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با توجه به اینکه امروزه احساس بیگانگی از کار مانعی اساسی برای پویایی افراد و به تبع آن سازمان  هدف:  

های زیادی در این ارتباط صورت گرفته است. بر این اساس هدف شود، پژوهش و کل جامعه محسوب می 
 .فراتحلیل عوامل اثرگذار بر بیگانگی شغلی استپژوهش حاضر 

این پژوهش با رویکرد کمی و با روش فراتحلیل انجام شده است. در    :شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

این پژوهش از تحقیقاتی استفاده شده است که با روش پیمایش و با استفاده از ابزار پرسشنامه و بر حسب 
ها( در  نامه ها )مقالات و پایان امعه آماری این تحقیق شامل تمامی پژوهش اند. جهای مختلف انجام شده سنجه 

پژوهش انتخاب    20ها تعداد  در ایران است. در نهایت از میان آن   1397تا    1380زمینه بیگانگی شغلی از سال  
 .متغیر با بیگانگی شغلی بررسی شده است 6پژوهش، در مجموع رابطه   20شد. بر طبق این 

نتایج نشان داد که اندازه اثر دو متغیر فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی به ترتیب با    : پژوهش های  یافته

های در سطح نسبتاً بالایی قرار داشت. همچنین اندازه اثر متغیرهای تعهد سازمانی و ویژگی -50/0و  -53/0
ر متغیرهای عدالت سازمانی  شود. اما اندازه اثدر حد متوسطی ارزیابی می   - 33/0و    -36/0شغلی به ترتیب با  

 .در سطح ضعیفی قرار دارند -21/0و  -0/ 24و کیفیت زندگی کاری به ترتیب با 

از میان مطالعاتی که در مرحله اول بررسی شدند تنها یک مطالعه به صورت    : ها و پیامدهامحدودیت 

کند. همچنین در  دار می خدشه کیفی به مقوله بیگانگی شغلی پرداخته بود. این امر عمق نتایج این پژوهش را  
مورد سنجش بیگانگی شغلی بین محققان وحدت نظری وجود نداشت. که این امر کار محقق را در تجمیع  

 .سازدنتایج با مشکل مواجه می

اکثر مطالعات انجام شده در بین کارکنان اداری صورت گرفته بود، که با توجه به مزاحمت    : پیامدهای عملی

 .بردشده را به سایر کارکنان زیر سوال میمتغیرهای دیگر، تعمیم نتایج تلخیص 

 .افزایدمقاله به فهم اثر متفاوت متغیرهای سازمانی مختلف بر بیگانگی شغلی می  :ابتکار یا ارزش مقاله
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Abstract 

Purpose: Today, the feeling of alienation from work is a fundamental 

obstacle for the dynamics of individuals, organizations and the whole 

society. A lot of research has been done on this topic. The purpose of this 

research is to meta-analyze the factors affecting occupational alienation. 

Design/ methodology/ approach:  This research was done with meta-

analysis method and it meta-analyzed researches that were done with survey 

method and using questionnaire tool and with different criteria. The 

statistical population of this research includes researches in the field of 

occupational alienation from 1380 to 1397 in Iran. Among them, 20 studies 

were selected and the relationship of 6 variables with job alienation was 

investigated. 

Research Findings: The results showed that the effect size of the two 

variables of organizational culture and job satisfaction was at a relatively 

high level with -0.53 and -0.50 respectively. Also, the effect size of variables 

of organizational commitment and job characteristics is evaluated as 

moderate with -0.36 and -0.33 respectively. However, the effect size of 

variables of organizational justice and quality of work life are at a weak level 

with -0.24 and -0.21, respectively.  

Limitations & Consequences: Among the studies that were reviewed in the 

first stage, only one qualitative study dealt with the category of job 

alienation. This affects the depth of the results of this research. Also, there 

was no consensus among researchers regarding the measurement of job 

alienation. This made it difficult for the researcher to gather the results. 

Practical Consequences: Most of the studies were conducted among 

administrative employees, which, due to the disturbance of other variables, 

questions the generalization of the summarized results to other employees. 

Innovation or value of the Article: The article adds to the understanding of 

the different effect of different organizational variables on job alienation. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

ها در فرآیند توسعه جوامع، بیش از پیش  آنها، بررسی نقش های اجتماعی سازمانگستردگی فعالیتبا توجه به 

 Afrasiabi, Jamshidiهای مختلف علوم اجتماعی و رفتاری قرار گرفته است )مورد توجه اندیشمندان حوزه

Cellouclou & Ghodrati, 2013  انسان در چند دهه به جای    فناوری(. همچنین با وجود روند جایگزینی

دهند. بر این اساس هر سازمانی در مسیر افزایش  ها نیروی اصلی سازمان را تشکیل میاخیر، همچنان انسان

های اخلاقی و انسانی کارکنان در هایی استفاده کند که باعث از بین بردن جنبهوری ممکن است از روش بهره

های کاری از سوی کارکنان به یک امر  به کار در محیطمحل کار شود. احساس نارضایتی شغلی و عدم علاقه 

توانند اهداف خود را تحقق بخشند که نیروی انسانی ها زمانی میکه سازمانشده است. در حالی   شایع تبدیل

ها دارای توانمندی و خلاقیت باشد؛ اما احساس بیگانگی از کار مانعی اساسی برای پویایی افراد و به تبع آن آن

 (.  Nabavi, Hosseinzadeh and Allameh, 2014و کل جامعه است ) سازمان

  شودمی محسوب فلسفه و شناسیجامعه روانشناسی،   هایحوزه در مشترك مفهومی نظری لحاظ از بیگانگی

(Nigerne, 2012   & Gidland) که دارد روانی حالات  در ریشه از دیدگاه روانشناسی، شغلی  بیگانگی مفهوم 

 شده روانی گسست دچار خود، های شغلیولیتئ مس و وظایف به نسبت درون از که کندمی احساس فرد   آن طی

 Nasawang, Intaraprasong) کندنمی احساس  دیگران با اجتماعی روابط حفظ و به برقراری تمایلی و است

& Pattarachachai, 2011.) بیگانگی از کار را فقدان کنترل  شناسان  دانشمندان علوم اجتماعی به ویژه جامعه«

شناسانی از جمله جامعه  1مارکس  (.Giddens, 1995)  کنند« های کارشان بیان میبر کار کارکنان در محیط 

داند که به صورت ی جدایی میان کار و محصول کار میاست که مفهوم از خودبیگانگی را در فرآیند کار نتیجه

از خودبیگانگی از  .  (Shantz, Alfes, Bailey & Soane,2015)  گیردمی  سرمایه در اختیار کارفرمایان قرار

پذیری ناموفق در سطح افراد و اجتماعی کردن نامطلوب و غیرکارآمد در سطح نهادها و نتایج مهم و بارز جامعه

ف سازمانی ها، هنجارها و الگوهای عمل، اهدای انفصال فرد از نظام باورها، ارزش دهندههاست که نشانسازمان

(. لازم Zaki, 2010, quoted by Yousefi and Azizi Zein al-Hajlou, 2015و انتظارات جمعی است )

به ذکر است که دانشمندان علوم اجتماعی مفهوم از خودبیگانگی را در مطالعات مختلفی و با معانی متفاوتی به  

، 5هنجاری بی  ،4معنایی بی،  3قدرتی د، شامل بی(، این معانی متفاوت را به پنج بع1959)  2برند. سیمن کار می

 (.Tummers, Bekkers, Thiel & Steijn, 2014) تقسیم کرده است 7و از خودبیگانگی  6انزوای اجتماعی 

ای تبدیل شده است. بیگانگی امروزه بیگانگی به یک واقعیت شایع در زندگی کاری حتی در سطوح خدمات حرفه

ای است که زمان وقوع آن با از دست دادن تناقض میان نقش کار و ماهیت انسانی است و پدیدهاز کار محصول  
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های خود را در محیط کار توانند توانمندیکنترل انسانی بر روی فرایند تولید همزمان است. بنابراین افراد نمی

 (. Banai, Reisel & Probst, 2004) امدهای مهم بیگانگی از کار، کاهش انگیزه شغلی استابراز کنند. از پی

در طی چند سال گذشته میزان تحقیقات علمی مرتبط با موضوع بیگانگی شغلی در کشور افزایش یافته است. 

با  اندیشمندان و پژوهشگران در این بررسی ارتباط  بیگانگی شغلی در محیط ها علل و عوامل مختلفی را در 

های صورت گرفته، متغیرهای رضایت شغلی، کیفیت زندگی اند. در میان پژوهشسازمان مورد بررسی قرار داده

های شغلی و تعهد سازمانی بیشترین فراوانی را در بین عوامل مؤثر بر بیگانگی کاری، عدالت سازمانی، ویژگی

ز بیگانگی شغلی، مفهومی است که سیمن در تحقیقات خود در شغلی داشتند. همچنین در این پژوهش منظور ا

ای ی علمی با اطلاعات وسیع و انباشتهای بوده که جامعهها به گونهنظر دارد. همچنین افزایش میزان پژوهش

مواجه شغلی  بیگانگی  با  مرتبط  عوامل  باب  نتایج   در  و  چکیده  بتواند  که  تحقیقاتی  حال  این  با  است.  شده 

مند و قابل اتکا در دسترس محققان قرار  ای نظامی بیگانگی شغلی را به گونهی انجام یافته در زمینه ها پژوهش

دهد تاکنون صورت نگرفته است. بنابراین در این پژوهش کوشیده شده است به این سؤال پاسخ داده شود که : 

 در ایران دارد؟ چه متغیرهایی بیشترین رابطه را با بیگانگی شغلی در تحقیقات مرور شده 

 نظری مبانی

گیرد، معمول است که در قسمت پیشینه تحقیق به نظریات و هایی که با روش فراتحلیل صورت میدر پژوهش

ای که مورد پژوهش است را نشان دهند تحقیقاتی اشاره شود که ارتباط میان متغیرهای مستقل و متغیر وابسته

این زمینه وجود دارد، حاصل شود. بر این اساس، در این بخش از  تا درکی کلی از مهمترین نظریاتی که در  

متغیرهای نظری  مبانی  و  تعاریف  شغلی   تحقیق،  رضایت  شغلی،  کاری ،  1بیگانگی  زندگی  عدالت  ،  2کیفیت 

 مرور خواهند شد.  5و تعهد سازمانی 4های شغلی ویژگی، 3سازمانی 

 6بیگانگی شغلی

گی را از صورت یک ایده خارج کند و به آن جنبه انضمامی ببخشد، نخستین کسی که توانست مفهوم بیگان

ی تناقض بین نقش شغلی و طبیعت انسان در  دهندهاش، بیگانگی را نشانمارکس بود. او در اقتصاد سیاسی

ه  داند: »وقتی فرد کنترل خود را بر تولید و فرایند مستقیم کار از دست دادداری میموقعیت کار در جامعه سرمایه

(  Marx, 1998: 63)  است و از این رو از ظرفیت بیان خود در کار و روابطش با همکاران محروم شده است«

 جدا  خودشان  از  و  خود   محصولات  خود،  کار  از  هاشود. آنآلات صنعتی تبدیل میبه موجودی در خدمت ماشین

بوروکراتیک شدن گریزناپذیر جهان انسانی  دیدگاه وبر درباره فرآیند (. Calcine & Langman, 2015)  شدند

های انسانی با مفهوم از خودبیگانگی مارکس همپوشانی زیادی دارد. وبر اعتقاد دارد  و تسلط این جهان بر کنش

شود، محقق از تحقیق، کارمند که در دنیای مدرن امروز، همانگونه که کارگر از تولیدات کار خویش بیگانه می
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از سوی (.  Weber, 1995: 293)شود  از کار اداری، معلم از درس و دانشمند از موضوع دانش خود بیگانه می

دریافت که اگرچه تقسیم ارگانیک کار، مبنایی تازه برای همبستگی اجتماعی است، در نهایت   1دیگر، دورکیم 

 & Calcine)  کندن به عنوان آنومی یاد میتواند به شکاف در آگاهی انسانی منجر شود که دورکیم از آمی

Langman, 2015  .) از جمله پیامدهای این مسئله، گسترش سپهر فردی به ضرر سپهر اجتماعی و در نهایت

(. علاوه بر این، از جمله روانشناسان اجتماعی  Danesh & Tawafi, 2017باشد )بروز از خودبیگانگی در فرد می

باشد. او بیگانگی شغلی را محصول ایجاد شکاف میان  ررسی قرار داد، سیمن میکه بیگانگی را مورد بحث و ب

(.  Wahida, Ansari, Haghighatian & Bazmi, 2014داند )ادراك و برداشت فرد از وضعیت کاری خود می

 شود؛ (، پنج بعد را برای مفهوم »بیگانگی« مشخص کرد که ذیلا به هر یک از این ابعاد پرداخته می1959سیمن )

کند قادر به حل مشکلات خود نیست. در ارتباط با بیگانگی شغلی، قدرتی« یعنی اینکه فرد احساس می»بی

بر روی کار« تعریف میبی(،  1971)  2شپرد آزادی و کنترل  به عنوان »فقدان  را   ,Tummers)  کندقدرتی 

Bekkers, Thiel & Steijn, 2014  .)ها درگیر  ناتوانی فرد در درك حوادثی که در آنرا    معنایی«سیمن »بی

ای پیچیده  نظام  قادر به درك  »کارگران  دهد کهی زمانی رخ میی معنابی  احساس   کار،  در وضعیت  داند.است، می

»انزوای (.  Tummers, Bekkers, Thiel & Steijn, 2014)خود نباشند«    کار  با   آن   ارتباط   و  سازمان  اهداف  از

های یک سازمان و در  ها و آرماناط با حوزه کار، عبارت است از عدم یگانگی فرد با ارزش اجتماعی« در ارتب

 ,Tummers)  شودهای عملی که باعث تحقق این اهداف در سازمان مینتیجه عدم پایبندی او به قواعد و رویه

Bekkers, Thiel & Steijn, 2014  .)دان جمعی،  کنندگی وجهنجاری« به معنای کاهش قدرت تنظیم»بی

 ,Mohseni Tabrizi)  عدم وجود اجماع اخلاقی در محیط کار و در نتیجه پریشانی و سرگشتگی آدمی است

ها هیچگونه پاداش مادی و معنوی برای فرد  (. »از خودبیزاری« به معنای اعمالی است که در آن23-24 :1991

 (. Tavassoli, 2003شود )ار میشود و بنابراین فرد در این وضعیت از خود بیزدر نظر گرفته نمی

 رضایت شغلی 

باشد. رضایت شغلی  یک معیار مهم برای سنجش تجربیات، تمایلات و تعهد افراد به شغلشان، رضایت شغلی می

می آن  از طریق  که  است  ارزیابی کردروشی  درباره شغل و محل کارشان  را  افراد   Roach)  توان تجربیات 

& Mack, 2014 Anleuهای مربوط  اشاره کرده است، سطحی است که واقعیت(  1978)3(. همانطور که ککس

ی کند. بنابراین سطح رضایت شغلی افراد، نشان دهندههای کارکنان را برآورده میبه شغل انتظارات و خواسته

محیط کاری وجود دارد،   هایی که دراین است که چگونه فرد میان انتظارات خود از یک شغل خاص و واقعیت

ایجاد کند به  (.  Stinchcomb & Leip, 2013)  انطباق  انسانی  هر گاه در یک سازمان، شرایط محیطی و 

با انتظارات کارکنان منطبق باشد، میزان اشتیاق و انگیزه آنگونه ها برای انجام وظایف خود در  ای باشد که 

گانگی بیشتری با اهداف سازمان خواهند داشت. این امر باعث ها احساس ییابد. در نتیجه آنسازمان افزایش می

ها در محیط کاری احساس قدرت بیشتری داشته باشند و احساس انزوای کمتری را تجربه کنند. شود که آنمی
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شود. بنابراین هر گاه  هویت و معنا و رضایت از خود میها منبعی برای احساس  به طور کلی محیط کار برای آن

قدرتی، احساس  های بیگانگی شغلی )احساس بیرضایت شغلی در میان کارکنان افزایش یابد، همزمان مؤلفه

یابد. هنجاری و از خودبیزاری( نیز در محیط کار و در بین کارکنان کاهش میمعنایی، انزوای اجتماعی، بیبی

کنانی که نسبت به شغل خود رضایت بیشتری دارند، احساس یگانگی بیشتری با اهداف سازمان بنابراین کار

کنند که در مسیر تحقق اهداف سازمان خواهند داشت و در نتیجه خود را بخشی از فرایند کار در سازمان تلقی می

 دارند.   گام برمی

 کیفیت زندگی کاری

دهد افراد تا چه حد  کیفیت زندگی کاری است؛ این امر نشان میهای اصلی زندگی شغلی،  یکی از مشخصه

( 2006)  1قادرند نیازهای شخصی مانند )نیاز به استقلال( خود را هنگام کار در سازمان، برآورده سازند. سری

توانایی استعدادها و  برای شکوفایی  به عنوان فرصتی  را  با کیفیت زندگی کاری  برای مواجه شدن  های خود 

وضعیت چالش و  و جهتها  عمل  ابتکار  به  نیاز  که  میهای  تعریف  دارند،  مستقل   Quoted by) کندگیری 

Ahmed, 2013.)  

ای سازماندهی شده  بر این اساس، وقتی کارکنان یک سازمان احساس کنند شرایط و محیط کاری به گونه 

شود، احساس پوچی و بیهودگی  میها به طور منطقی تأمین نهای روحی و جسمی آناست که نیازها و خواسته

های  دارند. همچنین وقتی کارکنان دریابند که بر برخی از جنبهکنند و در راه تحقق اهداف سازمان گام برنمیمی

نمی  بیگانگی  احساس  دارند،  تسلط  به هدفزندگی کاری خود  رسیدن  از حدأکثر کنند و جهت  های سازمان 

  3کانسیدین و کالوس  (2001)  2(. بر این اساس، ویات و یوواه37Ala, 1 :992کند )توانایی خود استفاده می

در مطالعات خود نشان دادند که بهبود کیفیت زندگی کاری به طور آشکار و  (  2005)  4و لیز و ساندرا (  2003)

نتیجه   نهان در افزایش رضایت کلی کارکنان، احساس تعلق، خودانگاره مثبت با دیگران و با خود کنار آمدن و در 

(.  Mostafavi Rad, Behrangi, Askarian and Farzad, 2009بهبود عملکرد سازمان مؤثر بوده است )

بنابراین ، کارکنانی که روند زندگی کاری آنان در محیط سازمان از سطح بالایی برخوردار است، نیازهای شخصی  

کافی برای شکوفایی استعدادهای آنان  های  شود و فرصتآنان به طور مناسبی از سوی مدیران پاسخ داده می

شود، نسبت به فضای شغلی خود احساس نزدیکی بیشتری دارند و خود را بخشی از فرایند حرکت در فراهم می

های آن یعنی  شود که میزان بیگانگی شغلی و مؤلفهآورند. این امر سبب میمسیر اهداف سازمان به حساب می

 هنجاری و از خودبیزاری در بین آنان کاهش پیدا کند.ماعی، بیمعنایی، انزوای اجتقدرتی، بیبی
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 عدالت سازمانی 

 رضایت   و  هاسازمان  موثر   عملکرد  برای  اساسی  »نیاز  سازمانی،  عدالت  ادراك  که  کندبیان می(  1990)  1گرینبرگ

که عدالت سازمانی، به ادراك کارکنان از رفتارهای  همچنین او نشان داد    باشد.از سازمان « می   کارکنان  شخصی

 2همچنین چوی(.  Lambert, Liu & Jiang, 2018)  سازمانی بر اساس معیار عدالت و درستی اشاره دارد.

ها و سازمان با آن  عدالت سازمانی را به عنوان »درك فرد یا گروهی از افراد در مورد برخورد عادلانه(  2010)

در فراتحلیل (  2001)  کند. همچنین کوهن و همکارانمان به چنین ادراکاتی«، تعریف میواکنش رفتاری ساز

 را تشخیص دادند.  -5ای و عدالت مراوده 4ای عدالت رویه، 3عدالت توزیعی  -خود، سه بعد از عدالت 

عادلانه داشته باشند، بنابراین هر گاه کارکنان در سازمان از مناسبات، تصمیمات و رفتارهای سازمانی درکی  

شود. افزایش اشتیاق شغلی به نوبه خود باعث افزایش علاقه فراهم می  های تقویت اشتیاق شغلی در آنزمینه

از  کاهش  کلی  طور  به  و  کارکنان  در  قدرت  احساس  رشد  سازمان،  اهداف  و  سرنوشت  به  نسبت  کارکنان 

ه بر پیگیری اهداف جمعی، به دنبال رسیدن به منافع  افراد در هر سازمانی، علاو خودبیگانگی شغلی خواهد شد. 

ها انتظار دارند ملاك تخصیص مزایا در سازمان مبتنی بر لیاقت و شایستگی فردی شخصی خود نیز هستند. آن

به کارکنان  بر اساس سلایق خود  را  احترام  ثروت، قدرت و  باشد. هرگاه مدیران منابع کمیاب سازمان یعنی 

د شد. این امر  ناز بین رفتن عدالت و در نتیجه بروز نارضایتی در بین سایر کارکنان خواهاختصاص دهند باعث  

آنان و عدم یگانگی آنان با محیط کار و شغل  هی دوری کارکنان از پیگیری اهداف سازمان، کاهش انگیززمینه

 شود.کند که در نهایت به بروز بیگانگی شغلی در بین کارکنان منجر میخود را فراهم می

 های شغلی ویژگی

های مشخصی  شغلی است. مشاغلی که دستورالعمل  هایویژگیانسانی،    نیروی  کاراییکی از عوامل مؤثر بر  ی

، گذارندتأثیرات متفاوتی بر کارکنان می،  در اختیار ندارند  استانداردیدارند با مشاغلی که چارچوب    کارکنانبرای  

ها باعث سردرگمی آنو    شدهخود    در نقش کارکنانموجب ابهام    که مشاغل ساختاریافته ممکن است  طوریبه  

ها، مقاصد و وظایف، سه خصوصیت بنیادین برای طراحی شغل ویژگی(.  Millette & Gagne, 2008)  گردد

می  ویژگیمحسوب  شغل، شوند.  هویت  شغل،  اهمیت  مهارت،  تنوع  مانند  مفاهیمی  دربرگیرنده  شغلی  های 

گیری ل و عنصرهای شناختی شغل مانند ارتباطات شغلی، پردازش اطلاعات و تصمیماستقلال عمل، بازخورد شغ

  (. Hutchens, 2010)  شغلی است

ها قرار ای سازماندهی کنند تا کارکنان زمانی که در این موقعیت ها باید مشاغل را به گونهبر این اساس، سازمان

روح های خشک و بیخود داشته باشند. به عنوان مثال محیطگیرند، انگیزه و علاقه کافی برای انجام وظایف  می

هایی  شود. در مقابل محیطحوصلگی و عدم یکدلی کارکنان با شغل خود میهای شغلی باعث بروز بیدر موقعیت
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یابد. این ها نسبت به شغل خود افزایش میت آنها کارکنان آزادی عمل بیشتری دارند، میزان رضایکه در آن

کند و در نهایت از جدا افتادگی ها را با روندها و فرایندهای کاری فراهم میامر زمینه نزدیکی هرچه بیشتر آن 

 کند. ها از کار جلوگیری میو بیگانگی آن

 تعهد سازمانی 

های متفاوت تعریف شده است. به طور معمول شیوهتعهد سازمانی مانند دیگر مفاهیم مربوط به رفتار سازمانی به  

می نظر  در  سازمان  به  عاطفی  وابستگی  نوعی  عنوان  به  را  مفهوم  و    1پورتر (.  ,Dejban 2015) گیرنداین 

های سازمان و درگیر شدن در روندهای سازمانی تعهد سازمانی را به معنای پذیرش ارزش (،  1984) همکارانش

  (.Hosseini and Mehdizadeh, 2009: 38-9دانند )می

های خود، تعهد بیشتری نشان دهند، بر این اساس هر گاه کارکنان در یک سازمان نسبت به وظایف و مسئولیت

به همان میزان احساس یگانگی بیشتری نسبت به شغل خود و در نهایت اهداف سازمان خواهند داشت. همچنین 

های ترك سازمان آگاهی دارند و در نهایت برای ابستگی عاطفی دارند، از هزینهافرادی که نسبت به شغل خود و

کنند و کمتر دچار انزوا و بیگانگی شغلی خواهند شد. چنین افرادی ادامه همکاری با سازمان احساس تکلیف می

خود بر روی   دانند و اطمینان دارند که تلاش و کوشش آنان در شغل خود را بخشی از فرایند کاری سازمان می

 یابد.ها کاهش میهای سازمان مؤثر است، در نتیجه بیگانگی شغلی در میان آننتایج و موفقیت

 شناسیروش

هایی که در هر یک از  ی وسیعی از تحلیل« را عبارت از تحلیل آماری مجموعه2»فراتحلیل (  1976)  گلاس 

داند. همچنین های آن، میتلفیق و ترکیب یافته  های انفرادی خاص به عمل آمده و در نهایت،مطالعات و پژوهش

 اند ای نتایج حاصل از مطالعات انفرادی تعریف کردههای آماری کمی از مجموعهفراتحلیل را به عنوان تحلیل

(Pigott, 2012  .)مند مطالعات انجام شده در آن حوزه مشخص  همچنین، جهت انجام هر فراتحلیلی، مرور نظام

باشد که از ابزارهای آماری بیشتر  مند میما فراتحلیل خود نوع پیشرفته و روشمند مرور نظامباشد. اضروری می

شود اما  ها این است که در فراتحلیل اندازه اثر مطالعات مختلف محاسبه میکند و تفاوت اصلی آناستقاده می

 (. Card, 2011) مند وجود نداردچنین ضرورتی در مورد مرور نظام

پژوهش، ابتدا، یک بررسی اولیه در زمینه تحقیقات صورت گرفته در حوزه بیگانگی شغلی به عمل آمد.  در این  

که عموما   گرفته  ارتباط صورت  این  در  اخیر  سال  چند  در  زیادی  تحقیقات  که  بررسی مشخص شد  از  پس 

ن محقق جهت تلفیق گیرند. بنابرایمتغیرهای مشخصی را به عنوان عوامل مرتبط با بیگانگی شغلی در نظر می

بانکیافته از  را  بیگانگی شغلی  با  مرتبط  فراتحلیل، تحقیقات صورت گرفته در زمینه عوامل  انجام  های  ها و 

و پایگاه مرکز   5پایگاه مجلات تخصصی نور،  4بانک اطلاعات نشریات کشور،  3اطلاعاتی شامل جهاد دانشگاهی
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ها  پژوهش در این زمینه استخراج شد و از میان آن  50در نهایت،  .  استخراج کرد  1علمی ایران اسناد و مدارك  

های لازم، جهت انجام روش فراتحلیل انتخاب نامه( به دلیل دارا بودن ویژگیمطالعه )مقاله و پایان  20تعداد  

 شود؛ ارائه می 1شدند. ذیلا مطالعات بررسی شده در قالب جدول 

 فهرست تحقیقات بررسی شده در پژوهش حاضر.  1جدول 

 
1. Irandoc 

 عنوان پژوهش  نوع پژوهش  سال  محقق

بای، قنبرپور نصرتی و صادق  
 خیجی 

بررسی اثر عوامل سازمانی بر بیگانگی از کار در کارکنان ادارات ورزش   مقاله 1397
 و جوانان استان گلستان 

اساس کیفیت زندگی کاری و عدالت  مدل علی بیگانگی از کار بر  مقاله 1396 تاجوران و سیف 
ای تعارض، تعهد سازمانی و دلبستگی  سازمانی با تأکید بر نقش واسطه 

 شغلی معلمان 

شناختی، روانشناختی ارتباط فرهنگ سازمانی و بیگانگی بررسی جامعه مقاله 1396 دانش و طوافی 
 شغلی در بین دبیران متوسطه شهر تبریز 

-مهدیبافان و مهداد، زری
 زادگان 

وری کارکنان )مطالعه کارکردهای کیفیت زندگی کاری برای بهره مقاله 1394
 موردی بیگانگی شغلی و فرسودگی عاطفی( 

بررسی عوامل مؤثر بر بیگانگی از کار در کارکنان اداره کل بیمه    مقاله 1394 یوسفی و عزیزی زین الحاجلو 
 سلامت استان آذربایجان شرقی 

بنی، بردبار و پژشکی  نادری 
 آبادینجف

 های شغلی و حمایت سازمانی تبیین بیگانگی کاری با ویژگی مقاله 1394

نژاد و  حقیقتیان، هاشمی
 میرزائیان

بررسی رابطه عوامل اجتماعی سازمانی و فرهنگی با بیگانگی شغلی   مقاله 1394
 کارکنان در سازمان جهاد کشاورزی اصفهان

 شناختی مرتبط با بیگانگی شغلی بررسی عوامل جامعه مقاله 1393 کاوه و محمدیرستگار خالد،  

چگینی، نویان اشرف و علوی  
 صائب

 عوامل تأثیرگذار بر بیگانگی از کار، روابط و راهکارها  مقاله 1393

 شغلی های شغلی و ابعاد عدالت سازمانی با از خودبیگانگی رابطه ویژگی  مقاله 1392 شرفی، مهداد و فاضل

های فرهنگ سازمانی )امنیت شغلی، رضایت شغلی و  بررسی نقش مؤلفه  مقاله 1392 زاده و نواح منصوری، حسین
 عدالت سازمانی( بر بیگانگی از کار 

زاده، باقری و حسین
 زاده بختیاری

اجتماعی مؤثر بر بیگانگی از کار در بین  –بررسی عوامل اقتصادی  مقاله 1390
 کارکنان پتروشیمی بندر ماهشهر 

مصطفوی راد، بهرنگی،  
 عسکریان و فرزاد 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی، کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی با   مقاله 1388
 بیگانگی از کار مدیران متوسطه نظری شهر شیراز 

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و از خودبیگانگی شغلی در بین   مقاله 1388 زاده محمود علمی و هاشم
 های شهر تبریز دبیران دبیرستان 

بررسی عوامل مؤثر بر بیگانگی سازمانی در ایران )مطالعه موردی   مقاله 1383 ایمان و اثناعشری 
 های اداری شهر شیراز( سازمان

و عوامل مرتبط با آن در کارکنان سازمان   شغلی بیگانگی بررسی از خود نامهپایان 1395 شعبانی، دانش و مازندرانی 
 ( )ستاد مرکز  تامین اجتماعی

در کارکنان شرکت   شغلی بیگانگی و ازخود شغلی هایرابطه بین ویژگی نامهپایان 1395 مجاهد، رادمهر و فروزان 
 سهامی بیمه ایران استان تهران 
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ابتدا به مرور نظام   مند مطالعات انجام شده در حوزه بیگانگی شغلی  لازم به ذکر است که در این پژوهش، 

ی آماری، ابزارهای  مند، معیارهایی مانند حوزه مطالعاتی، جامعه شود. در بخش مربوط به مرور نظامپرداخته می

شوند. سپس به  ه در این مطالعات بررسی میگیری و فراوانی هر یک از متغیرهای تحقیق مورد استفاداندازه

ای است که اهمیت اثر آزمایشی یا شدت شود. اندازه اثر آمارههر یک از متغیرها پرداخته می  1ی اثر ی اندازهآماره

را نشان میرابطه متغیر  بین دو  به  (.  Borenstein, Hedges, Higgins and Rothstein, 2010)  دهدی 

استفاده شد. همچنین پس از   CMA2افزار  دست آمده از مطالعات مورد نظر، از نرمهب  منظور تحلیل اطلاعات

تنظیم و کدگذاری، برنامه فراتحلیل جامع برای انجام محاسبات آماری فراتحلیل مورد استفاده قرار گرفت. در  

اثر استفاده شد. همچنین  های آماری به اندازه  های ارائه شده توسط وولف جهت تبدیل آزموناین راستا، از فرمول

به کار گرفته شد.  3و برای تفسیر اندازه اثر جدول کوهن  2های اثر روش هانتز و اشمیت برای ترکیب این اندازه

 (. 1)مطابق جدول 

 های اثر متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته . جدول کوهن جهت تفسیر اندازه 2جدول 

 dمقدار   rمقدار   مقدار اندازه اثر 

 0/ 5کمتر از  0/ 3کمتر از  اندازه اثر کم

 0/ 8تا  0/ 5از  0/ 5تا  0/ 3از  اندازه اثر متوسط

 و بیشتر  8/0 و بیشتر  5/0 اندازه اثر زیاد 

 

 ها ها و یافتهتحلیل داده

 مندمرور نظام

نتایج آنبه منظور بررسی پژوهش با بیگانگی شغلی و خلاصه  ارتباط  ابتدا مروری  ها،  های صورت گرفته در 

 شود.های انتخاب شده انجام گرفت و سپس چکیده نتایج این تحقیقات ارائه میمند بر پژوهشنظام

 

 
1. Effect size 

2. Haunter and Schmite 

3. Cohen 

کارکنان  ی از کار در میان گشناختی عوامل موثر بر بیگانبررسی جامعه نامهپایان 1392 زاده و نواح حدادی، حسین
 92حوزه ستادی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان در سال 

تهرانی و  پناه، آشفتهقاسمی
 معدنی

 90- 1389میان کارکنان چاپخانه رواق تهران در  بیگانگی از خود نامهپایان 1390

بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و بیگانگی از کار مدیران و معلمان   نامهپایان 1386 محمودی
 مدارس استثنایی استان آذربایجان غربی 
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 . توزیع فراوانی و درصدی بر حسب حوزه مطالعاتی تحقیقات مرور شده 3جدول 

 درصد  تعداد  حوزه مطالعاتی 

 1/59 12 مدیریت 

 4/36 7 شناسی جامعه

 5/4 1 رویکرد تلفیقی 

 100 20 جمع کل

 

شناسی و تلفیقی توزیع فراوانی و درصدی مطالعات مرور شده بر اساس رویکردهای مدیریت، جامعه  3در جدول  

 در زمینه بیگانگی شغلی قابل مشاهده است. 

 ی مورد بررسی . توزیع فراوانی و درصدی بر حسب جامعه 4جدول 

 درصد  تعداد  مورد بررسی جامعه

 8/31 6 معلمان و مدرسین 

 5/54 11 کارکنان ادرات 

 6/13 3 ها کارگران کارخانه

 100 20 جمع کل

 

ی بیگانگی شغلی در بین  بیشترین تحقیقات انجام شده در زمینه  4بر اساس نتایج نشان داده شده در جدول  

ها بیشترین فراوانی را در  مدرسین و در نهایت کارگران کارخانهکارکنان ادارات بوده است. پس از آن معلمان و 

 بین مطالعات انجام شده داشتند.

 گیری بیگانگی شغلی  های توصیفی مربوط به ابزارهای اندازه. یافته5جدول 

 

 

جدول   با  اندازه5مطابق  ابزارهای  است. .  شده  استفاده  شغلی  بیگانگی  با  مرتبط  مطالعات  در  متنوعی  گیری 

 مورد( بیشترین فراوانی را داشتند.  13درصد ) 1/59های محقق ساخته با مقیاس 

 

 درصد  تعداد  گیری ابزار اندازه

 5/4 1 مقیاس موتاز  

 6/13 3 مقیاس بوئر

 5/4 1 مقیاس ناییر و وهرا

 1/9 2 مقیاس سیمن

 5/4 1 مقیاس شانتز و همکاران 

 5/4 1 مقیاس صداقتی فرد 

 1/59 11 محقق ساخته 

 100 20 جمع کل
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 . توزیع فراوانی و درصدی بر حسب هر یک از متغیرهای حاضر در تحقیق 6جدول 

 تعداد  متغیر 

 9 عدالت سازمانی 

 8 رضایت شغلی  

 5 کیفیت زندگی کاری

 5 تعهد سازمانی 

 3 های شغلی و فرهنگ سازمانی  ویژگی

 

پژوهشی که جهت انجام فراتحلیل مشخص شدند، تعداد   20شود از بین  مشاهده می  6همانگونه که در جدول  

 اند. متغیر را که بیشترین فراوانی را در فرضیات مربوط به این تحقیقات داشتند، به ترتیب فراوانی انتخاب شده  8

 اندازه اثر هر یک از متغیرهای مستقل مرتبط با از خودبیگانگی شغلی 

شود. بر اساس جدول کوهن، باشد، اندازه اثر زیاد ارزیابی می  5/0بیش از    rلازم به یادآوری است که وقتی اندازه  

نتایج مربوط به  خلاصه    6گیرد. جدول  اندازه اثر محاسبه شده پنج متغیر در سطح سوم )اندازه اثر زیاد( قرار می

 دهد. های انتخاب شده را نشان میفراتحلیل بر روی پژوهش

 

 . اندازه اثر متغیرهای مرتبط با بیگانگی شغلی 7جدول 

اثرات  متغیر 

ترکیبی  

 ثابت 

اثرات 

ترکیبی  

 تصادفی

آزمون  فاصله اطمینان اثرات تصادفی  فاصله اطمینان اثرات ثابت 

 همگنی 

درجه 

 آزادی 

   حد بال  حد پایین  حد بال  حدپایین 

 8 67/74 - 160/0 - 332/0 - 204/0 - 288/0 - 248/0 - 246/0 عدالت سازمانی

  509/0- 547/0 - 480/0 - 574/0 - 438/0 - 04/75 7-/ 514 رضایت شغلی 

کیفیت زندگی  

 کاری 

212/0 - 217/0 - 258/0 - 166/0 - 308/0 - 123/0 - 36/74 4 

  362/0- 407/0 - 310/0 - 434/0 - 285/0 - 85/54 4-360/0 تعهد سازمانی 

های ویژگی

 شغلی 

311/0- 332/0- 386/0 - 332/0 - 493/0 - 149/0 - 62/79 2 

فرهنگ  

 سازمانی

530/0- 534/0- 573/0 - 484/0 - 591/0 - 472/0 - 48/42 2 

 05/0داری کمتر از سطح معنی 

ی فرضیه  9ی عدالت سازمانی و بیگانگی شغلی، در  دهد که رابطهثابت نشان می، نتایج اثرات  7بر اساس جدول  

باشد.  دار اما ضعیف عدالت سازمانی بر بیگانگی شغلی میاست که گویای اثر معنی  -24/0بررسی شده برابر با  

پژوهش   9لی در  (، اندازه اثر بین عدالت سازمانی و بیگانگی شغ1بر اساس جدول تفسیر اندازه اثر کوهن )جدول  

 بررسی شده در حد ضعیفی قرار دارد.

فراتحلیل عوامل اثرگذار 
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ی رضایت شغلی و بیگانگی دهد که اثرات ترکیبی تصادفی در مورد رابطه، نتایج نشان می7بر اساس جدول  

باشد. با میدار  داری، این مقدار منفی و معنیاست، که با توجه به سطح معنی  -50/0فرضیه حدود    8شغلی در  

پژوهش    8(، اندازه اثر بین رضایت شغلی و بیگانگی شغلی در  1رجوع به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن )جدول  

شود، نتایج حاصل از اثرات ترکیبی مشاهده می  7بررسی شده در حد متوسطی قرار دارد. همانگونه که در جدول  

باشد که با  می  -21/0فرضیه در حدود    5شغلی در    ی کیفیت زندگی کاری و بیگانگیتصادفی در مورد رابطه

باشد. همچنین با رجوع به جدول تفسیر اندازه اثر  دار اما ضعیف میداری، این مقدار معنیتوجه به سطح معنی

پژوهش انتخاب شده در حد ضعیفی    5(، اندازه اثر بین کیفیت زندگی کاری و بیگانگی شغلی در  1کوهن )جدول  

ی تعهد سازمانی و بیگانگی شغلی  دهد که رابطهین نتایج حاصل از اثرات ترکیبی ثابت نشان میقرار دارد. همچن

باشد. همچنین داری، این مقدار در حد متوسط میباشد که با توجه به عدد معنیمی  -36/0فرضیه در حدود    5در  

پژوهش   5زمانی و بیگانگی شغلی در  (، اندازه اثر بین تعهد سا1با رجوع به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن )جدول  

 دهد که رابطهدست آمده از اثرات ترکیبی تصادفی نشان میهانتخاب شده در حد متوسطی قرار دارد. نتایج ب

باشد که بر اساس عدد معناداری محاسبه می  -33/0فرضیه در حدود    3های شغلی و بیگانگی شغلی در  ویژگی

باشد. همچنین با رجوع به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن )جدول دار مینیشده در جدول، این مقدار منفی و مع

پژوهش انتخاب شده در حد متوسطی قرار دارد. نتایج   3های شغلی و بیگانگی شغلی در  (، اندازه اثر بین ویژگی1

یه در فرض  3ی فرهنگ سازمانی و بیگانگی شغلی در  دهد که رابطهحاصل از اثرات ترکیبی تصادفی نشان می

باشد.  دار میباشد که بر اساس عدد معناداری محاسبه شده در جدول، این مقدار منفی و معنیمی  -53/0حدود  

(، اندازه اثر بین فرهنگ سازمانی و بیگانگی شغلی  1همچنین با رجوع به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن )جدول 

 پژوهش انتخاب شده در حد بالایی قرار دارد.  3در 

 1قیفی نمودار 

 در که استفاده شد قیفی یا نمودار فائل  نام به دوبعدی پراکندگی نمودار یک انتشار، از سوگیری شناسایی جهت

 وجود انتشار  اگر سوگیری شود.می رسم  مطالعه آن نمونه اندازه مقابل در  هر مطالعه از شده برآورد  مداخله اثر آن

 اندازه افزایش با اثر مداخله اندازه حول پراکندگی مقدار و باشد متقارن که نمودار است این انتظار باشد نداشته

 .یابد کاهش نمونه

 بالای  بیشتر در   و  است  پایین  استاندارد  ها خطایدر آن  که  شکل، مطالعاتی  قیفی  نمودارهای  در  تفسیری  لحاظ  از

 انجام   مطالعات   نسبی  در مورد تقارن    به منظور قضاوت صریح.  نیستند  انتشار  سوگیری   دارای  شوندمی  قیف جمع

بیانگر عدم    )H0(شود. در این روش فرض  )روش رگرسیون اگر( استفاده می  های آماری مربوطهاز آزمون  شده،

  باشد.بیانگر سوگیری انتشار می )H1( سوگیری انتشار و فرض خلاف 

 

 
1. Funnel Chart 
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 . جهت شناسایی سوگیری انتشار 1نمودار 

 

 

 1سوگیری انتشار 

نتایج فراتحلیل می    اعتبار  از مشکلاتی که موجب مخدوش شدن  به تمام یکی  شود عدم دسترسی محقق 

های  اند. به عبارتی، یکی از بخشمطالعاتی است که در فاصله زمانی خاص در موضوع مورد بررسی انجام شده

فراتحل فرایند  روش مهم  از  مفروضه  این  بررسی  برای  منظور  همین  به  است.  انتشار  سوگیری  بررسی  یل، 

استفاده شده است. نتایج حاصل از بررسی روش رگرسیون خطی اگر، به منظور بررسی سوگیری   2رگرسیونی اگر 

 باشد. می 8انتشار به شرح جدول 

حاکی از آن است که بر اساس نتایج حاصل از برش خطی اگر، رابطه عدالت سازمانی و   8های جدول  یافته

باشد. از آنجا که مقدار می  -61249/8برابر با    %95ان  و فاصله اطمین  -0/ 35251بیگانگی شغلی با برشی برابر با  

P    گردد. همچنین باشد، فرض صفر مبنی بر عدم سوگیری انتشار تایید میمی  92/0و دو دامنه    46/0یک دامنه

و فاصله   -69858/2نتایج حکایت از آن دارد که رابطه کیفیت زندگی کاری و بیگانگی شغلی با برشی برابر  

 0/ 70و دو دامنه،    0/ 35یک دامنه،    Pباشد بر این اساس چون مقدار  می  -23/ 64778رابر با  ب  %95اطمینان  

گردد. در رابطه متغیر رضایت شغلی و بیگانگی شغلی  باشد، فرض صفر مبنی بر عدم سوگیری انتشار تایید میمی

یک دامنه     Pجا که مقدار  باشد. از آنمی  -84153/8برابر با     %95و فاصله اطمینان    3/ 16126نیز مقدار برش  

گردد. همچنین نتایج حاصل باشد، فرض صفر مبنی بر عدم سوگیری انتشار تایید میمی  54/0و دو دامنه    27/0

و فاصله   0/ 78102از رابطه دو متغیر تعهد سازمانی و بیگانگی شغلی حاکی از آن است که با توجه به برش  

 0/ 84و دو دامنه،    0/ 42یک دامنه،    Pبر این اساس چون مقدار  باشد.  می  -12/ 55211برابر با    %95اطمینان  

-دست آمده از رابطه دو متغیر ویژگیهگردد. نتایج بباشد، فرض صفر مبنی بر عدم سوگیری انتشار تایید میمی

برش   مقدار  است که  آن  از  بیگانگی شغلی حاکی  و  اطمینان    -7/ 11606های شغلی  فاصله  با    %95و  برابر 

 
1. Publication bias 
2. Eggers regression intercept  
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باشد فرض صفر مبنی بر می  55/0و دو دامنه،    27/0یک دامنه،    Pباشد. از آنجا که مقدار  می  -74075/113

دست آمده از رابطه دو متغیر فرهنگ سازمانی و بیگانگی هگردد. همچنین نتایج بعدم سوگیری انتشار تایید می

باشد. بر  می  -43756/16برابر با    %95صله اطمینان  و فا  -43517/9شغلی حاکی از آن است که مقدار برش  

باشد فرض صفر مبنی بر عدم سوگیری انتشار  می 0/ 55و دو دامنه،   27/0یک دامنه،  Pاین اساس چون مقدار 

 گردد.تایید می

 . نتایج حاصل از بررسی روش رگرسیون خطی اگر 8جدول شماره                        

 SE( t-Value(خطای استاندار   )B(برش  متغیر 
 ) P-Value(داریسطح معنی

 دو دامنه  یک دامنه 

 92/0 46/0 10443/0 37567/3 - 35251/0 عدالت سازمانی 

 70/0 35/0 40995/0 58273/6 - 69858/2 کیفیت زندگی کاری 

 54/0 27/0 64446/0 90528/4 16126/3 رضایت شغلی 

 84/0 42/0 21116/0 69875/3 - 78102/0 تعهد سازمانی 

 55/0 27/0 84800/0 39155/8 - 11606/7 های شغلی  ویژگی

 71/0 38/0 67351/0 26346/11 - 43517/9 فرهنگ سازمانی 

 

 گیری نتیجه

مطالعه   9دهد که اندازه اثر بین عدالت سازمانی و بیگانگی شغلی در  نتایج حاصل از روش فراتحلیل نشان می

باشد که با توجه به جدول کوهن در سطح ضعیفی قرار دارد. با همچنین اندازه اثر ترکیبی می  -24/0در حدود  

بود که با رجوع به جدول کوهن این مقدار نیز در سطح   -50/0مطالعه    8رضایت شغلی و بیگانگی شغلی در  

بدست   -21/0لعه، اندازه اثر مطا 5متوسطی قرار دارد. در مورد رابطه کیفیت زندگی کاری با بیگانگی شغلی در 

آمد که این مقدار نیز بر اساس جدول کوهن در سطح ضعیفی قرار دارد. همچنین اندازه اثر ترکیبی تعهد سازمانی 

بود که با رجوع به جدول کوهن این مقدار نیز در سطح متوسطی قرار   -0/ 36مطالعه    5و بیگانگی شغلی در  

دست آمد که این مقدار  هب  -33/0مطالعه، اندازه اثر    3با بیگانگی شغلی در    های شغلیدارد. در مورد رابطه ویژگی

نیز بر اساس جدول کوهن در سطح متوسطی قرار دارد. همچنین اندازه اثر ترکیبی فرهنگ سازمانی و بیگانگی 

  بود که با رجوع به جدول کوهن این مقدار نیز در سطح بالایی قرار دارد. -53/0مطالعه  3شغلی در 

توان گفت که متغیرهایی که بیشترین تکرار را در فرضیات مربوط به عوامل مرتبط با بیگانگی بر این اساس، می

شغلی داشتند، به طور کلی تأثیر متوسطی بر آن داشتند. اندازه اثرات ترکیبی عوامل مرتبط با بیگانگی شغلی نیز  

ان داد که رضایت شغلی و فرهنگ سازمانی از میان  کند. همچنین نتایج این تحقیق نشاین ادعا را تأیید می

 شش متغیر بیشترین اندازه اثر را بر بیگانگی شغلی داشتند. 

ای از احساسات سازگار یا ناسازگار یا کنند که رضایت شغلی مجموعهبیان می( 26: 1986) دیویس و نیواستورم

با آن احساسا ناخوشایند است که کارکنان  به کار خود میبه عبارتی خوشایند و  به  ت،  نگرند. وقتی کارکنان 

آورند و  های گذشته را با خود به همراه میها، نیازها، آرزوها و تجربهای از خواستپیوندند مجموعهسازمانی می
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آورد در این  که کار برای آنان فراهم می  هایی استرضایت شغلی نشانی از همسویی توقعات کارکنان با پاداش 

دهند. اشتیاق شغلی بالاتر زمینه  صورت کارکنان نسبت به انجام وظایف شغلی خود، اشتیاق بیشتری نشان می

کند. در نتیجه فرد در محیط سازمان، احساس  های سازمان را فراهم میافزایش یگانگی کارمند با اهداف و آرمان

 داشت. این امر زمینه کاهش بیگانگی شغلی را فراهم خواهد کرد. مشارکت بیشتری خواهد

کند، فرهنگ سازمانی یک عامل تعیین کننده در به وجود آمدن یا شکل دادن  (، بیان می1378همچنین رابینز )

شود تا فرد بتواند به عنوان عضوی از سازمان آید. این امر سبب میها و رفتار کارکنان به حساب میبه نگرش 

کنند که هرگاه کارمندان دچار خستگی شوند نیز بر این نکته تأکید می(  1997)  1همچنین مازلاچ و لایتر  درآید.

نباشند، احساس بی فایده کنند. این امور سبب پذیری و عدم تمرکز میبودن، عدم نظم  و قادر به کار کردن 

احساس بیگانگی شغلی که کارآیی آنان را کاهش ها کاهش یابد و به طور کلی شود که مشارکت در بین آنمی

با های این پژوهش در مورد رابطهدهد، افزایش خواهد یافت. یافتهمی ی فرهنگ سازمانی و بیگانگی شغلی 

 نظریات فوق همسویی دارد.

هایی  تهای این پژوهش، مطالعات مرور شده در ارتباط با بیگانگی شغلی دارای نواقص و محدودیبا توجه به یافته

 باشد؛به شرح زیر می

هایی که با  شود که سازمان. در ارتباط با اندازه اثر ترکیبی فرهنگ سازمانی بر بیگانگی شغلی، پیشنهاد می1

ها و هنجارهای سازمانی، وری مواجه هستند، اقداماتی مانند اولویت بخشیدن بر ارزش مسئله عدم کارایی و بهره

مان برای کارکنان و به طور کلی مشخص کردن مرزهای فرهنگ سازمان برای  های سازتبیین اهداف و آرمان

 کارکنان در جهت افزایش یگانگی شغلی کارکنان و کاهش بیگانگی آنان نسبت به کار خود گام بردارند. 

. همچنین در مورد اندازه اثر ترکیبی رضایت شغلی بر بیگانگی شغلی، ضروری است که مدیران هر سازمانی 2

ی را فراهم کنند که در آن کارکنان از موقعیت شغلی خود احساس رضایت کنند. به عنوان مثال تخصیص  شرایط

تواند زمینه افزایش رضایتمندی  مزایا به کارکنان، افزایش منزلت شغلی و پیوند علایق فرد با شغل خود، می

ان و کاهش بیگانگی شغلی را فراهم  ها را از شغل خود و در نتیجه نزدیکی هر چه بیشتر آنان به اهداف سازمآن

 کند. می

های اثر سایر متغیرهای بررسی شده در این پژوهش )عدالت سازمانی، کیفیت زندگی کاری، . در ارتباط با اندازه3

گیران و مدیران سازمان در  شود که تصمیمهای شغلی( بر بیگانگی شغلی، پیشنهاد میتعهد سازمانی و ویژگی

بیگانگی   منابع کمیاب  جهت کاهش  مزایا و  با تخصیص  انجام دهند؛  را  اقداماتی زیر  بین کارکنان  شغلی در 

های فردی و اجتماعی کارکنان به قدر کافی و  سازمان به طور عادلانه در بین کارکنان، رفع نیازها و ضرورت

انی آنان، میزان  افزایش کیفیت زندگی کاری، جلب اعتماد و اطمینان کارکنان و در نتیجه افزایش تعهد سازم

 بیگانگی شغلی را کاهش دهند. 

 
1. Maslach & Leiter 
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. از میان مطالعاتی که در مرحله اول بررسی شدند تنها یک مطالعه به صورت کیفی به مقوله بیگانگی شغلی  4

 پرداخته بود. 

 . در مورد سنجش بیگانگی شغلی بین محققان وحدت نظری وجود نداشت. 5

دارد . همچنین  6 که ضرورت  حالی  در  بود،  گرفته  اداری صورت  کارکنان  بین  در  شده  انجام  مطالعات  اکثر 

 ها و پیمانکاران بیشتر انجام پذیرد. تحقیقاتی با عنوان بیگانگی شغلی در بین کارگران شرکت

شود که  می   . بر این اساس به محققانی که تمایل به انجام پژوهش در زمینه بیگانگی شغلی را دارند پیشنهاد 7

با توجه به کیفی بودن مقوله از خودبیگانگی شغلی، از رویکردهای کیفی جهت بررسی آن استفاده بیشتری ببرند.  

همچنین ضرورت دارد که با توجه به بافت فرهنگی و اجتماعی خاص ایران مقیاسی استاندارد طراحی شود که  

نتایج ب دست آمده از تحقیقات مختلف قابلیت بیشتری برای  ه مورد قبول اجتماع علمی در این زمینه باشد تا 

 مقایسه با یکدیگر داشته باشند.  
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