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  شدن از كار پديدارشناسي تجربة اخراج

   3، وحيد بيگي2حسن بودلايي ،1هادي عارف

تواند تبعات زيـادي بـراي    شدن مي با توجه به نقش محوري كار در زندگي افراد، اخراج :چكيده
فهم نـاچيزي   خصوص اين تجربه اما در حال حاضر در؛ باشد فرد و اطرافيان وي به دنبال داشته

بنابراين در اين پژوهش از روش پديدارشناسي گيورگي و گيـورگي اسـتفاده شـد تـا      .وجود دارد
تـن از   8گيـري هدفمنـد، بـا     روش نمونـه  كمـك  بهمنظور  نيبد .معناي اين پديده توصيف شود

 تحليل جينتا .تازگي از كار خود اخراج شده بودند، مصاحبة پديدارشناسي عميق شد افرادي كه به
فرعـي تشـكيل شـده     تم اصلي و يازده تم شدن از سه دهد جوهرة تجربة اخراج ها نشان مي داده

 ـ هـاي فرعـي اخـراج بـه     تـم  ني بـا محروميت ناگها ةمثاب اخراج به. 1: اند از است كه عبارت  ةمثاب
 ـ اخـراج بـه  . 2محيط اجتماعي كار؛  دادن امنيت مالي و  ها، از دست فروپاشي برنامه محـرك   ةمثاب

عدالتي، سردرگمي، غم و اندوه و رهـايي   انصافي و بي هاي فرعي نفرت، شوك، بي تم عواطف با
فهـم  . كفـايتي  هميتـي و تصـور بـي   ا هاي فرعـي تصـور بـي    تم تأثير اخراج بر خودانگاره با. 3و 
ها و هم براي  تواند مديريت اين پديده را هم براي سازمان شدن، مي از تجربة اخراج آمده دست به
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  مقدمه
فرد و اطرافيان او داشته باشد و زندگي  شماري براي تواند پيامدهاي منفي بي دادن كار مي از دست

از ) 1967(زاي هـولمز و راهـه    در مقيـاس عوامـل اسـترس   . تأثير شـديد قـرار دهـد    آنها را تحت
در كنـار عـواملي   ديـد،  شود و از اين  دادن كار، يكي از وقايع پراسترس زندگي محسوب مي دست
بـر خـود فـرد،     عـلاوه  .گيـرد  مي دادن آزادي فردي قرار و آسيب جسماني و از دستبيماري مثل 
با توجـه بـه اينكـه از    ). 2009كليل، (گذارد  شدن، بر خانوادة فرد نيز تأثيرات منفي بسيار مي بيكار
نظـران   شماري براي فرد باشد، برخـي صـاحب   تواند سرآغاز پيامدهاي منفي بي دادن كار مي دست

پرايس، چوي و وينكور، (كنند  ياد مي 1»زنجيرة مصيبت«كار از عنوان  دادن دستبراي توصيف از 
خصـوص اتمـام همكـاري بـا افـراد ازجملـه        گيري در انساني، تصميمديدگاه از   رو  اين از). 2002
  .هايي است كه هر مديري ممكن است در حيات كاري خود با آن مواجه شود ترين تصميم حساس
ايسته است بـه موضـوع   گونه كه ش پيشينة پژوهش آن در رغم حساسيت و اهميت موضوع، به

هاي مرتبط در اين حوزه، به بررسي بيكاري و  پرداخته نشده است و بيشتر پژوهش» شدن اخراج«
هـاي   بخـش بـودن پـژوهش    آگـاهي  وجود با ).2012ونبرگ، (اند  ي فرد پرداختهآن براپيامدهاي 

اشـتن كـار   حالت وجـودي مسـتمر ند   گرفته در حوزة بيكاري، بايد توجه داشت كه بيكاري  صورت
غيـرارادي كـار    دادن دسـت كه اخراج، از  دليل ناتواني فرد در پيدا كردن كار جديد است درحالي به

شـنيير،  (دهـد   فـرد شـغل خـود را از دسـت مـي      ،شود كه در آن و فرايند تغيير محسوب مياست 
  .بررسي شود صورت مجزا  شدن به بنابراين، شايسته است موضوع اخراج؛ )1993

هاي  مرتبط با اين موضوع، در حوزه اجراشدةهاي  تأمل ديگر اينكه بيشتر پژوهش نكتة درخور 
با توجه به محوريت سازمان و ). 2012ونبرگ، (اند  شده شناسي و اقتصاد انجام  شناسي، جامعه روان

، شايسـته  دهـد  رخ مي در سازمانكردن فعلي است كه  اينكه اخراج افراد وشدن  مديريت در اخراج
از . يشتر به اين نكتـه پرداختـه شـود   ب ويژه مديريت منابع انساني، به و يريتيمدطالعات است در م

هاي شـغلي، دلايـل جـدايي     ثابت در مصاحبهكمايش هاي كليدي و  يكي از پرسش ،طرفي ديگر
توانـد عـلاوه بـر بهبـود فراينـد قطـع        شدن مـي  رو فهم تجربة اخراج  اين از ،فرد از سازمان است

  .ها كمك كند ، در فرايند جذب نيز به سازمانهمكاري با فرد
. انـد  اجـرا شـده  گرايي  صورت كمي و در غالب پارادايم اثبات ها به اغلب اين پژوهش همچنين
هاي ذهني و معاني مد نظـر افـراد را    شناسي توانايي درك پديده نظر هستي ازگرايي  رويكرد اثبات

الهـي   فرد، خائف دانايي( كند هاي ذهني را با مشكل مواجه مي ندارد و اين نكته فهم و تبيين پديده
با توجه به اينكه اين پارادايم جهان پيچيده و پرمعناي انساني را بـه چيـزي   ). 1391و خداشناس، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chain of Adversity 
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هـا و   دهد، پژوهشگران را از تمركز بر پيچيدگي و ابهام دنياي انسـان  گيري كاهش مي زهاندا  قابل
اي اجتمـاعي   شدن پديده آنكه اخراج حال ). 2003گيبسون و هينز، (دارد  فهم تجارب انساني بازمي

مسـتلزم   ،سازي فضاي مفهومي پيرامـون آن  الاذهاني است و فهم و شفاف با ماهيت وجودي بين
هـاي   ها و ذهنيـت  كاوش در تجربهامكان پژوهشگر  بهاست كه  اي ويژهشناسي  ري روشكارگي به

خـوبي از طريـق    ايـن نكتـه بـه   . بدهـد انـد را   طور مستقيم اين پديده را تجربه كرده افرادي كه به
شـين، كـيم و   (پردازد  ها مي و فهم ماهيت پديده انسان 1پديدارشناسي كه به بررسي تجربة زيستة

هـاي فراوانـي كـه     هاي بسـيار و فرصـت   اين روش با وجود ظرفيت. آيد دست مي به )2003كيم، 
گونـه كـه    هاي تازه در مطالعـات سـازماني داشـته باشـد، آن     تواند براي كشف و توسعة بينش مي

  ).2014گيل، (است شايسته است، توسط پژوهشگران مديريت استفاده نشده 
از رويكـرد  منـدي   بهـره هشـي بپـردازد و بـا    اين پژوهش در پي آن است كه به اين خـلأ پژو 
نسـبت  عامة مردم كار فهم  با اين. شدن بپردازد پديدارشناسي به بررسي عميق تجربة زيستة اخراج

كه بنيان هر فعل عقلايي و اخلاقي بر فهم و آگـاهي     آنجا يابد و از به اين پديده افزايش پيدا مي
بنـابراين  ؛ مديريتي مرتبط با اخراج را نيز بهبـود دهـد  تواند عمل  هاي اين پژوهش مي است، يافته

  .استشدن از كار  هدف اين پژوهش كشف و توصيف جوهرة پديدة اخراج

  مفهوم اخراج
هـا اختيـاري اسـت و     برخي جدايي. هاي گوناگوني دارد راهجدايي فرد از سازمان و قطع همكاري 
اختياري نيست و سـازمان اقـدام بـه قطـع     برخي نيز . كند خود فرد اقدام به جدايي از سازمان مي

مسـبب آن  داسـتان خـود را دارنـد و فـرد و سـازمان       ها نيز  برخي جدايي. كند همكاري با فرد مي
تـوان در كـاهش    هـا را مـي   انواع جدايي. توان به مرگ كارمند اشاره كرد در اين زمينه مي .نيست

بيـان    بـه  .)92: 2010ماهاپاترو، ( كرده خلاص ، بازنشستگي، استعفا، ترك كار و اخراج2نيروي كار
دهـد  روي گونـاگون  شدن است و ممكن است به علـل   تر از اخراج شدن مفهومي عام بيكار ،ديگر 
منزلة كارمند در سازمان تصميم   جدايي فرد از سازمان و پايان عضويت وي بهاگر ). 2014گوان، (

داده  غيـرارادي كـار رخ    دادن دستاست، از آن  اجراكنندةكننده و  خود فرد نيست و سازمان شروع
سـازي،   دلايلي همچـون كوچـك   تواند به غيرارادي كار نيز مي دادن دستاز ). 1993شنيير، (است 
  .شدن باشد كه نمونة اخير موضوع اين پژوهش است شدن سازمان يا اخراج تعطيل

در اجراي مناسب  ناتواني  يكي ؛كنند ها معمولاً به دو دليل عمده كاركنان را اخراج مي سازمان
: 2010آرمسـترانگ،  ( كارمنـد  نادرسـت و ديگري رفتارهـاي مخـرب و    به كارمند وظايف محول

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lived experience 
2. Layoff 
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اين پژوهش  در .اخراج فرد يا دليل عملكردي دارد يا انضباطي طور معمول ، بهديگر  بيان به ).378

پژوهشگران در اين پـژوهش بـر    درواقع آنچه .شدن عملكردي و انضباطي مد نظر است نيز اخراج
سـازي يـا    دليل كـاهش نيـروي كـار و كوچـك     غيرارادي كار به دادن دستاند، از  آن تمركز كرده

منظور پيشبرد پـژوهش   كه به آنجا ين از؛ بنابرااستصورت اخراج فرد  بلكه به نيست، بازنشستگي
انگلنـدر،  (باشـد  داشـته   از موضوع در ذهـن پژوهشـگران وجـود    اي تصور اوليه بايدپديدارشناسي 

جدايي فـرد از سـازمان    يعنياخراج «. شود بيان مي، در اينجا تعريفي ابتدايي از اخراج ارائه )2012
سازي و تعـديل   دلايلي همچون بازنشستگي، كوچكفرد است و نه به دلخواه  نه به كه اي  گونه به

رغـم وجـود    فته اسـت كـه بـه   بلكه سازمان تصميم گر ،نيروي ساختاري در سازمان رخ داده است
  .»نشدن و دلايلي از اين نوع، با فرد قطع همكاري كند پست سازماني و بازنشسته

  پيشينة پژوهش
دربـارة   مطالعات پيشين در زمينـة موضـوع ايـن پـژوهش،    بيشتر  ،تر گفته شد پيش طور كه همان

سـانگ، ونبـرگ و   كـي رايـان،    مـك  ،بـراي مثـال  . بيكاري و آثار و پيامدهاي آن براي فرد است
شده دربارة بيكاري به اين نتيجه رسيدند كه بيكـاري   تحليل مطالعات انجام با فرا) 2005(كينيكي 

تأثيري منفي بر سلامت رواني فـرد دارد و افـراد بيكـار از نظـر سـلامت روانـي، سـلامت بـدني         
با افـراد شـاغل   شده، رضايت از زندگي و رضايت از زندگي زناشويي و خانوادگي در مقايسه  ادراك

آنها همچنين به اين نتيجـه رسـيدند كـه سـلامت روانـي، سـلامت بـدني        . وضعيت بدتري دارند
  .يابد ميبهبود  1اشتغال مجدداز  پس يزندگشده و رضايت از  ادراك

پـژوهش طـولي    87پـژوهش مقطعـي و    237مروري گسترده بر با نيز ) 2009(موزر پائول و 
صورت معنـادار كمتـر از    نتيجه رسيدند كه سلامت رواني افراد بيكار بهبه اين ، دربارة آثار بيكاري

همچنين درصد افراد بيكـاري كـه از نظـر كلينيكـي مضـطرب      . سلامت رواني افراد شاغل است
  .استدو برابر افراد شاغل  ،شوند محسوب مي
هـاي   بيكـاري، يافتـه   دربـارة گرفته  صورت يها پژوهشبر  ينيز با مرور جامع) 2012(ونبرگ 

سلامت رواني و  ،پژوهشگران در اين خصوص را تأييد كرد و به اين نتيجه رسيد كه بيكاريساير 
 .افزايد برد و بر احتمال اقدام به خودكشي نيز مي بدني را تحليل مي

ها،  اين نوع پژوهش. استاجرا شده هاي چندي  پژوهش 2غيرارادي كار دادن دستدر زمينة از 
كـه   طور همان ين،ا وجود  با. تر به مفهوم مد نظر اين پژوهش، يعني اخراج دارند نزديك موضوعي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Reemployment 
2. Involuntary jobloss / turnover 
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تر از اخراج اسـت و عـلاوه بـر اخـراج،      غيرارادي كار مفهومي عام دادن دستتر گفته شد، از  پيش
و  دربـردارد  را همسازي يا تعطيلي سازمان  تعديلات ساختاري، مانند كوچك دليل بهشامل جدايي 

نه اخراج به آن معنا كه در اين پژوهش اند  توجه كردهنوع جدايي به اين ها نيز  بيشتر اين پژوهش
  .ميپرداز يمبه آن 

اداري كار را  غير دادن دستنخستين پژوهشگراني هستند كه از ) 1986(ديفرانك و ايوانسويچ 
هـا و عوامـل    ت اتحاديـه عوامل سازماني همچون سطح فعالي ـ ،اساس مدل آنها  بر .كردند مطالعه

 دادن دسـت شوند كه بر احتمال از  فردي مثل سن و سطح عملكرد از عوامل ريسك محسوب مي
 دادن دسـت از نظـر آنـان از   . كار نيز پرداختنـد  دادن دستآنها به پيامدهاي از . گذارند كار تأثير مي

  .رود ميشمار  كار به دادن دستازجمله پيامدهاي از  ،منزلت و درآمد و همكاران
هاي فردي كه بـر سـطح اسـترس فـرد      اي و تفاوت عوامل زمينه ،همچنين در پژوهشي ديگر

. ارائـه شـده اسـت    بـراي آن يـز  ن يمـدل و شـده   ، شناساييگذارد مي كار تأثير دادن دستهنگام از  
يـابي شـناختي، تحريـك احساسـي و تغييـرات      بـاز ارز كـار بـه    دادن دسـت از  ،اساس اين مدل بر

 1هـاي مقابلـه   راهبـرد فـرد را وادار بـه اتخـاذ     ها شود كه اين حالت فيزيولوژيكي در فرد منجر مي
هـاي شخصـيتي، حمايـت اجتمـاعي و وضـعيت       تأثير ويژگي هاي مقابله تحت راهبرداين . كند يم

دست آوردن مجـدد   ة موفقيت فرد در بهكنند نييتعتعامل اين متغيرها . ـ كاري قرار دارند اقتصادي
لينا (است هاي شغلي فرد، كيفيت روابط خانوادگي و اجتماعي و سلامت عمومي فرد  شغل، نگرش

  ).1988و فلدمن، 
رسـاني قبـل از    سه معيار اطلاع كمك بهبه جنبة اخلاقي اخراج پرداختند و ) 1998(ابي و باچ 

كردن  ايند اخراجبودن فر به سنجش ميزان اخلاقي ،حمايتي و خدماتاقدام به اخراج، ارتباطات باز 
به ايـن معيارهـا چنـدان توجـه     ها  در سازمانكه گرفتند آنها در پيمايش نتيجه . كاركنان پرداختند

شدن را نزد كاركنـان   تواند تأثير مخرب رواني اخراج آنها مي مد نظر قراردادنكه  يدرحال شود، نمي
  .كاهش دهد

بـر آسـايش     طـور مسـتقيم   كار بـه  دادن دستنشان دادند از ) 2002(كي رايان و كينيكي  مك
هـاي   نظر آنان مشابه با يافته. گذارد رواني و جسمي و همچنين بر روابط خانوادگي تأثير منفي مي

كار،  دادن دستبا توجه به اينكه معمولاً با از . گفته شد نيا از  شيپپژوهشگران بيكاري است كه 
خصـوص   در شـده يادداشـت كـه پيامـدهاي     تـوان انتظـار   مي افراد براي مدتي بيكار خواهند بود،

، حتـي  واقعـه منزلة  كار به دادن دستاما از ؛ كار نيز صدق كند دادن دستاز  برايتواند  بيكاري مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Coping strategies 



  1394پاييز ، 3 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ   578
لاتـك،  (دارد بيكاري نيز منجر نشود، پيامدهاي خاص خود را  بلندمدتي ها دورهبه  كه يدرصورت

  ).1995كينيكي و پروسيا، 
صورت غيرارادي كار خـود   از كساني كه به زياديله بر تعداد پژوهش طولي دوساطيهمچنين 

. بررسي شده اسـت  كار بر سلامتي افراد  دادن دستتأثيرگذاري از سازوكار را از دست داده بودند، 
سازوكار دهد فشار مالي و كاهش كنترل فردي دو عامل مهم در اين  نتايج اين پژوهش نشان مي

كار بـا افسـردگي و كنتـرل فـردي      دادن دستميانجي رابطة از متغير فشار مالي . روند شمار مي به
است و كاهش كنترل فردي نيز ميانجي تأثير منفي فشار مالي و افسردگي بر عملكرد احساسي و 

  ).2002پرايس و همكاران، (است نقش فرد و سلامت وي 
نتايج پژوهش . دهاي گذشته را تأييد كر هاي پژوهش نيز در پژوهش خود يافته) 2012(گوان 

اما كساني كـه در   ،شود كار ضعيف مي دادن دستدهد سلامت رواني افراد در پي از  وي نشان مي
كنند، حتي اگر شغل خوبي نداشته باشـند، سـلامت روانـي     اي نزديك شغل جديدي پيدا مي آينده

 ـ   درواقـع بـر  . شـوند  كه موفق به اين امر نميدارند بهتري نسبت به كساني  ژوهش، اسـاس ايـن پ
  .شغلي است داشتن شغل بد بهتر از بي

كار، اظهار  دادن دستهاي نظري و تجربي در زمينة از  با مرور پژوهش) 2012(كرن و شرمن 
ها مبني بـر   هاي سازمان ها قرباني وضعيت اقتصادي و تصميم شده بسياري از بيكار با اينكه كردند
آنهـا  . شود توان نگريسته مينامهارت و  بي ،آمدعناصري ناكار با ديداند، به آنها  سازي شده كوچك

هـا   شـده  و آن را عاملي مهم در تبعيض عليه بيكـار  اند يدهزني نام يا انگ 1سازي اين پديده را بدنام
  .دانند مي

 دادن دسـت كار، سازة از  دادن دستهمچنين در پژوهشي با مطالعة پيشينة نظري و تجربي از 
صـورت   كـه تبعـيض و اخـراج بـه     يهنگـام  اساس اين سازه، بر .شده استمطرح  2آميز كار تبعيض

. تنهـايي دارد  شدن يا تبعيض بـه  منفي بسيار شديدتري نسبت به اخراج اثر افتد، زمان اتفاق مي هم
شـدن مجـدد را كـاهش     و كيفيـت شـاغل   داده آميز طول مدت بيكـاري را افـزايش   اخراج تبعيض

بـل، بـري،   (گـذارد   شدة فرد نيز اثر منفي مـي  نفس، خودباوري و كنترل ادراك  دهد و بر عزت مي
  ).2013ماركار و گرين، 

 شـده هـاي ياد  پژوهش ،گنجد وگو نمي  هرچند مرور كامل پيشينة نظري و تجربي در اين گفت
توان گفت  مي درمجموع. دهد در اين عرصه ارائه مي در بالا، بازنمايي مناسبي از وضعيت پژوهش

 دادن دستاند، برخي به پيامدهاي از  ها به بررسي پيامدهاي بيكاري پرداخته برخي از اين پژوهش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Stigmatization 
2. Discriminatory Job Loss 
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 و گذارد يمكار تأثيرات خود را  دادن دستهايي كه از طريق آن از  سازوكارغيرارادي كار، برخي به 
آن در  خلأآنچه كه . اند پرداختهباره سازي در اين  به مفهوم هاي نظري خود برخي نيز در پژوهش
بخش باشد، بررسي تجربـة   آگاهي بسيار تواند شود و مي احساس مي شدت بهاين عرصة پژوهشي 

. انـد  صورت دستة اول و مستقيم اين پديده را تجربه كرده كساني است كه به ديدگاه شدن از اخراج
ي و تعديل ا نهيهزدليل فشارهاي  شدن فرد از سازمان به كه جداتوان حدس زد  مي ،ديگر  سوياز 

دلايل عملكردي و انضـباطي كـار خـود را از     نيروي ناخواسته، متفاوت از مواردي است كه فرد به
بايد بين اين دو تفكيك قائـل شـد و اخـراج را     ،تر قيدقمنظور مطالعة  رو به  اين از. دهد دست مي

  .كرد اوكندوكي ا جداگانهصورت  به

  پژوهش شناسي روش
  روش پديدارشناسي هم جنبش فلسفي و هم . است 1اين پژوهش پديدارشناسي رويكرد منتخب در

 ،ديگـر   به بيانها و  هدف پديدارشناسي فهم تجربه). 2014گيل، ( شود پژوهش كيفي شناخته مي
از پديـدة   2الاذهـاني  منظور دستيابي بـه فهمـي عميـق و بـين     به ها هكشف جوهره و معناي تجرب

ويليـگ،  (شـود  كنـدوكاو   فرضـي بدون هيچ  كه بايد )2003هينز و گيبسون، (است شده   بررسي 
هالـت و سـندبرگ،   (شـود  داوري باشد تا بنيان خوبي براي دانش ايجاد  و دور از پيش) 52: 2008
ها  به بررسي تجربة زيستة انسان و فهم ماهيت پديده ، روش پديدارشناسيطور خلاصه به). 2011

  ).2003شين، كيم و كيم، (پردازد  از اين طريق مي
شـدن از كـار را    ة اخراجتجرب يدارشناسي،پدروش  مندي از بهرهدر اين پژوهش قصد داريم با 

 لي ـنا ،انـد  كساني كـه آن را تجربـه كـرده   ديد كنيم تا به فهم اين پديده از  توصيف و بررسي مي
اين . بريم بهره مي) 2008(نسخة پديدارشناسي توصيفي گيورگي و گيورگي  منظور از بدين. شويم

در پديدارشناسـي اسـت و در    3هاي رواني و پايبند به سـنت هوسـرلي   رويكرد، ويژة بررسي پديده
دقيق اين روش مراحل زيـر طـي   اجراي براي . است كار رفته بهارها ب 4شناسي پديدارشناسانه روان

  ):170: 2008گيورگي و گيورگي، (شده است 
  شده؛ بررسي دست آوردن توصيفي مفصل از پديدة  به .1
  كارگيري نگرش پديدارشناسانه نسبت به پديده؛ به .2
  منظور آشنايي با معناي كلي پديده؛ به آمده دست بهة كلي توصيفات مطالع .3

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Phenomenology 
2. Intersubjective 
3. Husserl 
4. Phenomenological Psychology 
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واحدهاي معنايي كه ابعاد مختلف پديده را بازنمايي مطالعة مجدد توصيفات و شناسايي  .4

  كنند؛ مي
  كردن اهميت رواني واحدهاي معنايي؛  شناسايي و مشخص .5
  .شده مطالعهارائة ساختار تجربة پديدة  .6

دست آوردن توصيفي مفصـل   براي مصاحبه و بهاز افراد گيري  نخست به نمونه ،بر اين اساس
كـار   بهگيري هدفمند  روش نمونه ،هش متناسب با پديدارشناسيدر اين پژو. شود مياز پديده اقدام 

 را تجربـة خاصـي مشـترك بودنـد     كـه در ديگر افـرادي    بيان به). 58: 2007لنگدريگ، ( رود مي
شناسي  همچنين با توجه به الزامات روش. پرداختيمتجارب زيستة آنها  به بررسي و كرديم انتخاب

بـراي   دليـل انعطـاف مناسـب    بـه  افتهيسـاختار  عميق و نيمـه هاي  پديدارشناسي از روش مصاحبه
). 65: 2007لنگـدريگ،  ( يمبردطي پژوهش بهره  ،داده يگردآوري آن برااكتشاف و ثبات نسبي 

) 2012(انگلنـدر  . ارائـه شـده اسـت   نظرهاي متفاوتي دربارة تعداد نمونة مناسب در پديدارشناسي 
ها و نتايج به حـد قابـل قبـولي برسـد را مناسـب       يلمصاحبه و حداكثر تا آنجا كه تحلسه حداقل 

ساختاريافته و عميـق بـا افـرادي كـه در       مصاحبة نيمهبرگزاري هشت در اين پژوهش، با . داند مي
  اشباع و كفايت نظري دسـت  به ،اند  داشته را دليل اخراج كار به دادن دستيك سال اخير تجربة از 

  .يافتيم
شـوندگان   به اين دليل اعمال كرديم كـه مصـاحبه   را» ل اخيرشدن از كار در سا اخراج«شرط 

 يهايي ارزشمند كار خود داشته باشند و بتوانند داده دادن دستاز تجربة از  ياي نسبتاً دقيق حافظه
هـا،   سـاختاريافته بـودن مصـاحبه    نيمـه  با وجود  همچنين. در اين خصوص در اختيارمان قرار دهند

اثـر كـردن    و كـم  شـده  نيـي تعهاي از پيش  نكردن مقوله منظور حفظ ماهيت اكتشافي و تحميل به
به  دهندگان تا پاسخيم مطرح كردكلي  صورت را به ها سؤالي احتمالي پژوهشگران، ها فرض شيپ

  .بيان آزاد تجربة خود بپردازند
هـاي   شوندگان، در تـدوين پرسـش   مصاحبه هاي بهتجر منظور دسترسي مطلوب به ادراك و به

در آن مصـاحبه بـه سـه     كهكرديم  الگوبرداري) 2006(مصاحبه از مصاحبة پديدارشناسي سيدمن 
جزئيـات تجربـة     پرسـش دربـارة  «، »شـده  موضـوع بررسـي  ديد تاريخچة زندگي فرد از «قسمت 
  .شود تقسيم مي» پرسش دربارة معناي تجربة مدنظر« و» مدنظر

  :اند از عبارت شده مطرحي اصلي ها پرسشي از ا نمونه
اول الگـوي  بخـش  . (وارد اين شغل شديد؟ از روزهاي اول كاري خـود بگوييـد   چگونه .1

 ؛)سيدمن
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صورت كلي چـه بـود؟    هاي شما به داديد؟ مسئوليت در شغل خود چه كارهايي انجام مي .2
 ؛)اول الگوي سيدمنبخش (

شناختند؟ شغل برايتان تا چه حـد   شغلتان در آن سازمان ميديگران شما را تا چه حد با  .3
  ؛)اول الگوي سيدمنبخش (مهم بود؟ 

 ؛)دوم الگوي سيدمن بخش(خواهد؟  چگونه متوجه شديد سازمان شما را نمي .4

از وقتي متوجه شديد تا وقتي سازمان را تـرك  . لطفاً جزئيات اين قضيه را توضيح دهيد .5
  ؛)دوم الگوي سيدمنبخش . (كرديد

بخـش  (؟ ... دوسـتان، خـانواده و   ،واكنش ديگران در برابر اين واقعه چه بود؟ همكاران .6
  ؛)دوم الگوي سيدمن

بخـش  (وقتي به شما اعلام شد سازمان قصد همكاري ندارد، چه حسـي پيـدا كرديـد؟     .7
 ؛)سوم الگوي سيدمن

. يـد لطفاً افكار و تصوراتي كه آن موقع به ذهنتان خطـور كـرد را بـراي مـا تشـريح كن      .8
  .)سوم الگوي سيدمنبخش (

زمان هـر مصـاحبه    مدت. شونده برگزار شد ها در محل مد نظر مصاحبه از نظر مكاني مصاحبه
شـوندگان گشـودگي زيـادي داشـتند و      برخي مصـاحبه . طور ميانگين يك ساعت و نيم بود نيز به

گـر تـلاش    مصـاحبه در ايـن حالـت   . كردنـد  صورت مفصل تجربة خود را بازگو مي سادگي و به به
ي گشـودگ شـوندگاني كـه    بـارة مصـاحبه  در .كننده داشته باشـد  كرد بيشتر نقش شنونده و ثبت مي

كننـده در نقـش تسـهيلگر     هاي زباني لازم برخوردار نبودند، مصاحبه كمتري داشتند و يا از مهارت
  .داد روز ميشونده از خود ب شد و تلاش بيشتري در بيرون كشيدن توصيفات مصاحبه نيز ظاهر مي

در پرانتـز  ( 1گـرفتن در بسـتر اپوخـه    در مرحلة بعدي رويكرد پديدارشناسانه به موضوع با قرار
باورها و مفروضات خود را نسبت به موضوع بـه حالـت   تر،  بيان ساده  به. كار برديم بهرا ) دادن قرار

آورديم و با رويكردي كاوشـگرانه و بـدون تحميـل مفروضـات خـود بـه خـوانش مـتن         درتعليق 
معنـاي   يـافتن بـه   منظور دست بهرا  آمده دست بههاي  سپس داده ).88: 2007لنگدريگ، ( پرداختيم

هايي از مصاحبه كه با موضوع پژوهش  بخش كلي پديده مطالعه كرديم و واحدهاي معنايي، يعني
در مثـال زيـر   . را شناسايي كـرديم  بودنداي  هاي ادراكي و تجربه جنبه ردارندةدرب و ارتباط داشتند

 هايواحـد  ي ازة يكدهند نشانقسمت پررنگ . اي از كشف واحدهاي معنايي ارائه شده است نمونه
  :معنايي مهم با توجه به هدف پژوهش است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. epohe 
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گونه نبـود كـه    اينمثلاً . خواهيم به من مستقيم نگفتند كه تو اخراجي و ديگر تو را نمي«

خواهـد بـا شـما     اي بگذارند و توضيح دهند كه به اين دلايـل سـازمان ديگـر نمـي     جلسه
غيرمسـتقيم و بـا   . كردند كه يعنـي بـرو   طوري با آدم برخورد مي. همكاري داشته باشد

كـه   يمـثلاً روز  .كردنـد  رفتارهايي زننده كه دور از شأن انسان است با من برخورد مي
كه من هنوز يكي از اعضـاي كميتـة    درحالي من را صدا نكردندوزش بود جلسة كميتة آم
  .»آموزش بودم

سـازي واحـدهاي معنـايي پرتكـرار در      در مرحلة آخر نيز ساختار تجربه را با تركيب و يكپارچه
  .نتايج به آن پرداخته خواهد شدبخش استخراج كرديم كه در  تم قالب چند

: 2007( هاي كرسول است در باب معيارهاي كيفي پژوهش پديدارشناختي، توصيه شايان ذكر
  :اند از شدة كرسول عبارت معيارهاي تأكيد. مبناي اين پژوهش بوده است )216-215

دادن آنكه از طريـق معرفـي فلسـفه و روش     مؤلف از فلسفة پديدارشناسي و نشان فهم .1
 ژوهش رعايت شد؛ساختن فرايند پ پديدارشناسي و همچنين روشن

شدن و تفكيك  كردن تجربة اخراج بررسي از طريق  مشخص كهاي  كردن تجربه مطالعه .2
 و همچنين پيشينة پژوهش اعمال شد؛» مفهوم اخراج«آن از مفاهيم مشابه در قسمت 

شـدة   يري كامل روش شناختهكارگ بهاز طريق  معتبر كهوتحليل  كارگيري روية تجزيه به .3
 محقق شد؛) 2008(گيورگي و گيورگي 

  هـاي مشـخص و قابـل    گذاري از طريق نام كه شده مطالعهبيان و انتقال جوهرة تجربة  .4
 ؛ها اعمال شد هايي از مصاحبه فهم، بيان ساختارمند و همچنين ارائة نمونه

كـردن   پژوهشگران تلاش كردند با مطـرح  پژوهش كهاسر  داشتن حالت بازتابنده در سر .5
كلي و همچنين شناسايي و بررسـي كـردن مفروضـات،     صورت بههاي مصاحبه  پرسش

 . هاي خود، اين اصل را رعايت كنند علايق و ارزش

ند هاي نظري پژوهشگران كه شناسايي و بررسـي شـد   براي نمونه برخي مفروضات و ديدگاه
سي و شود، علاقه به فلسفة پديدارشنا مي ها ظلم  شده اعتقاد به اينكه معمولاً به اخراج: از اند عبارت
هـا در گفتمـان    شـده  به اينكـه اخـراج   و اعتقادآيد  دست مي دانستن دانشي كه از طريق آن به برتر

  .را داد و صداي آنها را شنيدنظر اند و بايد به آنها فرصت ابراز  مديريت به حاشيه رانده شده
يل اساس مدل پياز پژوهش ساندرز، لويس و ثرنه شناسي اين پژوهش بر طور خلاصه، روش به

  .به تصوير كشده شده است 1در شكل ) 108 :2009(
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  پياز پژوهش. 1شكل 

  

  ي پژوهشها يافته
 11 شـدن  دهد تجربة اخراج نشان مي ،ها با فرايندي كه در بالا توضيح داده شد تحليل دادهو  تجزيه

 بـه شـرح زيـر    اصلي تم توان آنها را در سه كه با توجه به ماهيتشان مي گيرد را دربرميفرعي  تم
  :كرد بندي دسته

 مثابه محروميت ناگهاني؛  اخراج به .1

  ؛مثابه محرك عواطف اخراج به .2

 . تأثير اخراج بر خودانگاره .3

شود و در ادامـه   مشاهده مي  2شكل  در دارند كه  ديگري هايي فرعي تم ،ها تم هر يك از اين
 .شدح داده خواهند  شر 

، شـده در مرحلـة قبـل    واحـدهاي معنـايي كشـف    دادن و نشـان  همچنين براي توصيف بهتـر 
  .شوندگان آورده شده است هاي مصاحبه قول نقل  اي از نمونه
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  شدن اخراج ةتجرب ةجوهر. 2شكل 

  مثابه محروميت ناگهاني اخراج به
كنـد چيزهـاي    آن، فرد احسـاس مـي   دادن دستشغل بخش مهمي از زندگي افراد است كه با از 

تـوان محروميتـي بـزرگ     شغل را مي دادن دستدرواقع از . ست داده استبسيار ديگري را نيز از د
شغل براي فرد منبعـي مـالي و بسـتري از روابـط اجتمـاعي اسـت و او       . حساب آورد براي فرد به

 تـم  هـاي فرعـي ايـن    در ادامه به بررسي تم. كند ريزي مي مبناي شغل براي زندگي خود برنامه بر
  :پردازيم مي
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  ها فروپاشي برنامه مثابه به اخراج .1
 دادن دسـت شـغل، وي از   دادن دسـت كنـد و بـا از    ريزي مـي  مبناي شغل براي آينده برنامه فرد بر 

اين وضعيت وقتـي وخامـت بيشـتري    . كند هايش را احساس مي بارة برنامه اميدها و فروپاشي يك
و فرد بـا تكيـه بـر شـغل      اند هاي زندگي فرد شريك در برنامهافرادي ديگري نيز كند كه  پيدا مي

  :گويد ميباره ها در اين  شونده يكي از مصاحبه. كند دهي مي خود، آيندة افراد ديگري را نيز سازمان
روي اين كاري كه داشتم هم مـن و  . من به اميد اين شغلي كه داشتم نامزد كرده بودم«

كه با  ميكرد  كتاب  حساببار با هم  چندين. كلي حساب باز كرده بوديمام  همسر آيندههم 
ولـي بعـد از ايـن قضـيه     . ازدواج كنـيم  ميتـوان  يم ـو درآمدي كه داريم كي  ها نهيهزاين 

  .»هايي كه براي آينده داشتيم بر باد رفت احساس كردم همة اين برنامه

  امنيت مالي دادن دستاز . 2
دادن  از دسـت دست آوردن مايحتاج زندگي است و بـا   شغل فرد تنها منبع اصلي كسب روزي و به

شـود كـه ايـن     ويژه براي كساني شديدتر مي اين رخداد به. افتد شغل، امنيت مالي وي به خطر مي
  :كنندة مالي خانوادة خود و ساير افرادند شغل تنها منبع درآمد آنهاست و آنها تأمين

وقتي فهميدم كارم را از دست خواهم داد، اولين چيزي كه به ذهنم رسيد ايـن بـود كـه    «
خانه را از كجا بياورم؟ تا زماني كه كار جديـد پيـدا    ة ها را خواهد داد؟ كراي كسي قسطچه 
  »بياورم؟از كجا ام را  خرج خود و خانواده ،كنم

  محيط اجتماعي كار دادن دستاز . 3
اي است كه فرد در آن به برقراري روابط دوسـتي و عـاطفي بـا     محل كار يكي از بسترهاي اصلي 

هنگـام از  . كند اش را برطرف مي پردازد و از اين طريق نيازهاي عاطفي و اجتماعي مي شهمكاران
و گريختـه بـا همكـاران      صورت جسته اش را به تواند روابط دوستي كار، هرچند فرد مي دادن دست

هاي طولاني با هـم بـودن بـراي وي     سابق خود ادامه دهد، ولي آن محيط اجتماعي و آن ساعت
دانسـت كـه بـا     را خـانوادة دوم خـود مـي    ششـوندگان، همكـاران   يكي از مصـاحبه . شود تمام مي
  .شدن از آنها جدا افتاده است اخراج

  مثابة محرك عواطف اخراج به
. شـده اسـت   كننده و عامل بروز عواطف و حالات هيجاني متعددي بـراي فـرد اخـراج    آغاز ،اخراج
هيجاني اين پديده است كـه بخـش زيـادي از     عد عاطفي وب ،شدن عد از اخراجگمان بارزترين ب بي

شوندگان فرصت را  حتي برخي مصاحبه. شوندگان را به خود اختصاص داده است اظهارات مصاحبه
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حتـي  . تبـديل كردنـد  درد دل و تخليه خـود   براي موقعيتيبه و فضاي مصاحبه را شمردند مغتنم 

حالـت گريـه بـه آنهـا دسـت       بارهاها، شدن اخراج آن بعد از قطعي گفتندها  شونده برخي از مصاحبه
  .داده است مي

  شوك .1
مشـكلي نداشـتند و     شوندگان بر اين باور بودند كه از نظر عملكرد با توجه به اينكه بيشتر مصاحبه

هنگام اطـلاع   عذر آنها را خواسته است، موقعيت مناسب كردن  سازمان بدون اطلاع قبلي و فراهم
چـون ايـن   و  شـوند  اخـراج  كردنـد  نمي بيني ها پيش شده اخراج. دان از اخراجشان، دچار شوك شده

آمادگي دليل نداشتن  البته بسياري از آنان نيز به. شدند دچار شوك  شان بود،انتظار مسئله برخلاف
 .حركتي سپري كردند اخراج، مدتي را در شوك رواني و بيپيامدهاي بسيار  ه بابراي مقابل

  سردرگمي. 2
 ؛دچار حيرت و سـردرگمي شـدند   ،شدن از اخراج  اظهار داشتند كه ابتداي اطلاعشوندگان  مصاحبه 

علـت اخراجشـان را   آنهـا   ،ديگـر  بيان  به. زيرا سازمان به آنها علت اخراجشان را توضيح نداده بود
  : كردند وجو مي سردرگم و حيران، علت اخراج خود را جست  دليل و به هميندانستند  نمي

رسيدم مگر من عملكرد بدي داشتم كـه مـرا اخـراج كردنـد؟ اگـر مـرا       پ دائم از خود مي«
فقـط بـه مـن     اينكه ،كردم دادند، شايد خودم قبول مي خواندند و به من توضيح مي فرامي

تـا همـين ديـروز    . واقعاً گيج شده بـودم . خواهيم اصلاً درست نبود بگويند تو را ديگر نمي
تسـوية  ناگهـان گفتنـد كـه كارهـاي      ، امادكردن مثل كارمندهاي عادي با من برخورد مي

 »!حسابت را انجام بده و ديگر نيا 

  نفرت. 3
 بـروز رو   ايـن  از ،داننـد  ، اخراج خود را منشأ بسـياري از آلام و مشـكلات خـود مـي    گانشد اخراج 

گيرنـده   برخي از آنها به سـازمان و مـديران تصـميم   . احساس نفرت در آنها چندان عجيب نيست
شـوندگان بـه فكـر     كننـد و حتـي يكـي از مصـاحبه     نسبت به آنها احساس تنفـر مـي  و  اند بدبين
  :گرفتن از سازمانش بود انتقام

هـدفم ايـن   . گير شكايت از آنهـا هسـتم   اين روزها پي. داد دارم من هنوز با سازمان قرار«
. رمخواهم انتقـام بگي ـ  دليل تنفري كه از آنها دارم مي فقط به. كار برگردم نيست كه به اين

  .»البته اين حق من است و بايد به من پرداخت كنند
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  عدالتي انصافي و بي بي. 4
آنها بـر  . با آنان بود عدالتي  ، تبعيض و بيبر آن تأكيد داشتند شوندگان مصاحبه ي كهيكي از موارد 

، انـد  ا داشـته نه ـآبـدتر از   مراتـب  بـه نشدن كساني كه عملكـردي   دليل اخراج اين باور بودند كه به
  :آميزي داشته است سازمان با آنها رفتار تبعيض

اگر مسئلة عملكرد و توانمندي است، چرا كساني كه خيلي بدتر از من بودنـد و مـدام از   «
انصافي  آنجا مشغول به كار هستند، ولي من را نخواستند؟ اين بي هنوزرفتند  زير كار درمي

دنبـال كـار ديگـري     در دربهاست كه آنها آنجا باشند و حقوق بگيرند، ولي من اكنون بايد 
  .»باشم

انـد و چگـونگي برخـورد     يي كه براي سازمان كـرده ها تلاشها با مقايسة  شده همچنين اخراج
  :ي آنان را ندانسته استها يدلسوزكردند سازمان قدر زحمات و  سازمان با آنها، احساس مي

قـدر بـراي آنهـا زحمـت      يـن اتقصير مـن بـود كـه    ! ي ما را دادند ديگرها زحمتجواب «
  »!گونه دادند مزد ما را اين. كردم كشيدم و دلسوزي مي مي

  و اندوه غم. 5
احسـاس غـم و    ،دهـد  افراد دست ميگونه  اينشدن به  ترين احساسي كه موقع اخراج شايد طبيعي
غمگيني شايد حاصل تجميع تمام چيزهايي اسـت كـه در اينجـا بـه آنهـا      . شدن است اندوه اخراج
دهـد و   ها دست مي شده ترين حالتي است كه به اخراج غمگيني مستمرترين و شفاف. اشاره كرديم

 كننـد  مـي خـود را ابـراز    احساسـات  ترين مفهومي است كه از طريق آن، ترين و در دسترس ساده
حالت گريـه بـه آنهـا    بارهاها پس از اخراجشان،  عنوان كردند تا مدت گانشوند بسياري از مصاحبه

  .دست داده است

  ييرها .6
كسـاني كـه دچـار     ؛كرددسته تقسيم  توان به دو را از نظر احساسات و هيجانات مي گانشد اخراج 

شدن خود احساس آزادي، رهـايي   عكس دستة اول از اخراج د و كساني كه بهنشد  احساسات منفي
  :كردند ميو آسودگي 
 .كـنم از قفـس رهـا شـدم     مي الان احساس. كه از آن جهنم خلاص شدم بهتر چهاصلاً «

قـدم   ودش پـيش دادن نداشتم، ولي الان بهتر شد كه سازمان خ ـ شايد خودم جرئت استعفا
  »!شد

بايـد توجـه كـرد كـه در      احسـاس رهـايي داشـتند،   شـوندگان   هرچند عدة كمـي از مصـاحبه   
مناسب نباشـد  ه يك روايت براي توصيف پديدتنها  هاي پديدارشناختي ممكن است وتحليل تجزيه
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باشـد  هاي مهم آن، بيش از يك روايت نياز  و براي بازنمايي مناسب پديده و از قلم نيفتادن مؤلفه

  ).2007لنگدريگ، (

  تأثير اخراج بر خودانگاره
توانـد بـر تصـوير و     شـدن مـي   توجه در اين پژوهش اين است كه اخراج شايان هاي  يكي از يافته

اهميـت ايـن يافتـه در آنجاسـت كـه      . تـأثير بگـذارد   ،مفهومي كه فرد از خود در ذهـن دارد نيـز  
رو   ايـن  از شـود و  مـي نسـبتاً پايـدار محسـوب    اي  خودانگاره و هويتي كه فرد از خـود دارد نكتـه  

دهد يكي از ابعاد  نشان مي  ها يافته. آثار بلندمدت و عميقي در فرد داشته باشد تواند  شدن مي اخراج
اهميتـي خـود    كفـايتي و كـم   شـدن را دال بـر بـي    شدن اين است كه فرد اخراج مهم تجربة اخراج

  .داند مي

  كفايتي تصور بي. 1
به عملكرد  گانشد اخراج از برخي. كفايتي ايجاد كند تواند در فرد تصور ناتواني و بي شدن مي اخراج 

رحم از ناتواني  اي بي هشدن را نشان و اخراج ، اعتراف كردنداند داده در شغلي كه از دست  شانضعيف
 را حفـظ  شـان برخي ديگر نيز از اينكه نتوانستند شغل. دانستندبخش وظايف خود  در انجام رضايت

  :دانند كنند، خود را مقصر دانسته و آن را دال بر ناتواني و ضعف خود مي
دليل اينكـه در روابـط اجتمـاعي     شايد به. هرحال من نتوانستم كار خودم را حفظ كنم به«

تر  اگر كمي زرنگ. گري بلد نبودم، شغلم را از دست دادم گري و موذي خوب نبودم و لابي
  .»شد طور نمي بودم اين

  :گويد مي يشوندة ديگر حبهيا مصا
چندبار مديرم به مـن هشـدار   . دادم بايد قبول كنم كه كارم را خوب انجام نمي درنهايت«

هـر كـاري   امـا   ،داده بود كه اگر باز هم در كارم اشتباه كنم بايد به فكر كار ديگري باشم
دختر دارم مـن  دليل اينكه دو تا  بار هم به من گفته بود كه به حتي يك. شد كردم نمي مي

  .»كار كنم نشد ديگر را تا الان اخراج نكرده ولي چه

  اهميتي تصور بي. 2
دهندة اين است كه آنهـا   نشان ،سازمان به همكاري با آنان تمايلي بي كنند  تصور مي گانشد اخراج 

و  يارزش ـ بـي ممكن است سبب ايجـاد تصـور   شدن  بنابراين اخراج؛ اهميتي براي سازمان نداشتند
ارزشي  اهميتي و بي البته در برخي از آنها احساس بي. شودسازمان و مديران ديد از  فرد ياهميت بي
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انـد، ديگـر    داده  كنند بعد از اينكه كـار خـود را از دسـت    تعميم پيدا كرده است و آنها احساس مي
  .شود برخورد نمي توانا و با اهميتهاي  انسان با آنها همانندچندان 

من بـراي خـودم در فاميـل و    . ه استكنم ابزاري هستم كه دور انداخته شد احساس مي«
انگـار هـيچ   . ها مثل يك وصلة ناجور با من برخورد كردند دوستان بروبيايي دارم ولي اين

آورنـد ولـي از طـرز     بقيـه هـم حـالا بـه زبـان نمـي       ...ارزش و اهميتي برايشان نداشـتم 
 .»ق را نسبت به من ندارندبرخوردشان معلوم است كه ديگر آن ديد ساب

  گيري بحث و نتيجه
آن، فـرد بـا    دادن دسـت فرد است كـه بـا از   هر براي هاي گوناگون  مزيتشغل منبع مهم كسب 

مبناي شـغل   هايي كه بر افتد، برنامه اش به خطر مي يمالشود؛ امنيت  محروميت ناگهاني مواجه مي
جزئـي از جامعـة كوچـك محـل كـارش       رديگ ـ او و شـود  فعلي براي آينده چيده بود متزلزل مـي 

كند، محيط اجتماعي  با همكاران سابق حفظ ميكمابيش هرچند روابط خود را  .شود محسوب نمي
انگيزانـد؛   هاي هيجاني شديدي را برمـي  شدن واكنش اخراج. دهد فرد كار را از دست مي منحصربه
الاتي همچون غـم و انـدوه،   از اخراج است كه با ح آگاهيهاي رايج هنگام  جمله واكنش شوك از

شدن  ، اخراجاي براي دستهالبته . شود انصافي همراه مي عدالتي و بي احساس بي ،نفرت، سردرگمي
علاوه بـر  . قدم شده است كه سازمان براي آن پيش رود شمار مي بهاز موقعيتي ناگوار   حكم رهايي

. هـايش در ذهـنش دارد   از خـود و ويژگـي   يپايـدار  نسـبت  به تصوير  احساسات موقعيتي، هر فرد
كفـايتي   ممكن است در فرد تصور بي از كار  اخراج. تأثير بگذاردتواند بر اين تصوير  شدن مي اخراج

 توانـد شـغل خـود را    نمـي دارد و  كمي ايجاد كند و او را به اين نتيجه برساند كه توانايي و قابليت
زدن او از ايـن سيسـتم اجتمـاعي،     ي سازمان و پسعلاوه بر اين، نخواستن فرد از سو. كندحفظ 
  .شود مهمي براي ديگران محسوب نمي  تواند اين احساس را در فرد ايجاد كند كه ديگر فرد مي

تـر كـردن    كمك بـه آگاهانـه   ،هدف از كشف و نماياندن جوهرة تجربة اخراج در اين پژوهش
كند كه خـود را در چـارچوب    مك ميپديدارشناسي به ما ك. هاي مديران براي اخراج است تصميم
طور خلاصـه   به. و از اين طريق دنياي آنها را درك كنيم) 2007گري، ( يمدهيگران قرار د 1مرجع

  پديده چه حسي دارد؟هر كردن  توان فهميد تجربه پديدارشناسي مي كمك به
د، يكـي  شون شنيدن خبر اخراج خود دچار شوك و سردرگمي ميبا معمولاً  گانشد اينكه اخراج

توان تصور كرد كه در صورت آشنايي با تجربـة اخـراج، ميـزان     مي. هاي اين پژوهش بود از يافته
اي كـاملاً جديـد و    زيـرا در ايـن حالـت بـا پديـده      ؛كنـد  شوك رواني وارد بر فرد كاهش پيدا مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Frame of reference 
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اصـلي  گيرنـدگان   تواند عـلاوه بـر تصـميم    رو اين پژوهش مي  اين از. شود رو نمي غيرمنتظره روبه

  .سازمان، براي افراد ديگر نيز كاربرد داشته باشد
براي مثـال چـرا بسـياري از    . رسند كننده به نظر مي هاي اين پژوهش كمي نگران برخي يافته

كنند؟ بايـد   عدالتي و حتي نفرت پيدا مي احساساتي منفي مانند بي نسبت به سازمان گان شد اخراج
بـروز رفتارهـاي مخـرب در كاركنـان، خـود سـازمان و        توجه كرد كه در بسياري از موارد، علـت 

شـود   اين پرسش در ذهن ايجاد ميبنابراين ؛ )1393پور و حسن مرادي،  قدرتي(مديريت آن است 
كارگيري رويكردهايي سـازنده از بـروز ايـن احساسـات منفـي و       توانند با به ها نمي آيا سازمان كه

در ايـن زمينـه بـه    ) 1998(د؟ ابـي و بـاچ   مخرب جلوگيري كنند يـا حـداقل آن را كـاهش دهن ـ   
رساني قبل از اقدام به اخراج، روابط باز و خدمات حمايتي،  دهند كه با اطلاع ها پيشنهاد مي سازمان

عـدالتي از حساسـيت بيشـتري     در اين ميان احساس بي. آثار رواني مخرب اخراج را كاهش دهند
شود اثر منفي شـديدتري نسـبت بـه     عدالتي همراه مي كه اخراج با بي زيرا هنگامي ؛برخوردار است

اين تـأثيرات منفـي و مـديريت نامناسـب هيجانـات      ). 2013بل و همكاران، (دارد  عادلانهاخراج 
البته ). 1393شهبا، الواني و افشار كاظمي، (تواند بر سلامت ذهني افراد نيز تأثير منفي بگذارد  مي

احمدي، رسولي، (فعال در روش مديريت بحران خود  كارگيري مدل پيش توانند با به ها مي سازمان
آوردن بـه تـدابير پيشـگيرانه، در ايـن زمينـه       و بـا روي ) 1391زاده،  زاده قطري، پوياي قلي رجب

 توان كارمنداني سـالم و  گرا مي كارگيري رفتار سازماني مثبت براي مثال با به. تر عمل كنند بنيادي
كـارگيري   با بـه ). 1393فر و ملتي،  رئيسي(هاي شغلي كاست  مولد پرورش داد و تا حدي از آسيب

گيرند و در ضمن با توسل به قدرت سلامت  افراد بسيار كم در موقعيت اخراج قرار مي اين رويكرد 
  .كنند رواني خويش، در صورت مواجهه با اين پديده، بهتر آن را مديريت مي

شدن، بعد هيجاني و عاطفي آن  عد تجربة اخراجترين ب تر گفته شد، برجسته شطور كه پي همان
نيز بر اين بعد پديدة ) 1988(لينا و فلدمن . شود شدن سبب بروز هيجانات نيرومند مي اخراج. است
هاي اين پژوهش و هم بخـش   ي، هم بخش مهمي از مصاحبهطوركل به. اند شدن اشاره كرده اخراج

كـي   آثـار مـك  به   توان يمدر اين زمينه . اختصاص دارد عداين ب بهشينة پژوهش، اي از پي گسترده
هـاي   اشاره كرد كه هر يك در پژوهش) 2012(و ونبرگ ) 2012(، گوان )2002(رايان و كينيكي 

در ايـن  . انـدازد  كار، سلامت رواني فرد را به خطر مي دادن دستخود به اين نتيجه رسيدند كه از 
  .گراست كارگيري رويكرد رفتار سازماني مثبت ها، به اقدامات سازمانيكي از راستا 

آميـز و   اخـراج تبعـيض   معتقدنـد ) 2013(شدن بر خودانگاره، بل و همكاران  تأثير اخراج دربارة
كفـايتي در ايـن    گذارد كه به مفهوم تصور بي عدالتي بر خودباوري فرد تأثير منفي مي همراه با بي

شدن بر خودانگاره، در پرتو مكتب كـنش متقابـل    يرگذاري تجربة اخراجتأث. پژوهش نزديك است
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 ااساس اين مكتب، تصور و مفهومي كه فرد از خود دارد، ثابت و ايست بر. استتر  پذير فهم  1نمادين
ي ديگـران در بسـتر مـراودات    ها كنشتأثير تفاسير وي از  بلكه تحت ،نيست شده نييتعو از پيش 

صـورت اجتمـاعي    يي كه بهها برچسبز طريق تعاملاتي كه با ديگران دارد اجتماعي است و فرد ا
در بستر اجتماعي سازمان، فرد در  اساس ينابر ). 1979مائن،  ون (زند  اند، بر خود مي ساخته شده

كفايتي و  شدن و تفاسيري كه وي از اين تعامل دارد، برچسبي به نام بي نتيجة تعاملي به نام اخراج
اهميـت  گذارد به اين دليـل   شدن بر خودانگارة فرد مي تأثيري كه اخراج. زند اهميتي بر خود مي بي

 مهـارت ، ناتوان و بيناكارآمدهاي  انسان گان راشد كه ممكن است ديگران نيز اخراج اي دارد ويژه
 شـود  شانس يافتن شغلي مناسب مـي  كاهشو  گانشد كه خود سبب بروز تبعيض در اخراج بدانند

  ).2012شرمن و كارن، (
اين موضـوع  كه  است شده فرد اخراجشدن بر فرد، خطر امنيت مالي  تأثير اخراجترين  مشخص

؛ ديفرانك و 2002پرايس و همكاران، (شده است  شناختهشدن  يكي آثار اخراج در پيشينة پژوهش
ديفرانـك و ايوانسـويچ    در پژوهششبكة اجتماعي كار  دادن دستهمچنين از ). 1986ايوانسويچ، 

اما پس از آنها پژوهنـدگان   ،مطرح شده است» روابط با همكاران دادن دستاز «با عنوان ) 1986(
حـذف  محـيط اجتمـاعي كـار بـه      دادن دستالبته از . اند ديگر اين موضوع را چندان جدي نگرفته

. ه اسـت كه فرد هنگام اشتغال جزئـي از آن بـود  اشاره دارد اي  فرد بستر اجتماعي كليت منحصربه
  .شده دوستي خود با همكاران سابقش را حفظ كند آنكه ممكن است فرد اخراج حال 

در ايـن  . لعـات بيشـتري نيـاز اسـت    مطا به پديدة اخراج، ي ازپيشبرد دانش و فهم بهتر براي
اخراج سه بازيگر اصلي، يعني براي پديدة با توجه به اينكه . شدن مد نظر بود پژوهش تجربة اخراج

كنندگان و  اخراج آن از ديدبررسي  توان تصور كرد، را ميشونده و شاهد اخراج،  كننده، اخراج اخراج
دادن و مقايسة تجربة  هم قرار در كناربا . بياوردتري به ارمغان  تواند بينش جامع اخراج مي شاهدان
  .آيد وجود مي فردي به الاذهاني منحصربه كردن و شاهد اخراج بودن، فهم بين شدن، اخراج اخراج

توان در راسـتاي   شدن مي وجود آمدن حالات عاطفي هيجاني هنگام اخراج با بررسي چرايي به
يـق بهتـر عمـل كـرد كـه جـا دارد در       كاهش هيجانات منفـي و كمـك بـه فـرد در جهـت تطب     

كـه   اي  گونـه  همچنين بهترين شيوة قطع رابطه با فرد بـه . هاي بعدي به آن پرداخته شود پژوهش
وجـود نيايـد نيـز نيـاز بـه       اهميتـي در وي بـه   كفايتي و تصور بي آثار بلندمدتي همچون تصور بي

ديـده  ي از آن پـژوهش اثـر  ينة هاي اين پژوهش كه در پيش يكي از يافته. ي داردمطالعات بيشتر
با عنـوان  كه  ارتباط داردهاي فرد براي آينده  شدن است كه با طرح ، آن جنبه از تجربة اخراجنشد

هـاي   بارة اين موضوع جاي پژوهشدر. ها در اين پژوهش به آن اشاره شد مفهوم فروپاشي برنامه
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Symbolic interactionism 



  1394پاييز ، 3 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ   592
 ـ اين ادراك براي مثال . شود بيشتر حس مي آيـد؟ فـرد بـراي     وجـود مـي   هدر چه افرادي بيشـتر ب

تواند داشته باشد؟ تأثير اين ادراك در اشتغال مجـدد   هايي مي راهبردهاي خود چه  گيري برنامه يپ
  فرد چيست؟

توان به دشواري يافتن و جلب همكـاري افـرادي    يمهاي اين پژوهش نيز  يتمحدودجمله  از
از   طور كه پيش بر اين، همان علاوه. كه در زماني نزديك از كار خود اخراج شده بودند، اشاره كرد

شدن بسيار محـدود بـود كـه ايـن نكتـه،       خصوص تجربة اخراج اين گفته شد، پيشينة پژوهش در
  .نظري قرار داد خلأ  پژوهشگران را در
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