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چکیده
های بسیاری است و عوامل زیادی عملکرد کارکنان و در نهایت  ها دارای پویاییامروزه محیط سازمان     

سازد. یکی از متغیرهای مهم سازمانی، طردشدگی کارکنان از سوی افراد و ها را متأثر میعملکرد سازمان
خواهد داشت. ازآنجاکه تأثیرنهایت عملکرد شغلی آنان  در بر رفتار سازمانی وکه  استکاری  هایگروه

تدوین نشده  آنرفتار سازمانی ایران مغفول واقع شده و مدل جامعی برای  مبانی نظریاین مفهوم در 
تدوین کند. ابتدا با مطالعه عمیق  آناست، این پژوهش بر آن شد تا با رویکردی اکتشافی، مدلی برای 

ای نمونهپس از طراحی راهنمای مصاحبه،  ود شبررسی های پیشین ابعاد مختلف این مفهوم پژوهش
مرکزی دو بانک ایرانی  هایادارهمدیران، کارشناسان مسئول و کارشناسان نفر از  34هدفمند شامل 

ستراتژی نظریه ا .شد مطالعههای عمیق انجام مصاحبه از طریق «بانک خاورمیانه»و  «بانک ملت»
طردشدگی بر مبنای آن طراحی شد. بر اساس  فرآیند انتخاب و مدلپژوهش  سازی مدلبرای  بنیاد داده

-میهایی در دو دسته عوامل مربوط به طردشونده و طردکننده موجب وقوع طردشدگی  این مدل، محرک

ع پدیده طرد، با توجه به تعدادی وکه ممکن است به صورت هدفمند و یا غیرعمدی باشد؛ بعد از وق شود
گیرد که با توجه به  های احساسی و منطقی در درون فرد شکل میگر، واکنش ای و مداخله عوامل زمینه

 شود. آن پیامدهایی در سه سطح فرد، گروه و سازمان واقع می
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مقدمه.1

داشتن و وابسته بودن به دیگران  انسان موجودی اجتماعی است، بنابراین نیاز ذاتی به تعلق     
 شدتواند شدیداً او را آزار دهد. این آسیب زمانی بیشتر خواهد می شدن فراموشو یی دارد و تنها

 ,Baumeister & Leary) باشد و خود فرد در آن نقشی نداشته باشد دیگرانکه نتیجه انتخاب 

انسانی است، طردشدگی  هایچنانچه عضویت موضوعی محوری در حس تعلق به جمع .(1995
 طورهمانعنوان عضوی از جامعه انسانی مختل کند. تواند حس افراد را نسبت به خودشان بهمی
ممکن است  طرد شدن، شدبرابر دانسته می با مرگ تبعید های اولیهتمدن بسیاری ازدر  که
 ,Bastian & Haslam ) شود تعبیر آنها با اولیه قطع ارتباط و انسانی هایگروه از خروج عنوان به

2010). 

 سازمان، کار برای محیط در انحرافی رفتارهای جانی و مالی منفی علت پیامدهای به     

 ادراک پیشایندها این ازجمله ؛است اهمیت بسیار حائز رفتارها گونه این پیشایندهای شناسایی

طردشدگی را  (3331) 3ویلیامز(. 3133است )ارشدی و همکاران،  کار محیط طردشدگی در
های اجتماعی مختلف از ها به فردی در زمینهافراد و گروه توجهی بیگرفتن و کردن، نادیدهمحروم

نوعی ویژه در محل کار، شمردن تجربه طردشدگی، بهاهمیت بیداند. جمله محیط کار می
نوعی تجربه  تواند منجر به ایجاداند که طردشدگی میها نشان داده. پژوهشاست نگری سطحی

های اجتماعی آن به دردهای جسمانی تشبیه شده است دردناک شود و حتی آسیب
(Eisenberger, 2012در پژوهش .) شده استطردشدگی های سازمانی توجه اندکی به موضوع .

نادرست باشد که  فرض پیشتواند نتیجه این می ،به موضوع طردشدگی در مطالعات توجهیبی
ویژه در مقایسه با هزاران رفتار منفی که فرد در محیط کار با به ،د در سازماننادیده انگاشتن فر

های دهد پژوهشنشان می مبانی نظریکه بررسی  طورهمان .است اهمیت بی ،شودآن مواجه می
شماری در زمینه رفتارهای منفی کاری در سازمان صورت گرفته است و پژوهشگران گوناگون  بی

اندکی در رابطه  های پژوهشاما  اند؛کرده بررسیاز مناظر مختلف رفتار سازمانی مثبت و منفی را 
است )توکلی و  شدهانجام  ،خصوص در ایرانبه ،با طردشدگی و پیامدهای آن در سازمان

دهد که پدیده طردشدن از سوی دیگران، سازمانی نشان می هایتجربه(. 0221تورنگیت، 
ایجاد احساسات  منجر به ،وارد تازهخصوص در میان افراد به ،منسجم هایگروهکارکنان یا 
های ایرانی نیز از این شود که سازمانکاری در کارکنان سازمان می یسوء رفتارهاناخوشایند و 

 . ندقاعده مستثنی نیست
داخلی در حوزه سازمان، مغفول  های پژوهش مبانی نظریمفهوم طردشدگی در  ازآنجاکه     

به روش کمی در این  [3133از جمله ارشدی و همکاران، ] یاندکهای و پژوهشواقع شده است 

                                                 
1. Williams 
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اهمیت مقوله طردشدگی در فضای سازمانی و با توجه به و از طرفی است  شده انجام رابطه
این مفهوم  بررسیای کیفی به اجتماعی، پژوهش حاضر به شیوهـ پیامدهای این پدیده انسانی 

های سازمانی کشور پژوهشگران داخلی به این مفهوم، محیط نپرداختنپرداخته است. با توجه به 
زیر های پژوهش به صورت این راستا سؤالدر اند؛شناسی نشده این موضوع آسیبرابطه با نیز در 
 :شدندطرح 

 د؟نهای منتخب اثر دارچه عواملی بر طردشدگی سازمانی در بانکـ 
 گر در بروز پدیده طردشدگی کدامند؟ای و مداخلهعوامل زمینهـ 
 های پدیده طردشدگی در درون فرد به چه صورت است؟کنش/واکنشـ 
 ختلف به دنبال دارد؟طردشدگی چه پیامدهایی در سطوح مـ 

برای مطالعه و طراحی مدل های ملت و خاورمیانه مرکزی بانک هایاداره در این پژوهش     
 .اندانتخاب شده پدیده طردشدگی اکتشافی

 
پژوهشمبانینظریوپیشینه.2

ها به وسیله افراد و گروه شدن واقعتوجهی   محروم شدن، نادیده گرفته شدن و مورد بی     
 یطردشدگهای اجتماعی مختلف از جمله محیط کار است که به آن ای مشترک در زمینهتجربه

تواند در همه جا وجود داشته میشدن گرفتهطردشدن و نادیده (.Williams, 1997) گویندمی
دهد که شناسی، رفتارشناسی و روانشناختی اجتماعی نشان می باشد. بررسی متون انسان

در قبایل بدوی و  ؛ها وجود دارد؛ ازجمله: کودکان و بزرگسالاندر بسیاری از گروه طردشدگی
ها و  ، نهادها و سازمانها ملتبه عنوان یک روش رسمی از توبیخ در میان  ؛جوامع صنعتی مدرن

 (.Zadro et al., 2004) غیرهو  های بازی عنوان یک واکنش غیررسمی ضروری در زمینبه
، زیرا مفاهیم مشابهی وجود دارند که بر ی مفهوم واژه طرد شدگی ضروری استسازشفافابتدا در

 . (3)جدول  عنوان طردشدگی دلالت دارندبارفتارهایی 
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 تعریف طردشدگی و مفاهیم مشابه .3جدول 

تعريفمفهومنويسندهوسال

Anderson, 2009 گروهی بوده استحذف سیستماتیک فردی که زمانی عضو  3گریز سازمانی. 

Blackhart et al., 

2009 
 0محرومیت اجتماعی

قراردادن فرد در موقعیتی که تنها باشد و یا برقراری ارتباط اجتماعی 
 .برایش ممنوع باشد

Blackhart et al., 

2009 
 1عدم پذیرش

فردی به دنبال ایجاد  که یدرحال اجتناب از برقراری ارتباط اجتماعی
 .مدت با فرد دیگری باشد ر چند کوتاهرابطه یا پیوستگی ه

Dotan-Eliaz et al., 
2009 

 3طردشدگی زبانی
موقعیتی است که در آن دو یا تعداد بیشتری از افراد به زبانی صحبت 

 .کنند که افراد پیرامون قادر به درک آن نیستندمی

Ferris et al., 2008 طردشدگی 
یا مورد  شده گرفتهاحساس فرد نسبت به اینکه توسط دیگران نادیده 

 شده است. قرارپوشی  چشم

Hitlan et al., 2006 طردشدگی 
فرد یا گروهی به  شدن واقعپوشی  شدن و یا مورد چشمشدن، ردمحروم

وسیله فرد یا گروهی دیگر که توانایی فرد برای ایجاد یا تداوم رابطه 
 برد.ز بین میمثبت بین فردی را ا

Sommer et al., 2001 گرفتن هدفمند فردی توسط سایریننادیده طردشدگی. 

Williams 2001 طردشدگی 
سازی فرد یا  های نادیده گرفتن یا محرومگونه فعالیت یا فعالیت هر

 .گروهی به وسیله فرد یا گروهی دیگر

Duffy et al., 2002 طردشدگی 
تضعیف سازمانی است که ممکن است طردشدگی نوع مشخصی از رفتار 

فرد به شکل اقدامات مستقیم )مانند توهین کلامی( یا رفتارهای بازدارنده 
 )مانند عدم امکان دسترسی به اطلاعات مهم( با آن مواجه شود.

 

شوند را مشخص که شامل طردشدگی می برخی رفتارها ،شده مطرحهای  تعریفاگرچه      
های کلیدی مشترک در همه این رفتارها ویژگی کنندهاما تعریفی که دربردارنده و شفاف  کند می

تری که بر بسیار ارزشمند خواهد بود. تعریف گسترده ،باشد [6و رد شدن 1پوشیمحرومیت، چشم]
در  طردشدگی کند کهبیان می ،تمرکز دارد 3در جدول  شده ارائه هایتعریفهای مشترک جنبه

حذف فرد یا گروهی در انجام اقدامی که سایر اعضای سازمان در آن  :از عبارت استر محل کا
 ,.Robinson et al) مشارکت دادن افراد از نظر اجتماعی مناسب باشد که یدرحالدرگیر هستند؛ 

خودداری از  هاتعریفدر این تعریف مشخص شده است که رفتار مشترک در همه این  .(2013
ای دادن تعاملات اجتماعی در نتیجه دیدگاه مشترک عدهدستاز ومشارکت دادن تعدادی از افراد 

هایی که منجر به ایجاد توان تمایز بین طردشدگی و سایر سازه. با این تعریف میاستدیگر 

                                                 
1.Organizational Shunning 

2.Social exclusion  
3.Rejection  

4.Linguistic ostracism  
5.Ignoring  
6.Rejecting  
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 داد.را تشخیص  [و تخریب اجتماعی فرد 3مثل زورگویی]شوند تجارب منفی در محل کار می
رساندن به فرد وجود  و قصد آسیب نیستتعریف طردشدگی  وتخریب، جز نخست آنکه انگیزه

اما  ؛نیز نیازی به وجود انگیزه برای آزار فرد نیست شده مطرحاگرچه در مورد سایر مفاهیم  ؛ندارد
اگرچه بنابراین ؛ باشدآگاهی فرد نسبت به آزاردهنده بودن عملش می هانآهای کلیدی از ویژگی

اما این عامل بدون نیت تخریب و یا تمایلی  ؛ممکن است طردشدگی منجر به آسیب به فرد شود
دوم آنکه طردشدگی با در نظر گرفتن . (Williams, 1997)گیرد نسبت به آن صورت می

شود. افراد در زندگی روزمره  افتد تعریف میبودن یا نبودن آن در محیطی که اتفاق میمناسب
روی و یا سایر نقل عمومی، هنگام پیاده و شدن در وسایل حملگرفتهرفتن یا نادیدهنادیده گ

افتد که فردی هنجار مربوط اما تجربه طردشدگی تنها زمانی اتفاق می ؛ کنندها را تجربه می مکان
در نهایت  .(Williams, 2001)آوردن دیگری را نقض کند حساببه توجه، پاسخگویی و به

. آنهاتوجه منفی نسبت به  یریکارگ بهنه  ،طردشدگی به معنای حذف توجه مثبت به دیگران است
 & Bastian است )عاملی کلیدی در طردشدگی  شدن واقع تفاوتی بیشدن و مورد گرفتهنادیده

Haslam, 2010) . 
 

طردشدگیعکس نسبتبه افراد طردشدگی را العمل افراد نسبت به پدیده عکس. العمل
 توان در سه مرحله توصیف کرد: می

اول ماندن از توجه، آگاهی شدن و محرومگرفتهدر این مرحله فرد نسبت به نادیده .مرحله

دار شدن احساسات فرد و کند. نخستین واکنش به این عمل جریحهو احساس تهدید می پیداکرده
های فردی و توجه به تفاوتبا میزان این احساساتکه  است در او نوعی تنفرگیری شکل

 متفاوت خواهد بود. ،موقعیتی


 دوم. شان با این موضوع های فردی و محیطیدر این مرحله افراد باتوجه به تفاوتمرحله

کنند. این مرحله پاسخی از جانب شخص به ارزیابی شناختی محیط، منشأ طردشدگی برخورد می
اند. ارضای نیازهایی که مورد تهدید واقع شده یبراو دلیل آن است. این واکنش تلاشی است 

به  طردشدهفرد  ،دار شده باشندچنانچه نیازهای ارتباطی مانند نیاز به تعلق و عزت نفس خدشه
اما چنانچه نیاز به ؛ دنبال ارضای این نیازها با تفکر، احساس و رفتار مثبت اجتماعی خواهد بود

فرد احساس کارآمدی و معنادار بودن  ،شده باشد حضور معنادار و کنترل مورد تهدید واقع
 بار خشونتدهد و برای تأمین آن ممکن است به رفتارهایی ضداجتماعی، حضورش را از دست می

 و محرک دست بزند. 

                                                 
1. Bullying 
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صورت مکرر و . افرادی که بهاستمدت این پدیده  این مرحله مربوط به اثرات بلند مرحلهسوم.
 دهنداز دست می مسئلهتوان خود را برای مواجهه با این  ،اندشدهیا طولانی با طردشدگی مواجه 

 گیردمیرا فرا  هاآناحساس درماندگی، از خود بیگانگی و ناامیدی، افکار، احساس و عمل  و
(Williams & Zardo, 2005). 

 

 توان به دو نوع هدفمند و بدون هدف تقسیم کرد. را می طرد کردن.هدفطردشدگی
 

از مشارکت با دیگران  خودافتد که فرد آگاهانه و با میل زمانی اتفاق می. هدفمندطردشدگی
اهداف و یا حفظ منافع خود یا گروه صورت دار کردن . این رفتار با هدف خدشهکندمیاجتناب 

را  آنهامعنی که ممکن است افراد از فرد یا گروهی دوری کنند، زیرا ارتباط با  به این ؛گیردمی
افراد ممکن است  ،این گروهی برای داشتن عملکرد بهتر علاوه بر ؛دانندبرای خودشان مضر می

نوع طردشدگی هدفمند،  ینتر شده شناخته .(Wesselmann et al., 2012)خاصی را طرد کند 
دهد کردن رخ میبه منظور تنبیه یا تلافی معمولاًرفتارهای خاموش  .است «رفتارهای خاموش»

(Williams, 1997). 


کردن افتد که افراد نسبت به خارجق میزمانی اتفاطردشدگی نوع از این . هدفطردشدگیبدون

عنوان مثال ممکن به. ترین نوع آن استمعمول و آگاه نباشند ،از توجه و تعامل اجتماعی دیگران
الورود  یا جدیددلیل موقعیت مکانی فراموش کنند که یکی از همکاران را به بارهااست گروهی 

هدفی برای این عمل  که مشخص است هیچ طورهمانبودنش در برنامه ناهار همراهی کنند. 
زیرا تعبیر نادرستی  ؛افراد سهواً اقدام به طرد دیگران کنند ،همچنین ممکن است ؛وجود ندارد

نانوشته و واقع افراد بر اساس هنجارهای دارند. در خود نسبت به هنجارهای اجتماعی محیط
های مختلف به چه افرادی باید توجه نمود و از کند در محیطکنند که تعیین میای رفتار میناگفته

کند توجه و یا هنجارهای محیط کار مشخص می بنابراین ؛پوشی کردچه افرادی باید چشم
لۀ وسی عمیرتحال که در فردیعنوان مثال است. به قبول قابل هاآنبه چه افرادی برای توجهی  بی

پوشی قرار ممکن است مورد چشم ،درحال مذاکره هستند مدیره یئتهاتاقی است که اعضای 
اما در این حالت فردی احساس طردشدگی نخواهد کرد. در صورتی که کلیه افراد فهم  ؛گیرد

اما چنانچه  ؛یابددادن طردشدگی کاهش میاحتمال رخ ،یکسانی از این هنجارها داشته باشند
 ,.Sommer et al ) دهدطردشدگی روی می ،ها وجود نداشته باشدقی نسبت به این قانونتواف

2001). 
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شرايطسازمانیطردشدگی های طردشدگی توان به عنوان زمینهدو عامل سازمانی را می.

تواند کارگیری این روش و سازوکارهای محدودی که میهدفمند برشمرد: هزینه اندک به
هایی که طردشدگی داشته باشد. در واقع طردشدگی هدفمند در محیطکارکردی مشابه 

دهند که نشان می هاپژوهشافتد. آن هزینه کمتری داشته باشد بیشتر اتفاق می کارگیری به
 شود غیرهتواند منجر به احساسات دردناکی همچون احساس گناه، اضطراب و طردشدگی می

(Ciarocco et al, 2001).  عوامل سازمانی که منجر به کاهش این احساسات ناخوشایند گردند
توانند باعث گسترش بیشتر طردشدگی هدفمند در سازمان شوند. یکی از این عوامل آن است می

که طردشدگی توسط دو یا چند همکار تجربه شود. هزینه طردشدگی زمانی که برای گروهی از 
همچنین در  ؛یابدکاهش می ،برای یک نفر اتفاق بیفتد نسبت به زمانی که تنها روی دهدافراد 

یابد شرایطی که وابستگی بین وظایف کاری کم باشد میزان ارتباطات افراد با یکدیگر کاهش می
های سازمانی که در محیط .شودکاسته میبه افراد  توجهی بیهزینه روانی از  و در نتیجه 

کنترل افراد وجود داشته باشد احتمال بروز تجربه  و یا هاتعارضسازوکارهای محدودی برای حل 
فرهنگ  ،شودیابد. یکی از عواملی که باعث محدودشدن سازوکارها میطردشدگی افزایش می

 سازمانی است. 
 

طردشدگی پیامدهای از جمله آثار طردشدگی، آثار عملی و عینی آن است که به معنای .
که مرتبط با وظایف کاری هستند و فرد طردشده  ستادادن منابع، ارتباطات و اطلاعاتی ازدست

. ماند. این تأثیر، مستقل از تأثیرات روانشناختی طردشدگی بر افراد استمحروم می آنهااز 
 ارائه شده است: 0در جدول  پیامدهای طردشدگی از دیدگاه برخی پژوهشگران
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 از دیدگاه پژوهشگران مختلف طردشدگیپیامدهای  .0 جدول

پژوهشگروسالپیامدهایطردشدگی

پیامدهایمثبت
Nida et al., 2007 اصلاح رفتارهای نامطلوب 

Williams, 2001 کمک اعضای گروه به یکدیگر برای حل تعارضات یا حذف رفتارهای منحرف 

Williams & Sommer, 1997 های انفرادی فعالیت نسبت بهجمعی  تلاش بیشتر در وظایف دسته 
Williams et al., 2000 

Carter-Sowell & Williams, 

2005 

 تطابق و سازگاری بیشتر و حذف انحراف از گروه

Wheaton, 2001; Zadro et al, 
2006 

 های جدید حتی غیرمعمولعلاقه برای پیوستن به گروه

Ouwerkerk et al., 2005 تقلید رفتارهای شهروند خوب سازمانی 

Lakin & Chartrand, 2005 تقلید ناخودآگاه رفتارهای اعضای گروه 

Maner et al., 2007 تلاش در جهت کسب تأیید دیگران 

 پیامدهایمنفی

Atlas & Morier, 1994 احساسات منفی: ناراحتی و خشم 

Jones, 1990 احساس تنهایی 

Leary et al., 2001 گروهی عدم مشارکت در انجام وظایف 

Beck et al., 1974 3اضطراب اجتماعی
 

Coie et al., 1995 افسردگی 

Baumeister & Leary, 1995 عزت نفس پایین 

Cheuk & Rosen, 1994 کاهش تمایل به ارتباطات آتی با گروه یا سازمان 

Eisenberger, 2012 های جسمانی مانند مشکلات گوارشی و سردردبیماری 

Williams, 2011 

و جدا افتادن از ارتباط با دیگران، عزت نفس  : دورمنفی نسبت به خوداستنباط 
معنا شدن  پایین، احساس عدم شایستگی و لایق توجه نبودن، عدم کنترل، بی

 زندگی

Williams, 2011 خطرات احساسی، شناختی و انگیزشی برای فرد طرد شده 

Williams, 2011 
خشونت( برای جلب توجه و کسب های رفتاری مخرب )مانند العملبروز عکس

 کنترل

Hitlan et al., 2006 کاهش تعهد سازمانی و رفتار شهروندی 

Griffin et al., 1998 عدم کارآیی عملکرد فرد 

 
پژوهش پیشینه مطالعات آزمایشگاهی متنوعی در خصوص عامل طردشدگی توسط .

در آن طبق برنامه دو نفر . است 0الگوی بازی با توپ آنهااست. یکی از  شده انجامپژوهشگران 
نفر شروع به غلطانتدن توپ به سمت  که با یکدیگر بازی کنند. زمانی که این دو کنندمیتوافق 

کنند و  تابی مید پس از چهار دقیقه شروع به بیناافرادی که از بازی طرد شده ،کنندیکدیگر می

                                                 
1. Social Anxiety  
2. Ball-tossing Paradigm  
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های روحی منفی، اد طردشده حالتاند که افرها نشان دادهرسند. پژوهشغمگین به نظر می
عصبانیت و اختلال در ارضای نیازهای تعلق، کنترل، عزت نفس و پذیرش توسط دیگران را 

 .(Williams & Zadro, 2001)کنند تجربه می
 دیگری فرد در بازی طردشدگیای به بررسی اثرات در مطالعه (0223) 3زادرو و همکاران

دریافتند که افراد طردشده نسبت به سایر  آنهااما در فضای مجازی پرداختند.  ؛مشابه بازی با توپ
ی تر از سطح پاییننفس و پذیرش توسط دیگران ارضای نیازهای تعلق، کنترل، عزت درافراد 

-میلذت شده و کمتری از بازی  که این افراد عصبی نشان دادها همچنین مصاحبه ؛برخوردارند

منفی زیادی بر فرد دارد و انجام آن به وسیله انسان و  اثراتند که طردشدگی بیان کرد هاآنبرند. 
 کند. یا کامپیوتر تفاوتی در گزارش افراد از سطح ارضای نیازشان و لذت بردن از بازی ایجاد نمی

به بررسی تأثیر طردشدگی در محل کار بر سه متغیر سازمانی  (0226) 0هیتلان و همکاران
شده توسط توسط فرض مطرحمهم یعنی تعهد کاری، رفتار شهروندی و احساس تهدید پرداختند. 

ابراز  همچنینشود. که طردشدگی منجر به کاهش تعهد و رفتار شهروندی می است این آنها
تأثیر طردشدگی زبانی را بر  آنهاایش خواهد داد. داشتند که طردشدگی زبانی احساس تهدید را افز

 622از  متشکل اینمونه آنهامنظور  اینبه ؛کردندتعهد و رفتار شهروندی کارکنان بررسی 
از  به این ترتیب کهدانشجوی چهار دانشگاه در چهار شهر امریکا را مورد بررسی قرار دادند. 

مورد طردشدگی واقع شده  ،در محیط کارکه  فردی حال شرحدانشجویان خواسته شد با خواندن 
رفت طور که انتظار میهمانپاسخ دهند.  هاجای آن فرد فرض کرده و به سؤالبه  خود را ،است

تری از تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نسبت به افراد دیگر افراد طردشده از سطح پایین
. علاوه داشتندتری و همچنین افراد طردشده زبانی تعهد و رفتار شهروندی پایین بودند برخوردار

ی تأثیرات رفتاری و نگرش ،بر این مشخص شد که طردشدگی کلی نسبت به طردشدگی زبانی
 .داردتری به دنبال منفی

بررسی چگونگی تأثیر عدالت سازمانی شامل عدالت  به منظور (0221) 1توکلی و تورنگیت
بزرگسال که  34یافته با ساختهای نیمه، مصاحبهروندی، توزیعی و ارتباطی بر تجربه طردشدگی

. نتایج تحلیل محتوا دادندتجربه کرده بودند، انجام را شکست در یک رقابت اداری یا سازمانی 
غم، خشم، ناکامی و  تجربه شکست با احساسان در برابر شوندگنشان داد واکنش مصاحبه

 ؛همراه بود ،کننده دیگری را برگزیده بودندگرایش انتقادآمیز نسبت به داورانی که شرکت
ه های بعدی سازمان مربوطه منصرف شدکنندگان از شرکت در رقابتنفر از شرکت 33همچنین 

مقایسه اجتماعی خود با اساس  شوندگان را برانگیخت تا برمنفی مصاحبه احساساتد. این بودن

                                                 
1. Zadro et al 

2. Hitlan et al 
3. Tavakoli & Thorngate 
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ای که به های اجتماعیبپردازند. مقایسهقضاوت به بودن گزینش عادلانه میزاندرباره ، فرد برنده
و نشان دادند که صلاحیت فرد منتخب کمتر از شخص  شدندعدالتی منجر قضاوت در مورد بی

های منفی و ترمیم احساسد نداوران در پی داشتبه های منفی نسبت بازنده است، تشدید احساس
های منفی و افکار مرتبط با طردشدگی یا شکست را به تأخیر انداختند. برای مقابله با این احساس

ای جوی معنا یا فایدهوکنندگان از راهبردهای مختلف روانشناختی و رفتاری مانند جستشرکت
های دیگر سود کت در رقابتمنظور شرباشد و کوشش به تأثیرگذارتوانست بر این شکست که می

ادبانه داوران و عدم دریافت آمیز، خشن و بیهای منفی مزمن با رفتارهای اهانتجستند. احساس
 بازخور کافی درباره نتایج رقابت همراه بود. 

به بررسی رابطه تجربه طردشدگی اجتماعی و صفات انسانی از  (0232) 3باستیان و هاسلام
از اعضای  و دانشجو استفاده شد 13ای شامل منظور از نمونه به ایندیدگاه گروه هدف پرداختند. 

و  کرده اندای از جانب دیگران دریافت موقعیتی را که در آن پذیرش ویژه درخواست شدنمونه 
 هاآنسپس به  ؛را به خاطر آورند و آن تجربه را بنویسند همچنین تجربه ردشدن توسط سایرین

، پنج غیره[ بودن وبا وجدانی، فروتنی، مؤدب]ها شامل پنج ویژگی مثبت انسانی لیستی از ویژگی
بودن، فعال]، پنج ویژگی مثبت ذاتی بشر غیره[بودن و سنگبودن، دلخسیس]ویژگی منفی 

بودن  نبودن، حسادت، عصبیصبور]ژگی منفی ذاتی بشر و پنج وی غیره[کنجکاوبودن، صمیمیت و 
برای هر کدام از این  [شامل طردکنندگان]کنندگان باید به خود و دیگرانداده شد. شرکت غیره[و 

به  0آنوا آزمون ها به کمکبا مقایسه گروه (0232)باستیان و هاسلام دادند. ها امتیاز میویژگی
خود و افراد طردکننده  ،شوندکه افراد مورد طردشدگی واقع میهنگامی ، این نتیجه دست یافتند

 کنند.قضاوت می ترپایینهای انسانی عنوان افرادی با ویژگیرا به
صفات  کنندهتعدیل نقش بررسی هدف خود با ( در پژوهش3133ارشدی و همکاران )     

 انحرافی رفتارهای با طردشدگی ادراک بین رابطه در گراییروان آزرده و گراییبرون شخصیتیِ

آنها را مورد مطالعه قرار دادند.  اصفهان در صنعتی یک شرکت کارکنان ازنفر  131 کار محیط در
 در کنندگان شرکت. استفاده کردند« ایطبقه گیری تصادفیمونهن»ن روش نمونه از انتخاب برای

 کار محیط در طرد مقیاس شده اصلاح فرم کار، محیط در انحرافی پرسشنامه رفتارهای پژوهش
 رگرسیون تحلیل»از هاداده تحیل برای آنها. کردند تکمیل را نئو شخصیتی پرسشنامه و

در  طردشدگی ادراک که داد نشان پژوهشگراناین  پژوهش کردند. نتایج استفاده «مراتبی سلسله
دارد.  مثبت فردی رابطه بین انحرافی رفتارهای و سازمانی انحرافی رفتارهای با کار محیط
 در گراییآزرده روان و گراییبرون صفت شخصیتی دو گرتعدیل نقش از حاکی همچنین هایافته

 بودند. روابط این
                                                 
1. Bastian & Haslam 
2. Anova 
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دهد مدل جامعی برای مفهوم طردشدگی در بافت سازمانی بررسی پیشینه پژوهش نشان می     
 شده انجامبه خصوص در ایران انجام نشده است و از این رو پژوهش جاری با رویکردی اکتشافی 

 است. 
پژوهش روش.3

 پژوهشطرح تواند هدف پژوهش حاضر، طراحی مدل طردشدگی در بانک است که می.
صورت تخصصی مدیر منابع مختلف و به هایادارهگذاران و مدیران بانک در رهگشای سیاست

 جزوتوان آن را می ، بنابراینها کاربرد داشته باشدو در تدوین استراتژی بودهانسانی بانک 
های طردشدگی و از آنجاکه در پی شناسایی ابعاد و مؤلفهو  های کاربردی قلمداد کردپژوهش

های اکتشافی در زمره پژوهش آن راتوان است، می این مفهوم در سازمان و پیامدهای پیشایندها
است.  عمیقپژوهشی  ژرفا، نظر، پژوهشی کیفی و از . از نظر مبنای پژوهشقرار داد


 پژوهش. دهد که با این پژوهش مفهوم طردشدگی را در بانک مورد بررسی قرار میقلمرو

مورد  پژوهشصورت اکتشافی موضوع موجود و تعیین ابعاد احتمالی، به مبانی نظریبررسی 
بررسی و واکاوی قرار گرفته است. مفهوم طردشدگی در حوزه روانشناسی و رفتار سازمانی مطرح 

های ملت و مرکزی بانک هایادارهدر  3131. پژوهش حاضر در بازه زمانی مرداد تا مهرماه است
 است. شده انجام ،خاورمیانه در شهر تهران


  استمدیران و کارکنان سازمانی شامل  و جامعه آماری پژوهش کیفیجامعهونمونهآماری.

یا به نوعی با این مفهوم و مدیریت آن سروکار  داشته طردکردنکه تجربه طردشدگی یا 
مرکزی بانک  هایادراهاند. نمونه پژوهش شامل مدیران، کارشناسان مسئول و کارشناسان  داشته

 .ملت و بانک خاورمیانه است
پیش تعیین زبر استفاده از معیار گزینشی اگیری کمی مبتنیگیری کیفی بر خلاف نمونهنمونه     

از قبل مشخص را  بررسی شوند باید ی کهتعداد افرادتوان اما در نمونه کیفی نمی ؛شده است
گیری در پژوهش کیفی را گزینش مبتنی بر ( راهبرد عمومی نمونه3331) لکومت و پریسل. کرد

کار هزیرا پژوهشگر کیفی معیار ورود را برای انتخاب افراد یا واحدهای دیگر ب؛ خوانند معیار می
 برندمیگیری هدفمند را در این خصوص به کار ( نیز واژه نمونه0220 و 3341) گیرد. پاتون می

استفاده  3گیری هدفمنداز روش نمونه (. در پژوهش کنونی برای انتخاب نمونه3143)محمدپور، 
معیارهایی برای انتخاب نمونه لحاظ شد: افرادی که  ،نتایج منظور افزایش دقتبهشده است. 

                                                 
1.Purposive Sampling 
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 برخوردا بودهانسجام بالایی  از که گروهیطردشدگی هدفمند یا غیرهدفمند را تجربه کرده بودند، 
 .و در نهایت افرادی که تجربه طرد دیگران را داشتند و تجربه طرد دیگران را داشت

. سه واحد سازمانی در اداره مدیریت بازاریابی و ندسه اداره در دو بانک برای مطالعه انتخاب شد   
یک واحد در اداره مدیریت بانکداری شخصی در بانک ملت و همچنین اداره سازمان و بهبود 

گیری کیفی به صورت هدفمند و نمونه نددر بانک خاورمیانه برای مطالعه انتخاب شدها روش
کردن در  اند که دارای تجربه طردشدگی و طردراد نمونه از کارکنانی انتخاب شدانجام شد. اف

های گروه بسیار قوی در اجتماعات بودند؛ یک تیم با هنجارها و پویاییدیگر فضای سازمانی و 
اند و چند است؛ چند نفر از کارکنان دارای طردشدگی در بدو ورود بوده مطالعه بودهنمونه مورد 

انتخاب نمونه سعی شد کارکنان  در .اندنفر از مدیران دارای سابقه کار بالا نیز مصاحبه شده
سنی و سطوح مختلف تجربه و سطوح سازمانی و همچنین تحصیلاتی مختلف های طیف ازمیان

عنوان نیروی سازمانی و احبه شوندگان هم از منظر تخصصی و خبرگی و هم بهانتخاب شوند. مص
 پاسخ دادند.  هابر مبنای تجارب فردی و گروهی به سؤال

آوری  جمع، کامل شناسایی شودطوره کیفی بهدر روش مصاحبه تا پدیده مورد علاقه در مطالع     
که مصاحبه ، هنگامی3مطابق اصل اشباع نظری .یابدتداوم می اطلاعات تا رسیدن به نقطه اشباع،

آوری شده به نوعی تکرار مطالب گذشته باشد و حاوی نکات های جمعای رسید که دادهبه مرحله
 شود. ها متوقف میجدید نباشد، مصاحبه

 
 ترکیب نمونه کیفی. 1جدول 

تعدادسنتعدادسمتتعدادسازمان

 0 01تا  02 3 معاون کل 31 بانک ملت

 6 12تا  01 1 مدیر گروه 1 بانک خاورمیانه

 3 32تا  12 30 کارشناستعدادادارات

 3 32بالای  3 مدیر امور اداری 30 مدیریت بازاریابی

تعدادسابقهشغلیتعدادتحصیلات 1 مدیریت بانکداری شخصی

 3 سال 1کمتر از  3 کارشناسی 1 ها سازمان و بهبود روش

 6 سال 32تا  1 31 کارشناسی ارشد  

 3 31تا  32 3 دکتری  

 3 02تا  31    


هاروشگردآوریداده ها و اطلاعات برای شناسایی ابعاد مختلف  آوری داده منظور جمعبه.

 .شداستفاده  باز یمهنمفهوم طردشدگی و متغیرهای مرتبط با آن از ابزار مصاحبه و پرسشنامه 

                                                 
1. Principle of Theoretical Saturation  



 

 01 ... در یسازمان یمدل طردشدگ یطراح

های پژوهش در دسته مصاحبه باز مصاحبه ،(0220، 3341تون )شناسی مصاحبه پانوعبراساس 
چینی شده و با دقت حروفها بهای از سؤالشده قرار دارند؛ در این نوع مصاحبه، مجموعهاستاندارد

روند )محمدپور، کار میشونده در یک زمان و موضوع خاص بهقصد قبلی برای هر مصاحبه
یافته ساختهای این پژوهش، نیمهمصاحبه ،(0226) شناسی مصاحبه بارناردنوع نظراز  ؛ و(3132
 بودند. 


 پايايیروشمصاحبه. و های مصاحبه، از پذیری، اعتبار و پایایی یافتهتعیین تعمیمروايی

مصاحبه در  تواناییمراحل مهم فرایند مصاحبه است. اعتبار به همسانی نتایج مصاحبه و پایایی به 
به سه مفهوم  جدید. در علوم اجتماعی (Kvale, 1996) شودمیسنجش اهداف مورد نظر اطلاق 

در این پژوهش برای محاسبه . گویندمی 3«تثلیث»اصطلاح  در پذیری، روایی و پایایی،تعمیم
به کار  ، دو کدگذار موضوعیپایایی بازآزمون و توافق درون ،های انجام گرفتهپایایی مصاحبه

ها به فاصله دو هفته های اولیه دو مورد از مصاحبهرفته است. برای بررسی پایایی بازآزمون داده
؛ همچنین شددرصد برآورد  33ط پژوهشگر کدگذاری شد و ضریب توافق معادل سمجدداً تو

 دو کدگذار از یک دانشجوی دکتری رفتار دانشگاه تهران موضوعیمنظور بررسی توافق درون به
موضوعی که میزان توافق درون کندکدگذاری  را مجدداً ها مصاحبهدرخواست شد که یکی از 

درصد برآورد شد که هر دو ضریب مورد قبول و پایایی کدگذاری در حد مناسبی  40معادل 
 ها، روایی نیز در حد مناسبی ارزیابی شد.تحلیل مصاحبه فرآیند. با انجام دقیق شدارزیابی 


ای زمینه نظریهها، برخواسته از داده نظریههای که با نام] 0بنیادنظریه دادهاستراتژیپژوهش.

یک روش تحقیقی عام، استقرایی و تفسیری است که در  [شودبنیادی نیز شناخته می نظریهو 
(. هرچند، 3361)گلیزر و اشتراوس،  ارائه شدتوسط بارنی گلیزر و انسلم اشتراوس  3361سال 

مرتبط بوده و به صورت ناگهانی و  پژوهشهای بنیاد با الگوهای پیشین روشداده ظریهن
 نیامده است. وجودبهمقدمه  بدون
ها )نظریه بنیادی( یک روش پژوهشی استقرایی و اکتشافی است که برخواسته از داده نظریه     

موجود و  هاینظریهکا به ات جایبه، های موضوعی گوناگوندر حوزه دهد میامکان به پژوهشگر 
برای  3361. گلیزر و اشتراوس در سال کندو گزاره اقدام  نظریهشده خود به تدوین تدوینپیشاز

 مطرح کردند:را اولین بار این راهبرد اجرایی پژوهش کیفی 

                                                 
1. Trinity 
2. Grounded Theory 
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که  دهها بنا شبنیاد بر اساس تولید سیستماتیک نظریه از داده( نظریه داده3330گلیزر ) نظربه      
 دست آمده است.هخود آن به صورت سیستماتیک از تحقیق اجتماعی ب

درباره یک پدیـده خـاص اسـت کـه بـه       نظریهای جامع  هدف نهایی این استراتژی، ارائه تبیین
های حاصل  طور کلی، این استراتژی، داده شود. به صورت استقرایی از مطالعه آن پدیده حاصل می

هـا را بـه    ای از کدها، کدهای مشترک را به مقوله و آنگاه مقولـه  وعهاز منابع اطلاعاتی را به مجم
کنـد و   شوندگان اسـتخراج مـی   ها را از سخنان مصاحبه کند. پژوهشگر داده تبدیل می نظریهنوعی 

 آورد. دست میخود را درباره مسئله به نظریه، در نهایت آنهابندی و کدگذاری  سپس با طبقه
 
پژوهشهایيافتهوهاتحلیلداده.4

بنیاد است. برای استخراج مدل در که اشاره شد استراتژی پژوهش، نظریه دادهطورهمان     
 نظریه؛ کدگذاری در استراتژی کردندها شروع به کدگذاری باز مصاحبه پژوهشگرانابتدای تحلیل 

است  بحث قابل ایهموضوع سازی مفهومبنیاد، نوعی از تحلیل محتوا است که در پی یافت و  داده
شود. ها با کدگذاری باز آغاز میتحلیل داده فرآیندکه در میان انبوه اطلاعات وجود دارند. 

ها و ابعاد مربوط به و ویژگی شده ییشناسای تحلیلی است که طی آن مفاهیم فرآیندکدگذاری باز 
شوند و بر نامگذاری میها در داده شده مشاهده. در کدگذاری باز، وقایع شود میهر مفهوم کشف 

فرد شدن این وقایع شده است. در  شود که موجب منحصربههایی تمرکز میفهم مشخصه
 Strauss and)بندی وجود دارد سازی و مقولهکدگذاری باز، دو فعالیت کلیدی شامل مفهوم

Corbin, 1998.) و شده شناسایی مفاهیم آن، طریق از که است تحلیلی فرآیند باز، کدگذاری 
. در (Strauss & Corbin, 1998; Lee, 2001)شوند می کشف هاداده در آنها ابعاد و هاویژگی

-به را مطالعه مورد پدیده خصوص در اطلاعات اولیه هایمقوله بنیاد،داده پردازنظریه مرحله، این

 آوری جمع هایداده همۀ بر را هامقوله پژوهشگرد. دهمی شکل ،اطلاعات بندی بخش وسیله

 ,Creswell) گذارد بنیان می خود هاییادداشت یا وقایع و مشاهدات ها،مصاحبه نظیر شده،

 از تصویر ذهنی و ظریهن لیل هستند؛ زیراای یا خُردتحواحدهای پایه ،مفاهیم بنابراین (2005
 .(Pandit, 1996)های واقعی  تنهایی از دادهگیرد، نه بهشکل میا هسازی از داده مفهوم

شوند. در  اند استخراج میاشاره کرده آنهاشوندگان به در این گام تمامی کدهایی که مصاحبه     
بندی  مرحله بعد کدهای استخراج شده که دارای موضوع مشترکی هستند در قالب مفاهیم دسته

 شود. ساخته می آنهابر اساس  نظریهشوند و در نهایت می
 
 
 
 
 



 

 03 ... در یسازمان یمدل طردشدگ یطراح

 نتایج کدگذاری باز .3جدول 

هامقولهمفاهیم

 کننده احساسات گروه طرد
 احساس خطر در مورد موقعیت افراد با ورود فرد جدید

 باره احساسات منفی یک

 نگرش فرد طردشونده

 نگرش انحصارطلبانه

شده از سوی  احساسات و دیدگاه منفی به فرد طردشونده یا موضوعات طرح
 وی

 خودبرتربینی

 بودن فرد وارد تازه
 در بدو ورود فرد به گروه

 در بدو ورود فرد به سازمان

 جمعیت شناختی های تفاوت

 های سنی تفاوت
 های جنسیتی تفاوت
 های قومیتی تفاوت

 های تحصیلاتی تفاوت

 عدم همخوانی با گروه

 عدم وجود هدف مشترک در ارتباط

 خوانی اهداف فرد و گروه ناهم

 های فرد و گروهعقاید و ارزش خوانی عدم هم

 هنجارهای گروه نکردن رعایت

 عدم تطابق با سلیقه گروه

 های لازم برای ورود به گروهها و تواناییعدم برخورداری از توانمندی

 گروه خویوخلقفرد طردشده با  خویوخلقعدم تطابق 

 عدم تطابق سطح اجتماعی فرد

 فرد طردشونده های ویژگی

 تفکرات افراد گروه های مکرر با نظرات ومخالفت

 زایی و اختلاف در گروه تنش

 افراط در انتقادگرایی یا بدبینی

 عدم برآورده شدن انتظارات

 ظاهر غیرجذاب فرد طردشده برای طردکننده

 شده مشکلات اخلاقی فرد طرد

 شده فرد طرد کفایتی بی

 شده ارتکاب جرم فرد طرد

 شده عملکرد پایین فرد طرد

 داف گروهممانعت فرد از تحقق اه

 متفاوت بودن شروع یک برخورد )اولین برخورد(

 کننده احساسات گروه طرد

 کننده حس برتری در میان فرد یا گروه طرد

 شود حس تکامل و تعالی که منجر به حس عدم نیاز به دیگران می

 فرد بودن گروه )عقاید، اهداف و رفتار( هب لذت بردن از منحصر

 بردن از تحقیر دیگران لذت

 تقویت الگوهای رفتاری حاکم بر گروه حس

 حس رهایی و خلاصی
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 کننده ثباتی احساسی( فرد طرد مشکلات روانی )بی

 شده احساس خطر فرد طرد

 کنندهشخصیت گروه طرد

 حسادت

 بودن فردمنفعل و فعال

 بدخلقی فرد

 غرور

 خودبرتر بینی

 نگرش طردکننده

 از بین رفتن اعتماد متقابل

 منفی نسبت به افرادداشتن کینه و دید 

 احساس ناخوشایند به فرد ناشی از پیشینه، سابقه و تجربه کار با وی

 های متفاوت فرد در مورد گروهارزش

 فشارهای بیرونی 

 فشارهای بالادستی بر طرد یک فرد یا گروه

گیری گروهی، بندی، جهت شرایط بحرانی )کمبود وقت، نیاز به جمع
 خاص( مسئلهمواجه با مشکل یا 

های ارتباطی مانند زبان مشترک فرهنگ و یا ناکارآمدی رویه
 خصوصیات اخلاقی

 احساسات منفی و مثبت

 سرخوردگی

 احساس خشم

 بودن مفید احساس غیر

 نشینی( حس تنهایی و ناامیدی )به عنوان واکنش تدافعی و عقب
 احساس نارضایتی

 احساس عدم تمایل به حضور در محل کار

 ییر وضعاحساس ضرورت تغ

 احساس منزوی بودن

 احساس عدم تعلق به جمع

 اضطراب

 احساس پوچی

 حس منفی و ناخوشایند

 انزوا
 گیری از جمعگوشه

 شدن فرد طردشدهمنزوی

 عدم تمرکز بر کار
 تضعیف توان و تمرکز فرد

 در اثر درگیری ذهنی با علل طرد تمرکز کاریریختن همبه
 فرد اثر ناراحتی ناشی از طرد بر تمرکز

 ممانعت از بروز خلاقیت و استعداد
 های جدیدنگرانی از طرد توسط دیگران در صورت بیان ایده
 های نونداشتن انگیزه کافی برای خلاقیت و بیان ایده

 نفس هب کم شدن اعتماد نفس اعتمادبهتضعیف 

افزایش انگیزه فرد و تلاش برای پذیرش در 
 گروه

 دادن توانمندی خودتلاش بعد از طرد برای نشان
 ورود به گروه برایها تلاش برای بهبود کاستی



 

 13 ... در یسازمان یمدل طردشدگ یطراح

های زائد روابط با کارکنان کاهش اتلاف زمان
 دیگر و تمرکز بر کار

 اختصاص زمان کمتر به روابط غیررسمی
 کشیدن از جمع و تمرکز بر کارکنار

 افسردگی فرد طرد شونده

 
 نشدن پذیرفتهجه تیشدید و حتی افسردگی در ن ناراحتی

 احساس حقارت

 کاهش انگیزه طردشونده برای تلاش
 کاهش انگیزه برای فعالیت در سازمان

 کاهش انگیزه برای همکاری با سایر اعضا
 کاهش انگیزه برای پیشرفت

 گروهیها و منازعات درون کاهش کشمکش
 گروهی به دلیل عدم پذیرش فرد متفاوتهای درونکاهش کشمکش

 گروهیحفظ هنجارهای 
 رضایت اعضای گروه در نتیجه نپذیرفتن عضو جدید

 قرار گرفتن افراد همگن در یک گروه
 شده شکیلتهای  شدن گروههمگن

 خوانی اعضابه دلیل هم ها گروهانسجام بیشتر 

 تضعیف کار تیمی

 عدم تمایل افراد طردشده به کار تیمی
 اعضای گروه طردکننده تک تکحس نفرت فرد طرد شونده به 

 دور ماندن فرد از استانداردهای گروه
 های تیمیکاهش تلاش

 های انحصارطلبانه در گروهتقویت دیدگاه
 تمایل طردشونده به انحصارطلبی برای تلافی

 عدم پاسخگویی به انتظارات جمعی

 های کاریها و گروهرواج انحصارطلبی در تیم

 مثبت غیررسمیکاهش ارتباطات 
 کارکنانشدن روابط بین کدر

 شدن ارتباطات اجتماعی در محیط کارکم
 عدم تمایل طرد شده به ارتباط با همکاران

 عملکرد شغلی

 ورییی و بهرهآکاهش کار

 دور ماندن فرد از استانداردهای سازمان

 افزاییهمکاهش 

 اقدام فرد بر علیه سازمان

 کاهش سطح رضایت شغلی و ایجاد دلزدگی و خستگی در محیط کار

 سازمان جوّ
 تخریب فضای کار

 خوانی با فرهنگ داخلی سازمان یا گروهای عدم همعملکردهای جزیره

 نابسامانی محل کار

 اتلاف منابع سازمان
 کارکنان عدم شکوفایی خلاقیت

 اتلاف زمان و استعداد کارکنان

 انگیزش
 عدالتی در سازمان ادراک بی

 شونده به دیگرانالقای احساس بد طرد

 ارتباطاتاخلال 
 ارتباطات سازمانی شفاف نبودن

 اختلال در جریان اطلاعات

 رفتار شهروندی سازمانی
 فرد با همکارانعدم سازگاری 

 عدم حس تعلق به سازمان
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 ایجاد دشمنی در سازمان

 غیبت، ترک محیط کار و تأخیر
 نامنظم شدن طردشونده از حیث زمان حضور

 تمایل به غیبت و تأخیر

 محیط سازمانای شدن  جزیره
 کاهش همگنی جو سازمان

 غیرمنسجم اعضای سازمان های تلاش
 افزایش فردگرایی

 افزایش سکوت سازمانی
 شدن فرد طردشده گیر گوشه

 عدم اعتراض طردشونده
 عدم ارائه بازخور فرد طردشونده به مدیر

 های تسهیم دانشفرآیند اخلال در
 گرایی در تجربه دانشرانحصا

 هاهها و تجربیاشتراک ایدهعدم تمایل به 

 فرهنگ سازمانی
 اثر منفی در ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی

 تضعیف فرهنگ سازمانی

 های گروهیویژگی
 نسبت قدرت فرد و گروه به هم

 تلاش برای تطابق با هنجارهای گروه

 انگیزه فرد برای تلاش و موفقیت
 تقلای درونی و تلاش برای جبران و تلافی

 تطابق فرد و گروهدرجه عدم 

 نقش رهبر
 حمایت مقامات بالادستی از افراد جدیدالورود

 های رهبر گروهویژگی

 شناختی فردهای جمعیتویژگی

 جنسیت

 سن

 تحصیلات

 قومیت

 رتبه سازمانی فرد

 های شخصیتی فردویژگی

 استقلال فرد

 سطح پذیرش اجتماعی

 هوش عاطفی

 میزان غرور فرد
 طردشدگی بعد از وقوع آنفکر کردن طولانی به 

 احساساتی شدن فرآیند
 احساس ناراحتی اولیه ناشی از فرد

 واکنش عاطفی شدید بلافاصله بعد از طرد
 حس خشم از طردکننده

 تحلیل منطقی فرآیند

 امام من طرد نشده شود؛ اشتباه فهمیدهصورت روانی درگیر میاول فرد به

 کننده تحلیل منطقی رفتار گروه طرد

 کردن خود با دلایل مختلفآرام

 کنکاش درونی در خصوص دلایل طردشدن
 تلاش برای اثبات کردن خود به گروه )حتی به دروغ(

 هاتفاهمسوءتلاش برای رفع 

 گرییکردن دهدف طرد برای تحقیر و کوچک طرد هدفمند
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ها، کدگذاری محوری انجام شد و روابط ها و زیرمقولهبعد از کدگذاری باز و استخراج مقوله     

  هایی است که در مرحلهتلفیق داده ،بین مفاهیم موجود شناسایی شد؛ هدف از کدگذاری محوری
اری باز به عنوان مقوله های کدگذاند. در کدگذاری محوری، یکی از مقولهکدگذاری باز خرد شده

به  [هازیرمقوله]ها گیرد و سپس سایر مقولهقرار می فرآیندو در مرکز  شده انتخاباصلی  یا پدیده
توان اصلی عنوانی است که می پدیده( 3334) 3اشتراس و کوربین شود. طبق نظرآن ربط داده می
 نسبت داد. « اینجا چه در حال رخ دادن است؟»به پاسخ سؤال 

بر آن،  تاثیرگذارهای به زیرمقوله [محوری]کدگذاری محوری با مرتبط ساختن پدیده اصلی      
ی توانند با اتکا به شواهدی تجربسعی در افزودن عمق و ساختار به یک مقوله دارد. این روابط می

و  [هاراهبردها و تاکتیک]ها ها/واکنشای، کنشگر، شرایط زمینهاز شرایط علیّ، شرایط مداخله
ها در کدگذاری محوری مستلزم توسعه ها و زیرمقولهتر مقولهبیش پیامدها شرح داده شوند. توسعه

ظهور  کلی درحال اجزای نظریه دهندهنشاناین عناصر و پالایش عناصر نظری کلیدی است. 
  .(Strauss and Corbin, 1998)هستند 

                                                 
1. Strauss and Corbin 

 کردن خودآرام طرد برای 

 توجهی مغرضانه بی

 طرد بدون هدف
 هااساس تفاوت طرد ناخودآگاه بر

 توجهی به فرد طرد ناخواسته در اثر بی
 هاحس طرد ناشی از عدم پذیرش عقاید و ایده

 مقاصد مثبت طرد

 حفظ جایگاه افراد در گروه

 اصلاح فرد مورد نظر از طریق وارد کردن فشار

 ارتقاء در شغل

 شده بردن به اشتباه فرد طرد به قصد بهبود عملکرد فرد برای پی

 های گروهن فرد با اهداف و ارزشهمسو کرد

 الزام به گرفتن تصمیم در راستای اهداف گروه

 تغییر چارچوب کاری متقابل

 مقاصد منفی )پلید( طرد

 حذف فرد مورد نظر
 تفکرات مغایر با تفکرات گروه

 کردنتحقیر و کوچک

 تسکین احساسات منفی خود

 تنبیه فرد به خاطر رفتارهای خارج از عرف گروه

 کردن فرد به انجام کاری خاصوادار

 تأمین منافع شخصی از جمله ارتقاء و پاداش

 توزی قدیمیکینه
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گیری از آمده و با بهرهدستهای بهبندی و تحلیل نتایج کیفی و شاخصدر نهایت با جمع     
دهد توسعه داده شد که بنیاد، مدلی که روابط متغیرهای پژوهش را نشان میاستراتژی نظریه داده

 .آورده شده است 3شکل در 
 

 
 مدل اکتشافی پژوهش )نتایج کدگذاری محوری( .3شکل 
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های طردشدگی را در دو دسته مورد بررسی ی و محرکاین مدل، عوامل علّکدگذاریانتخابی.
 وارد تازهقرار داده است؛ عوامل مربوط به طردکننده و عوامل مربوط به طردشونده؛ عواملی چون 

طردشدگی در وی به  و حس پذیرفته شود شود که در بدو ورود توسط افرادبودن فرد باعث می
فرد با گروه یا افراد  یها، رفتارهاخوانی اهداف، ارزشها و عدم هموجود آید. از طرف دیگر تفاوت

های فردی همچنین برخی دیگر از ویژگی کنند؛ها فردی را طرد شود افراد و گروهباعث می
انعت از تحقق اهداف گروه، مشکلات منتسب به فرد طردشونده از جمله عملکرد نامناسب، مم

تواند منجر به طرد وی شود. نگرش خاص برخی می غیرهاخلاقی، مخالفت با اعضای گروه و 
 راحتی توسط دیگران پذیرفته نشوند.افراد نیز ممکن است باعث شود به

شمار تواند دلیل طرد بهمی است،ی دیگری که مربوط به فرد یا گروه طردکننده شرایط علّ     
و کرده راحتی امکان پذیرش فرد جدید را سلب حدی بالاست که بهروند؛ گاه انسجام گروه به

. احساسات گوناگونی که در کندمی، وی را طرد وارد تازههای مثبت یا منفی فرد فارغ از ویژگی
از حضور دیگران،  نیازی یببینی، تعالی و  فرد طردکننده وجود دارد از جمله حس خودبرتر

تواند منجر به طرد دیگران شود؛ لازم به نیز می غیرهشمردن دیگران، احساس خطر و  ارزش بی
بعد احساسات فرد با احساسات طردکننده به طردشونده که در واقع جزئی از نگرش  که ذکر است

 رود، متفاوت است.وی به شمار می

گرا بودن، فعال یا منفعل بودن، گرا یا برونهای شخصیتی فرد طردکننده مانند درونویژگی     
. گاه شودوقوع طردشدگی  باعث تاس نبدخلقی، غرور و حسادت از دیگر شرایطی است که ممک

عت ناز پذیرش فرد خاصی مما هاآنشود  سببتواند نیز فشارهای بیرونی به فرد یا گروهی می
 ورزند و وی را طرد کنند.

توان گفت که بعد از وقوع شرایط علی، است میدر تحلیل پدیده اصلی که همان طردشدگی      
صورت پذیرد. به این  توجهی بیتواند به دو صورت هدفمند و غیرعمدی و از روی طردشدگی می

معنا که فرد مغرضانه با نیت مثبت یا منفی یا اینکه ناخواسته و با رفتاری خاص دیگری را طرد 
 .کند
با اهداف مثبتی از تواند میرود شمار میبه نیز طردشدگی هدفمند که تعریف عام طردشدگی     

 ؛ارتقاء شغلی ؛کردن فشاراصلاح فرد مورد نظر از طریق وارد ه؛جمله: حفظ جایگاه افراد در گرو
های گروه و الزام به گرفتن تصمیم در راستای همسو کردن فرد با اهداف و ارزش ؛بهبود عملکرد

توان گفت اهداف منفی نیز بسیار رایج است و میطرد هدفمند با .اهداف گروه صورت گیرد
تواند با . طرد میاستطردشدگی هدفمند با اهداف منفی، همان تعبیر عامیانه از مفهوم طرد 

اهدافی چون حذف فرد مورد نظر، تغییر چارچوب کاری متقابل، تحقیر، تسکین احساسات منفی 
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، وادار کردن فرد به انجام کاری خاص، خود، تنبیه فرد به خاطر رفتارهای خارج از عرف گروه
 توزی قدیمی انجام شود.تأمین منافع شخصی از جمله ارتقاء و پاداش و کینه

واکنش احساسی و منطقی را طی  فرآیندپس از وقوع پدیده طردشدگی فرد طردشونده دو      
درون خود  های احساسی شدید درکند؛ در اولین لحظات مواجهه با پدیده طرد فرد واکنشمی

باشد. بعد از  متفاوتتواند ای میها بسته به عوامل مختلف زمینهکه البته این حالت کندحس می
شود و فرد به طریقی منطقی و بر های منطقی تحلیل طردشدگی شروع میفرآیندگذشت زمانی 

مدهایی های طرد را بررسی کند که به تبع آن پیاکند علل و انگیزهاساس شواهد موجود سعی می
های شخصیتی و فرهنگ سازمانی، ویژگیای چون را در پی خواهد داشت. عوامل زمینه

توانند شدت های گروه از جمله عوامل ثابتی هستند که میشناختی فرد و ویژگی جمعیت
. هر چه فرد استقلال قرار دهندهای منطقی و احساسی ناشی از طردشدگی را تحت تأثیر فرآیند

تر باشد و غرور اعیمداشته باشد، از هوش عاطفی بیشتری برخوردار باشد، اجتشخصیتی بیشتری 
شد  واهدخهایی که منجر به ایجاد پیامدهای منفی طرد در وی فرآیندکمتری داشته باشد، شدت 

 کمتر است. 
تراس و کوربین شا نظرتواند وجود داشته باشد که به گری میاز طرف دیگر عوامل مداخله     

گویی به پاسخ شوند. از این رو، نحوهمیماهیتاً به صورت اقتضایی و غیرمنتظره ظاهر ( 3331)
گیرد. این متغیرها همچنین این نوع شرایط نیز به صورت اقتضایی و بسته به موقعیت صورت می

ند و برخی دیگر تنها یک بار به نکای را چند بار تکرار میعلت اینکه چرا برخی از افراد تجربه
ند. نقش رهبر، انگیزه فرد برای تلاش و موفقیت و تجربه نکروند را تبیین میآن تجربه میسوی 

 دهد.طردشدگی از جمله این عوامل است که اثرپذیری فرد از طردشدگی را تحت تأثیر قرار می
گر، ای و شرایط مداخلهی و بروز پدیده طردشدگی در بافت زمینهدر نهایت با وقوع شرایط علّ     

ای از شود. طردشدگی سبب بروز دامنهه سطح فرد، گروه و سازمان حاصل میسپیامدهایی در 
سرخوردگی، احساس خشم، احساس  :شود؛ احساسات منفی از جملهاحساسات در فرد می

پیامدهای ناشی از  جزو بودن، حس تنهایی و ناامیدی، احساس پوچی و نارضایتی مفید غیر
  د.نروطردشدگی به شمار می

شود فرد انگیزه بیشتری برای پذیرش در گروه داشته باشد و زمان طردشدگی باعث می     
اثرات  .بر کار داشته باشدتمرکز بیشتری و  کندبا کارکنان  غیرضروریکمتری صرف ارتباطات 

، ممانعت از بروز خلاقیت و نفس اعتمادبهتمرکز بر کار، تضعیف انزوا، عدم :از جمله یدیگرفردی 
 .استطردشدگی  نتایج استعداد و کاهش انگیزه از

 یها دارد. کاهش کشمکشبرطردشدگی در سطح گروه نیز پیامدهای مثبت و منفی را در     
مثبت گروهی در نتیجه  یامدهایپگروهی و قرارگرفتن افراد همگن در یک گروه از درون
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به تشکیل افراد رغبت  کاهش وکار تیمی تضعیف باعث طردشدگی هستند؛ همچنین طردشدگی 
های کاری  طلبی در گروه منفی چون انحصار های دیدگاه شود؛ در نتیجهمیهای کاری  گروه

ها تمایل کمتری به پذیرش کارکنان دیگر خواهند داشت، از طرف دیگر  یابد و گروه افزایش می
 دهد. طردشدگی ارتباطات و مراودات دوستانه و مثبت کارکنان را کاهش می

کند که شایان توجه است؛ د میشماری در سطح سازمان ایجاردشدگی در نهایت آثار بیط     
، اقدام فرد بر علیه سازمان و کاهش افزاییهمماندن فرد از استانداردهای سازمان، کاهش دور

وری منجر یی و بهرهآزدگی و خستگی در محیط کار و کاهش کارسطح رضایت شغلی و ایجاد دل
سازمانی نیز متأثر از  سازمان خواهد شد. با شیوع طردشدگی در سازمان، جوّ به کاهش عملکرد

این پدیده خواهد بود طردشدگی به دلیل اتلاف زمان و استعداد کارکنان و عدم شکوفایی 
شونده به ن خواهد شد و القای احساس بد طردخلاقیت کارکنان موجب اتلاف منابع سازما

لال ارتباطات تسازمان انگیزش کارکنان را متأثر خواهد ساخت. اخعدالتی در  دیگران و ادراک بی
 هایدیگر پیامداز های اطلاعاتی سازمانی از طریق عدم شفافیت ارتباطات و اختلال جریان

 باشد.طردشدگی در سطح سازمان می
حس تعلق به سازمان و عدم سازگاری فرد با  نداشتنپیامدهایی چون دشمنی در سازمان،      
شود که کاهش رفتارهای شهروندی را در سازمان اران نیز در نتیجه طردشدگی ایجاد میهمک

شدن محیط ایزند. طردشدگی پیامدهایی از جمله غیبت، ترک محیط کار و تأخیر، جزیرهرقم می
 های تسهیم دانش و سکوت سازمانی را نیز در پی خواهد داشت. فرآیندسازمان، اخلال در 
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پژوهش حاضر درراستای عدم غنای نظری مفهوم طردشدگی و  ،که اشاره شدطورهمان     
پژوهش ایران و همچنین شناسایی ابعاد مختلف این  مبانی نظریمدلی در این زمینه در  فقدان

سازمان بنیاد مدلی اکتشافی در  گیری از استراتژی نظریه دادهمفهوم در بافت سازمانی، با بهره
 های ملت و خاورمیانه توسعه داده است. مرکزی بانک

تأثیرات  هرچندای روانشناختی است که دهد که طردشدگی پدیدهشده نشان میمدل تدوین     
اما دارای تبعاتی در  ؛سازداز لحاظ روحی درگیر می شده راسطح فردی دارد و فرد طرد اولیه در

د بر بروز این پدیده سازمانی تأثیرگذار نتوانعوامل زیادی می است. نیز سطح فرد، گروه و سازمان
کند؛ دو دسته تحلیل میود؛ مدل اکتشافی پژوهش از جهات مختلف این عوامل را تجزیهنباش

های عوامل مربوط به طردکننده و عوامل مربوط به طردشونده به عنوان علل و محرک
خوانی اهداف، ها و عدم همبودن فرد، تفاوت دوار تازهطردشدگی شناسایی شدند؛ عواملی چون 

انسجام  و ی فردی منتسب به فرد طردشوندههافرد با گروه یا افراد، ویژگی یرفتارها و هاارزش
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گروه طردکننده، احساسات، شخصیت و نگرش فرد طردکننده و فشارهای بیرونی بر گروه 
 تواند علت بروز پدیده طرد باشد.طردکننده می

توجهی انجام شود. بعد از اینکه کارمندی از تواند هدفمند یا بدون غرض و از روی بیمی طرد     
و آثار احساسی  شدهدرگیر  شدیداًسوی همکاران طرد شد در مرحله اول از لحاظ احساسی 

 کندرا توجیه  آمده پیشکند پدیده گذشت زمان سعی می بااما  ؛شودمدت در وی نمایان می کوتاه
دلیل موجهی اگر وفصل آن بپردازد که ن دلایل و تفسیر موضوع در ذهن خود به حلو با آورد

 آثار عملی کوتاه یا بلندمدتی در فرد طردشده مشهود خواهد بود.  ،برای طرد نیابد
طردشدن را  فرآینددهد عوامل بسیاری ممکن است مدل اکتشافی پژوهش نشان می     

های های شخصیتی و ویژگیهای گروهی، ویژگی، ویژگیفرهنگ سازمانی .تأثیر قرار دهد تحت
 د.نطردشدگی را متأثر ساز فرآیندتوانند شناختی از متغیرهایی هستند که میجمعیت

شماری را برای طردشدگی آشکار در این پژوهش، پیامدهای بی شده انجامهای کیفی تحلیل     
 فرد، گروه و سازمان مطرح شده است.بندی جامعی این پیامدها در سه سطح  کرد که در جمع

اتلس  گذارد که در پژوهشبر احساسات فرد اثر میدر وهله اول در سطح فردی، طردشدگی      
3و موریرا

 معمولاًکارکنان با مواجهه با این پدیده  اشاره شده است. آنها( نیز به بخشی از 3333)  
وند؛ حس غیرمفید بودن و دیگر شکنند و در برخی موارد عصبی میاحساس سرخوردگی می

 و همکارن 0کویی تواند شکل گیرد که در پژوهشاحساسات منفی در کارمندان طرد شده می
 . ( نیز بخشی از این احساسات مطرح شده است3331)

کارمند طردشده گاه برای اثبات خود  مثلاً ،تواند آثار مثبتی نیز داشته باشدطردشدگی می     
 کند و همچنین تمرکز بیشتری بر کار دارد.تلاش میبیشتر 

اینکه فرد را  علاوه برطردشدگی است،  ( نیز بدان اشاره کرده3332) 1طور که جونزهمان     
ممانعت از بروز خلاقیت و استعداد،  .شودمانع تمرکز وی بر کار می، کند میجمع  دچار انزوا از

از دیگر  [Baumeister & Leary, (1995)مشابه پژوهش ] نفس اعتمادبهافسردگی و تضعیف 
 پیامدهای فردی طردشدگی است.

از جمله آثار مثبت  بسیاری استآثار مثبت و منفی دارای  در سطح گروهی نیز طردشدگی،     
گروهی و همچنین قرار گرفتن افراد همگن در ها و منازعات درونکاهش کشمکشتوان به می

 غیررسمیچنین باعث تضعیف کار تیمی، کاهش ارتباطات . طردشدگی هم، اشاره کردیک گروه
 های انحصارطلبانه در گروه خواهد شد.مثبت و تقویت دیدگاه

                                                 
1. Atlas & Morier 

2. Coie et al 
3. Jones 
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شماری را در پی دارد که اهمیت این پدیده در نهایت، طردشدگی در سطح سازمانی پیامدهای بی
کند. با تأثیراتی می گیرد دوچندانموارد به دور از چشم مدیران شکل می بیشترسازمانی را که در 

طردشدگی بر عملکرد شغلی افراد تأثیرگذار خواهد  شک بیکه در سطح فرد و گروه مطرح شد، 
همچنین با ایجاد  اند؛کرده( آن را مطرح Griffin et al., 1998پژوهشگران ) بیشتربود که 

شدن  طردای شدن سازمان از طریق محل کار و تخریب فضای کار و جزیرهدر سامانی  هناب
. با صرف زمانی که در بروز و حل طردشدگی رخ شودمیسازمانی نیز متأثر  کارمندان، جوّ

کند. انگیزش کارکنان خلاقیت کارکنان کمتر بروز پیدا میو  روددهد، منابع سازمانی هدر می می
خصوص اگر طرد از سوی به ؛بیندطردشدگی آسیب می توسطترین عواملی است که از مهم
این کند و می عدالتی بیفرد در سازمان احساس زیرا  ؛کارمند صورت بگیرد های بالاتر ازسمت

همچنین ارتباطات سازمانی را  طردشدگیممکن است به کارکنان دیگر نیز القا شود.  حس منفی
شهروندی کارکنان را رفتار اند ادعا کرده( 0226) 3هیتلان و همکاران که طورهمانو  کردهمختل 

دیگر پیامدهای جانبی طردشدگی است. ، از کند. غیبت، ترک محیط کار و تأخیرتر میرنگکم
های تسهیم دانش اختلال فرآینددهد و در طردشدگی همچنین سکوت سازمانی را افزایش می

 کند.ایجاد می
در راستای نتایج پژوهش و مدل اکتشافی ترسیم شده، پیشنهاداتی برای کاهش وقوع پدیده      

 شود:ردشدگی و پیامدها و آثار آن مطرح میط
 

 فرهنگ

خارج از  و برنامه فوق هایفعالیتکارکنان از طریق  میانتقویت ارتباطات مثبت و صمیمی در ـ 
 ؛محیط کار به صورت جمعی

 ؛تقویت فرهنگ کار تیمیـ 

 ؛در سازمان تجربهتشویق فرهنگ تسهیم دانش و ـ 

 ؛هاوارد تازهکردن ساختار و فرهنگ حاکم در راستای پذیرش  پذیرتر انعطافـ 

 ؛گو و مذاکره برای حل مشکلاتوترویج فرهنگ گفتـ 

 ؛های مدیریتیایجاد الگوهای رفتاری مثبت در لایهـ 

های کارکنان با آنان و کاهش مقاومتسایر برای آشنایی  وارد تازهسازی کارکنان  اجتماعیـ 
 ؛ارتباطی

  ؛ایهای کاری با عملکرد جزیرهتشکیل گروهجلوگیری از ـ 

 ؛های ارتباطی کارکنان و مدیرانتقویت مهارتـ 
 

                                                 
1. Hitlan et al  
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 آموزش

  ؛چرخش نیروی کارـ 

 ؛در زمینه ارتباطات اجتماعی در هر گروه باتجربهوجود افراد ـ 

 .از سوی رئیس افراد ایجاد صمیمیت درگروهی برای بین هایجلسههای تیمی و برگزاری بازیـ 
ارتباطاتسازمانی

 ؛های ارتباطی کارکنانتقویت مهارتـ 

 ؛تحمل شنیدن نظرات مخالفـ 

 .ها احساس شودای که نیاز به تعامل در بین افراد و گروههای فعالیت به گونهتعریف رویهـ 
 

  عدالتسازمانی

 ؛ارتقاء کارکنان بر اساس شایستگی و پذیرش آن از سوی سایر کارکنانـ 

سیستم پرداخت حقوق عادلانه و همچنین عدالت مدیر و چگونگی ارتباط با کارمندان ایجاد ـ 
 ؛زیردست

این عوامل ]حفظ برابری و تطابق حقوق افراد در گروه و جلوگیری از اصطکاک منافع افراد ـ 
 .[شودگیری افراد نسبت به یکدیگر میموجب جهت

 

هایکاریقویمهارتکارتیمیوتشکیلتیم

 ؛ترویج روحیه کار تیمی و مشارکتیـ 

 ؛های ارتباطیهای کاری با توجه به سطوح افراد و زمینهدقت در تشکیل تیمـ 

 ؛های طردکنندهطراحی مکانیسم برخورد با گروهـ 

 ؛کردن تجربه طردشدگی در سازمانشکستن سکوت سازمانی و ایجاد بستری برای مطرحـ 

و سایر  و غیررسمی بر اساس قومیت، نژاد، جنسیتهای رسمی پیشگیری از تشکیل گروهـ 
 ؛عوامل غیرمرتبط با کار و شخصیت فردی کارکنان

 ؛شناسایی علایق مشترک و تعریف هدف مشترکـ 

 ؛هاتوزیع مناسب افراد در تیمو های مختلف جایی بین گروههجابـ 

 ؛ها انسجام غیرضروری گروههای مشخص برای کاهش در بازهها  تیمعملیاتی های تغییر ساختارـ 

 ؛در راستای اهداف گروه گیرالزام فرد به تصمیمـ 

 .فکری و تلطیف افکارایجاد همـ 


آتیهایپیشنهادهايیبرایپژوهش

 ؛کمی روشسنجش تمام یا بخشی از مدل پژوهش جاری به ـ 

 ؛در مدل شده مطرحتبیین روابط بین متغیرهای گوناگون ـ 

 .شدگی در سطح سازماندمتغیرهای سازمانی بر طر سنجش تأثیرات سایرـ 
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