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Abstract 

Workplace loneliness is defined as an unpleasant feeling that significantly impairs 

the quality and quantity of a person's social network. The purpose of the present 

study is to investigate the relationship between workplace loneliness (in the form of 

emotional deprivation and the lack of social companionship) and work alienation 

and physical or psychological job withdrawal. In addition, the moderating role of 

family to work positive spillover has also been tested. This research was an applied 

study in terms of purpose and a descriptive survey with regard to data collection 

method. The population of this study was the staff of one of the branches of a state 

bank in Tehran. Random cluster sampling was used to select participants, while 

standard questionnaires were used for data collection. The data was analyzed by 

structural equation modeling using Smart PLS3.2.6 software. The findings showed 

that workplace loneliness affects the physical or psychological job withdrawal only 

indirectly and through work alienation. Another notable result of this study was the 

significance of the moderating role of family to work positive spillover in the 

relationship between work alienation and job withdrawal. In other words, the effect 

of work alienation on job withdrawal at lower levels of positive family to work 

spillover was stronger, and the opposite was observed at high levels of family to 

work positive spillover. 
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 :کار ازی ریگ کناره وی گانگیب بر کار طیمح دریی تنها بازتاب

 کار بر خانواده مثبت زیسرر لگریتعد نقش

 2شقایق شمالی ،1الهام ابراهیمی

 اقتصاد و مدیریت، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، تهران، ایرانپژوهشکدة استادیار،  .1

 مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشکدة مدیریت،  ارشد کارشناس. 2

 (04/0901/ 42 تاریخ پذیرش:ـ  90/90/0901 )تاریخ دریافت:

 چکیده

به طـور اابـ     از نظر کیفیت و کمیت را روابط اجتماعی فرد  ةشبککه  تعریف شده است ناخوشایند یدر محیط کار حس ییتنها
عـد   و  محرومیـت عـاطفی  در االـ    کـار  طیمح دریی تنهابین رابطة پژوهش حاضر بررسی از . هدف دهد هش میتوجهی کا

 مثبـت  زیسـرر . در این رابطه، نقش تعدیلگر بود کار ازی یا روانشناختی فیزیکی ریگ کناره و از کار یگانگیببا  همراهی اجتماعی
ها توصیفی از نـو  پیمایشـی    گردآوری داده  نحوةهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ ونیز آزمون شد. این پژ کار بر خانواده
ای  گیـری خوشـه   . روش نمونـه های دولتی در شـهر تهـران بودنـد    هدف این پژوهش کارکنان شع  یکی از بانک  جامعةاست. 

سازی معـادت  سـاختاری بـا     ها به روش مدل های استاندارد استفاده شد. داده  از پرسشنامه  آوری داده تصادفی بود و برای جمع
پژوهش نشان داد تنهایی در محـیط کـار صـرفاه بـه صـور       های  یافته تحلی  شدند. Smart PLS3.2.6افزار  استفاده از نر 
دیگـر  ملاحظـة  اابـ   نتیجة گذار است. تأثیرگیری فیزیکی یا روانشناختی از کار  و از طریق بیگانگی از کار بر کنارهغیرمستقیم 

گیری از کار بود. بـه عبـار     میان بیگانگی و کنارهرابطة این تحقیق معنادار بودن نقش تعدیلگر سرریز مثبت خانواده بر کار در 
تر بود و عکـ  ایـن رابطـه     تر سرریز مثبت خانواده بر کار اوی گیری از کار در سطوح پایین هبیگانگی از کار بر کنار تأثیردیگر، 

 در سطوح باتی سرریز مثبت خانواده بر کار مشاهده شد.

 واژگانکلید

 .  کار ازی ریگ کناره، کار بر خانواده مثبت زیسرر، کار طیمح دریی تنها از کار، یگانگیب
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 مقدمه

استت  رر ایتن    ناپذیرانکار یترین منبع سازمان منابع انسانی است حقیقت مهم که موضوعاین  ،امروزه

مثبت بر نگرش کارکنتان و بهبتور ایتای ستازمانی بته من تور       گذاری تأثیرها  ، هدف سازمانزمینه

  روابت   (Aytac & Basol 2018)تبدیل شدن به سازمانی با قدرت رقابتی رر مقیاس جهتانی استت   

کننتد   مهم است  اارار سعی متی  ها آنای هم رر زندگی شخصی  اجتماعی اارار هم رر زندگی حراه

و  ،ستتگی به رلبستگی، تعلتق، واب   ها را از طریق رواب  اجتماعی برآورره کنند؛ مانند نیاز طیفی از نیاز

  رر عین حال، تغییتر شترای  مطی تی و ستاهتارهای     (Anand & Mishra 2019)حمایت اجتماعی 

انجامیتده  انستان   ی هتا  آید بته تغییتر نیتاز    پیشرات سریع اناوری به وجور می  ةنتیجکه رر  ی جدید

پتذیری استت     ، نیتاز بته جامعته    تغییر نکرره استیند اارکه رر این  ،های بشر است  اما یکی از نیاز

پتذیری   جامعته  وهتای هتور    بترآورره کتررن نیتاز    برای، انریگر با برقراری رواب  سالم با ،اه انسان

برقترار کنتد، ررتار مشتکلات روحتی و      روابت  ستالم   ان ریگر  اگر انسان نتواند با کنند تلاش می

ماهیتت  برهلاف  وضعیتی ییتنها انسان یبرا  (Akcit & Barutca 2017)جسمی متعدر هواهد شد 

 از ستوی ریگتر    دنت رار ازیت ن یتماعاج همبستگیو  اتبه ارتباط شهیهم ها انسان زیرا  تاوس و ذات

 موضتوع  نیت ا  رریگ یقرار م یسازمان ای ی کار  رساهتا تأثیر تطت غالباً ی رر مطی  کاراجتماع رواب 

  شتور  یکتار مت   مبتنی بررواب    ةتوسععدم  م لوب و یاجتماع رواب  تیفیتفاوت رر ک بروزباعث 

 یِاترر  نیارتبتا  بت  برقتراری   ماز عتد  یوه ناشت غم و اند مثابةبه  کار  یرر مط ییتنها ق،یطر نیبه ا

  (Ayazlar & Güzel 2014) یابد تجلی میکار   یکارمندان رر مط نیب کیفیت با

شتور   می اعیا نیبثر ؤمارتبا  و تعامل از مانع  مطی  کاریی رر تنهارهند  تطقیقات نشان می

، متثلاً   (Zhou 2018)گتذارر   به جا میها  و سازمان ها میت اعیا وبر را  یمنف آثاراز  یا مجموعه و

 Khan et)ر گتذار  یمت  تأثیرارر  یو ذهن ،یانعاطفی، جسم ،شناهتیروان بر سلامت رر کار ییتنها

al 2019)  یریت گ کنتاره  ،ینیهصتومت، بتدب   ،یاز جمله ااستررگ   یارر پیامدهایبا انواع یی تنها 

بتا نتتای     سو هم  (Chan & Qiu 2011)همراه است   پایین گذاریاثر ،رویی کم ،یگانگیب ،یاجتماع

رو  بررستی  ایتن تطقیتق   هتدف از ، و پیامدهای ناشی از تنهایی رر مطی  کتار یارشده تطقیقات 

  بور ،گیری از کار بیگانگی و کناره یعنی ،رر مطی  کار تنهایی جدی  پیامد
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و ستالم رارر و   بخت   تیرواب  رضتا روزمره  یرر زندگکه  یرارحتی  از سوی ریگر،

رر مطتل کتار    یو حفظ رواب  اجتماع جاریرر ا یاست مشکلات نممک نیست ییتنها ررار

 Deniz)ارر را به تنهایی رر مطی  کتار ستود رهتد    ممکن است  تیوضع نیراشته باشد  ا

منتابع ناشتی از سترری     مانند  ،وجور ارتباطات هارج از مطی  کاربه عبارت ریگر،   (2019

را  ،ماننتد تنهتایی   ،های نامساعد مطی  کار برهی ویژگی ممکن است ،مثبت هانواره بر کار

نقت  تعتدیلگر   بررسی این موضوع رر تطقیق حاضر با   (Mauno et al 2015) دکاه  ره

 کار آزمون شده است  سرری  مثبت هانواره بر

 عملکرر ضتعی  توان  می تطلیل رواب  میان متغیرهای مذکورواس ة رر نهایت اینکه به 

 یتابی کترر   ریشهرا  ،کار گیری از کناره مانند بیگانگی از کار و ،غیرمتعارف ی کاری ها و راتار

، وضتعیت کتاری   ی م لتوب  هتا  شتد، بتا اعالیتت    مطترز و رنانچه این موضوع رر سازمان 

 ارکنان و سازمان را بهبور بخشید ک

 مسئلهبیان 

 اترری رر مطتی  کتار     برقتراری روابت  مناستبِ بتین     به معنای عدم ،1تنهایی رر مطی  کار

هتا   منفی آن بر رااه کارکنان و عملکرر کتاری آن  زمینة آثاررر را ای  سازمان، نگرانی ا اینده

ناهوشتایند استت کته     ی  تنهایی رر مطی  کار احساس(Chen et al 2019)ایجار کرره است 

 & Lam) شور بدان ررار می ،به رلیل رواب  اجتماعی ناهوشایند رر مطی  کار ،ک کارمندی

Lau 2012) اینکه آیا  بارةها رر ارزیابی عاطفی ذهنی کارکنان و احساسات آن» وضعیت  این

ها  هایی که برای آن کنند و سازمان ها کار می ااراری که با آن از سویها  نیازهای وابستگی آن

 ییتنهتا   (Ozcelik & Barsade 2018)تعری  شده است  «شور یا هیر کنند تأمین می کار می

بته  رر ستازمان   بیشتماری کته مشتکلات     شناهته شده مهم و حیاتی یموضوع ررر مطل کا

کتار   مطتی  رر  ییتنهتا  گیر شدن همهرر حال حاضر با  یامروز یها سازمان آورر  وجور می

  (Promsri 2018b)ر شو یممنجر  یارر تیعملکرر و رضا تر نییکه به س ح پاند ا مواجه

                                                                                                                   
1. Workplace loneliness 
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رنگ شدن برهتی   ای است که کم گونه  رر عین حال، رر رنیای معاصر رواب  سازمانی به

شور  احساس بیگتانگی   می 1های اهلاقی و انسانی رر مطی  کار باعث بیگانگی از کار جنبه

تبتع آن ستازمان و کتل جامعته استت کته رر        از کار مانعی اساسی برای پویایی ااترار و بته  

)تتاجوران و ستی ،    کنتد  جامعته وارر متی    ةپیکتر ناپذیری بر  نجبرا ی ها بلندمدت هسارت

بیند و  نمیش و آثار ها وجور هور را رر اعالیتانعکاس بیگانگی،  رر حالت ،  انسان(1۹۳۱

بته جتای احستاس     ،هتور را شتکواا ستازر  رنتین انستانی      ی هتا  استتعدار   ةهمت تواند  نمی

یست جسم و ذهن هور را آزارانته  کند و قارر ن هوشبختی، احساس شوربختی و ناکامی می

تطصتیلی و اجبتاری رارر و بترای ارضتای نیازهتای         ةجنبزیرا کار برای او   پرورش رهد

 ( Naderi Beni et al 2015)ریگران است  ی ها نیاز برآوررنبلکه اب اری برای  ؛نیست

از جملته   ؛اراوان راشته باشدتواند اشَکال راتاری  ک سازمان مییگیری کارکنان از  کناره

بتروز و   شتناهتی گیری روان تأهیر  همچنین ممکن است به صورت کناره ،جایی، غیبت جابه

توانتد   گیری متی  راتار کناره  (Beehr & Gupta 1978) 2مانند عدم ررگیری شغلی ؛ظهور یابد

 رر این م العه ،کارکنان مشاهده شور  بنابراین بیگانگی از کارِ تنهایی رر مطی  کار یا رر پی

 نیت   تواند ناشی از تنهایی رر مطی  کار که می را، کاراز بیگانگی  ةراب  شتندراقصد  مطققان

 پرراهتته شتد  ن دااین تطقیق ب رر متغیر ریگری که  نندکگیری از کار بررسی  بر کناره ،باشد

علت تمرک  بتر    بور ،4یعنی سرری  مثبت هانواره بر کار ،۹بُعد مثبت مناسبات کار و زندگی

کته تطقیقتات نشتان    بتور  ایتن   ،یک متغیر تعدیلگر رر پژوه  حاضتر من لة به  ،این متغیر

  کتار را  هتای نامستاعد مطتی    تواند برهی ویژگتی  سرری  مثبت هانواره بر کار می رهند می

میان متغیرهتای متذکور رر   راب ة رر این تطقیق  ،رو ازین  (Mauno et al 2015) کاه  رهد

رر حتال  از آنجا که بررسی شد   ،یعنی صنعت بانکداری بسیار مهم، یکی از صنایع هدماتی

 رییت تغ ازمندیکه ن اند، دهیبه رال  کش هارجی مختل  ی ها نیرورا  حاضر صنعت بانکداری

                                                                                                                   
1. Work Alienation 

2. Job Involvement 

3. Work life interface 

4. Family to work positive spillover 



  262     کار بر خانواده مثبت زيسرر لگريتعد نقش :کار ازی ریگ کناره وي گانگیب بر کار طیمح دريي تنها بازتاب

 هتا  بانتک  یبترا  اثرگذارند ستمیبر س یعواملره  اینکه صیاست، تشخ ی گستررهسازگارو 

شعب بانک بته عنتوان    کارکنان علت انتخاب  (Promsri 2018a)ت اسمهم و باارزش  اریبس

، مطتی   شتغل ایتن   پرمشغله و رر عین حال عمتدتاً یکنواهتت   کاری ماهیت آماریجامعة 

تواند به تنهایی یا بیگانگی  که میبور و ریگر عواملی  ،های کاری ای وله، وجور شیفت کاری

هتایی رر مطتل کتار،    اهمیت موضوع تن به با توجه ،بدین ترتیب از کار کارکنان منجر شور 

 اثتر کارمنتد و ستازمان   بتر  و عواقب ناشتی از آن کته   وضعیت، رشد این  اراگیر شدن روبه

 شتور رر صنعت بانکداری بررسی این موضوع  شداین تطقیق سعی  رارن با انجام گذارر می

مانند بیگتانگی و   ،آن پیامدهایکار و  مطی و با شناهت زوایای مختل  تنهایی کارکنان رر 

  شورها کمک  شرای  کاری آن اصلاحگیری از کار، به مدیریت هر ره بهتر کارکنان و  هکنار

 پژوهشپیشینة و  ینظري مبان
 کار طیمح دريي تنها

رواب  اجتماعی ارر از ن ر کیفیت و کمیتت    ةشبکناهوشایند است که وقتی  یتنهایی احساس

کنتد تنهتایی رر    ( ارعا متی 1۳3۹) 1  ویسشور میاحساس  یابد کاه  میبه طور قابل توجهی 

 ن ریتک   کاای تعامل اجتماعی نداشته باشد یتا از روابت      ةاندازرهد که ارر به  شرای ی رخ می

است که تنهایی صرااً ناشی از تنها بورن ای یکی اترر   بر آنبخ  برهوررار نباشد  او  رضایت

اارار مرتب  استت  بته همتین     ای از رواب  با نیست، بلکه با اقدان رواب  مورر نیاز یا مجموعه

را یک وضعیت ذهنی غمناک ناشی از تجربیتات اجتمتاعی شتخص توصتی       تنهاییترتیب، 

وضتعیت روحتی و روانتی    بر   اص لاح تنهایی رر مطی  کار (Erdil & Erston 2011) کند می

اترری استت     که ناشی از عدم همراهی کیفتی رر ست ح بتین    کند رلالت میکارکنان  ةناهواست

وضعیت نام لوب رر کار به طیت  وستیعی از   ین ا(، ظهور 2212)و کاسیپو  2طبق ن ر هاکلی

 و روابت  اجتمتاعی   ةتوستع  د عدممانن ،شخصی و سازمانی و روانشناهتی ةهواست مشکلات نا

  (Ghadi 2017)شتور   مربو  می ،ارهنگ و تعهد سازمانی و تیعی  راتار شهروندی سازمانی

                                                                                                                   
1. Weiss 

2. Caciappo  
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اقدان  زمینةهایی رر  شامل واکن  ؛است  تعری  شده ای پیچیده از احساسات تنهایی مجموعه

های صمیمیت و نیازهای اجتمتاعی  وقتتی یتک کارمنتد رر برقتراری ارتبتا  و حمایتت         نیاز

 کند  شور تنهایی رر مطی  کار ظهور می رو می اجتماعی رر مطی  کار با مشکل روبه

کته   ررحتالی  ؛نهایی عاطفی و تنهایی اجتماعی رو نوع مشخص تنهایی رر مطی  کارندت

تنهایی عاطفی بر رواب  یک به یک با اارار متمرک  است، تنهایی اجتماعی رر رواب  با بی  

بتا    تنهایی اجتماعی به این معناست کته اترر   (Santas et al 2016)ااتد  از یک نفر اتفاد می

هتا نتدارر  تنهتایی عتاطفی      ر یا هیچ ارتباطی با آنضعی  رار  ای راب هاعیای سازمان ریگر 

شامل کیفیت رواب  کارمند با همکاران  است  تنهایی عاطفی رر مطتل کتار زمتانی بتروز     

کنتد   و اکتر متی  کنتد   میهور به سایر کارکنان هورراری  ریدگاهکند که کارمند از انتقال  می

  (Tabancali 2016)او را ررک کنند  های ریدگاهتوانند  سایر کارکنان نمی

کیتد  أترهند که تنهایی رر مطی  کار بر رو بعد  ( توضیح می222۱)  و همکاران 1رایت

  مطرومیتت عتاطفی بته کیفیتت روابت       ۹و همراهتی اجتمتاعی   2مطرومیت عاطفی ؛کند می

احساس، جدا شدن، بیگتانگی،   و شامل مفاهیم کلیدیِ مربو  استارری رر مطی  کار  بین

 ةرامنمشابه با تنهایی عاطفی رارر  همراهی اجتماعی به  یساهتار نی ، شور  می و ق ع راب ه

اشتتراک و گتذران    و شامل مفاهیم کلیدیِ مربو  استکفایت تعامل اجتماعی رر مطل کار 

  (Wright et al 2006)تنهتایی اجتمتاعی رارر   ساهتاری مشابه بتا     نی شور وقت با گروه می

کارکنتتان احستتاس بیگتتانگی، رر آن شتتور کتته  مطرومیتتت عتتاطفی وضتتعیتی تعریتت  متتی

و ناراضتی بتورن از    ،نشینی، رها شدن، هالی بورن )پوری(، رور شتدن، ق تع ارتبتا     عقب

  رر مقابتل، اقتدان همراهتی اجتمتاعی بتا      کننتد  متی رواب  شخصی هتور رر مطتی  کتار    

های جمعتی   حیور رر گروه اس عدماحساس بخشی از یک گروه روستی بورن یا احس عدم

و همراهتی     رر ایتن پتژوه ، رو بُعتد  مطرومیتت عتاطفی     (Öge et al 2018)همراه است 

 اجتماعی ابعار اصلی متغیر تنهایی رر مطی  کار رر ن ر گراته شد 

                                                                                                                   
1. Wright 

2. Emotional Deprivation 

3. Social Companionship 
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 کار ازی ریگ کناره

ن ریک شغل هتور را    ةآینداینکه رر  بهذهن کارکنان  مشغول بورن 1گیری از کار قصد کناره

 گیری اقداماتی یقات سازمانی، راتار کنارهتطق  ةحوزترک هواهد کرر تعری  شده است  رر 

برای ایجار ااصله یا شکاف جسمی یا روانشناهتی بین کارکنان و مطی   تعری  شده است

گونه راتتار   گیری عبارت است از هر   به عبارت ریگر، کناره(Pelled & Xin 1999)کارشان 

کند از کار یا نشان رارن تمایل و علاقته بته کتار یتا      هدامند که توس  آن کارمند تلاش می

  هتروج  1گیری از شغل نتوع هاصتی از انصتراف و مستتل م      سازمان هورراری کند  کناره

  قصتد اجتنتاب )عتدم    2ستازمان( و  تترک   ،هیرأتای یکی از مطل کار )مانند عدم حیور، 

گیتری از شتغل رر بُعتد        کنتاره (Sliter et al 2012)ارتبتا  یتا پیونتد روانشتناهتی( استت      

ه ااترار ناراضتی بترای روری از    ک تعری  شده است ها ای از راتار روانشناهتی آن مجموعه

کتاری   ی ها یی که برای اجتناب از مشارکت رر موقعیتهارهند؛ راتار شرای  کار نمای  می

 رارن ا برای اجتنتاب از انجتام  ی (Hanisch & Hulin 1990) است کننده طراحی شده ناراضی

شده رر یک شغل به من ور حفظ نقت  ستازمانی    کاری هاص یا کاه  زمان صرف  ةوظیف

  (Abubakar et al 2017)اعلی هور 

گیری از کار، اکثر م العتات بتر    با وجور اهمیت هر رو بُعد  ای یکی و روانشناهتی کناره

 Carmeli & Gefen)اند  متمرک  شده ،از قبیل ترک سازمان یا ترک شغل ،بُعد  هروج ای یکی

 انتد  معنتارار یااتته   ةراب ت گیری ای یکتی از کتار    و میان تنهایی رر مطی  کار و کناره (2005

(Ghadi 2017; Aytaç 2015; Aytac & Basol 2018; Kaymaz et al 2014; Aykan 2014)  

گیری از کار تأکید شده است   بر هر رو بُعد  ای یکی و روانشناهتی کناره ،رر پژوه  حاضر

 :پژوه  عبارت است از ةارضیاولین  ،بنابراین

H1 :معنارار رارر  و مثبت ةراب گیری از کار  تنهایی رر مطی  کار با کناره 

 کار ازي گانگیب

یر شخص و رواب  اجتماعی رر راهل و تفکیک روانشناهتی تصو معنای بیگانگی از کار به

                                                                                                                   
1. Job Withdrawal 
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 2اقتصاری بیگانگی از کار و سیمن آثار به( 1۳۱1) 1  کارل مارکساستهارج از مطی  کار 

  از ریدگاه روم، بیگتانگی  است ( از من ر اجتماعی و سیاسی به این موضوع پرراهته1۳9۳)

  (Amarat et al 2019)همتراه استت    9و هوربتاهتگی  ،4معنتایی  ، بتی ۹قتدرتی  با احساس بی

هتا را   است که انت ارات ارر و امکاناتی که تصتور تطقتق آن  ن آقدرتی ناشی از  احساس بی

 Kartal) کنتد احستاس نتاتوانی   یتر آن  شخص بترای تغی رارر توس  ریگران تعیین شوند و 

 هتای مناستب   این است که ارر رر یااتن و به کار بررن معیتار   ةرهند معنایی نشان   بی(2018

)مصت فوی رار و همکتاران،    ها ررار مشکل استت  ها و ارزش برای مطک زرن اهمیت کار

 Seeman)امید شور  آن را رارر نا ی یاؤرای که  ممکن است رر تطقق آینده ،بنابراین(  1۹۳۳

  ی ها ها و هواسته نیاز و ها تواند ارزش آن ارر نمی رر  هورباهتگی وضعیتی است که (1983

گامی که کار بته مستیری بترای      به عبارت ریگر، هن(Özer et al 2019)هور را بازتاب رهد 

  ةبالقوای برای نشان رارن و بروز قابلیت  ، نه وسیلهشورتبدیل صرااً بیرونی  ی ها ارضای نیاز

 ( 1۹۳۹)رامغانیان و حاج کاظمی،  شور هورباهتگی ایجار می ،ارر

بیگانگی از کار نتای  منفی ارری و سازمانی متعدری رارر  نخست، یک کارمند بیگانه با 

رهد  به طور کلی، او به رلیل شرای  ستازمانی   ر وضعیت روانشناهتی غیرطبیعی نشان میکا

بنابراین، احساس عدم کفایتت    راند معنی می و مطی ی، تطولات مربو  به شغل هور را بی

کنتد، منت وی    کند  علاوه بتر آن، هتور را از مطتی  کتار و همکتاران رور متی       و ضع  می

  (Erdem 2014) هواهد راشت منفی نگرش و به شغل هور ،شور می

 کار ازي گانگیبي انجیم نقش

 عاطفی و شناهتی ارر یا ناشی از عوامتل اترری    ةروحی تأثیرتواند تطت  بیگانگی از کار می

معنتی پنداشتتن شتغل اعلتی، عتدم       توان بتی  اجتماعی و ارهنگی باشد  این مفهوم را می و

، از رستت  کفایتی، ضع  توانایی رر رضایتمندی از رواب  مرتب  با کار، احساس تنهایی، بی

                                                                                                                   
1. Karl Marx 

2. Melvin Seaman 

3. Powerlessness 

4. Meaninglessness 

5. Self-Estrangement 
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 Canan)ساره رر سیستم قلمدار کرر   ةرند یک ررخ مثابةو ررک هور به  ،رارن امید به آینده

Çetinkanat & Kösterelioğlu 2016)از آنجا که تنهایی رر مطی  کار به صتورت   ،  از سویی

شتور،   ارریِ باکیفیت با سایر کارکنان رر مطی  کار آشکار متی  بین ارتبا   اندوه ناشی از عدم

رر عتین حتال،     (Ayazlar & Güzel 2014) باشتد برای بیگانگی از کار یندی آ پی تواند  می

، غیبتت بته   متثلاً گیری از هور نشتان رهنتد     کارکنان بیگانه از کار ممکن است علائم کناره

کته رر آن کارکنتان کتار هتور را بترای متدتی از رستت         کند مینشینی راتاری اشاره  عقب

گیری  شور، با کناره از آنجا که شکلی روانشناهتی از جدایی مطسوب می بیگانگی، رهند  می

مثبتت میتان قصتد تترک شتغل و       ای ر راب ه هواهد راشت  به همتین ترتیتب، راب ته   از کا

رر این شرای  نیاز کارکنتان بیگانته بته تعلتق کمتتر       ونر  بیگانگی از کار قابل تصور است

  (Chiaburu et al 2014)شور و رلیتل کمتتری بترای مانتدن رر ستازمان رارنتد        برآورره می

میتان تنهتایی    ةراب رر این م العه متغیر بیگانگی از کار به عنوان متغیر میانجی رر  ،بنابراین

 :رر ن ر گراته شد روم ةارضیگیری از کار رر قالب  رر مطی  کار و کناره

H2 نقت    گیتری از کتار   کنتاره  میان تنهتایی رر مطتی  کتار و    ةراب : بیگانگی از کار رر

 رارر  میانجی معنارار

 کار بر خانواده مثبت زيرسر

های اارار رر یک نق  رگونته   که اعالیت بور بر این مبنا 1تعری  اولیه از مفهوم سرری  مثبت

  (Crouter 1984)رهنتد   یتا بهبتور متی    ،بخشتند  کنند، تسهیل می های ریگر را حمایت می نق 

ااکتار و   و زمتانی کته تجربیتات   »بعدها این تعریت   گستترره بتدین صتورت مطتدور شتد:       

تتأثیر   هتای ریگتر   ااکار و احساسات وی رر نق  و احساسات ارر رر یک نق  بر تجربیات

این مفهوم بدین صورت  ،  رر تعری  جدیدتر(Stephens & Sommer 1996) «گذارر می مثبت

و ارزشتی از یتک    ،های مثبت احساستی، مهتارتی، راتتاری    انتقال ظرایت»شده است:  معرای

 و ، هیجتان متثلاً «  بگتذارر ستورمند بتر آن حتوزه     یتأثیرریگر به صورتی که  ةحوزحوزه به 

نقت  ریگتر منتقتل     توانند از یک نقت  بته   اشتیاد و شاری از جمله احساساتی هستند که می

                                                                                                                   
1. Positive spillover 
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هتای   تفتاوت  قائل شدن بترای  و ارزش ،هایی مانند استقلال، کنجکاوی، ملاح ه شوند  ارزش

  (Hanson et al 2006) ریگر انتقال یابند های کار و زندگی به یک توانند از حوزه ارری نی  می

سترری  مثبتت کتار بته     »مجت ا بترای    یهای از مقیاس 1هانوارهت  کار مثبت  یسررمفهوم 

کند  مفهوم سترری  مثبتت بته رو بُعتد      استفاره می« انواره به کارسرری  مثبت ه»و « هانواره

منتابع   9شور  رر مسیر اب اری ( تقسیم می4و اب ار ارزشی ۹و اب اری )اب ار راتاری 2احساسی

شتور و رر مستیر    مستتقیم باعتث ارتقتای عملکترر رر نقت  ریگتر متی       به طور یک نق  

یم از طریق ایجتار احستاس مثبتت رر    غیرمستق طورم ایای ناشی از یک نق  به  ۱احساسی

  (McMillan et al 2011)شور  ها منتهی می ارر به ارتقای عملکرر او رر سایر نق 

 کار بر خانواده مثبت زيسرر لگريتعد نقش

هتای شتغل و    هانواره بتر ارراک کارکنتان از ویژگتی    ت رهند سرری  مثبت کار می تطقیقات نشان

زای شغلی یا آن رسته از م البات و ال امتات شتغلی    ، عوامل استرسمثلاًگذارند   می تأثیرسازمان 

 تتأثیر شند مناسبات کار و زندگی را تطتت  های هانوارگی ارر ناسازگار با که ممکن است با نق 

  از سوی ریگر، منابع ناشی از سرری  مثبت هتانواره  (Greenhaus & Beutell 1985) رهند قرار می

را کتاه    ،امنیتت  ن یر احستاس عتدم   ،های نامساعد مطی  کار توانند برهی از ویژگی بر کار می

 ،هتای شتغلی   یاری از نگرشبس ةراب تطقیقات مختل  رر علاوه،  به  (Mauno et al 2015) رهند

  بنتابراین، ایتن   شده استبا مناسبات کار و زندگی بررسی  ،ن یر رضایت شغلی و تعهد سازمانی

پتذیر هتم متتأثر از مفهتوم     تأثیرها بته صتورت بتالقوه هتم      احتمال وجور رارر که برهی نگرش

 د هانواره به صورت هاص باشن ت مناسبات کار و زندگی به صورت عام و سرری  کار

 ،زنتدگی  ت بعُد  مثبت مفهوم مناسبات کار و زندگی، یعنی سرری  مثبت کتار  ، بهرر این تطقیق

آن بتر کتار    تأثیرشده رر هانواره و  و به صورت هاص بر سرری  مثبت منابع تطصیل شدهتوجه 

                                                                                                                   
1. Work-Family Positive Spillover 

2. Affective 

3. Behavior-based instrumental 

4. Value-based instrumental 

5. Instrumental path 

6. Affect path 
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گذاری متغیرهای تنهایی رر مطتی   تأثیراحتمالی این مفهوم بر تخفی   ةراب تمرک  شده است تا 

متغیر سترری  مثبتت هتانواره بتر      ،گیری از کار آزمون شور  بنابراین کناره بیگانگی از کار و و رکا

 ةراب ت گیتری از کتار و نیت  رر     کناره میان بیگانگی از کار و ةراب تعدیلگر رر  متغیر من لةکار به 

 است: گیری از کار رر قالب رو ارضیه رر ن ر گراته شده میان تنهایی رر مطی  کار و کناره

H3 نق  گیری از کار  کناره میان بیگانگی از کار و ةراب : سرری  مثبت هانواره بر کار رر

 رارر تعدیلگر معنارار 

H4 گیری از کار  کناره میان تنهایی رر مطی  کار و ةراب : سرری  مثبت هانواره بر کار رر

 رارر نق  تعدیلگر معنارار 

جربی و ارضیات تطقیق، مدل مفهومی پژوه  ت ةپیشین و مبانی ن ری ةم العبر اساس 

  قابل نمای  است 1شکل  به صورت

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 پژوهشي شناس روش

هتا توصتیفی از نتوع     گتررآوری راره  ةنطتو پژوه  حاضر از ن ر هدف کتاربرری و از ن تر   

ر هتای رولتتی رر شته    هدف این پژوه  کارکنان شعب یکی از بانتک  ةجامعپیمایشی است  

 ةمن قنخست، شهر تهران به پن   ةمرحلای تصارای بور  رر  گیری هوشه تهران و روش نمونه

بانتک از هتر هوشته     ةشعبمرک ( تقسیم و سپس رو  ،جغراایایی )شمال، جنوب، شرد، غرب

طور تصارای از بین کارکنتان شتعب صتورت گراتت       گیری به نمونه ،انتخاب شد  رر نهایت



255  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

حداقل حجم نمونه بر استاس   و نفر 2222 حدور 1۹۳۳ سال ارماهمرر ررمذکور  ةجامعحجم 

 ةپرسشتنام  ۹2۳پرسشتنامه توزیتع و تعتدار     ۹92تعدار  ،رو   ازینبورنفر  ۹22ارمول کوکران 

هتای   آوری اطلاعتات رر ایتن پتژوه  از ستنجه     گترر شتد  بترای    آوری جمتع قابل استفاره 

هتای پرسشتنامه    گویته  همتة مقیتاس   و استفاره شد 1جدول های استاندارر به شرح  پرسشنامه

 ییموااقم  برای بررسی روایتی مطتتوا   کاملاً  9مخالفم تا  کاملاً  1از  بور؛ ای گ ینه پن لیکرت 

منتابع   ةحتوز نفتر از متخصصتان    هَ ررر اهتیار  پرسشنامه ،آوری اطلاعات و صوری اب ارِ جمع

 د آنان رسید ییبه تأ اصلاحات یانسانی و راتار سازمانی قرار گرات و پس از بره

 اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش .1جدول 

 نمایه ابعاد متغیر
تعداد 

 ها گویه
 گویهنمونة 

بار 
 عاملی

 تنهایی رر مطی  کار

 رایت و همکاران)
222۱) 

مطرومیت 
 احساسی

ED ۳ 
 2 3۱4 کنم ااصله رارم  ها کار می من اغلب از ن ر احساسی از ااراری که با آن

 341 2  (R) کنم ای که رر مطل کار رارم احساس رضایت می ز راب ها

اقدان همراهی 
 اجتماعی

SC 3 
ام را  کس رر مطل کارم نیست که اگر بخواهم بتوانم ااکار شخصی هیچ

 با او رر میان بگذارم 
32۱ 2 

 ۳2۱ 2  (R) های روستی رر مطل کار هستم کنم بخشی از گروه احساس می

 ز کاربیگانگی ا
 (1۳۳1 متاز)

 PO 3 قدرتی بی
 2 ۳۳2 های شغلی هور نیستم  من قارر به ایجار تغییر رر اعالیت

 ۳94 2  (R) کار اعمال کنم  رربارةمن این ارصت را رارم که قیاوت هور را 

 ME 3 معنایی بی
 2 3۱9 آید  کنم کار من بسیار ناری  به حساب می اغلب احساس می

 39۳ 2  (R) رارر نق  قابل توجهی آمی  سازمان عملکرر مواقیت کار من رر

 SE 3 هورباهتگی
 2 32۹ ندارم حس توایق رهم  من رر کاری که انجام می

 31۳ 2  (R) بالذات ارزشمند است  تجربةکار من یک 

 گیری از کار کناره
 لهمان و سیمپسون)

1۳۳2) 

 PHW 4 گیری ای یکی کناره
 2 34۹ کنم  حد مجاز برای ناهار و استراحت صرف می بیشتر از یزمان

 2 312 برر  رر مطل کار هوابم می
گیری  کناره

 روانشناهتی
PSW ۳ 

 2 311 کنم  یم اکر می ها رؤیارر مطل کار به 

 2 32۳ کنم  ام اکر می به استعفا از کار اعلی

سرری  مثبت هانواره 
به کار )هانسون و 

 (222۱همکاران 

 ASF 4 بعد احساسی

کارم  رربارةرور، ریدگاهم  ری  هوب پی  می وقتی رر هانواره همه
 یابد  بهبور می

341 2 

شور به کارم هم هوشبین  راشتن یک روز هوب با هانواره باعث می
 باشم 

322 2 

 BIS 4 بعد اب ار راتاری

وند ش می منجر ام به راتارهایی راتارهای ضروری رر زندگی هانوارگی
 کنند  که رر کارم به من کمک می

3۹2 2 

م رر کارم هم به من کمک ا یااته رر زندگی هانوارگی های توسعه مهارت
 کند  می

۳12 2 

 VIS ۹ بعد اب ار ارزشی
 2 ۳۹4 گیرم  کار می  های کاری هم به ام را رر موقعیت های هانوارگی ارزش
 رارن گیرم رر انجام گی ارامیهایی که از طریق تجربیات هانوار ارزش

 کنند  های کاری به من کمک می مسئولیت
39۳ 2 
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تعیین  برایها از شاهص آلفای کرونباخ و معیار پایایی مرکب و  تعیین پایایی سازه یبرا

شتور، ضتریب    ریده می 2 طور که رر جدول استفاره شد  همان ها از روایی همگرا روایی آن

استت کته    2 3 بیشتتر از ها  سازه همةبرای ( CR) پایایی مرکب و (C alpha)آلفای کرونباخ 

هتا   سازه همةرای ب نی ( AVE)  مقاریر روایی همگرا استسازگاری ررونی مدل  ةرهند نشان

  رهنده اعتبار ررونی مدل است که نشان است 2 9بالای 

 و روایی همگرا (پایایی مرکبو  آلفای کرونباخمقادیر پایایی ) .۲جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر
(C alpha) 

 روایی همگرا (CR) پایایی مرکب
(AVE) 

 2 9۱ 2 ۳۱ 2 32 تنهایی رر مطی  کار

 2 ۱3 2 31 2 ۳۱ بیگانگی از کار

 2 9۹ 2 3۳ 2 ۳1 گیری از کار کناره

 2 91 2 33 2 3۳ سرری  مثبت هانواره به کار

 ها افتهيها و  تحلیل داده

ر یکررو باری ساهتات لاراتت معزی اتت س لدتت ماز روش پتژوه    مفهومیل مدن موآز برای

آمتتاری ایتتن  ةنمونتت  شد استتتفاره SmartPLS2.0.M3ااتت ار  منرو  ج ئیت مربعاکمتتترین 

  بورند های رولتی رر شهر تهران کارکنان شعب یکی از بانکنفر از  ۹2۳پژوه  متشکل از 

ررصتد متأهتل    ۱۳ررصتد مجترر و    ۹2ررصد مرر بورنتد    42ررصد از کارکنان زن و  9۳

ررصتد( و بیشتترین ست ح     4۳ستال )  42تتا   ۹2مربتو  بته    نیت   سنی بازةبورند  بیشترین 

 ررصد( بور  9۱لیسانس ) تطصیلات اود

 مدلبرازش  آزمون

برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل از شاهص بررستی اعتبتار اشتتراک و شتاهص بررستی      

گیری هتر بلتوک را    کیفیت مدل اندازهشاهص اشتراک  .اعتبار حشو یا اا ونگی استفاره شد

Qکه  ،سنجد  شاهص حشو می
گیتری،   گیسر نام رارر، با رر ن ر گراتن مدل اندازهت  استون 2

ها    مقاریر مثبت این شاهصگیرر می زا اندازه کیفیت مدل ساهتاری را برای هر بلوک ررون

مقتاریر   ۹ند  رر جدول گیری و ساهتاری هست بیانگر کیفیت مناسب و قابل قبول مدل اندازه
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رهندة  نشانتر از صفر و  ها مثبت و ب رگ های هر متغیر گ ارش شده است  شاهص شاهص

 ند ا اعتبار مدل

 (CV-Red)و شاخص حشو  (CV-Com)های اشتراک  . شاخص۳جدول 

 CV-Com CV-Red متغیر
 2 29۹ 2 29۹ تنهایی رر مطی  کار

 2 232 2 29۹ بیگانگی از کار

 2 44۳ 2 4۹2 ی از کارگیر کناره

 2 244 2 2۱9 سرری  مثبت هانواره بر کار
 

 سته   استت ی ستاهتار  وی ریگ اندازه مدل بخ  رو هر شامل پژوه  یکل مدلبرازش 

ی معرات  اریت مع نیت ای بترا ی قو ،متوس   ،یضع ریمقار عنوان  به 2 ۹۱ ،2 29 ،2 21 مقدار

GoF شتاهص   کنتد  یمت ی ررست ب را متدل ی کلت ی نیب  یپیی توانا شاهص نیا  است شده
1 

 مطاستبه  1 ةراب ت  شترح  بته  و رور یمت  شتمار  بته  مدلی کل عملکرر سنج ی برای اریمع

  شور یم

(1) /   / GOF Communality  R /    20 62 0 634 0 627 

  رهد را نشان می پژوه ی کل مدل م لوب برازش (2 ۱23مقدار این ضریب )

 و مدل ساختاری یریگ اندازه مدل آزمون

 ست ح  رر 1 ۳۱ عتدر  م لتق  قتدر  از t آمتارة  مقتدار  دبایت  همگتن ی ریگ اندازه مدلیک رر 

 از کیت  هتر ی عتامل ی بارهتا  و شتتر یب( رر ایتن پتژوه    ررصتد  ۳9) ن تر  مورری معنارار

بر ایتن    دنباش 2 ۱ مقدار حداقلی رارا مربوطه پنهان ریمتغ با متناظر رِیپذ مشاهدهی رهایمتغ

  شدند حذف مدل زا 2 ۱ از کمتری عامل بار رارایهای  اساس، گویه

 رهد و با تطلیتل آن نتتای    را نشان می پژوه  مکنونی رهایمتغ نیب ارتبا ی ررون مدل

 ست ح  رر استت  لازم ریمست  بیاضتر  یمعنارار برای  شور میمشخص  پژوه ی ها هیارض

                                                                                                                   
1. Goodness of Fit 
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 شتتر یب 1 ۳۱ عتدر  از ریمست  هر t مقدار( ررصد ۳9 حاضر پژوه  رر) ن ر مورری معنارار

 قابتل  4 جتدول  رری ستاهتار  متدل  ریمست  بیضرا با م ابق پژوه  تایارض  ینتا  باشد

 ریت متغ نییتع بیضر  انیم و ریمس هری معنارار  انیم ،9 جدول رر ،علاوه به  است مشاهده

 رر نیت   استتاندارر  نیتخم معناراری و قالب رر اا ار نرمی هروج  است شده گ ارش وابسته

  است شده نشان راره 2 شکل

 پژوهش اتیرضفی بررس. ۴ جدول

 رابـطـه هیفرض
 بیضرا

 β ریمس
t ةآمار  جهینت 

 هیارض رر 2 13۱ 2 2۱ گیری از کار کناره ← تنهایی رر مطی  کار 1

 هیارض رشیپذ 2 431 2 ۹13 گیری از کار کناره ← بیگانگی از کار ← تنهایی رر مطی  کار 2

۹ 
 سرری  مثبت هانواره بر کار

↓ 
 از کارگیری  کناره ←بیگانگی از کار 

 هیارض رر 2 419 2 132

4 
 سرری  مثبت هانواره بر کار

↓ 
 گیری از کار کناره ← تنهایی رر مطی  کار

 هیارض رشیپذ ۹ 49۳ 2 931

 ٪۳9معناراری ضرایب مسیر رر س ح اطمینان * 

 
 یمعنادار حالت در مدل یعاملی بارها و ریمس بیضرا. ۲ شکل



256  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

بر رواب  میان تنهایی رر مطی  کتار،   اره بر کارسرری  مثبت هانو متغیر ینتای  تعدیلگر

 نشان راره شده است  ۹از کار رر شکل  گیری کناره و ،بیگانگی از کار

 
 و ،گانگی از کاربیبر روابط میان تنهایی در محیط کار،  سرریز مثبت خانواده بر کار تعدیلگری متغیررابطة . ۳شکل 

 از کار گیری کناره

سرری  مثبتت هتانواره بتر    است، نق  تعدیلگر  قابل مشاهده ۹گونه که رر شکل  همان

گیری از کار معنتارار استت  بتدین معنتا کته       میان بیگانگی از کار و کنارهراب ة رر اق   کار

اری که سترری  مثبتت   شور و این راب ه رر اار گیری از کار منجر می بیگانگی از کار به کناره

  تر است تری رارند قوی هانواره بر کار پایین

 شنهادیپ و جهینت

 تتأثیر و همچنین  گیری از کار بیگانگی و کنارهبر  تنهایی رر مطی  کار تأثیررر این پژوه  

 تطقیتق  آمتاری جامعتة    شتد مذکور بررسی  رواب رر سرری  مثبت هانواره بر کار  تعدیلگر

نفتر   ۹2۳از ن ر  گیری و با بهره بورند های رولتی رر شهر تهران بانک یکی ازکارکنان شعب 

نتتای    استاس معنارار بور  بر  پژوه  مدلتطقیق، نمونة به عنوان  ،آماریجامعة از اعیای 

تنهایی رر مطی  کار بته صتورت غیرمستتقیم از طریتق بیگتانگی از کتار بتر         این پژوه ،

 یی عتاطفی و تنهتا  بته  بدان معناست که کارکنانی کته  این گذار است تأثیرگیری از کار  کناره
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و  معنتایی شتغل   بتی  ررارنتد مطرومیتت عتاطفی و همراهتی اجتمتاعی     رر قالب  یاجتماع

نهایتت بته   موضتوع رر  و ایتن  کننتد   متی  احستاس را قدرتی رر ستازمان   هورباهتگی و بی

گیتری بتی  از    رهرهد ایتن کنتا   البته نتای  تطقیق نشان می  شور گیری از کار منجر می کناره

  و همکتاران  1آمتارات تطقیتق  نتیجتة  بتا   این نتیجهآنکه ای یکی باشد روانشناهتی است  

  البتته نتتای  تطقیتق    ستسو همهای ترکیه انجام شد،  که میان پرستاران بیمارستان ،(221۳)

 از طریق متغیر میانجی بیگانگی از کار معنارار است  بته اق  رهد این راب ه  حاضر نشان می

شتور و   نمتی منجتر  گیری از کار  تنهایی رر مطی  کار به هوری هور به کنارهعبارت ریگر، 

قتدرتی ایتن    هورباهتگی و بتی و  معنایی بیاحساس سازوکارهای شناهتی ریگری رر قالب 

 د نکن راب ه را معنارار می

ه بتر  ریگر این تطقیق معنارار بورن نق  تعدیلگر سرری  مثبت هتانوار ملاح ة قابل نتیجة 

 بتر  بیگانگی از کتار  تأثیرگیری از کار بور  به عبارت ریگر،  میان بیگانگی و کنارهراب ة کار رر 

 استت و بتالعکس    تتر  قتوی سرری  مثبت هانواره بر کار تر  س وح پایینگیری از کار رر  کناره

ار بتر  منفتی بیگتانگی از کت    تأثیرشور بخشی از  سرری  مثبت هانواره بر کار باعث می ،بنابراین

راتتاری و ارزشتی از   و  هتای احساستی   و ارر از طریق کسب مهارتشور گیری جبران  کناره

بته رستت   تری  موقعیت مناسب ،طریق هانواره و انتقال آن به مطی  کار، به لطاظ روانشناهتی

عتد منفتی آن رر   بُهصتوص   بته )و  های غیرکاری نق  تأثیرهررند تطقیقات گذشته به   آورر

 Wang et al)انتد   کترره گیری از کتار اشتاره    ابعار شناهتی کنارهبر  و هانواره(قالب تیار کار 

هتای   نق  تأثیرتطقیقی که به صورت هاص  ،گراته جوهای صورتو بر اساس جست ،(2004

کتار و هتانواره بتر     مثبتت  سترری   ستازی یتا   ن یتر غنتی   ا رر قالب مفاهیمیر مثبت غیرکاری

اا ایی تطقیق حاضتر توجته    ران نق   ،رو ازین ه باشد یاات نشد یدگیری از شغل سنج کناره

 گیری از شغل است  به بعُد مثبت مناسبات کار و زندگی رر مفهوم کناره

 تتأثیر ستت کته   ا ریت اراگ یا دهیت کتار پد  مطی رر  ییتنهام ابق نتای  تطقیقات، امروزه 

بته   راع این مشکل یها برا رو، سازمان نیها رارر  از و سازمان کنانکارباری بر عملکرر  انیز

                                                                                                                   
1. Amarat 
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های  گونه است که کارکنان رر باجه ماهیت کار بانکی رر شعب بدین رارند  ازین هایی حل راه

و ریگتر   معتاون شتعبه  و  و می  کار مدیر شتعبه کنند  ها تعبیه شده کار می معینی که برای آن

که اکثر کارکنان شتعب  قرار رارر  با توجه به این ،ها کارکنان رر قسمتی از بانک، جدا از باجه

گو با همکاران و برای معاشرت و گفت ،ند، طبیعتاًا بانکی رر ارتبا  مستقیم با مشتریان بانک

 رارن رر حتال انجتام   ،زمتان کتاری هتور را تنهتا    عمتدة  رارند و بخت   ارصت کمی هور 

بتا رر   ،توان استتدلال کترر   کنند  با توجه به نتای  تطقیق، می سپری می ،است مشتریانررهو

ماهیت مطی  کار بانکی و همچنین آگاهی اترر از  من لة ن ر گراتن تنهایی رر مطی  کار به 

رر گیتری کارکنتان    تواند به طور مستتقیم بته تصتمیم    این ماهیت، تنهایی رر مطی  کار نمی

 ،مانند بیگتانگی از کتار   ،شور؛ بلکه ورور متغیرهای شناهتیمنجر ز شغل گیری ا کنارهزمینة 

 کند  این راب ه را معنارار می

 وظتای  شتغلی هتور بتا یتک      رارن انجتام  ررااترار   کنتد  ایجاب میماهیت کار بانکی 

و همچنتین ستایر    انررهواستت مشتتری  عمتل کتررن بته     بترای  ،وظای  تکراری مجموعه

 رارن عتلاوه بتر انجتام    ،ارر هنگتام کتار   علاوه، به  راشته باشند ، سروکارهای بانکی اعالیت

 رستیدگی بته  هنگتام     متثلاً، کنتد  های ریگری رست و پنجه نرم می با رال  ،وظای  هور

به مشتری یتا موکتول کتررن     رسانی هدمت رروقفه  برای ررهواست مشتریان، آزاری عمل

 با توجه به اینکه سیستم بانکی کتاملاً  نی ، به زمانی ریگر ندارر  (مگر رر شرای  هاص)کار 

پتررازش   ،ماننتد ارقتام و اطلاعتات اترری مشتتریان      ،های معین الکترونیکی است و با راره

موضتوع متورر ن تر     بتارة ها رر تواند رر صورت ناقص بورن راره شور، کارمند بانک نمی می

 جهته بتا شترای    ن ر هور را اعمال کند و اغلتب رر صتورت موا  بگیرر یا  راحتی تصمیم به

ررهواستت مشتتری   زمینة ارامة پرراهتن بته  با کسب تکلی  از مااود هور، رر  رنینی، این

مشتریان مراجعة بانک، می ان  کارکنان شعببا توجه به ماهیت شغل  علاوه، به کند  اقدام می

بته   ،بینی نیستت و همچنتین   های کاری کارکنان رر طول یک روز کاری قابل پی  و اعالیت

قارر بته تغییتر    تقریباً اررهای الکترونیکی،  و پررازش های بانکی اعالیت مند روند ن ام رلیل
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اراینتد  شتور   یتار متی   1بازآارینی شتغل  عنوانبا که از آن ارایندی   یستهای هور ن اعالیت

 های ای یکی مطدوریت که اارار با استفاره از آن شغل استایجار تغییرات اعال رر مرزهای 

حتی این ارایند به رلایتل متذکور    ،رهند  اما کاه  میرا ا شناهتی شغل هور احساسی ییا 

مشتغول   هتای بانتک   کارکنانی که رر باجته  نیست اجرا رر این طی  هاص از مشاغل قابل 

هتا بترای    کته آیتا وظتای  آن    شوند میرو  با این رال  روبه ،ند، اغلبا هدمت به مشتریان

هتا رر مقابتل ستایر     عملکترر آن    نیت  شور یا هیر اهمیت و ارزشمند مطسوب می سازمان با

 تصتور  حتی ممکن استت  اهمیت به ن ر برسد و های بانکی ممکن است ناری  و بی  اعالیت

کارکنتان   رر مجموع،  رهندانجام  توانند راحتی می بهسایر همکارانشان  را ها کنند وظای  آن

هتا و   بترای استتفاره از توانتایی    انتدکی کنواهتت ارصتت   یکارهتای   رارن بانک بتا انجتام  

رارنتد و ایتن موضتوع    هتور  های کاری  کارگیری هلاقیت رر اعالیت های هور و به مهارت

رالشتی بداننتد و از    و غیتر  جتذاب غیرو  کننتده  ممکن است باعث شور شغل هور را کسل

و یارشتده  ی  هتا  رلچسبی نداشته باشند  با توجته بته رتال      حسوظای  هور رارن انجام 

عتاطفی و اجتمتاعی    تنهاییبه  شعب با احتمال بالایین شاغلا مشاغل بانکی، ماهیت کاری

معنتایی و   بتی و  قتدرتی  تواند بته احستاس بتی    این تنهایی می شوند  ررار می رر مطی  کار

  کند رر این صورت رر واقع ارر بیگانگی از کار را تجربه می وشور منجر هورباهتگی ارر 

)ماننتد تعجیتل یتا    به صورت ای یکی  هم ،گیری ارر از شغل تواند به کناره بیگانگی میاین 

، صرف زمان بیشتتر بترای استتراحت، استتفاره از تجهیت ات و      حیور رر مطی  کارتأهیر 

اکتر کتررن بته    )ماننتد  به صورت روانشناهتی  ( همامکانات مطل کار برای منااع شخصی

 اعالیتت یتا   پترراهتن بته   ل شخصتی هنگتام  ئسام دن ررور ش غوطهغیبت از کار و استعفا، 

 شور  ، منجر(کاری مسائل غیر  رربارةصطبت کررن با همکاران 

کتتاه  میتت ان تنهتتایی رر مطتتی  کتتار بتتا توجتته بتته   برهتتی راهبررهتتا و راهکارهتتای 

هتای   رستمی بتا عنتاوین و قالتب     تواند برگ اری جلسات می های مطی  کار بانکی حساسیت

                                                                                                                   
1. Job crafting 



255  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

کتاری بترای    جلسات روستتانه و غیتر  باشد   ،1هاbrown bag meeting لاحاً ن یر اص ،مختل 

ر و کارکنتان رر ایتن   ی معین و به طور مداوم برگ ار شتو های زمان بهتر است با ااصله کارکنان

برگت اری    یا تقویت شتور ها برقرار  یی بپررازند که رواب  روستانه بین آن ها جلسات به اعالیت

2 یتتا اصتت لاحاً اریکتتروزانتتة  کوتتتاه جلستتات
stand up meeting ای از ایتتن  نیتت  نمونتته

، نطتوة  هدمت بته مشتتری    ارائةتجربیات   رربارةوگو  گفت حاوی تواند می کهراهکارهاست؛ 

وظتایف ،   رارن کاری، بررسی مشکلات شخص رر انجتام  های  برهورر با مشتری، مرور رویه 

ارر برای بهبور و حتل مشتکلات   کاران به های سایر هم  و توصیه ،کاری اتابهامکررن روشن 

ستپررن برهتی وظتای     ، یو گروهت  یاعالیت به صورت تیمت  رر صورت امکان، کاری باشد 

و  هتا  ریتدگاه اشتتراک    ةو تجربت  ،های کورک رو یا سته نفتره   کاری به اارار به صورت گروه

یتا بیگتانگی از   وظای  رر گروه از راهکارهای ریگر راع تنهایی  رارن  اف کاری رر انجامانع

 بتا هتای متفتاوت    اعالیتت   تجربتة  برگ اری جلسات هارج از مطل کار،کار است  رر نهایت، 

مرهصتی   ،وقت گذراندن با هانواره ،کارکنان باشد  هانوارةتواند با همراهی  که می ،ماهیت کار

مثبت سرری  هتانواره بتر کتار نقت       تأثیرجهت تسهیم تجربیات هانوارگی رر  و ،برای سفر

 گیری ای یکی یا روانشناهتی از کار هواهد راشت  ی رر کاه  کنارهمؤثر

                                                                                                                   
برگت ار  ناهتار رر مطتل کتار     عموماً زمان صرفکه  هستند یررسمیغ اتجلس brown bag meeting اتجلس  1

 یا کاغتذ قهتوه   یی کته بتا  هتا  سته یهور را کته رر ک  یناهارها اارار این است که جلساتاین  ةتسمیوجه   شوند می

 آورند  یشوند م یم یبند بسته

از  ی ناشتی   نتاراحت ایستند رر آن میکنندگان  که شرکت جلساتی هستند ستارهیایا  stand up meeting ساتجل  2

 این نامگذاری است  ةتسمیاست وجه کوتاه نگه راشتن جلسات  یبرا راهکاریی که به مدت طولان ستارنیا
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 منابع

ی بیگتانگی از کتار بتر استاس کیفیتت      مدل عل ت (  »1۹۳۱تاجوران، مرضیه؛ مطمدحسن صی  )

ای تعتار،، تعهتد ستازمانی، و     بتر نقت  واست ه   تأکید زندگی کاری و عدالت سازمانی با 

(: صتص  4۹)۳، م العات مدیریت ورزشی، «شیراز بدنی شهر رلبستگی شغلی معلمان تربیت

  ۳2ت ۱1

 ،«از کتار  یگتانگ یبتر ب  نآاتری  تطول یاثر رهبر»(  1۹۳۹) کاظمی مطبوبه حاج ن؛یحس ان،یرامغان

  112 ت۳۳(: صص 2)2۳، مهیب ةپژوهشنام

بررستی  (  »1۹۳۳الله ) رار، ارشته؛ مطمدرضا بهرنگی؛ مص فی عسکریان؛ اترزار ولتی   مص فوی

هنگ سازمانی، کیفیت زندگی کاری، تعهتد ستازمانی بتا بیگتانگی از کتار متدیران       راب ة ار

، مجله علوم تربیتی رانشتگاه شتهید رمتران اهتواز    ، «ن ری شهر شیرازمتوس ة ی  ها مدرسه

  3۳ت 49(: صص 1)13

 یکتار  یگانگیب نییتب»(  1۹۳4) یبارآ نج  یارشته پ شک؛ رضا برربار غلام؛ مطموری، بن ینارر

 : صتص (14)3 ،یبازرگتان  تیریمتد  یهتا  کاوش ،«یسازمان تیو حما یشغل یها یگژیبا و

  1۳2ت 1۱۳
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