ورزش  .  160–1۳7،  (41)17راه  ب  ردی 
https://faslname.msy.gov.ir/article_274.html  
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 ساختاری تکمیلیارزیاهی کیفیت مطالعات پایه و تعیی  ونعیت مطالعات  -۱پیوست 
 CASP نتای  ارزیاهی کیفیت مطالعات پایه هراساس معیارهای -۱جدول پیوست 

Appendix Table 1- Quality appraisal results of the core studies based on the CASP criteria 

 فیرد
No. 

 سنده ینو
Author(s) 

۱ 

 

۲ 

 
۳ 

 

۴ 

 
۵ 

 
۶ 

 
۷ 

 
۸ 

 
۹ 

 
۱0 

 
امتیاز 

 توصیفی 

Descriptive 
Score 

 شناختیملاحظات روش

Methodological Considerations 

1 
 (2010)  یسلطان

Soltani (2010)  

 ب
Y 
 

 ب
Y 
 

 ب
Y 
 

 ب
Y 
 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

9 
 

 ريپژوهش گر؛ س ا یش يبازاند یگزارش ناکاف
 گزارش ش   ده  یطورکافبه  اياحراز    ارهايمع
 .است

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity; all other criteria were 

met or adequately reported. 

2 

ه م ک  اران    یت وک ل  و 
(1۳9۳) 

Tavakoli et al. 
(2015)  

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

8 
 

گزارش ن اک افی ب ازان ديش   ی پژوهش   گر و 
ملاحظاس اخلاقی؛ س   اير معيارها احراز يا 

 .  است طورکافی گزارش شدهبه

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 

were met or adequately reported. 

3 

و   ب  اب  لان  زاه  د 
 (1۳94همکاران )

Zahedbabaelan 
et al. (2015) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

8 
 

گزارش   ؛یفيص رفاب ناظر بر برش ک یاب يارز
پژوهش  گر و ملاحظاس    یش  يبازاند یناکاف
 .یاخلاق

Appraisal was restricted to the 
qualitative component; researcher 
reflexivity and ethical 
considerations were insufficiently 

reported. 

4 

ه م ک  اران    یف ه  ام  و 
(1۳98) 

Fahami et al. 
(2019) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

8 
 

پژوهش   گر و   یش   يب ازان د  یگزارش ن اک اف
 اياحراز    ارهايمع ريس   ا  ؛یملاحظاس اخلاق

 .است گزارش شده  یطورکافبه
Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 

were met or adequately reported. 

5 

ه م ک  اران   یط ولاب  و 
(1۳98) 

Tolabi et al. 
(2019) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

9 
 

 ريپژوهش گر؛ س ا یش يبازاند یگزارش ناکاف
 گزارش ش   ده  یطورکافبه  اياحراز    ارهايمع
 .است

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity; all other criteria were 

met or adequately reported. 

6 

ه  ادو و    ن  ژاد یزارع 
(1۳97) 

Zare & 
Hadavinejad 
(2020) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

8 
 

پژوهش   گر و   یش   يب ازان د  یگزارش ن اک اف
 اياحراز    ارهايمع ريس   ا  ؛یملاحظاس اخلاق

 .است گزارش شده  یطورکافبه
Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 

were met or adequately reported. 

7 

و همک اران    یافش   ان
(1۳98) 

 Afshani et al. 
(2019)  

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ريپژوهش گر؛ س ا یش يبازاند یگزارش ناکاف 9
 گزارش ش   ده  یطورکافبه  اياحراز    ارهايمع
 .است
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 فیرد
No. 

 سنده ینو
Author(s) 

۱ 

 

۲ 

 
۳ 

 

۴ 

 
۵ 

 
۶ 

 
۷ 

 
۸ 

 
۹ 

 
۱0 

 
امتیاز 

 توصیفی 

Descriptive 
Score 

 شناختیملاحظات روش

Methodological Considerations 

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity; all other criteria were 
met or adequately reported. 

8 

و    زادهیعس     ک  ر
 (1۳99)  نژادیهادو

Askarizadeh & 
Hadavinejad 
(2020) 

 نشد  محاسبه                    

Not 
calculated 

س   اخت اری تکميلی   ۀاعم ال؛ مط الع ل يرق اب 
 .فاقد برش کيفی مستقل

Not applicable; supplementary 
structural study without an 

independent qualitative component. 

9 

  ی و اص   ر   یموس  و
 (1402صارم )

Mousavi & 
Asghari Sarem 
(2023) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

پژوهش   گر و   یش   يب ازان د  یگزارش ن اک اف 8
 اياحراز    ارهايمع ريس   ا  ؛یملاحظاس اخلاق

 .است گزارش شده  یطورکافبه
Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 
were met or adequately reported. 

10 

و همکاران   یموس   و
(1402) 

Mousavi et al. 
(2023) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

گزارش   ؛یفيص رفاب ناظر بر برش ک یاب يارز 8
پژوهش  گر و ملاحظاس    یش  يبازاند یناکاف
 نشد. یاب يارز ISM  یخروج  ؛یاخلاق

Appraisal was restricted to the 
qualitative component; researcher 
reflexivity and ethical 
considerations were insufficiently 
reported. ISM outputs were not 
appraised. 

11 

س   وهون د و همک اران 
(1402) 

Sepahvand et al. 
(2023) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

پژوهش   گر و   یش   يب ازان د  یگزارش ن اک اف 8
 اياحراز    ارهايمع ريس   ا  ؛یملاحظاس اخلاق

 .است گزارش شده  یطورکافبه
Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 
were met or adequately reported. 

12 

ف ار   ل   یط اهر   یو 
(1402) 

Taheri & Fazeli 
(2023) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

پژوهش   گر و   یش   يب ازان د  یگزارش ن اک اف 8
 اياحراز    ارهايمع ريس   ا  ؛یملاحظاس اخلاق

 .است گزارش شده  یطورکافبه
Insufficient reporting of researcher 
reflexivity and ethical 
considerations; all other criteria 
were met or adequately reported. 

13 

و    یس  عدآباد پوریعل
 (2024همکاران )

Alipour 
Saadabadi et al .
(2024) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

گزارش ناکافی بازانديش ی پژوهش گر؛ س اير  9
 طورکافی گزارش ش   دهمعيارها احراز يا به

 .  است

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity; all other criteria were 
met or adequately reported. 

14 

و همک اران    زادهیمه د
(140۳) 

Mehdizadeh et 
al. (2024) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ريپژوهش گر؛ س ا یش يبازاند یگزارش ناکاف 9
 گزارش ش   ده  یطورکافبه  اياحراز    ارهايمع
 .است

Insufficient reporting of researcher 
reflexivity; all other criteria were 

met or adequately reported. 
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 فیرد
No. 

 سنده ینو
Author(s) 

۱ 

 

۲ 

 
۳ 

 

۴ 

 
۵ 

 
۶ 

 
۷ 

 
۸ 

 
۹ 

 
۱0 

 
امتیاز 

 توصیفی 

Descriptive 
Score 

 شناختیملاحظات روش

Methodological Considerations 

15 

محم دزاده و همک اران  
(140۳) 

Mohamadzadeh 
et al. (2024) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

گزارش   ؛یفيص رفاب ناظر بر برش ک یاب يارز 9
 پژوهشگر.  یشيبازاند یناکاف

Appraisal was restricted to the 
qualitative component; researcher 
reflexivity was insufficiently 

reported. 

16 

و   ن  ژادع  تي  ش    ر
 (140۳همکاران )

Shariatnejad et 
al. (2024) 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ن
N 

 ن
N 

 ب
Y 

 ب
Y 

 ب
Y 

ارزيابی ص رفاب ناظر بر برش کيفی؛ گزارش  8
ناکافی بازانديش  ی پژوهش  گر و ملاحظاس  

 .  اخلاقی

Appraisal was restricted to the 
qualitative component; researcher 
reflexivity and ethical 
considerations were insufficiently 

reported. 
 

 اي  احراز    انگري  »بل ه« و ب  ی»ب« ب ه معن ا  :راهنمتای جتدول

  ۀدهند و نش  ان ر«ي»خ  یاس  ت؛ »خ« به معنا اريمع  یگزارش کاف
»نامش رص« و مربوا به  یاس ت؛ »ن« به معنا ارياحرازنش دن مع

در  اريمع ۀقض اوس دربار  یبرا  یاس ت که اطلاعاس کاف  یموارد
که    دهدیمقاله گزارش نش  ده اس  ت. علامت »     « نش  ان م

  ۀ فق دان مرحل    لي  ب ه دل  ،یفيک   مط الع اس  CASP  س   ت يلچ  
مطالعه    یبرا یفيک   یهامند دادهنظام ليو تحل  یمس تقل گردآور

 اعمال نبوده است.قابل

. ور و  هدف  1از:   اس ت   عبارس   ارها ي مع   ی ارزیاهی: معیارها 

. تن اس   ب طر  پژوهش ب ا ۳  ی، ف ي . تن اس   ب روش ک 2  ، پژوهش 

  ت ي . کفا 5  ، کنندگان . تناس   ب راهبرد انتراب مش   ارکت 4  ، هدف 

رابط   6  ، ه  ا داده   ی گردآور   ۀ و ي ش     ب  ه  توج  ه  و    ۀ .  پژوهش   گر 

. توجه به ملاحظاس 7  ، پژوهش گر   ی ش  ي کنندگان و بازاند مش ارکت 
  ۀ . ور و  و پش توان 9  ، ها داده  ل ي تحل   ت ي ش فاف . دقت و  8  ی، اخلاق 

 پژوهش.   ی . ارزش و سودمند 10و    ها افته ي   ی شواهد 

در مطالعاس آميرته، ارزيابی ص  رفاب ناظر بر   نکات جدول:

»بله« ي  امتياز دريافت کرد  برش کيفی مطالعه بود. هر پاس خ  
های »خير« و »نامش   رص« امتيازی دريافت نکردند.  و پاس   خ

نظ ام اس   ت ان دارد و موردتوافقی برای   CASP ب ه اينک هب اتوج ه

کند، کل يا تعيين نقاا برش کيفيت پيش نهاد نمی ۀنمر ۀمحاس ب

ای توص  يفی از ميزان احراز يا  عنوان خلاص  هامتيازها ص  رفاب به

بندی مطالعاس در س  طو  گزارش معيارها ارائه ش  د و از طبقه

قبول« و »پايين« خودداری ش  د. تفس  ير کيفيت بر »بالا«، »قابل
شناختی هر مطالعه استوار  معيار و ملاحظاس روشمعياربه  ۀنماي

بود. اين ارزيابی برای تعيين ميزان احتياا در تفس ير و گزارش  

ش   واه د ب ه ک ار رف ت و مبن ای خودک ار ح ذف مط الع اس قرار 

س   اخت اری تکميلی ب ه دلي ل فق دان   ۀنگرف ت. برای دو مط الع  
ه ای کيفی، من د دادهمس   تق ل گردآوری و تحلي ل نظ ام  ۀمرحل  

 .امتياز کلی محاسبه نشد

معي ار نش   ان داد ک ه نت ايج ارزي ابی معي ارب ه:  یاهیت ارزنتیجتۀ  

مط الع اس پ اي ه عم دت اب ازنظر ور   و  ه دف، تن اس   ب روش، 

ها  ها، ش   فافيت تحليل و ور   و  يافتهکفايت گردآوری داده
حال، امتيازهای کلی مطالعاس به گزارش مناس بی داش ت؛ بااين

ک ل مح دود ارزي ابی   ۀيک ديگر نزدي   بود و ق درس تم ايز نمر

پژوهش گر  ۀش د. تفاوس اص لی مطالعاس در ميزان گزارش رابط

کنندگان، بازانديش ی پژوهش گر و ملاحظاس اخلاقی  و مش ارکت 
بندی قطعی کيفيت  عنوان رتبهرو، امتيازها بهازاين؛ مش اهده ش د

معيار برای تعيين ميزان اتکاپذيری معياربه  ۀتفس  ير نش  د و نماي

س  اختاری تکميلی نيز در   ۀ. دو مطالعش  دش  واهد اس  تفاده  

 . های کيفی وارد نشداصلی و سنتز يافته ۀارزيابی کيفيت پيکر
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