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   چکیده

سرررپرسررتی پژوهش حاضررر با هدب بررسرری ت قیر ی دری سررازمانی بر تنهایی کارکنان با ننش میانجی  
گیری عاطفی انجام شررده اسررت. ایا مهالز  از لهاف هدب کاربردی، از نوص تو رریفی و با  و باج   اسررتامارگر 

های ورزشری سرمنان نفر از کارکنان سرازمان   212در ایا مهالز    اعضرای نمون  روش پیمایشری انجام شرده اسرت.  
ها، روش حدای  مربزات جزئی  انتخاب شردند. ب  منوور ته ی  داده در دسرترس گیری روش نمون  ک  ب    بود 

مورد اسرتفاده یرار گرفت. جهت سرنجش روایی از روایی همگرا بهره گرفت  شرد و ب       افزار  و نرم 
های پژوهش  پایایی، آلفای کرون اخ مورد اسررتفاده یرار گرفت و ضررری  آن برای تمام سررازه   مهاسرر   منوور  
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اری بر  د ی ما ت و مزن   اقر   0/ 44ی دری سرازمانی با ضرری  مرریر      ک  نشران داد . نتایج  گزارش شرد   0/ 7بیشرتر از  
های ی دری سرازمانی با  میان متغیر  داری مزنی ما ت و    اقر   ، همچنیا   احرراس تنهایی کارکنان در سرازمان دارد. 

علاوه    . داشرت وجود    0/ 50گیری عاطفی با ضرری  مرریر و باج   0/ 64با ضرری  مرریر   اسرتامارگرایان  سررپرسرتی  
داری ما ت و مزنی   اقر   0/ 38و    0/ 42با ضرری  مرریر  ترتی  ب  گیری عاطفی و باج   اسرتامارگر سررپرسرتی   بر ایا، 

  گر گیری عاطفی ننش میانجی و باج   اسرتامارگرایان  سررپرسرتی  چنیا،  هم .  داشرتند بر احرراس تنهایی در سرازمان 
. در  رورتی ک  در ی  سرازمان ( 0/ 01)   کردند بیا ی دری سرازمانی و احرراس تنهایی در سرازمان ایفا   را 

گیری عاطفی بیشرتری از سروی مدیران مشراهده هواهد  و باج   اسرتامارگر سررپرسرتی ی دری رواج داشرت  باشرد، 
گردد. از سروی دیگر  های ورزشری می هود منجر ب  احرراس تنهایی کارکنان در سرازمان   ب  نوب  شرد و ایا امر  

م تنی بر اعتماد و احترام نرر ت ب  کارکنان داشرت  باشرند، ب     های ورزشری رفتارهای چنانچ  مدیران در سرازمان 
سررازمانی در جهت به ود عم کرد و    سرررپرسررتی گیری عاطفی از زیردسررتان هود نخواهند بود و  دن ال باج 

  گیرد ک  ایا امر ب  نوب  و بدیا ترتی  ارت اطات مؤقرتری میان کارکنان شرک  می   وری کارکنان هواهد بود بهره 
های ورزشی بکاهد.  تواند از احراس تنهایی کارکنان در سازمان هود می 

 

 گیری عاطفی، باجسرپرستی استامارگرتنهایی، احراس ی دری سازمانی،   :کلیدواژگان 

 

 مقدمه
در طول ی  ده  اهیر، تهنینات در مورد زورگویی، سوء استفاده عاطفی و آزار و اذیت در مه   

(. با توج  ب  دیدگاه  ع می جدید ظاهر شده است )   ی  زمین  عنوان  ب  کار 

  ها برای ج وگیری و کنترل کار یکی از بهتریا راه های سلامتی در مه  سازمان بهداشت جهانی، برنام  

و  مزما  ) چنیا  هم   بیماری  هرتند  کارکنان  روانی  از سلامت  ی دری  حمایت   .)

شدن، تنهایی، ترس،    تواند منجر ب  احراس یربانی شود ک  می عنوان متغیری شناهت  می سازمانی ب  

هوابی همراه با  درد و بی ، مزده اضهراب، افرردگی، شکایات و مشکلات جرمی همچون سردرد 

در حنینت ی دری    (. و جرمی طولانی گردد ) شناهتی  روان عوای  پایدار  

نما و دارای دوام  تواند ب  شک ی زیرکان  یا انگشت فردی است ک  می انی شک ی از تهاجم بیا سازم 

(. برای روانشناسان  زمانی طولانی اتفاق بیفتد )   باشد و برای دوره می 

ت قیرگذاری آن  و مهالز   افراد و نهوه  تنهایی در  انرانی همیش  شناهت احراسات  کنندگان رفتار 

تنهایی احراسی است ک  بیانگر عدم ارضای نیازهای اجتماعی فرد    انگیز و دشوار بوده است شگفت 
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  ضرر مدت و بی از نور کمیت یا کیفیت در ارت اط با دیگران است، اما ایا احراس ب  طور مزمول کوتاه 

دهد ک  فرد ب  دلی  موانع هودساهت   (. تنهایی کارکنان مزمولًا هنگامی رخ می است ) 

گیرد و ایا احراس ب  سهح  و ذهنی و کم ود ارت اطات، دیگران را تهدیدی برای هود در نور می 

تجرب  انرانی    تنهایی   ( شود ) بالایی از اضهراب و بیگانگی از جامز  منجر می 

انگیزشی و رفتاری است )  ابزاد عاطفی، شناهتی،  با  نوارت  (.  مشترک و جهانی 

ها و ابراز عص انیت با  دای  هایی همچون انتناد در میان عموم، اویات ت خی ظالمان  نیز با ویژگی 

شود. نوارت ظالمان ، تصویری از ی  رئیس  ب ند، هشونت، ایدامات بدون فکر و اج ار شناهت  می 

دهند، مورد تهنیر و تمرخر یرار  آورد ک  عمدتاً افرادی را ک  ب  او گزارش می ب  وجود می   مرت د 

از شغ  و زندگی، یصد ترک  (.  ) دهد  می  نارضایتی  ب   ظالمان  منجر  نوارت 

  گردد ط کار و کاهش رفتار شهروندی مشتری می هدمت، اهتلال روانی، رفتارهای انهرافی در مهی 

دادن مداوم هصومت غیرفیزیکی مدیران نر ت  تمرکز بر نوارت ظالمان  یا نشان   (. ) 

کارکنان    گردد، زیرا نوارت ظالمان  ب  شک ی منفی هم بر نگرش ت نی می   مهم ب  کارکنان از موضوعات  

عم کرد شغ ی  بر  اگر چ   (. ) گذارد  ت قیر می ها  آن   و هم  دیگر  از طرب 

ها گرترش یافت  است و بریاری از  عواطف در بریاری از زمین    تهنینات تجربی و نوری درباره 

باج مرائ  عاطفی اغ   مورد بهث یرار می  ب   هواهی عاطفی در مهالزات سازم گیرد، مفهوم  انی 

های منفی کارکنان  در  ورتی ک  مدیران در مناب  درهواست (. ) شود  ندرت ذکر می 

را تهت  ها  آن   نفوذ نمایند و تصمیم ها  آن   از احراس ترس، گناه و شرم استفاده کنند تا در ها  آن   از 

 (. )   اند گرفت  گیری عاطفی یرار  ت قیر یرار دهند، در ایا  ورت کارکنان مورد باج 

تواند نوارت  ی دری سازمانی میایا پژوهش ب  دن ال پاسخ ب  ایا سؤال است ک  چگون 

افزایش  ظالمان  و باج ب   ترتی  منجر  افزایش دهد و ب  همیا  کار  گیری عاطفی را در مهیط 

مدیریت ب  موضوعات س   مدیریت    پیشین احراس تنهایی کارکنان در سهح سازمان گردد. در  

ب  متغیرهای جدیدی   اما    مانند دستوری و یدرت در سهح سازمان بریار پرداهت  شده است، 

باج کمتر  ی دری سازمانی،  کارکنان در سهح سازمان  تنهایی  نوارت ظالمان  و   گیری عاطفی، 

کارکنان    انیابزاد رو  پرداهت  شده است. ب  طور ک ی ی دری سازمانی دارای ت قیرات مخت فی بر

تواند جهت  های منتج از آن میباشد. ایا پژوهش و یافت گیری و تنهایی میهمچون احراس باج
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گیری  پرکردن هلأ و شکاب فز ی در ادبیات رفتار سازمانی و درک بهتر ی دری سازمانی، باج

در ددحاضرپژوهشعاطفی، نوارت ظالمان  و ت قیرات آن بر تنهایی کارکنان مفید باشد. لذا،

 های ورزشی سمنان برنجد.ت قیر ی دری سازمانی را بر احراس تنهایی کارکنان سازمان   تااست 

-بررسی ت قیر ی دری سازمانی بر احراس تنهایی کارکنان با توج  ب  ننش میانجی باج چنیا  هم 

شود دا سزی میگیری عاطفی و نوارت ظالمان  از دیگر اهداب ایا پژوهش است. بدیا منوور ابت

متغیرهای پژوهش تشریح شود و سپس مدل مفهومی ذکر گردد. 

مجموع    :( ) تنهایی   نشانتنهایی  ک   است  احراسات  از  پیچیده   دهنده ای 

 ( است  احترام  و  اجتماعی  نیازهای  ارضای  تنهایی  عدم  عنوان ب  (. 

بدون  "  ی  شخص  ک   روانی  ن ود حالت  یا  دیگران  با  ارت اط  عدم  کافی،  داشتا  میمت 

(. تنهایی برای  )   تزریف کرد   " کند ارت اطات درست در هود احراس می 

و انران  ارت اطات  ب   نیاز  همیش   انران  زیرا  اوست،  ط یزت  با  مخالف  ک   است  مفهومی  ها 

 ( دارد  اجتماعی  ایجاد (.  انرجام  در  سازمان  در  کارکنان  تنهایی 

شود و بر شناهت  می عنوان بازتابی از کاهش تزهد مؤقر های ادراکی مؤقر است ک  ب  تفاوت

گذارد. تنهایی در سازمان هم در سهح فردی و هم در سهح سازمانی عم کرد کارکنان ت قیر می

  با تمایلات ناهوشایند،  (. احراس تنهایی اغ  ممکا است رخ دهد ) 

شود. وود مزتند است ک  احراس  مضهربان  و دردناک ی  فرد نر ت ب  افراد دیگر شناهت  می 

تنهایی پای  و اساس مشکلات روحی و یکی از یدرتمندتریا تجربیات مخرب انران است  

و زمانی   ای پیچیده از احراسات« اشاره دارد (. تنهایی ب  »مجموع  ) 

کافی با یکدیگر تلایی پیدا نکنند   ک  نیازهای  میمیت و اجتماعی افراد ب  اندازهافتد  اتفاق می

دهند ک  سهوح بالاتری از ارت اط اجتماعی  (. مهالزات نشان می) 

 &  شود ) تر احراس تنهایی می و احراس انرجام سازمانی منجر ب  سهوح پاییا 

 .) 

مزتندند ک  میان افراد با شغ  آزاد و مشاغ  دولتی در رابه  با شدت احراس ( ) 

نیز تنهایی را در میان کارکنانی ک    (  )   تنهایی تفاوتی وجود ندارد. 

ماندگی ذهنی بودند، مورد مهالز  یرار دادند و نتایج نشان داد ک  برای ایا کارکنان، دارای عن  



 237                                                     ...            تنهایی کارکناناحساس اثر قلدری سازمانی بر 

 

 

، (  شوند. ) تنهایی و نارضایتی اجتماعی، احراسات فراگیری مهروب نمی

پدیده تنهایی و انزوای اجتماعی در مه  کار را با استفاده از ی  نمون  کوچ  مورد بررسی یرار 

کنند، ممکا است سلامت دند و نشان دادند ک  کارکنانی ک  در مه  کار احراس تنهایی می دا 

نشان داد ک  افرادی ک  منزوی   (  )    روانی کمتری داشت  باشند. پژوهش 

هرتند و احراس تنهایی دارند، بیشتر مرتزد ابتلا ب  زورگویی و ی دری مداوم توسط همکاران 

ی بزد نیز احراس دارند و در مرح   ها  آن   باشند و احراس مصونیت کمتری در مناب  هود می 

 672در پژوهش هود با بررسی از    (  تنهایی بیشتری هواهند نمود. )

سرپرست دریافتند ک  بیا تنهایی در مهیط کار و عم کرد شغ ی ارت اط مرتنیم و   114کارمند و  

دهند، وجود دارد و کارکنانی ک  تمای  کمتری برای بریراری ارت اط با همکاران نشان می   داریمزنی 

 دهند. تری نشان می در وظایف شغ ی هود عم کرد پاییا 

سازمانی  تزاریف   (: )   قلدری  از  وسیزی  مورد  اگرچ  طیف  در 

ب   کار  مه   در  ی دری  اما  دارد،  وجود  سازمانی  ب  ی دری  مزمول    " کننده منزکس عنوان   ورت 

وضزیتی شرح داده شده است ک  در آن ایدامات منفی مربوط ب  کار همچون بدرفتاری در مهیط  

های یاب  توجهی  در رابه  با ی دری سازمانی پژوهش (. شود ) شغ ی انجام می 

افراد و سازمان برای درک نهوه  بر  آقار آن  نتایج و  انجام شده است.  ی گرترش، عوام  مؤقر،  ها 

   در مه   رئ دهد ک  ی دری سازمانی همچنان ادام  دارد و گرترش ایا م تهنینات مرت ط نشان می 

باشد. ایا ت قیرات شام  اضهراب، افرردگی،  ی اقرات منفی زیادی بر سلامتی کارکنان می کار دارا 

هوابی و حالت تهوص است و ممکا است ب  افکار هودکشی نیز منجر گردد ) هرتگی، بی 

های حنویی،  های یاب  توجهی همچون هزین  تواند هزین  ی دری سازمانی می چنیا هم   (. 

وری و آموزش کارکنان را برای سازمان ب  بار  زیر سؤال بردن شهرت، افزایش غی ت، کاهش بهره 

ک ی، ی دری سازمانی ناشی از ی  مجموع  از تزاملات  طور ب  (.  بیاورد ) 

صی  زا، پشتی انی، کیفیت، نوارت، روابط( هصو یات شخ میان عوام  مهیط کار )مانند عوام  استرس 

کنند، فشارها را نیز  کرانی ک  ی دری سازمانی را تجرب  می   (. ) ها است  و استراتژی 

  (. ) گیرند  بر سازمان افزایش داده و هشدارها برای اجرای ایدامات مهم جدی نمی 

دهد، متمرکز است و برهی  ها بر مجرم و کری ک  در مهیط کار بدرفتاری نشان می برهی از پژوهش 
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رو  آزارهای  ایا  از  ک   کارمندانی  یربانی و  بر  نیز  تمرکز می ت قیر می   انی دیگر  برهی  پذیرند،  کند. 

بررسی  پژوهش  و  ی دری  مرئ    پیامدهای  و  ع    شناسایی  دن ال  ب   نیز  زمین   ایا  در  دیگر  های 

هدب کاهش ایا مرائ  استوار است  اقربخشی رویکردها و ارائ  پیشنهادات کاربردی در مهیط کار با  

دهد ک  افراد با احراس تنهایی و اضهراب بالا  ها نشان می (. برهی پژوهش ) 

اند ) نفس پاییا بیشتر مورد آزار و اذیت سرپرستان هود یرار گرفت  و عزت 

ی مفهوم ی دری در مهیط کار پرداهت  ( ب  بررس (. پژوهش ) 

  داری مزنی فردی رابه  مرتنیم و  و نتایج آن نشان داد ک  ی دری سازمانی با میزان تهاجم و تزارض میان 

ها از س  اتهادی  در انگ رتان ب  بررسی ننش  آوری داده با جمع ( دارد. مهالز  ) 

اندازی برای روابط کارفرما و کارگر  مهیط کار و اتخاذ چشم های کارگری در میزان ی دری در  اتهادی  

دهندگان در طی دو سال گذشت  فزالیت هود مورد  پردازد. نتایج نشان داد ک  حدود ی  سوم پاسخ می 

های هود را از طریق ساز و  دهند ک  نگرانی ترجیح می ها  آن   اند و بریاری از زورگویی وایع شده 

نتایج ایا پژوهش نشان  چنیا  هم   های  نفی مهرح نمایند. نی مانند اتهادی  کارهای پشتی انی غیرسازما 

اتهادی   ارت اط میان  ک  هر چندر  کارفرمایان عمیق داد  کارکنان و  باشد، ها،  توانند  بهتر می ها  آن   تر 

ب  بررسی ارت اط میان ی دری  ( های موجود در سهح کار را کنترل نمایند. پژوهش) ی دری 

دانش افرا  تنهایی  و  و  د  مرتنیم  ارت اط  ک   کرد  مشخص  آن  نتایج  و  پرداهت  مدارس  در  آموزان 

آموزانی ک   نتایج ایا پژوهش نشان داد ک  دانش چنیا هم  میان ایا دو مفهوم وجود دارد.  داری مزنی 

پذیرتر هرتند و با احراس  از حمایت کمتر دوستان هود برهوردارند، در مواجه  با ی دری آسی  

نشان داد ک  ی دری در  ( ) پژوهش    نتایج شوند.  هایی بیشتری رو ب  رو می تن 

نتایج ایا  چنیا  هم   باشد. مهیط کار دارای اقرات زیادی بر نتایج سازمانی و احراسات کارکنان می 

تواند منجر ب  کاهش احتمال  ی دری در سازمان می سازی مؤقر ایدامات ضد پژوهش نشان داد ک  پیاده 

 ویوص ایا رفتارها گردد.  

ادراک زیردستان از عنوان  ب نوارت ظالمان   :  ()  سرپرستی ظالمانه

می شناهت   سرپرستان  غیرمرتنیم  و  هصمان   رفتارهای  مداوم  نمایش  طور  میزان  ب   ک   شود 

نوارت ظالمان  مهابق با  (.  )ای مورد توج  مهننان یرار گرفت  است  فزاینده

های مداوم س  ویژگی ک یدی دارد. اولاً نوارت ظالمان  باید از نمایش     ()  تزریف
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بدرفتاری   مزرض  در  گرفتا  یرار  باشد.  شده  تشکی   سرپرست  هصومت  از  ناشی  پایدار  یا 

نوارت ظالمان  شناهت  شود. تداوم نوارت ظالمان  ممکا است عنوان  ب تواند  نمیمرات ی  س ر  

ها باشد.  تهم  ناگزیر وابرت چنیا  هم  ناشی از موضع یدرتمند ناظران در ارت اطات دو نفره و

هصمان  رفتارهای  بیانگر  ظالمان   نوارت  میقانیاً  حذب  را  فیزیکی  تماس  ک   است  کند.  ای 

دهنده  شود؛ ب ک  ایا نشانظالمان  در یال  هشونت فیزیکی نمایش داده نمی  بنابرایا، نوارت

غیر بینوعی هصومت  زبانی میفیزیکی همچون  توهیا  عاطفی و  نوارت  تفاوتی  باشد. سوم، 

گیرد. در نتیج ، ادراک رفتار  ظالمان  نوعی ارزیابی ذهنی است ک  بوسی   اهداب ظالمان  شک  می

(. مدیران سازمان باید یردستان ممکا است متفاوت باشد )ظالمان  مشاب  بیا ز

برای ج وگیری از ویوص نوارت ظالمان  در س   مدیریت هود تغییراتی ایجاد نمایند و با استفاده  

از ارت اطات سازمانی و مشارکت فر تی را برای کارکنان ایجاد کنند تا بتوانند سخا هود را بیان 

( مینمایند  زیردستان هود سوءاستفاده  از  برهی سرپرستان  ها آن  کنند،(. 

کنند و امنیت  کنند، از تماس چشمی تهاجمی استفاده میزیردستان را در مناب  دیگران تهنیر می

زا در  ی  عام  استرسعنوان ب کنند و کنند، منابع پیروان را تخری  میرا تهدید میها آن  شغ ی

ک ی نوارت ظالمان  در مه  کار ی  طور(. ب کنند )سازمان عم  می

شود. با ایا  آور ت نی میای زیانمرئ   ها  آن  ها و عم کرد مرئ   مهم است چرا ک  برای سازمان

نتایج رفتار ظالمان  ناظران پژوهش های کمی  ورت گرفت  است  )حال، درباره 

کنند، زیرا (. تهنینات پیشیا نشان داده است ک  ناظران با زیردستان هود ظالمان  رفتار می

در وایع رفتار ظالمان  ره رانشان  ها  آن  کنند وهودشان از کارفرمایان هود بدرفتاری مشاهده می

کنند  )سهح بالایی از استرس را تجرب  میها آن ک کنند و دلی  دیگر ایارا تن ید می

 .) 

در پژوهش هود نشان داد ک  نوارت ظالمان  منجر ب  نتایج منفی همچون    ( ) 

دریافتند  ( ) گردد.  وری و مشکلات سلامتی می کاهش رضایت شغ ی، کاهش بهره 

ک  افرادی ک  دارای یدرت بودند اما مویزیت چندانی نداشتند، بیشتر احتمال داشت ک  هشونت ع ی   

ای برای ت میا یدرت هود نشان دهند. مهننان دیگر دریافتند ک   وسی   عنوان  ب  زیردستان هود را  

دهند تا از تصویر  پاسخ می طور مزمول ب  رفتارهای تهاجمی نر ت ب  زیردستان هود  سرپرستان ب  
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هت  در جمهوری    12با بررسی  ( )   ما ت هود دفاص کنند و ننش برترشان را حفظ کنند. 

بر رفتار  ه ق چیا متوج  شدند ک  نوارت ظالمان  موج  تضزیف مشارکت در کار می  شود و 

  159با بررسی  ( ) دارد. پژوهش   داری مزنی شهروندی سازمانی مشتری ت قیر منفی و  

ی هرتگی عاطفی بر رفتارهای  واسه     کارگر در ی  شرکت تولیدی نشان داد ک  نوارت ظالمان  ب 

کارکنان ت قیر منفی هواهد گذاشت و متغیر هودکنترلی و تزص  باعث تزدی  رابه  بیا نوارت  

نفر    246با بررسی   (  )   شود. ظالمان ، فرسودگی عاطفی و رفتارهای کارکنان می 

بر احراس    داری مزنی تواند ت قیر ما ت و  از کارمندان در کشور هند نشان دادند ک  نوارت ظالمان  می 

تواند  می شناهتی  روان های هندی داشت  باشد و ننض یرارداد  تنهایی و یصد ترک شغ  در سازمان 

نشان داد ک  نوارت ظالمان  منجر   ( ) ایا رابه  را تزدی  نماید. پژوهش 

نفس و هرتگی عاطفی در ایا  شود و دو متغیر احراس عزت ب  تصمیم کارکنان ب  ترک شغ  می 

ویت در  کارمند تمام   233با بررسی    ( ) کند. مهالز   گری ایفا می رابه  ننش میانجی 

تواند انگیزه، نگرش شغ ی و رضایت شغ ی را  ت ظالمان  می ی  شرکت در تایوان نشان داد ک  نوار 

نتایج ایا پژوهش نشان داد ک  نوارت ظالمان  با سکوت و انزوای کارکنان  چنیا هم  تضزیف نماید. 

دارد. از طرب دیگر سکوت کارکنان دارای ننش میانجی بیا نوارت ظالمان     داری مزنی رابه  ما ت و  

 و رضایت شغ ی است.  

  سوزان فوروارد   گیری عاطفی اولیا بار توسط باج مفهوم    : ( )   گیری عاطفی باج 

ک  ی   هواهی ب  ایا مزنی است  احراس باج.  شناس آمریکایی بود، مهرح گردیدی  روان  ک 

برای رسیدن ب  اهداب هود  شخص از دیگری برای انجام اهداب با استفاده از کلام یا زبان بدن و  

مخت فی  انواص      ( )   . شود کند و رفتار شخص منجر ب  ناراحتی دیگران می درهواست می 

های منفی، دعوا و فریاد زدنتهدید، برچر  کند ک  شام  بندی میهواهی عاطفی را ط ن  از باج

مهابق با تئوری   .شودگرفتا میآور و سخنان تمرخرآمیز و نادیدهزدن، ایجاد ی  تصویر ترحم

انرانی منتن  می نتیج انتنال عاطفی، احراسات بیا طرفیا  بر  ایا احراسات  ها آن  یشود و 

گیری عاطفی و احراسی شک ی از دستکاری  باج (.  )گذارد  ت قیر می

در (.  )شوند  و مداه   است ک  اگر مردم مهابق با می  ما رفتار نکنند، مجازات می

 ورتی ک  اطرافیان شما )هانواده، دوستان، همکاران و ...( در مناب  درهواستی ک  از شما دارند، 
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بشنوند و در واکنش از احراس ترس، گناه و شرم استفاده کنند تا تصمیم شما را    " ن "پاسخ  

کرانی  گیران عاطفیاید. اغ   باجگیری عاطفی یرار گرفت تهت ت قیر یرار دهند، شما مورد باج

اند و در نتیج  ممکا است ب  ایا موضوص  هرتند ک  در کودکی دچار نوعی ناامنی روانی بوده

شروص ب  هودآزاری و    " ن  " نشان دهند. برهی افراد بزد از درهواست و شنیدن    واکنش متفاوتی

با احراس گناهی ک  شما احراس می هودزنی می    کنید، شما را مج ور ب  عم  مهابق با کنند تا 

کنند و برهی  کنند. برهی تهدید ب  یهع رابه  می هود نمایند. برهی افراد شروص ب  تهدید می   هواست  

سازش  ها  آن   های گویند ک  باید با هواست  گیرها ب  ما می آورند. باج نیز ب  پرهاشگری فیزیکی روی می 

  رساند. در وایع نورات می   را ب  اق ات ها  آن   آید، پختگی و نورات دست می    کنیم، زیرا نتایجی ک  ب 

عواطف ب   (.  ) بهتریا است، پس استهناق دهالت در زندگی اطرافیان را دارند  ها  آن 

گیریم، ب  منوور دستیابی ب   دهند، بدیا  ورت ک  هر تصمیمی ک  می های ما جهت می گیری تصمیم 

بریاری از مشتریان نیز ب  ع ت  هدفی عاطفی است. امروزه در عصر احراسات و عواطف هرتیم و  

گیری  مزمولًا برای باج (.  ) گیرند  وجود احراسات تصمیم ب  هرید ی  مهصول می 

می  ذکر  عام   شش  یا  مرح    شش  هواست  عاطفی  شام   ک   تهدیدات،  شود  فشار،  مناومت،  ها، 

افتد. عواطف  اطفی اتفاق می گیری ع باشد و ایا روند در هر رابه  م تنی بر باج سازگاری و تکرار می 

های بدنی از  های زودگذر چهره، لها  ه ت، تغییرات ظریف یا چشمگیر حالت  ورت حالت ب  

گیری عاطفی هر  گذارد. باج اقر می ها  آن   گیری کند و بر تصمیم شخصی ب  شخص دیگر انتنال پیدا می 

دانند  ا همان سوءاستفاده عاطفی می افتد، برهی از روانشناسان آن ر روز و در هم  جای دنیا اتفاق می 

در برابر  ها آن  را ب  ایا درک برسانند و از ها آن  کنند تا هایی را برای کم  ب  افراد ارائ  می ح  و راه 

در ش ک  بهداشت م ی    ( نتایج پژوهش ) (. ) گیری عاطفی مهافوت کنند  باج 

گیری عاطفی ع ی  پرستاران است. ب  ایا  ورت ک  دولت  انگ رتان نشان داد ک  دولت در حال باج 

کاست  شود و افزایش  ها  آن   ب  دن ال استخدام و نگهداری پرستاران بیشتر است تا از میزان فشار کاری 

برنام   )هد گرفت. پژوهش  ریزی شده  ورت هوا حنوق و دستمزد با ت هیر و ب  شک  

 رابه  ها  آن  گیری عاطفینمون  نشان داد ک  ویژگی ماکیاولیرم با میزان باج  324با بررسی    (

دارد. بدیا  ورت ک  هر چندر فروشندگان دارای گرایشات ماکیاولیرتی    داریمزنیما ت و  

در پژوهش هود   (  گیری عاطفی از مشتریان دارند. ) تمای  بیشتری ب  باج ها  آن  باشند،
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گیری عاطفی و سلامت روانی و  کارمند در کشور تایوان نشان داد ک  میان باج  229با بررسی  

ها  نتایج ایا پژوهش نشان داد ک  اگر شرکت چنیا  هم  وجود دارد.  داریمزنی  رابه ذهنی کارکنان  

کار  شوند  باجکنانباعث  روحی احراس  کنند،  شدید  میها  آن  هواهی  پیدا  نتایج  کاهش  کند. 

نشان داد ک  برهی مدیران بیمارستان ع ی  کارکنان از باجگیری عاطفی ()پژوهش

توان فرضیات پژوهش رو میاند. از ایااند و موفق بودهبرای تهنق اهداب سازمانی استفاده کرده

 گون  مهرح ساهت: را ایا

نشان پژوهش  مفهومی  متغیرمدل  پژوهش  ایا  در  است.  متغیرها  میان  ت قیر  ی دری   دهنده 

و    سرپرستی استامارگرمتغیر مرتن  نر ت ب  تنهایی در سازمان و متغیرهای  عنوان  ب سازمانی  

مدل مفهومی پژوهش در   میانجی در نور گرفت  شده است.  هایمتغیرعنوان  ب باجگیری عاطفی  

 یاب  مشاهده است  1شک  
 

 

 

 روش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

پژوهش حاضر از نوص کاربردی، از نور نهوه گردآوری دادها تو یفی و از نوص پیمایشی و 

های ورزشی سمنان منهزی انجام شده است. جامز  آماری پژوهش کارکنان سازمان  ورت ت  ب  

برای تزییا حجم نمون  انتخاب شد.  دسترس    گیری در نمون    روش   استفاده از بود. نمون  پژوهش با  
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، 0/ 08بهین  فرمول کوکران برای جوامع نامهدود ب  کارگرفت  ک  در آن حداکار ههای یاب  ی ول  

بدست آمد.   212در نور گرفت  شد ک  در نتیج  حجم نمون     0/ 593، واریانس  0/ 95سهح اطمینان  

ای لیکرت   رج سؤالی بر اساس منیاس ترتی ی و طیف پنج د   30ها از پرسشنام   برای گردآوری داده 

احراس گیری عاطفی،  ، باجسرپرستی استامارگر شام  ی دری سازمانی،    ها نام  استفاده شد پرسش 

ب  منوور بررسی پایایی و چنیا  هم   توسط برهی از اساتید کنترل شد. . روایی سؤالاتبود تنهایی  

شود ضری  استفاده شد. همانهور ک  مشاهده می  افزار گیری، از نرم روایی مدل اندازه 

باشد ک  در سهح مه وب می   0/ 7های پژوهش بیشتر از  ( برای تمام سازه 1آلفای کرون اخ )جدول 

 های پژوهش دارد.سنج    پایایی است و نشان از  

 

    
 

 
   

  

 

 هایافته
گیری )مدل بیرونی( از  اول، مدل اندازه پذیرد. در مرح   در دو مرح    ورت می   یابی  مدل 

گیرد و در مرح   دوم،  های روایی و پایایی و ته ی  عام ی ت ییدی مورد بررسی یرار می طریق ته ی  

وایی  شود. جهت ت یید ر وسی   برآورد مریر بیا متغیرها بررسی می مدل ساهتاری )مدل درونی( ب  

گیری از دو نوص روایی ارزیابی استفاده شده است؛ روایی مهتوا و روایی همگرا. روایی  ابزار اندازه 

در ایا  چنیا  هم   ه رگان حا   شد و نتایج آن در زیر یاب  مشاهده است. توسط نورسنجی از مهتوا 

پایایی مرک (  پژوهش، جهت تزییا پایایی پرسشنام  از دو مزیار )ضری  آلفای کرون اخ و ضری   

تر  ( بیش 0/ 7است، ضرای  آلفای کرون اخ تمامی متغیرها در ایا تهنیق از حدای  مندار ) استفاده شده  

 است.  
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، بار  0/ 5،  و برای    0/ 7، پایایی ترکی ی  0/ 7ک  مندار مناس  برای آلفای کرون اخ  ی ی از آنجا 

شود ک  تمام بارهای عام ی در ایا  مشاهده می   2است ک  مهابق جدول    1/ 96تی    و آماره   0/ 4عام ی،  

ن  دار هرتند. ایا بدان مزناست ک  ضری  متغیرهای آشکار در برآورد متغیر پنها سهح اطمینان مزنی 

دهنده ایا است ک  روایی سازه مدل مورد  مربوط ب  هود از توانایی لازم برهوردارند و در نتیج  نشان 

ها تمامی ایا مزیارها )آلفای کرون اخ؛ پایایی  ی ول وایع شده است و علاوه بر ایا، مهابق با یافت  

اند  ر مناس  اتخاذ نموده ترکی ی؛ میانگیا واریانس استخراج شده( نیز در مورد متغیرهای مکنون مندا 

پایایی و روایی همگرای پژوهش حاضر را ت یید ساهت. مدل  ک  می  توان مناس  بودن وضزیت 

های پژوهش ایا است  درونی نشانگر ارت اط بیا متغیرهای مکنون پژوهش است. ملاک ت یید فرضی  

ها ارائ  شده  ررسی فرضی  نتایج ب  3باشد. در جدول   1/ 96بالاتر از   ک  ضرای  مریر ما ت و آماره 

 است 

 
 

 

روی اعداد  استشده شدت اقرگذاری است، مشخص بیانگر ک  مریر ضرای  2شک  در 

عام ی بارهای بیانگرپنهان های متغیرهای ف شرویاعدادمریر و دهنده ضری نشان مریرها 

 95/0بارهای عام ی در سهح    دار بودن ضرای  مریر و در مدل آزمون شده ابتدا مزنی   است

 

 

→   

→

→   
→    
→    

→ →    
→    

→  →    
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شود ک  تمام بارهای عام ی در ایا سهح اطمینان مشاهده می   2ارزیابی شد ک  مهابق شک   

چنیا هم   باشند(. می   4/0بالاتر از  دار هرتند )بار عام ی ک ی  متغیرها در حد یاب  ی ول  مزنی 

( است و مورد ت یید 96/1ب ) بالاتر از میزان مه و  مندار تمامی منادیر آماره    3مهابق با شک   

باشد.می 
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 گیریبحث و نتیجه 
الکترونیکی با یکدیگر در اند ک  ب   ورت  در عصر حاضر بریاری از افراد تصمیم گرفت 

ک  ارت اطات کلامی و شفاهی بریرار کنند. ایا افراد روابط نزدی  کمتری  ارت اط باشند، بجای ایا

کنند و بنابرایا جای تزج  نیرت ک  تنهایی در زندگی  دارند و اکار ویت هود را  رب کار می

از آنجا ک  برای    (.ی  رویداد رایج، گرترش یابد )عنوان  ب یرن بیرت و یکم  

تواند ب  دیگران میناپذیر است، فندان ارت اط باها بریراری ارت اط با دیگری امری اجتنابانران

. در ایا پژوهش برهی عوام  سازمانی مرت ط با  (احراس تنهایی منجر شود )
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. از ایا رو هدب از پژوهش حاضر بررسی  گرفت تنهایی کارکنان مورد بررسی یرار  احراس  

گیری عاطفی و تنهایی کارکنان با توج  ب  ننش میانجی باجاحراس  ت قیر ی دری سازمانی بر  

استامارگر ب   بود  سرپرستی  توج   با  ت قیریافت .  اول،  فرضی   راستای  در  تهنیق  ی دری   های 

( مورد 4/ 40)  داریمزنی( و ضری   0/ 44سازمانی بر احراس تنهایی کارکنان با ضری  مریر )

در   کارکنان  تنهایی  احراس  میزان  بر  ی دری سازمانی  ک   داد  نشان  نتایج  و  گرفت  یرار  ت یید 

توان گفت ک  هر چندر س   مدیریتی  دیگر میدارد. از طرب    داری مزنیسازمان ت قیر ما ت و  

های ورزشی سمنان بر اساس زورگویی و ی دری باشد، کارکنان بیشتر ب  تنهایی و  در سازمان

های تهاجمی هودداری  آورند و ب  دلی  اهمیت شغ  و ت میا امنیت شغ ی از واکنشانزوا رو می

سویی دارد. بنابرایا هم(و )()  کنند ک  ایا با نتایجمی

ی درم بان می مدیریتی  ک  س    میزانی  ب   نتیج  گرفت  درگیر  تر می توان  بیشتر  کارکنان  شود، 

شوند و تزاملات ما ت سازمانی برای کر  اهداب و عم کرد  احراسات مرت ط با تنهایی می

ک  ی دری سازمانی بر میزان نوارت   دادنشان    دیگرگیرد. نتایج  الشزاص یرار می سازمانی تهت 

های )دارد ک  ایا با یافت  داریمزنیظالمان  بر کارکنان ت قیر ما ت و  

باشد. بنابرایا مشخص  های ایا مهننان نیز نشانگر رابه  اهیر میهمخوانی دارد و یافت  (

ا کند، ط یزتاً مدیران سزی هواهند کرد ک  ب   شود ک  هر چندر ی دری سازمانی افزایش پیدمی

ها پژوهش یافت  دیگرتری نوارت و سرپرستی هود را اعمال نمایند. در رابه  با  ورت ظالمان 

های ورزشی گیری عاطفی در سازمانبا باج  داریمزنینشان داد ک  ی دری سازمانی ت قیر ما ت و  

همرویی دارد و    () و    (های پژوهش )سمنان دارد ک  با یافت 

باجپژوهش بر  سازمانی  ی دری  اقرگذاری  بیانگر  نیز  حاضر  است.  های  عاطفی  بنابرایا  گیری 

گیری  کنند، انگیزه بالاتری برای باجها اعمال میمدیران بر اساس میزان ی دری ک  در سازمان

گردد.  ای منفی بیشتر اجرا میهای مدیران ب  شیوهکنند و هواست عاطفی از کارکنان دست پیدا می

ن اید نر ت ب  کارکنان ی دری و زورگویی داشت  باشند تا  ورزشی های در نتیج  مدیران سازمان

نشان داد ک    چنیاهمنتایج گیری عاطفی کمتری نر ت ب  کارکنان اتفاق بیفتد. ب  ایا طریق باج

دارد، ب  ایا  ورت ک  هر    داری مزنیگیری عاطفی ت قیر ما ت و  بر باج  سرپرستی استامارگر

گیری عاطفی در سازمان نیز افزوده هواهد  چندر نوارت ظالمان  افزایش پیدا کند، بر میزان باج

هوانی دارد و بر  هم  ( )و  (شد. فرضی  فوق با پژوهش )
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های ورزشی ب  کنترل و نوارت ظالمان  روی مدیران سازمان  مشخص گردید ک  اگر اساس آن  

از طریق شیوهها  آن  بیاورند، ب  اهداب سازمانی  های غیرمه وب  تلاش بیشتری برای دستیابی 

های تهنیق در راستای فرضی  پنجم گیری عاطفی هواهند داشت. با توج  ب  یافت همچون باج

های پژوهش  باشد ک  با یافت بر تنهایی کارکنان می  داریمزنینوارت ظالمان  دارای ت قیر ما ت و  

. از ایا رو ب  میزانی ک  نوارت ظالمان  مدیران عالی و سویی داردهم()

های ورزشی سمنان احراس تنهایی و  عم یاتی در سازمان  ا کند، کارکنان ردهپید  میانی افزایش

نمود. فرضی  ششم ایا پژوهش بیانگر ایا بود ک  نوارت ظالمان  در  انزوای بیشتری هواهند  

کند. فرضی  فوق نیز   گری ایفا میرابه  ی دری سازمانی بر احراس تنهایی کارکنان ننش میانجی

برای اولیا بار در ایا پژوهش مورد بررسی یرار گرفت و در نتیج  مشخص گردید ک  نوارت  

سازمان مدیران  ورظالمان   میهای  سمنان  میانجیزشی  ننش  ی دری تواند  متغیر  دو  بیا  گری 

دار یما ت و مزنبیانگر ت قیر    همچنیاسازمانی بر احراس تنهایی کارکنان ایفا کند. ایا پژوهش  

 (  های پژوهش )گیری عاطفی بر احراس تنهایی و انزوای کارکنان بود ک  با یافت باج

های ورزشی سمنان  گردد ب  میزانی ک  مدیران سازمانهمخوانی داشت. در نتیج  مشخص می

ابزار باج  گیری عاطفی برای دستیابی ب  اهداب هود و سازمان استفاده کنند،  تلاش کنند تا از 

  تواند اقرات نامه وبی برکارکنان با احراس تنهایی بیشتری مواج  هواهند شد ک  ایا امر می

ی دری    تواند در رابه گیری عاطفی مین داد ک  باجنشا  همچنیاسازمان داشت  باشد.  پژوهش  

احراسسازمانی   میانجی  با  ننش  کارکنان  میتنهایی  بنابرایا مشخص  نماید.  ایفا  ک  گر  گردد 

می ب ی دری سازمانی  باجتواند  کارکنان  واسه   تنهایی  احراس  بر  بیشتری  ت قیر  عاطفی  گیری 

های ایا  های ورزشی سمنان چندان مفید باشد. یافت سازمانتواند برای  بگذارد ک  ایا امر نمی

می ب ک   مهننان  برای  تنها  ن   مرئولان سازمانپژوهش  و  مدیران  برای  در  تواند  ورزشی  های 

های ورزشی باید بدانند ک  کارکنان ب  طور ک ی تهت ت قیر کشور مفید باشد. مدیران دستگاه 

داشت   ها  آن  تواند آقار منفی بر روان و جرممیا امر میفشارهای مخت ف سازمانی یرار دارند و ه

 های ورزشی از س   زورگویان  و ی درم بان  استفاده نمایند،باشد. در  ورتی ک  مدیران سازمان

گیری احراسات  تواند باعث شک  کنند و همیا امر میب  نوارت ظالمان  بیشتر تمای  پیدا میها  آن 

شدن، اضهراب، افرردگی و مشکلات جرمی همچون سردرد،  روحی همچون تنهایی، یربانی
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گیری عاطفی  تواند منجر ب  باج هوابی و ... در کارکنان شود. از سوی دیگر ی دری سازمانی میبی

مدیران در مناب  کارکنان از احراس  نر ت ب  کارکنان شود و ب  میزانی ک  ی دری گرترش یابد،  

را تهت ت قیر یرار دهند  ها  آن  نفوذ نمایند و تصمیمها  آن   تا درکنند  ترس، گناه و شرم استفاده می

شود  گیری عاطفی یرار هواهند گرفت. بنابرایا پیشنهاد می ب  ایا ترتی  کارکنان بیشتر مورد باج

 ک  مدیران در مناب  نیازها و احراسات کارکنان هود احراس وظیف  و مرئولیت نمایند و ب 

ک  در ایا  شود ک  با توج  ب  ایاهای آتی پیشنهاد میب  پژوهشچنیا  هم   احترام بگذارند.ها  آن 

های منهزی استفاده شده است؛ بنابرایا، تهنینات آینده باید ی  ته ی   پژوهش  رفاً از داده

شده در نور بگیرند. دوم، ایا مهالز   رفاً از نمون   تزدی  طولی برای رسیدگی ب  اقرات ع ی و 

های ورزشی سمنان ک  دارای فرهنگ یکرانی هرتند،  ورت گرفت   ازمانها ی از کارکنان س

کنند. سوم ب  مهننان آتی   بررسیدیگر    جوامعایا روابط را در   بایرت میاست و مهننان آینده  

گیری عاطفی و احراس تنهایی  های نامه وب سازمانی را بر باجشود ت قیر سایر پدیدهپیشنهاد می 

 بررسی یرار دهند. کارکنان مورد 

 
و قدردانی تشکر 

 نماییم. تشکر می   های ورزشی سمنان سازمان   بدینوسی   از ک ی  کارکنان 
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