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 چکیده
مؤثر بر آن در صاانعت   یهامؤلفه  یو اعتبارساانج  ییکارکنان و شااناسااا  یگغرقه یسااازپژوهش حاضاار با هدم مفهوم

 یبا طرح اکتشااف ختهیو از نظر روش، آم  یااااا توساعه یپژوهش از نظر هدم کاربرد  نیا  انجام شاد.  یخصاوصا  یبانکدار

 یهامصاحبه ،یزیکال  لیو روش تحل  یریتفس یدارشناسیپد  کردیبا استفاده از رو ،یفیبود. در بخش ک یاا کم  یفیک یمتوال

ساامان، توساعه تعاون و پاساارگاد و اساتادان متخصا   یصا خصاو یهاو خبرگان بانک رانینفر از مد 15با   افتهیسااختارمهین

به اشابا    دنیتا رسا  یبرفکنندگان به روش هدفمند و گلولهانجام شاد  مشاارکت  یو رفتار ساازمان  یمنابع انساان تیریمد

 ینفر از رؤساا  196  انیسااخته در مشاده در قال  پرساشانامه محوقمدل اساتخرا  ،یانتخاب شادند. در بخش کم  ینظر

انتخاب شااده بودند،  یاطبوه  یتصااادف یریگمورد مطالعه که با روش نمونه یهامعاونان و مشاااوران ارشااد بانک  ،شااع 

اسااتفاده شااد و   یبر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن یمعادلا  ساااختار  یسااازاز مدل یکم  یهاداده  لیتحل یآزمون شااد. برا

  یرها یمساا  ینشااان داد تمام  یاسااتنباط  جینتا  شاادند.  یابیز ارزین  یبیترک  ییایکرونباخ و پا یهمگرا و واگرا، آلفا  ییروا

 ,β=0.902و تعهد بود ) زهیاثر مربوط به انگ  نیشااتریاثر مثبت و معنادار داشااتند. ب یشاا ل  یریمدل بر درگ  یساااختار

t=10.235  از آن  ,β=0.835و باازخورد )  تیا ریماد  تیا (، حمااβ=0.842, t=8.741)  یمیت  یتعاامال و همکاار(، پس 

t=8.367یریادگیا رشاااد و    یهااصااات(، فر (β=0.829, t=7.286فرهنا  ساااازماان ،)کاار )  طیمثبات و مح  یβ=0.822, 

t=6.329ی( و فشااار و تعادل کار (β=0.817, t=5.967قرار داشااتند. همه مواد )ری  t  بودند و   شااتریب  1.96 یاز حد بحران

و شااخ   0.89۷برابر با  Q²، مودار 0.982 یشا ل یریساازه درگ یبرا  R²مودار  ن،یشادند. همنن  دییروابط مدل تأ یتمام

GOF    یکاارکناان در باانکادار   یگغرقاه  مادل را نشاااان داد.  یقو  اریا بسااا   ینیبشیبود کاه برازش و توان پ  0.8۷۷برابر باا  

و مرتبط با تعادل  یفرهنگ ،یرشاد ،یتیریمد  ،یاجتماع  ،یزشا یاسات که از تعامل عوامل انگ  یچندبعد یادهیپد  یخصاوصا 

  ،ی تیریمد تیارائه بازخورد و حما ،یمیت یو تعهد، توساعه همکار  زهیانگ  تیتوو دهدینشاان م  جی. نتاردیگیشاکل م یکار

 یبه شااکل معنادار  تواندیم یفشااار کار  تیریو مد  تگریحما  یفرهن  سااازمان جادیا ،یریادگی یهافرصاات ردنکفراهم

  یمنابع انسااان  رانیمد یبرا یکاربرد یچارچوب  تواندیشااده مدهد. مدل ارائه شیکارکنان با شاا ل را افزا  قیعم  یریدرگ

 کارکنان فراهم کند. یو اثربخش یوربهره ،یگرقهغ شیبا هدم افزا یمداخلا  سازمان یجهت طراح  یخصوص یهابانک

سااازی معادلا   گی کارکنان  بانکداری خصااوصاای  درگیری شاا لی  پدیدارشااناساای تفساایری  مدلغرقه  کلیدواژگان:

 ساختاری  مدیریت منابع انسانی.
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Abstract 
This study aimed to conceptualize employee flow and identify and validate its influential components in the 

private banking industry. This applied-developmental study employed a sequential exploratory mixed-

methods design. In the qualitative phase, interpretive phenomenology and Colaizzi’s analytical approach 

were used to analyze semi-structured interviews with 15 senior managers and experts from Saman, Tose’e 

Ta’avon, and Pasargad private banks, as well as university scholars specializing in human resource 

management and organizational behavior. Participants were selected through purposive and snowball 

sampling until theoretical saturation was achieved. In the quantitative phase, the model derived from the 

qualitative findings was operationalized through a researcher-developed questionnaire and tested among 

196 branch managers, deputies, and senior consultants selected through proportionate stratified random 

sampling. Partial least squares structural equation modeling was used for quantitative analysis, while 

convergent and discriminant validity, Cronbach’s alpha, and composite reliability were assessed to 

evaluate the measurement model. Inferential results demonstrated that all structural paths to job 

involvement were positive and statistically significant. Motivation and commitment had the strongest effect 

(β=0.902, t=10.235), followed by team interaction and collaboration (β=0.842, t=8.741), managerial 

support and feedback (β=0.835, t=8.367), growth and learning opportunities (β=0.829, t=7.286), positive 

organizational culture and work environment (β=0.822, t=6.329), and work pressure and balance (β=0.817, 

t=5.967). All t-values exceeded the critical threshold of 1.96, confirming all hypothesized relationships. The 

endogenous construct of job involvement achieved an R² of 0.982, while Q² was 0.897 and the overall 

GOF index was 0.877, indicating very strong explanatory power, predictive relevance, and overall model 

fit. Employee flow in private banking is a multidimensional phenomenon shaped by the interaction of 

motivational, social, managerial, developmental, cultural, and work-balance factors. Strengthening 

employee motivation and commitment, promoting collaborative relationships, providing continuous 

managerial support and feedback, expanding learning opportunities, developing a supportive 

organizational culture, and effectively managing occupational pressure can substantially enhance 

employees’ deep involvement in their work. The validated model provides a practical framework for human 

resource managers in private banks to design organizational interventions aimed at improving employee 

flow, productivity, and organizational effectiveness. 
 

Keywords: Employee flow; Private banking; Job involvement; Interpretive phenomenology; Structural 
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 مقدمه
نسبت    انی مشتر  ت یحساس   شیافزا  ،یرحضوریرقابت، گسترش خدما  غ  دیتشد  تال،یجیتحول د  ر یتحت تأث  ر یاخ  یهادر دهه  یصنعت بانکدار

  ن ی مواجه شده است. در چن  یویعم  یهایبا دگرگون  ،یو سازمان  یاقتصاد  ی هاطیشدن مح  تردهینیپ  نیو سرعت خدما  و همنن  ت ی فیبه ک 

  هیسرما  ت یفیبلکه ک  ست،یتنو  محصولا  وابسته ن  ایفناورانه    یهارساخت یز  ،یاز منابع مال  یصرفاً به برخوردار  هابانک  یرقابت  ت یمز  ،یبستر

به   یخصوص  یهاشده است. کارکنان بانک  لیتبد  یسازمان  ت یعوامل موفو  نیترکنندهنییاز تع  یکیو نحوه تجربه کارکنان از کار به    یانسان

و   یزمان  یو فشارها  یمواجهه با اهدام عملکرد  ع،یسر   ییگو پاسخ  ،یمال  ا یدقت در عمل   ت یضرور  رعا  ان،ی تماس مستمر با مشتر  لیدل

  انیجر  ت ی فیبالاست. ک   ی سازگار  ییتعهد و توانا  زش،یانگ  ،یجانیثبا  ه  ،ی تمرکز شناخت  ازمندیزمان نکه هم  کنندیم  ت یفعال  یطیدر مح  ،یرقابت

  ژه یوقرار دهد  به  ر یتعامل آنان با سازمان را تحت تأث  تیفیتجربه کارکنان و ک   ماً یمستو  تواندیم  ارانجام ک   طیو شرا   یاطلاعا ، روابط کار

  ت یکارکنان اهم  یاطلاعا  در حفظ اثربخش  انی روابط و جر  یوستگیپ  شوند،یم  رییدستخوش ت   یسازمان  ط یو مح  یکار  یکه الگوها  یزمان

ا(Aidla et al., 2023)  کندیم  دایپ  یشتریب جد  گر،ید  یسو   ز.  سازمان  دیشواهد  رفتار  حوزه  م  یدر  تنها    دهدینشان  کارکنان  که 

و   یشناختاز منابع روان  یریگ مثبت، بهره  یهادر تجربه   یشیبازاند  قیاز طر  توانندیبلکه م  ستند،یکار ن  طیمح   طیمنفعل شرا  کنندگانافت یدر

 ط یدر مح  ن،ی. بنابرا(Ilies et al., 2024)خود با کار را ارتوا دهند    یری درگو    یستی بهز  ت ی فیک   ،یمطلوب کار  یهابر تجربه  یگذارهیسرما

و عملکرد مؤثرتر    داریپا  یریدرگ   ،یدرون  زشیانگ  تر،قی که موج  تمرکز عم  یمثبت  یشناختشناخت حالا  روان  ،یخصوص  یبانکدار  یرقابت

 شده است.  لیتبد یسازمان تارو رف  یمنابع انسان ت یریاز موضوعا  مهم مد یکیبه  شوند،یکارکنان م

 ت یدر فعال  قیعم  یاگونهآن فرد به  یکه ط یاست  حالت  انیتجربه جر  ای  «یگ»غرقه  افته،ی  یاژهیو  ت یچارچوب اهم  نیکه در ا  یمیاز مفاه  یکی

  خودیخود را به  ت یانجام کار دارد و فعال  ندیبر فرا   یشتریاحساس کنترل ب  سازد،یمتمرکز م  فهیتوجه خود را بر وظ  شود،یم  ریدرگ   یجار

   ی حالت از ترک   نیا  رایدانست، ز  یش ل  ی ریدرگ   یحت  ای  یش ل  ت یصرفاً مترادم رضا  توانیرا نم  یگ . غرقهکندیتجربه م  زانندهیو انگ  مندارزش

از    زیمتما  یاو به تجربه  ردیگیشکل م  ی پرتمهار  و چالش، وضوح هدم، بازخورد مناس  و کاهش حواس  انیم  یهماهنگ  د،یتمرکز شد

وجود    ،ییچالش و توانا  انیاند که تناس  م نشان داده  یگ شده درباره تجربه غرقه. مطالعا  انجامشودیمطلوب منجر م  ی تشناخعملکرد روان

شرا بودن  فراهم  و  روشن  برا  طی هدم  اصل  یمناس   ارکان  از  ا  یتمرکز،  به  فرد  هستند    نیورود  همنن(Li & He, 2023)حالت   ن ی. 

و    طیمح  یها یژگ یو   انیواسط م  یاحلوه  تواندیم  انیاند که تجربه جرنشان داده  یمکان  ت ی و هو   وانندهبازت  یهاطیمرتبط با مح  یهاپژوهش

 فیکه وظا  شودیتر ممحتمل یهنگام یگغرقه زین ی. در سطح سازمان(Xie et al., 2022)کند  جادیافراد ا یو رفتار یشناختروان یامدهایپ

 رو، نیکنند  ازا  جاد یا  یکه اضطراب و فرسودگ   رندیشده فرد قرار گ ادراک   ت ی و نه فراتر از ظرف  شونداز حد ساده باشند که موج  ملال    شینه ب

در کار را فراهم   انی تجربه جر  ی ریگ بستر شکل  تواندیم  یتی و منابع حما  ی شناختروان  یهاهیاز سرما  یتناس  مهار  و چالش و برخوردار

 یتجربه ذهن  ت یفیمحور، کو دانش  یدر مشاغل خدمات  میکه بدان  شودیم  شتر یب  یزمان  ضو مو  نیا   ت ی. اهم(Kameli et al., 2022)سازد  

 . شودیرجو  و استمرار عملکرد مؤثر آنان منعکس متعامل با ارباب ت یفیک  ،ییگوبر دقت، پاسخ  ماًیکارکنان مستو

آن   یساز یسنجش و بوم  یبرا   ییهاتلاش  ر یاخ  یهادارد و در سال  وندیپ  یانسان  نهیگرا با تجربه بهمثبت   یشناس از منظر روان  یگ غرقه  مفهوم

  ی چندبعد  یمفهوم از ساختار نیکه ا دهدینشان م انیسنجش حالت جر ی ابزارها یمختلف صور  گرفته است. استانداردساز یهادر حوزه

 ,.Nahavandi et al)و انسجام تجربه است   یریزمان به تمرکز، لذ ، احساس کنترل، درگ و سنجش آن مستلزم توجه هم ت برخوردار اس 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

4 
 

همراه باشد و   یافراتر از احساس مطلوب لحظه  ییامدهایبا پ  تواندیم  یگ از آن است که تجربه غرقه  ی حاک   یشواهد تجرب  نی. همنن(2024

 ییهات ی فعال  یکار، طراح  طی. در مح(Keikha & Keikha, 2023)منجر شود    یفرد  یهات یظرف  یارتوا  وعملکرد بهتر    ،یابه خودتوسعه

  ت یو عملکرد نوآورانه را توو   تیخلاق  نهی زم  تواندیم  دهند،یم  یشتریب  یشناخت  یآزاد  ا ی  یمندیکه به کارکنان امکان تجربه تمرکز، چالش، باز

باشد که   یشناختروان  یسازوکار  تواندیم   یگ نشان داده است که غرقه  ت یو خلاق   انیکار، جر  گونهیازب  یطراح  انیعنوان مثال، رابطه مکند  به

  ی حال، پژوهش درباره نوش کنجکاو  نی. در ع (Liu et al., 2023)  شوندی م  لیخلاقانه تبد  یامدهایبه پ  یتجربه کار  یهایژگ یآن و  قیاز طر

و نحوه تعامل   یزشیانگ  یها یریگ جهت   ریتحت تأث  تواندیم  یشناخت  یهات یدر فعال  انی جر  بهنشان داده است که تجر  زیدانش ن  یوجوو جست 

فرد،    یها یژگ یو  انی م  ایرابطه پو  کیحاصل    دیرا با  یگ غرقه   ،یترت  نی. بد(Sofyan et al., 2023)  ردیشکل گ   یاطلاعات  طی فرد با مح

نشان   رایدارد، ز  تیاهم  یمنابع انسان  ت ی ریمد  یبرا  ژه یوبرداشت به  نیا   یت یصثابت شخ  یژگ یو  ک یدانست، نه    یطیمح  طیو شرا   فهیوظ  ت یماه

 تجربه اثر بگذارد. نیبر احتمال وقو  ا یتیحما  یش ل، فرهن ، روابط و سازوکارها یطراح  قیاز طر تواندیسازمان م دهدیم

سازمان    کنندیکه کارکنان احساس م  یاست. هنگام  رانیسازمان و مد  یاز سو   ت یادراک حما  ،یگ غرقه  یسازمان  یهانهیزمش یپ  نیتراز مهم  یکی

دارد   یشتر یو نسبت به رشد و رفاه آنان حساس است، احتمال ب  دهدیقرار م  ارشانیدر اخت  یآنان ارزش قائل است، منابع کاف  یهاتلاش  یبرا

 تواند یم   یسازمان  ت ی اند که حماها نشان دادهپژوهش  ج یکنند. نتا  یگذارهیسرما  یش ل  یهات ی خود را در فعال  یجانیو ه  یشناخت  یرژکه ان

منظر، ادراک   نی. از ا(Zare Bahramabadi et al., 2023)کند    لیو تسه  ت یرا توو   یگ و تجربه غرقه  یش ل  یخودکارآمد  انیرابطه م

 یاعتماد، احساس ارزشمند  ت ی توو   قیاز طر  تواندیم یعدالت سازمان  رایدارد، ز  ت ی اهم  ز یمنابع ن   یو نحوه تخص  نصامکارکنان از عدالت، ا

  یرویتر نجوان  یهادرباره نسل دیمطالعا  جد ن،ی. علاوه بر ا(Alzeaideen et al., 2026)دهد  شیرا افزا یش ل  یریو تعلق، سطح درگ 

هستند و فودان آنها   یکار  یریدرگ   یریگ در شکل  یکار از عوامل اساس  یشده و معنادار ادراک   ت یحما  ،ینکه تعهد سازما  دهدیکار نشان م

  یشناخت روان  یازهایرابطه ن  زین  ی. در مطالعا  داخل(Widodo et al., 2025) کند    فیکارکنان با سازمان را تضع  یشناختروان   وندیپ  تواندیم

سازمان به   ییگو که تعلق، تعهد و پاسخ  دهدیامر نشان م  نیقرار گرفته است  ا  دییمورد تأ  یسازمان  هدتع  یابا نوش واسطه  یگ و تجربه غرقه

م  یازهاین عم  یبرا  تواندیکارکنان  ز  تر قیتجربه  نوش  باشد    یی ربنایکار  ازا(Attaran et al., 2023)داشته  در    یگ غرقه  یبررس  رو،نی. 

 دهیپد  ن یناق  از ا  یریکار، تصو   یاحساس عدالت، تعهد و معنادار  ،یسازمان  ت ی همنون حما  ییهابدون توجه به مؤلفه  یخصوص یهابانک

 ارائه خواهد داد. 

سطح   تواندیم  یاست. سبک رهبر   یتجربه مثبت کار  یریگ در شکل  کنندهنییعوامل تع  گریاز د  زین  رانیرابطه کارکنان با مد  ت یفیو ک  یرهبر

  یهاافتهیرا دگرگون سازد.  یش ل یهات ی در فعال یجانیو ه یشناخت یگذارهیسرما یکارکنان برا لیو تما زشیاعتماد، مشارکت، استولال، انگ

خود    تیو هدا  ت ی نو  ارتباط، حما  قیاثرگذارند و رهبران از طر  یکارکنان و رشد سازمان  یریبر درگ  یرهبر  یهاکه سبک  دهدیم  نشان  دیجد

ا  تر قی مشارکت عم  نهیزم  توانندیم از طر  یرهبر  نی. همنن(Rusilowati et al., 2025)کنند    فیتضع  ای   جادیکارکنان را    قیخدمتگزار 

 زین  یگ . در تجربه غرقه(Shafiq et al., 2025) کارکنان را ارتوا دهد    یو عملکرد ش ل  یکار  یریدرگ   تواندیم  یازمانس  یهمانندساز  ت یتوو 

احساس کنترل    جادیا  رمبهم،یاهدام، ارائه بازخورد مستمر و غ  یسازبلکه شفام  شود ی نظار  محدود نم  ایتنها به ارائه دستور    رانینوش مد

  ی دسترس  ،یارتباط  یساختارها  تیاهم  زی ن  شرفتهیپ  ع یدانش در صنا  انی هستند. شواهد موجود درباره جر  یدیکل   عناصراز    یری ادگ ی از    تیو حما

عوامل، تعامل مثبت    نی. در کنار ا(Zahedi et al., 2023)  دهدینشان م  ی عملکرد مؤثر سازمان  یدانش را برا  انیجر   لیبه اطلاعا  و تسه
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تجربه   تیفیبازخورد و مشارکت، ک  ،یحس همراه  جادیا  قیرابطه داشته باشد و از طر  یریو سطح درگ   انیبا تجربه جر  تواندیم  یاجتماع

 یارتباط  یهاشبکه  ها،میدر قال  ت  فیاز وظا  ی اریکه بس یخصوص  یدر بانکدار  ن،ی. بنابرا(Chung & Pan, 2023)کند    تیرا توو   ت یفعال

عناصر    توانندیم   یارتباط  تیو شفاف  یم یت  یبازخورد، همکار  تیفیک   ،یت ی ریمد  ت ی حما  شود،یو همکاران انجام م  ران یو تعامل مستمر با مد

 کارکنان باشند.  یگ غرقه  یسازدر مفهوم یاکنندهنییتع

 ط، یبر مح  یاثرگذار  یکه برا  ی. کارکنانشود یکارکنان مربوط م یفعال و منابع فرد  ت یشخص  ،یدرون  زشیبه انگ  یگ از تجربه غرقه  یگرید  بعد

 ی هاییمعنادار و متناس  با توانا   یهات ی دارد که در فعال  یشتریدارند، احتمال ب  ی شتری ب  ی آمادگ   فیفرصت و انجام فعالانه وظا  ی وجو جست 

از سازوکار    یبخش  تواندیم  انینشان داده است که جر  یکار  یریو درگ  یگ غرقه  فعال،شیپ  ت یشخص  انیشوند. رابطه م  انیحالت جر  ردخود وا

عوامل    ت ی و توو   یفرد  یهات یتوسعه ظرف  نی. همنن(Dai & Wang, 2023)در کار باشد    قیفعال فرد به مشارکت عم   یهایژگ یاتصال و

مطلوب   یریاحساس چالش سازنده و درگ   ،یتجربه فرسودگ   یجادشوار به  ف یبه افراد کمک کند در مواجهه با وظا  تواندیمثبت م  یشناختروان

را  یآگاهو ذهن انیجر یهامؤلفه توانندیم قیتمرکز عم ازمندین ا یو تجرب یهنر یهات یاند که فعالمطالعا  نشان داده یرا تجربه کنند. برخ

. (Bagheri Abhari, 2023)را برجسته سازند    ت یدر فعال  یورتمرکز، حضور ذهن و غوطه  یساختار  تیماه    یترتنیکنند و بد  ت یتوو 

نظر ماه  یکار  طیاگرچه مح از  کامل، کاهش   یشناختمتفاو  است، منطق روان  یهنر  یهات ی با فعال  ت یبانک  مشترک آن است که تمرکز 

  یشواهد مربوط به رفتارها  گر،ید  یدهد. از سو   شیتجربه را افزا  ت یفیک   تواندیم  ت یلو فعا  ییتوانا  انیم  ی و احساس هماهنگ  یپرتحواس

مد  رانهیشگیپ م  زین  یمنیا  ت یریو  آگاه  دهدینشان  کنترل،  ادراک  مهم  یرفتار  یریگ و جهت   یکه  موقع  ینوش  به  افراد    یهات ی در واکنش 

 یفشار زمان  ،یمال  یهات ی که کارکنان دائماً با مسئول  یبانکدار  نعت موضو  در ص  نی. ا(Keikavoosi-Arani et al., 2023)پرچالش دارد  

در انجام    ت یدقت و احساس کفا   ،یدر کنار کنترل شناخت  دیبا  یگ تجربه غرقه  رایدارد، ز  یاژهیو  ت یاند، اهمو ضرور  کاهش خطا مواجه

 شود.   یو بررس فیتعر فیوظا

  ، یتیروابط حما  ،یروان  ت یکه در آن کارکنان از امن  یطیهستند. مح  یگ غرقه  یسازمفهوم  ریناپذیی بخش جدا  زیکار ن  طیو مح  یسازمان  فرهن 

و تعامل مثبت    قیتمرکز عم  یلازم برا  طی دارد که شرا   یشتریو امکان تجربه استولال برخوردارند، احتمال ب  یر یادگ یروشن، فرصت    یهاارزش

  یهات ی ظرف ریدر کنار سا یگ نشان داده است که غرقه ت ی و خلاق انیرشد، انضباط، جر ت یف را فراهم آورد. پژوهش درباره نوش ذهنیبا وظا

  یهابانک  یامر از آن جهت برا  نی. ا(Krskova & Breyer, 2023)نوش داشته باشد    ینوآور  ی ریگ در شکل  تواندیم  یو رفتار  یشناختروان

سو  داده   یخدما  و ارتباط با مشتر  ندها،ی در فرا  یها را به سمت نوآورسازمان  ،یدر خدما  مال  ندهیفزا  ابت مهم است که رق  یخصوص

  انیتجربه جر  نیباشند دشوار خواهد بود. همنن  ریدر کار خود درگ   یجانیو ه  یکه از نظر شناخت  یبدون کارکنان  یاینوآور  نیاست و چن

  وندیپ  تواندیم  ت یدر فعال  یورکه تجربه مثبت و غوطه یاگونهاثرگذار باشد، به  طیآنان از مح  یابیارز  وهافراد و نح  یبعد  یبر رفتارها  تواندیم

با مح تما  طیفرد  توو   لیو  ن(Li & He, 2023)کند    ت ی به تداوم مشارکت را  کار  اقتصاد  کار و    ی روین  یهاانیدر جر  رییت   زی. در سطح 

 یانسان  یروین  ییجاکلان بازار کار و جابه  یمستول از ساختارها  توانیکارکنان را نم  ت یو وضع  هکه تجرب  دهدینشان م  یمزد  یهاییایپو 

 یرونیب  یو هم فشارها  یسازماندرون  طی هم مح  دیها با کارکنان بانک  یگ در مطالعه غرقه   رو،نی. ازا(Carrasco et al., 2024)کرد    لیتحل

 ی طیمح  طیو شرا  ی سازمان  یبا ساختارها  یفرد   یهایژگ یکنش وکارکنان محصول برهم  جربهت  رایصنعت و بازار کار در نظر گرفته شود، ز

 است. 
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سازنده است که چالش با مهار  متناس     یزمان  یگ دارد. تجربه غرقه  یاژهیو  ت یاهم  انیم  نیدر ا  زین  یو تعادل کار ا زندگ   یفشار ش ل  موضو 

منجر شود    انیبه جر  تواندیکه م  یتیهمان موقع  رد،یفرد قرار گ   ت یفراتر از ظرف  یانتظارا  سازمان  ای  یکه حجم کار، فشار زمان  یباشد  هنگام

و افت تمرکز    زش یباشد، احتمال ملال، کاهش انگ  ن ییپا  ار یگردد. در موابل، اگر چالش بس  لیتبد  ی و فرسودگ   یاست به استرس، خستگ  ممکن

نوش    توانندیم  یسازمان  تیو حما  یشناختروان  ه یاند که سرماکار نشان داده  طیدر مح  انیمرتبط با تجربه جر  ی ها. پژوهشابدی یم  شیافزا

کارکنان  یست یمربوط به بهز  یهاافتهی نی. همنن(Kameli et al., 2022)و منابع فرد داشته باشند  یالزاما  ش ل انیتعادل م ظدر حف یمهم

 داریپا  یستیشوند تا بتوانند به بهز   ت یو تثب یبلکه توسط کارکنان پردازش، بازشناس جاد، یتنها انه دیبا ی مثبت کار یهاکه تجربه  کنندیم دیتأک 

برا  لیبه دل  یخصوص  یملاحظا  در بانکدار  نی. ا(Ilies et al., 2024)  وندمنجر ش الزاما  پاسخ  یابیدست  یفشار  به    ییگوبه اهدام، 

 کینه    یکار و زندگ   انیتعادل م  جادیفشار و ا  ت یریمنظر، مد  نیدارند. از ا  یشتریب  ت ی پرتراکم اهم  یو ساعا  کار  یمال  ت یمسئول  ،یمشتر

در صور    یقرار دارند، حت  ت ی که دائماً تحت فشار فراتر از ظرف  یکارکنان  را یاست  ز   یگ تجربه غرقه  یاز معمار  ی بخش  هبلک  ،یاهیموضو  حاش 

 را تجربه کنند.  انی مرتبط با جر یو لذ  درون داریممکن است نتوانند تمرکز پا ،یمهار  کاف ای زشیاز انگ یبرخوردار

قابل توجه    یو عملکرد، همننان چند خلأ پژوهش  انیشده، جر ادراک   ت یحما  ،یتعهد سازمان  ،یکار  یریوجود گسترش مطالعا  درباره درگ   با

دهنده آن  جامع عوامل شکل  یسازاند و کمتر به مفهوممتمرکز بوده  یگ غرقه  یامدهایاز مطالعا  موجود بر پ  یوجود دارد. نخست آنکه بخش

  ی رسازمانیغ یهات یفعال ای  یفناور ،یگردشگر ،یآموزش یها از حوزه هاافتهیاز  یاریاند. دوم آنکه بسمشخ  پرداخته یسازمانبافت   کیدر 

 Chung & Pan, 2023; Sofyan et al., 2023; Xie)است    اطیاحت  ازمندین  یبانکدار  ط یآنها به مح  میاند و انتوال مستوبه دست آمده

et al., 2022)ت یتعهد، شخص ،یسازمان ت ی حما ،یمانند خودکارآمد یمحدود یرهایمعمولاً مت  زین ی در مطالعا  سازمان  یحت که. سوم آن 

 ,.Dai & Wang, 2023; Liu et al., 2023; Zare Bahramabadi et al)اند  شده  یصور  جداگانه بررسبه  ت یخلاق  ای  فعالشیپ

و تعهد   یسازمان ت ی حما  ،یشناختروان ه یدرباره نوش سرما یاگرچه شواهد مهم یکار  انیمرتبط با جر  ی. چهارم آنکه مطالعا  داخل(2023

کرده چارچوبارائه  هنوز  هم   کپارچهی  یاند،  فردکه  ابعاد  کار  یرشد  ،یفرهنگ  ،یمیت  ،یتیریمد  ،یزمان  تعادل  بانکدار  یو  در صنعت   ی را 

. از (Attaran et al., 2023; Kameli et al., 2022; Zare Bahramabadi et al., 2023)کند، محدود است      ی ترک   یخصوص

به بازار کار، سب  شده است   دیجد  یهابا ورود نسل  ژهیوو انتظارا  کارکنان، به  یمنابع انسان  ت یریمد  یالگوها  عیتحول سر  گر،ید  یسو 

معنادار  یعوامل حما  یهمنون  عدالت،  ک  ت،یش ل،  و  درگ   شیب  یرهبر  ت یفیمشارکت  حفظ  در  گذشته  اهم  یریاز   ابند ی  تیکارکنان 

(Alzeaideen et al., 2026; Rusilowati et al., 2025; Shafiq et al., 2025; Widodo et al., 2025)ا بر  اساس،    نی. 

کمک کند و هم    یمنابع انسان  ت یریمد  ا یسازه در ادب  نیا  یهم به توسعه نظر  تواندیم  یخصوص  یدر بانکدار  یگ غرقه  یبوم  یسازمفهوم

فشار    ت یریو مد  یبازخورد، توسعه کارکنان، فرهن  سازمان  ،یتیریمد  ت یش ل، حما  یطراح  نهیدر زم  یعمل  یهااست ی س  یطراح  یبرا  ییمبنا

 فراهم سازد. یکار

منابع    فه،یوظ  یطراح  ت یفیک   ،یفرد  یهایژگ یو  انیو حاصل تعامل م  یچندسطح  یادهیکارکنان پد  یگ که غرقه  دهدینشان م  ا یادب  ندیبرآ

 ن یفشارهاست  به هم  ت یریمد  یسازمان برا  ت ی اهدام و ظرف  ت یشفاف  ، یریادگ ی  یهافرصت   ،یرهبر  یهاوهی ش  ،یروابط اجتماع  ،یسازمان

 کی. از ردیگ ی م دهیتجربه را ناد نیا یدگ ینیپ ،یش ل یریصرفاً مترادم دانستن آن با درگ  ایمنفرد  یشناختروان یژگ یک ویآن به  لیتول ل،یدل

 Alzeaideen et)  کنندیفرد در ش ل کمک م  یگذارهیسرما  یمناس  برا  یشناختروان  نهیزم  جادیکار به ا  یو معنادار  ت ی سو، عدالت، حما



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

7 
 

al., 2026; Widodo et al., 2025)  لازم   یتیریو مد یدانش ساختار اجتماع انیو جر یبازخورد، رهبر ،یمیتعاملا  ت گر،ید یو از سو

زمان، تناس  چالش و مهار ، . هم (Rusilowati et al., 2025; Zahedi et al., 2023) دهندیتداوم تمرکز و عملکرد را شکل م یبرا

 & Kameli et al., 2022; Keikha)دارند    کنندهنیینوش تع  یدر سطح فرد  زیتمرکز ن  فظح  ییو توانا  یشناخت منابع روان  ،یخودکارآمد

Keikha, 2023)نیا  یهااست که ابتدا ابعاد و مؤلفه  یکردیرو  ازمندین  رانیا   یخصوص  یها کارکنان در بانک  یگ غرقه  یبررس  ن،ی. بنابرا  

 یمورد آزمون قرار دهد تا از اتکا  ینمونه کم  کیاستخرا  کند و سپس ساختار حاصل را در    یخبرگان و کنشگران سازمان  دگاهیتجربه را از د

  ن یداشته باشد. بر ا  یشتر یمورد مطالعه تناس  ب  یبافت سازمان  ت ی اجتناب شود و مدل حاصل با واقع  شدهنییتعشیازپ  ی صرم بر الگوها

 یخصوص  یمؤثر بر آن در صنعت بانکدار  یهامؤلفه  یجو اعتبارسن  ییکارکنان و شناسا  یگ غرقه  یسازاساس، هدم پژوهش حاضر مفهوم

 است. 

 

 شناسیروش 
های خصوصی انجام شد. این پژوهش از نظر هدم،  گی کارکنان در بانکهای مؤثر بر غرقهپژوهش حاضر با هدم شناسایی و تبیین مؤلفه

پدیدارشناسی برای شناسایی و  است. در مرحله کیفی، از روش  (ای و از نظر رویکرد، آمیخته اکتشافی متوالی )کیفی ا کمیکاربردی ا توسعه

های حاصل از بخش کیفی به گی کارکنان بر اساس تجربه و دیدگاه خبرگان استفاده شد. در مرحله کمی، یافتههای غرقهتبیین ابعاد و مؤلفه

سازی معادلا  ساختاری مبتنی بر حداقل مربعا  جزئی های قابل سنجش تبدیل و مدل مفهومی پژوهش با استفاده از مدل ها و گویهشاخ 

 .مورد آزمون قرار گرفت 

های خصوصی سامان، توسعه جامعه پژوهش در دو بخش کیفی و کمی تعیین شد. در بخش کیفی، جامعه شامل مدیران ارشد و خبرگان بانک

های مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و  تعاون و پاسارگاد در شهر تهران و همننین استادان و اعضای هیئت علمی متخص  در حوزه

سال سابوه کاری مرتبط و داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی    10گی کارکنان بود. معیارهای ورود به مطالعه شامل برخورداری از حداقل غرقه

ها تا دستیابی به اشبا  نظری ادامه برفی انتخاب شدند و مصاحبهگیری هدفمند و گلولهکنندگان به روش نمونهارشد یا دکتری بود. مشارکت 

 .خش کیفی مشارکت کردندنفر در ب 15یافت. در مجمو ، 

های سامان، توسعه تعاون و پاسارگاد در شهر تهران بود که  در بخش کمی، جامعه آماری شامل رؤسای شع ، معاونان و مشاوران ارشد بانک

شده از واحدهای منابع انسانی، حجم جامعه های مورد مطالعه داشتند. براساس اطلاعا  دریافت حداقل یک سال سابوه کار مستمر در بانک

گیری  عنوان نمونه انتخاب شدند. نمونهنفر به  196نفر بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه محدود تعیین شد و    400آماری  

نفر و مشاوران   54نفر، معاونان    20ای متناس  با حجم طبوا  انجام گرفت. بر این اساس، از میان رؤسای شع   به صور  تصادفی طبوه

 .ب شدند نفر انتخا 122ارشد 

داده گردآوری  و روش  دادهابزار  کیفی،  مرحله  در  گرفت.  انجام  مرحله  دو  در  نیمهها  مصاحبه  از  استفاده  با  گردآوری شد. ها  ساختاریافته 

کنندگان، های مصاحبه بر اساس هدم پژوهش و مبانی نظری موضو  طراحی شدند و در جریان مصاحبه، متناس  با پاسخ مشارکت پرسش

نیز مطرح شد. مصاحبهپرسش از کس  رضایت مشارکت های تکمیلی  پیادهکنندگان ثبت و سپس بهها پس  در    .سازی شدندصور  کامل 

یافته براساس  کمی،  مصاحبهمرحله  تحلیل  از  حاصل  محوقهای  پرسشنامه  گویهها،  شد.  تدوین  مؤلفهساخته  و  ابعاد  پرسشنامه  های های 
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ای لیکر  تنظیم شد. پیش از اجرای نهایی، پرسشنامه در درجهها در قال  مویاس پنجشده از مرحله کیفی را پوشش دادند و پاسخاستخرا 

 .نفر از افراد جامعه توزیع و پایایی اولیه آن بررسی شد 30یک مطالعه مودماتی میان 

طور مکرر مطالعه شد تا درک ها بههای کیفی با استفاده از روش پدیدارشناسی کلایزی انجام شد. در نخستین مرحله، متن مصاحبهتحلیل داده

های مهم و مرتبط با پدیده مورد مطالعه استخرا  و معانی مرتبط با هر  کنندگان حاصل شود. سپس گزارهجامعی از محتوای اظهارا  مشارکت 

دهی شدند و پس از بازبینی و موایسه مستمر  های موضوعی سازمانشده در قال  مضامین و خوشهگزاره تعیین شد. در ادامه، معانی استخرا 

صور  یک توصیف جامع از پدیده مورد مطالعه تلفیق و  ها، مضامین نهایی شکل گرفتند. در مرحله بعد، مضامین بهبا متن اصلی مصاحبه

کنندگان قرار  گی کارکنان استخرا  شد. در نهایت، نتایج حاصل برای بررسی و اعتبارسنجی در اختیار تعدادی از مشارکت ساختار اساسی غرقه

 .ها مورد استفاده قرار گرفت گرفت و نظرا  آنان در اصلاح نهایی یافته

کنندگان، بازبینی فرایند تحلیل توسط متخصصان های کیفی، از بررسی توسط مشارکت منظور افزایش اعتبار یافتهاعتبار و پایایی بخش کیفی به

صور  مستول توسط دو کدگذار مجرب کنندگان استفاده شد. همننین برای بررسی پایایی فرایند کدگذاری، پنج مصاحبه بهو تنو  مشارکت 

درصد به دست آمد. این میزان توافق، ثبا  مطلوب فرایند کدگذاری و قابلیت   95بررسی و میزان توافق بین کدگذاران محاسبه شد که برابر با  

 .دهدهای کیفی را نشان میاتکای یافته

شده در اختیار تعدادی از استادان دانشگاه و خبرگان  های استخرا روایی و پایایی ابزار بخش کمی برای بررسی روایی محتوایی پرسشنامه، گویه

های آنان، اصلاحا  لازم انجام شد. روایی  از دریافت دیدگاهگی کارکنان قرار گرفت و پس  حوزه مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و غرقه

گیری بررسی شد. در این مرحله، روایی همگرا و روایی واگرا مورد ارزیابی قرار  های مرتبط با مدل اندازهسازه ابزار نیز با استفاده از شاخ 

برای بررسی پایایی ابزار، از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. موادیر   .ها بررسی شدگیری سازههای اندازهگرفت و کفایت شاخ 

  30سازی معادلا  ساختاری موایسه شد. همننین، اجرای مودماتی پرسشنامه میان شده در مدلها با معیارهای پذیرفتهآمده برای سازهدست به

 .ها انجام گرفت نارسایی در گویه نفر از پاسخگویان با هدم بررسی پایایی اولیه و شناسایی احتمالی ابهام یا

 

 هایافته
گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی، با یک طرح آمیخته اکتشافی در دو گام اجرا شد: در گام سازی غرقهاین پژوهش با هدم مفهوم 

از طریق مصاحبهنخست، داده نیمههای کیفی  با  های  با حوزه پژوهش   15ساختاریافته  اساتید دانشگاهی آشنا  از مدیران، کارشناسان و  نفر 

نفر از کارکنان    196آمده در قال  پرسشنامه در میان  دست گردآوری و با رویکرد پدیدارشناسی کلایزی تحلیل شد  در گام دوم، مدل مفهومی به

های  آزمون شد. در ادامه، یافته (PLS) سازی معادلا  ساختاری مبتنی بر حداقل مربعا  جزئی های خصوصی توزیع و با روش مدلبانک

 .شوده میهر دو بخش به تفکیک ارائ

های خصوصی سامان، توسعه تعاون و پاسارگاد )شهر تهران( و نیز کنندگان این بخش شامل مدیران و کارشناسان شاغل در بانکمشارکت 

گی کارکنان داشتند. دامنه اساتید دانشگاهی حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی بودند که همگی تجربه عملی یا نظری مرتبط با غرقه

نفر دارای  4نفر دارای مدرک دکتری و  11نفر زن، و از نظر تحصیلا   3نفر مرد و  12نفر،  15سال بود  از   51تا  38کنندگان سنی مشارکت 

 مدرک کارشناسی ارشد بودند.

 ها با رویکرد پدیدارشناسی کلایزی فرآیند تحلیل داده 
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)دادهتحلیل   گرفت:  صور   کلایزی  روش  گام  هفت  مبنای  بر  کیفی  مصاحبه1های  متن  دقیق  مطالعه  تجربیا   (  از  کلی  درک  برای  ها 

شده برای هر گزاره،  ( تدوین معانی و مفاهیم فرموله 3گی کارکنان، )های معنادار مرتبط با پدیده غرقه( استخرا  گزاره2کنندگان، )مشارکت 

( تبیین نتایج و استخرا  مفاهیم کلیدی، 6( تدوین توصیف جامع از پدیده، )5ها، )ها و زیرتمبندی و کدگذاری معانی در قال  مووله( دسته4)

مووله اصلی   ۷عبار  معنادار استخرا  و در قال   124ها ها برای تدوین چارچوب مفهومی نهایی. از مجمو  مصاحبه( بازگشت به داده۷و )

 .دبندی شزیرتم دسته 16و 

گی کارکنان انجامید: درگیری ش لی، انگیزه و تعهد، تعامل و  ها به شناسایی هفت مووله اصلی مؤثر بر غرقهتحلیل عبارا  معنادار مصاحبه

های رشد و یادگیری، فرهن  سازمانی مثبت و محیط کار، و فشار و تعادل کاری. جدول همکاری تیمی، حمایت مدیریت و بازخورد، فرصت 

 دهد.ها و مفاهیم کلیدی مرتبط با هر مووله را نشان می( زیرتم1)

 تبیین نتایج و استخراج مفاهیم کلیدی در چارچوب پدیدارشناسی  -1جدول 

 توضیحات  مفاهیم کلیدی  زیرتم/شاخص  مولفه اصلی 

درگیری  

 شغلی 

شغلی،   وظایف بر فرد کامل تمرکز و توجه

 برانگیز،چالش کارهای  در مستمر ذهنی فعالیت 

 مهارت -چالش تعادل و واضح اهداف

 در مستمر ذهنی حضور و کامل تمرکز

روشن انجام   و وظایف  بودن  وظایف، 

وری، بهره و  انگیزه  افزایش برای  ها چالش

 کار دشواری و فرد هایمهارت بین تعادل

 تمرکز  و انگیزه حفظ  برای

 کاری،  محیط مناسب های چالش و وظایف  شفافیت 

 را  کارکنان بالای انگیزه و تمرکز برای لازم زمینه

 امکان  کارکنان به  شغلی  درگیری .کندمی فراهم

 ها فعالیت صرف را خود ذهنی انرژی  تمام تا دهدمی

 را  کار  از رضایت و  لحظه در حضور تجربه و کنند

 هاچالش و هامهارت بین  تعادل دهند. ایجاد افزایش

 را فرد وریبهره و وریغوطه روشن، اهداف تعیین و

 .بخشدمی بهبود

در   انگیزه و تعهد  مشارکت  پاداش،  سیستم  سازمانی،  تعلق 

حس  تصمیم  و  خودانگیخته  تجربه  گیری، 

 کنترلی

مشارکت   و  مناسب  پاداش  سازمانی،  تعلق 

گیری انگیزه و تعهد کارکنان را  در تصمیم

 .دهدافزایش می

برای   قوی  انگیزشی  چارچوب  عوامل  این  ترکیب 

 .کندگی کارکنان ایجاد میغرقه

و   تعامل 

همکاری  

 تیمی 

حمایت همکاران و ارتباط با مدیران، تمرکز روی  

 کارهای محوله و یکی شدن عمل و آگاهی

مدیران   با  مثبت  ارتباط  و  تیمی  همکاری 

تمرکز   و  رضایت  تعهد،  افزایش  موجب 

 .شودکارکنان می

زیرتم این  و  ادغام  مشارکتی  کاری  محیط  ها 

 .کندبخش ایجاد میانگیزه

حمایت  

و   مدیریت 

 بازخورد 

دریافت بازخورد و حمایت مدیریت انگیزه و  بازخورد مستمر، بازخورد غیرمبهم 

 .کندگی کارکنان را تقویت میغرقه

پایه مدیریتی  حمایت  و  مستمر  برای  بازخورد  ای 

 .افزایش تمرکز و تعهد کارکنان است

و   توسعه 

آموزش  

 کارکنان 

فرصت توسعه، یکی شدن عمل و آگاهیآموزش و  به  رشد  دسترسی  و  یادگیری  های 

غرقهحرفه افزایش  باعث  انگیزه  ای  و  گی 

 .شودکارکنان می

مهارت برای  توسعه  را  کارکنان  مستمر  آموزش  و  ها 

 .کندهای شغلی آماده میچالش

فرهنگ  

سازمانی  

 مثبت

حمایتگر   شفافیت و حمایت سازمانی و  شفاف  مثبت  سازمانی  فرهنگ 

تقویت   را  کارکنان  تعهد  و  انگیزه  تمرکز، 

 .کندمی

برای   لازم  بستر  مثبت  مثبت  سازمانی  فرهنگ 

 .کندگی و مشارکت کارکنان فراهم میغرقه

مدیریت فشار  

 و تعادل

زندگی و فشار کاری، دگرگونی زمانی  -تعادل کار

 مهارت -و تعادل چالش

موجب   فشار  مدیریت  و  تعادل  رعایت 

افزایش تمرکز و کاهش فرسودگی کارکنان  

 .شودمی

کار تعادل  سلامت  - حفظ  فشار،  مدیریت  و  زندگی 

 .کندگی کارکنان را تضمین میروانی و غرقه

 

دهد  دهد و نشان میگی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی ارائه میها و ابعاد مرتبط با غرقهها، زیرتم این جدول چارچوبی جامع از مولفه

بندی موضوعی« محور اصلی  گی ارتباط دارد. ستون »دستهچگونه هر عامل محیطی یا مدیریتی با تجربه واقعی کارکنان و ابعاد نظری غرقه
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کند، مانند درگیری ش لی، انگیزه و تعهد، تعامل و همکاری تیمی و فشار و تعادل کاری. ستون »مولفه اصلی« گی را مشخ  میتجربه غرقه

دهد تا ارتباط ها و ابعاد نظری مرتبط با هر مولفه را کنار هم نشان می بیانگر عنوان کلی هر بخش است، در حالی که ستون »زیرتم« شاخ 

های مصاحبه و تجربه واقعی کارکنان را ارائه بین تجربه عملی و مفاهیم نظری روشن شود. ستون »مفاهیم کلیدی« برداشت پژوهش از داده

دهد. به طور کلی، این جدول کند و ستون »توضیحا « تحلیل کوتاه از تاثیر هر مولفه بر تمرکز، انگیزه، تعهد و رضایت کارکنان را شرح میمی

گی کارکنان به صور  یکپارچه دیده شود و مبنای مناسبی برای تحلیل  روابط میان عوامل محیطی، مدیریتی و شخصی با غرقه  کند تاکمک می

 گیری پژوهش و ارائه پیشنهادهای کاربردی مدیریت منابع انسانی فراهم گردد. ها، نتیجهداده

های عملیاتی  ها و شاخ گی کارکنان در سه سطح ابعاد، مؤلفهشده، مدل مفهومی نهایی غرقههای استخرا ها و زیرتمبا تلفیق و بازنگری مووله

عنوان هسته اصلی پدیده، و »انگیزه و تعهد«، »تعامل و همکاری تیمی«، »حمایت  در این مدل، »درگیری ش لی« به(.  2تدوین شد )جدول  

که  کننده آن شناسایی شدند، درحالیعنوان پیشایندهای توویت های رشد و یادگیری« و »فرهن  سازمانی مثبت« بهمدیریت و بازخورد«، »فرصت 

 کند. کننده و پایدارکننده در این فرآیند ایفا می»فشار و تعادل کاری« نوش تعدیل 

 گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصیغرقه  مفهومی  مدل -2جدول 

 روابط و توضیحات مفهومی  محور فرعی / مؤلفه   محور اصلی 

فعالیت ذهنی  درگیری شغلی  و  بر وظایف شغلی  فرد  تمرکز کامل  و  توجه 

- برانگیز، اهداف واضح و تعادل چالشمستمر در کاری چالش

 مهارت 

مسئولیت و  وظایف  بودن  چالشروشن  باعث  های  برانگیز 

می کارکنان  انگیزه  و  تمرکز  کاری  افزایش  محیط  و  شود 

 .کندبخش ایجاد میمتمرکز و انگیزه

تصمیم انگیزه و تعهد  در  مشارکت  پاداش،  سیستم  سازمانی،  گیری، تعلق 

 تجربه خودانگیخته و حس کنترلی

تصمیم در  مشارکت  و  مناسب  پاداش  سازمانی،  گیری  تعلق 

دهد و چارچوب انگیزشی  انگیزه و تعهد کارکنان را افزایش می

 .کندقوی ایجاد می

با   تعامل و همکاری تیمی ارتباط  و  همکاران  کارهای  حمایت  روی  تمرکز  مدیران، 

 محوله و یکی شدن عمل و آگاهی 

همکاری تیمی و ارتباط مثبت با مدیران موجب افزایش تعهد،  

تمرکز کارکنان می و  و محیط کاری مشارکتی رضایت  شود 

 .کندایجاد می

گی کارکنان  دریافت بازخورد و حمایت مدیریت انگیزه و غرقه بازخورد مستمر، بازخورد غیرمبهم  حمایت مدیریت و بازخورد 

ای برای افزایش تمرکز و تعهد ایجاد  کند و پایهرا تقویت می

 .نمایدمی

فرصت آموزش و توسعه، یکی شدن عمل و آگاهی های رشد و یادگیری فرصت به  حرفهدسترسی  رشد  و  یادگیری  باعث  های  ای 

غرقه میافزایش  کارکنان  انگیزه  و  آنگی  و  برای  شود  را  ها 

 .کندهای شغلی آماده میچالش

و   شفافیت و حمایت سازمانی فرهنگ سازمانی مثبت و محیط کار  انگیزه  تمرکز،  حمایتگر  و  شفاف  مثبت  سازمانی  فرهنگ 

را تقویت می برای مشارکت  تعهد کارکنان  کند و بستر لازم 

 .کندایجاد می

دگرگونی زمانی و تعادل  زندگی و مدیریت فشار،  - تعادل کار فشار و تعادل کاری 

 مهارت -چالش

رعایت تعادل و مدیریت فشار موجب افزایش تمرکز و کاهش  

می کارکنان  غرقهفرسودگی  و  روانی  سلامت  و  گی  شود 

 .کندکارکنان را تضمین می

 منبع: یافته های تحقیق

گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی به صور  یک شبکه تعاملی  شده در پژوهش، مدل مفهومی غرقههای اصلی استخرا براساس مولفه

گی و انگیزه کارکنان را شکل  طوری که هر مولفه بر دیگری اثرگذار بوده و در نهایت تجربه غرقهها قابل تبیین است، بهها و زیرمولفهاز مولفه

 دهد:می
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 گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصیمدل مفهومی غرقه  -1شکل 

( ٪34نفر )  66مرد و  (  ٪66نفر )  130های خصوصی توزیع شد. از این تعداد،  نفر از کارکنان بانک  196پرسشنامه برگرفته از مدل کیفی در میان  

 ٪52تعلق داشت. از نظر تحصیلا ، ( ٪9سال به بالا )  51و کمترین به گروه ( ٪48سال ) 40تا  31زن بودند. بیشترین فراوانی سنی به گروه 

تا    6بین    ٪38سال سابوه کار،    11دهندگان بیش از  از پاسخ  ٪44دارای مدرک دکتری بودند. همننین    ٪48دارای مدرک کارشناسی ارشد و  

 سال سابوه داشتند.  5کمتر از  ٪18سال و  10

اند. پرسشنامه به صور  مویاس لیکر  در این بخش، مفاهیم موجود در الگوی پارادایمی با استفاده از پرسشنامه کمّی مورد بررسی قرار گرفته

طور تفکیکی در جداول زیر  اند. نتایج بهطراحی شده است و امتیازهای اختصاص یافته به هر سازه با استفاده از آمار توصیفی استخرا  شده 

 باشد.ها و اهمیت نسبی هر مفهوم در میان نمونه آماری میدهنده نحوه توزیع پاسخارائه شده و نشان

 ها به لحاظ توصیفی وضعیت مولفه  -3جدول 

محور    / مولفه 

 اصلی 

 واریانس  انحراف معیار  میانگین  شاخص  مولفه 

شفافیت   درگیری شغلی 

 وظایف 

 77/0 88/0 90/3 روشن بودن شرح وظایف 

 90/0 95/0 75/3 اهداف مشخص 

 83/0 91/0 86/3 ها وضوح در مسئولیت

های  مسئولیت

 برانگیز چالش

 10/1 05/1 40/3 های جذاب واگذاری پروژه

 04/1 02/1 45/3 ها واگذاری وظایف متناسب با مهارت

 00/1 00/1 60/3 احساس مالکیت نسبت به سازمان  تعلق سازمانی  انگیزه و تعهد 

 92/0 96/0 76/3 احساس تعلق به سازمان 

 96/0 98/0 70/3 تعهد نسبت به سازمان 
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 32/1 15/1 10/3 دریافت پاداش مناسب  سیستم پاداش 

 21/1 10/1 20/3 دریافت تشویق مناسب 

 25/1 12/1 15/3 تقدیر از عملکرد 

در   مشارکت 

 گیریتصمیم 

 49/1 22/1 85/2 های کلیدی امکان مشارکت در تصمیم

 39/1 18/1 95/2 مشارکت در فرآیندهای سازمانی 

تعامل و همکاری  

 تیمی 

حمایت  

 همکاران 

 67/0 82/0 00/4 همکاری تیمی 

 64/0 80/0 05/4 حمایت متقابل همکاران 

 72/0 85/0 95/3 کمک همکاران در مواقع نیاز 

با   ارتباط 

 مدیران 

 00/1 00/1 65/3 تعامل مثبت با مدیران 

 16/1 05/1 55/3 راهنمایی مدیران 

 04/1 02/1 60/3 حمایت مستقیم مدیران 

مدیریت  حمایت  

 و بازخورد 

بازخورد  

 مستمر

 21/1 10/1 30/3 دریافت بازخورد سازنده 

 25/1 12/1 25/3 دریافت بازخورد منظم

 17/1 08/1 35/3 راهنمایی مدیریتی مؤثر 

رشد  فرصت های 

 و یادگیری 

و   آموزش 

 توسعه 

 29/1 14/1 50/3 های آموزشی دسترسی به دوره

 10/1 05/1 55/3 آموزی عملی مهارت

های  فرصت

یادگیری  

 ای حرفه

 11/1 06/1 40/3 امکان رشد شغلی 

 06/1 03/1 47/3 ها توسعه مهارت

 00/1 00/1 50/3 های عملی یاددهنده تجربه

سازمانی   فرهنگ 

محیط   و  مثبت 

 کار 

و   شفافیت 

حمایت  

 سازمانی 

 88/0 94/0 61/3 فرهنگ سازمانی مثبت

 95/0 97/0 52/3 شفافیت سازمانی 

 89/0 93/0 55/3 فرهنگ حمایتگر 

 86/0 91/0 63/3 های سازمانی مثبت ارزش

تعادل   و  فشار 

 کاری 

کار - تعادل 

 زندگی

 39/1 18/1 84/2 حفظ تعادل میان وظایف کاری و زندگی شخصی 

 35/1 16/1 90/2 کاهش حجم کاری بیش از حد  مدیریت فشار 

 30/1 14/1 00/3 مدیریت فشار شغلی 

 

گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی را به همراه های مؤثر بر غرقهشده هر یک از مؤلفههای تفکیکدهنده شاخ شده نشانجدول ارائه

(،  4/ 00)های توصیفی، بیشترین میانگین متعلق به عناصر »همکاری تیمی«  کند. بر اساس یافتهمیانگین، انحرام معیار و واریانس گزارش می

گروهی و دهنده نوش برجسته تعاملا  مثبت درون( است که نشان3/ 90( و »روشن بودن شرح وظایف« ) 4/ 05»حمایت متوابل همکاران« )

(،  2/ 85های کلیدی« ) ها مربوط به »امکان مشارکت در تصمیمباشد. در موابل، کمترین میانگینگی کارکنان میشفافیت نوشی در تجربه غرقه

های مشارکت سازمانی و تعادل  ( است که بیانگر ضعف در حوزه2/ 90( و »کاهش حجم کاری بیش از حد« )2/ 85زندگی« )-»حفظ تعادل کار

دهد   دهندگان را نشان میباشد. موادیر انحرام معیار و واریانس نیز پراکندگی نظرا  پاسخهای خصوصی مورد مطالعه میزندگی در بانک-کار

( است که حاکی  1/ 18زندگی« )-( و »حفظ تعادل کار1/ 22های کلیدی« )ار مربوط به مؤلفه »امکان مشارکت در تصمیم بالاترین انحرام معی

ها در ابعاد تعامل تیمی و شفافیت وظایف و  باشد. به طور کلی، بالاترین میانگینها میاز اختلام نظر نسبتاً زیاد بین کارکنان در این زمینه

 شود. زندگی مشاهده می-گیری و تعادل کار ها در ابعاد مشارکت در تصمیمترین میانگینپایین
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برای    R²( ارزیابی شد. مودار  GOF( و نیکویی برازش کلی )Q²(، قدر  پیشبینی )R²های ضری  تعیین )برازش مدل ساختاری با شاخ 

دهنده برازش بسیار قوی مدل ساختاری است. نشان(  1998بهدست آمد که بر اساس معیار چین )  0/ 982سازه درونی »درگیری ش لی« برابر با  

محاسبه شد که در سطح »قوی«   0/ 8۷۷نیز برابر با    GOFبینی قوی مدل است. شاخ   بود که بیانگر قدر  پیش   0/ 89۷نیز برابر با    Q²مودار  

برای سنجش برازش   (t-valuesکند. همننین ضری  معناداری )گیری و ساختاری را تأیید می قرار دارد و برازش کلی مطلوب مدل اندازه

گیرند و برای تأیید معناداری در سطح مورد ارزیابی قرار می  tضرای  مسیر است. در این روش، ضرای     مدل ساختاری، بررسی معناداری 

اند، که از این حد عبور کرده  t-valueای حاصل، تمامی ضرای   هباشند. مطابق داده  1/ 96تر از  درصد، این ضرای  باید بزرگ  95اطمینان  

 درصد معنادار هستند.  95ها در مدل در سطح اطمینان ها و سنجهدهد کلیه روابط بین سازهنشان می

 
 (t-valueمدل پژوهش در حالت معناداری ) -2شکل 

گیری )بارهای عاملی( و دهد. این نمودار شامل کلیه معادلا  اندازه نشان می  tوضعیت مدل پژوهش را براساس معناداری ضرای     2شکل  

اند. مطابق نتایج، تمام ضرای  مسیر و بارهای عاملی در سطح اطمینان  مورد ارزیابی قرار گرفته  tمعادلا  ساختاری است که با استفاده از آماره  

هاست. این  دهنده تأیید روابط بین سازه+ نیست و نشان1/ 96تا    - 1/ 96برای هر مسیر خار  از بازه    t  مودار  که   طوریبه  باشند می  معنادار  95٪

شده های مشاهدهراستا بوده و مدل مفهومی پیشنهادی با دادههای پژوهش با ساختار عاملی و پایه نظری تحویق همکنند که دادهنتایج تأیید می

 س  مناسبی دارد. تنا

 گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی های کیفی بر غرقه مدل پارادایمی حاصل از یافته  tضرایب مسیر و  -4جدول 

 نتیجه  T-Value ضریب مسیر  ها روابط بین سازه

 تأیید 235/10 902/0 انگیزه و تعهد بر درگیری شغلی 

 تأیید 741/8 842/0 تعامل و همکاری تیمی بر درگیری شغلی 

 تأیید 367/8 835/0 حمایت مدیریت و بازخورد بر درگیری شغلی
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 تأیید 286/7 829/0 های رشد و یادگیری بر درگیری شغلیفرصت

 تأیید 329/6 822/0 فرهنگ سازمانی مثبت و محیط کار بر درگیری شغلی 

 تأیید 967/5 817/0 فشار و تعادل کاری بر درگیری شغلی 

 

ها بیانگر است. این یافته 1/ 96ها بیش از برای همه آن  T-Valueها دارای اثر مثبت بوده و مودار دهد که تمامی مؤلفهنتایج پژوهش نشان می

های شناسایی شده در مدل کیفی الگوی »مدل  باشد. بنابراین، کلیه مؤلفهدرصد می 99ها در سطح اطمینان معنادار بودن تمامی روابط بین سازه

غرقه تأیید شدهمفهومی  بانکداری خصوصی«  در صنعت  کارکنان  مؤلفهگی  این  ترتی ،  این  به  بیرونی، اند.  و  درونی  پیشایندهای  ها شامل 

گی کارکنان در صنعت بانکداری خصوصی« دارند. به عبار  دیگر، تمامی  دهی »مدل مفهومی غرقهراهبردها و پیامدها، نوش مؤثری در شکل

های  دهنده تطابق سؤالا  پژوهش با سازهانهای پژوهش با ساختار عاملی و پایه نظری تحویق همخوانی دارد و نشروابط مدل تأیید شده و داده

 اند.شده با مدل مفهومی پژوهش مطابوت داشتههای مشاهدهنظری است. داده

 

 گیرینتیجه بحث و 
برخوردار   یچندبعد  یاز ساختار  یخصوص  یکارکنان در صنعت بانکدار  یگ غرقه  یسازمفهوم  یپژوهش حاضر نشان داد که الگو   یهاافتهی

و    ت ی ریمد  ت یحما   ، یمیت  یو تعهد، تعامل و همکار  زه یشش عامل انگ  ر یتحت تأث  ده،یپد  نیا  یعنوان هسته اصلبه  یش ل  ی ریاست و درگ 

معادلا     یسازمدل  ج ی. نتاردیگیقرار م  ی کار، و فشار و تعادل کار  طیمثبت و مح  یفرهن  سازمان  ،یریادگی  ورشد    یهابازخورد، فرصت 

برابر با    tو آماره    0.902  ریمس    یو تعهد با ضر  زهیانگ  کهیطورمثبت و معنادار بودند  به  شدهینیبشیروابط پ  ینشان داد که تمام  یساختار

و بازخورد    تیریمد  تی، حماt=8.741و    0.842   یبا ضر  یمیت  یداشت، پس از آن تعامل و همکار  یش ل  ی ریگاثر را بر در  نیشتریب  10.235

   ی کار با ضر  طیمثبت و مح  ی، فرهن  سازمانt=7.286و    0.829    یبا ضر  ی ریادگ ی رشد و    یها، فرصت t=8.367و    0.835    یبا ضر 

 ی ش ل  ی ریسازه درگ   یبرا  R²مودار    نیقرار گرفتند. همنن   t=5.967و    0.81۷    یبا ضر  یفشار و تعادل کار  ت ی و در نها  t=6.329و    0.822

داشت.    ت یمدل حکا  یقو   اریبس  ینیبشیو پ  ینییبود که از توان تب  0.8۷۷برابر با    GOFو شاخ     0.89۷برابر با    Q²، مودار  0.982برابر با  

آن است که   دیمؤ  یکل افتهی نایشدند.  دییمدل تأ ی ساختار ی رهایهمه مس جه،یفراتر رفتند و در نت 1.96 یاز حد بحران  زین t ی هاآماره یتمام

  ، ی شناختمنابع روان ییافزاشود، بلکه حاصل هم یکارکنان ناش  یفرد یهایژگ یکه صرفاً از و  ست ین یادهیپد یکار بانکدار  طیدر مح ی گ غرقه

  یشناسمعاصر روان  یکردها یبا رو  یبرداشت  نیکار است. چن   ط یمح  طیو شرا  یاتوسعه  یها فرصت   ،یروابط اجتماع  ،یتی ریمد  یساختارها

  یکارکنان هنگام کنندی م د یو تأک  دانندیم  طیفرد و مح انیتعامل م جهیرا نت یمثبت کار یهاراستا است که تجربههم یگرا و رفتار سازمانمثبت 

 ,.Ilies et al) ردیبه شکل هماهن  در دسترس آنان قرار گ یو سازمان یکه منابع فرد  کنندیرا تجربه م یست یسطح مشارکت و بهز   نیشتریب

تناس  مهار  و چالش، وضوح    ق، یاز تمرکز عم  یناش  یتیرا وضع  ان یسازگار است که تجربه جر  یی هادگاهیحاضر با د   افتهی  نی. همنن(2024

 .(Li & He, 2023; Xie et al., 2022) کنندیم یمعرف رلهدم و احساس کنت

که    یکارکنان  ،یخصوص  یهاکه در بانک  دهدینشان م  جهینت  نیبود. ا  یش ل  یریو تعهد بر درگ   زهی انگ  یقو   اریپژوهش، اثر بس   افتهی  نیترمهم

دارند و احساس کنترل   یشتر یمشارکت ب  هایریگ میدر تصم  کنند،یتر ادراک مبه سازمان دارند، نظام پاداش را مناس    یشتریاحساس تعلق ب

و همکاران   Attaran  ج یبا نتا  افتهی  نیدارند. ا  یش ل  فیور شدن در وظاغوطه  ی برا  ی شتری ب  ی آمادگ   کنند،یرا تجربه م  یبالاتر  یختگینگو خودا

 Attaran et)منجر شود  یکار یگ به تجربه غرقه یتعهد سازمان قیاز طر تواندیکارکنان م  یشناختروان یازهایهمسو است که نشان دادند ن
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al., 2023)نی. همنن  Widodo  یریدرگ   کنندهنییکار از عوامل تع  یشده و معنادارادراک   ت یحما  ،یو همکاران نشان دادند که تعهد سازمان  

  کنند یم   یخود را با اهدام سازمان همسو تلو  یکه کارکنان بانک اهدام شخص  یزمان  ن، ی. بنابرا(Widodo et al., 2025)کارکنان هستند  

. از دهندیاختصاص م  فیانجام وظا  یبرا   یشتری ب  یجانیو ه  یشناخت  یسازمان معنادار است، انرژ   ت ینوش آنان در موفو  کنندیو احساس م

اعتماد و تعلق   تواندیم  یریگ م یتصم  یندهای ها و فراادراک انصام در پاداش، فرصت   رایاست  ز  نییقابل تب  جهینت  نیا  زین  یعدالت سازمانمنظر  

طور که کارکنان به  یخصوص  یبانکدار  طی . در مح(Alzeaideen et al., 2026)دهد    شیآنان را افزا  یر یرگ کرده و د  ت یکارکنان را توو 

 تواند یها متلاش  یاند، ادراک عدالت و ارزشمندعملکرد مواجه  یابیو ارز  ییگوفروش، الزاما  پاسخ  یهاشاخ   ،یمستمر با اهدام عملکرد

  دهد یو تعهد نشان م  زهیانگ  یبالا    یضر  جه،یتجربه شوند. در نت  ندهیفرسا  یفشار  ای  زانندهیانگ  یصور  چالشالزاما  به  نیکند که ا  نییتع

 کنند. ت یکارکنان با سازمان را توو  یشناختروان وندیپ دیها بابانک ،یگ غرقه شیافزا   یبرا یااز هر مداخله شیکه پ

 ی در بانکدار  یگ آن است که غرقه  انگریب  جه ینت  نیدارد. ا  یش ل  یریبر درگ   یاثر مثبت و معنادار  یمیت  یدوم نشان داد تعامل و همکار  افتهی

همکاران، ارتباط   ت یکه از حما  ی. کارکنانردیپذی م  ریتأث  زیکار ن  طیدر مح  یتعاملا  اجتماع  ت یفیبلکه از ک   ست،ین  یتجربه فرد  کیصرفاً  

 یبخش  رایمتمرکز کنند، ز  ف یبر وظا  یشتریب  نانیخود را با اطم  یمنابع شناخت  توانندیبرخوردارند، م  میمؤثر در ت  یو همکار  رانیمثبت با مد

نشان داد که   Panو    Chung  جی. نتاابدییکاهش م یاجتماع  ت ی حما  یها شبکه  قیکار از طر  طیاز مح  یتعارض و فشار ناش  نان،یاز عدم اطم

 ,Chung & Pan)را فراهم سازد    ت یدر فعال  ترقیمشارکت عم  نهیرابطه داشته باشد و زم  یریو درگ   انیبا تجربه جر  تواندیم  یعتعامل اجتما

کارکنان نشان داده است    یستیو بهز  یتجربه کار  یاطلاعا  را برا  انیروابط و جر  ت یفیک   ت یو همکاران اهم  Aidlaمطالعه    نی. همنن(2023

(Aidla et al., 2023)بانکدار در  وظا  ی اریبس  ،یخصوص  ی.  ستاد، رؤسا  ن یب  ی به هماهنگ  فیاز  معاونان و    یکارکنان صف و  شع ، 

 ی برا  ازیمورد ن  یبلکه تمرکز و تداوم ذهن  کند،ی م  فیرا تضع  یاتیتنها عملکرد عملاختلال در ارتباطا  نه   ن، یکارشناسان وابسته است  بنابرا

 شیرا افزا  میحل مسئله مشترک و احساس تعلق به ت  ع،یبازخورد سر  تواندیتعامل مثبت م  گر،ید  ی. از سو دهدیکاهش م  زیرا ن  یگ تجربه غرقه

همخوان   زیدانش ن  انی مربوط به جر  یهاپژوهش  جیبا نتا  نییتب  نیرا فراهم کند. ا  یادغام عمل و آگاه  یلازم برا  طیشرا    یترتن یدهد و بد

 کندیم  جاد یبهتر و عملکرد مؤثرتر را ا  یر یگ میتصم  نهیزم   ف،یانجام وظا  یبرا   ازی به دانش مورد ن  یس تبادل اطلاعا  و دستر  ت یفیک  رایاست  ز

(Zahedi et al., 2023) . 

که کارکنان    دهدینشان م  افتهی   نیبود. ا  ی ش ل  یریبر درگ  یبا اثر نسبتاً قو   دشدهییتأ  یهااز مؤلفه  گرید  یکی   زیو بازخورد ن  ت یریمد  ت ی حما

در مواجهه با    رانیکنند و مد  افتیکه انتظارا  از آنان روشن باشد، بازخورد مستمر و مشخ  در  شوندیدر کار خود غر  م   شتری ب  یهنگام

  طیو وضوح هدم از شرا  یبازخورد فور  رایکاملاً سازگار است، ز  انیجر  ینظر  یبا مبان  یاجهینت  نیکنند. چن  ت یاز آنان حما  یمسائل ش ل

 ی رهبر  ی هاو همکاران نشان داد که سبک  Rusilowati  جی نتا  نی. همنن(Li & He, 2023)  روندیبه شمار م  ان یتجربه جر  جادیا  یاساس

نشان    زی و همکاران ن  Shafiq .(Rusilowati et al., 2025)قرار دهند    ر یرا تحت تأث  یکارکنان و رشد سازمان  یر یسطح درگ   توانندیم

 Shafiq et)کارکنان را بهبود بخشد    ی کار  یریعملکرد و درگ   تواندیم  یسازمان  یهمانندساز  ت یتوو   قیخدمتگزار از طر   یدادند که رهبر

al., 2025)ح یتوض ، یشناختروان ت یامن جادیبلکه شامل ا ست،یدر حل مشکلا  ن یکمک عمل یران فوط به معنایمد ت یمنظر، حما نی. از ا  

و   یمال  یامدهایپ  توانندیم  یاتیها که اشتباها  عملمشارکت کارکنان است. در بانک  یفرصت برا  جادیانتظارا ، ارائه بازخورد روشن و ا

شود.   ق یدهد و مانع تمرکز عم شیفودان بازخورد ممکن است اضطراب کارکنان را افزا ای  فیداشته باشند، ابهام در وظا یقابل توجه  یاعتبار
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  ت یو احساس کنترل بر فعال  ندیکنند، خطاها را اصلاح نما  یابیخود را ارز  شرفت یپ  زانیم  کندیدر موابل، بازخورد روشن به کارکنان کمک م

 دارد.  ت ی اهم یگ بر غرقه یت یریمد ت یحما ریتأث حی در توض ژه یوامر به نیرا حفظ کنند. ا

 یآن است که کارکنان زمان  انگریب  افتهی ن یدارد. ا ی ش ل  یریبر درگ  یاثر مثبت و معنادار ی ریادگ یرشد و   یها نشان داد فرصت  نیهمنن  جینتا

متناس  با    یهاتوسعه مهار  و مواجهه با چالش  ،یریادگیآنان امکان    یکه ش ل برا   شوندیور مخود غوطه  ی احرفه  یهات یدر فعال  شتریب

تناس  داشته باشد    ت یکه سطح چالش فعال  ردیگ یشکل م  یاساساً زمان  یگ را فراهم کند. تجربه غرقه  شانیهاییتوانا با سطح مهار  فرد 

  افته یساده به ملال منجر شوند.    فیبه اضطراب و وظا  توانندیدشوار م  فیوظا  ابد،یکارکنان در طول زمان توسعه ن  یهااگر مهار   ن،یبنابرا

  یگ تجربه غرقه  ینیبش یرا در پ  یسازمان  ت ی و حما  یشناختروان  هیراستا است که نوش سرماو همکاران هم   Kameliپژوهش حاضر با مطالعه  

رابطه    تواندیم  یسازمان  ت ی و همکاران نشان دادند که حما  Zare Bahramabadi  نی. همنن(Kameli et al., 2022)نشان دادند    یکار

  یاکه رشد حرفه دهندیمطالعا  نشان م نی. ا(Zare Bahramabadi et al., 2023)کند   یگریانجیمرا  یگ با غرقه یش ل یخودکارآمد

 ش یرا افزا  یگ ها، احتمال تجربه غرقهمواجهه با چالش  یبرا  یو ادراک آمادگ   یخودکارآمد  ت یتوو   قیبلکه از طر  ست،ین  یدانش فن  شیتنها افزا

 ینوآور  یریگ در شکل  تواندیم  ت یرشد، انضباط و خلاق  ت یدر کنار ذهن  انی دادند که جر  اننش  Breyerو    Krskova  گر،ید  ی. از سو دهدیم

به    انیو انتظارا  مشتر  تالیجیخدما  د  ،یمال  یهایکه فناور  یخصوص  ی. در بانکدار(Krskova & Breyer, 2023)نوش داشته باشد  

آموزش   یهافرصت   ن،یاست. بنابرا  یضرور  فیوظا   یدگ ینیو پ  ارکنانمهار  ک   انیحفظ تناس  م   یمستمر برا  یری ادگ ی  کنند،یم  ر ییسرعت ت 

 در نظر گرفت. یگ غرقه جادیا یشناختروان یهاشرطشیاز پ یکیعنوان بلکه به ،یمنابع انسان ت یعنوان مزنه صرفاً به توانیو توسعه را م

کارکنان دارد.   یگ تجربه غرقه  یر یگ در شکل  ینوش مهم  ،یسازمان  نهیزم  تی فینشان داد که ک   زیکار ن  طیو مح  یمثبت فرهن  سازمان  ریتأث

در   یشناخت روان  یگذارهیکارکنان به سرما   لیسطح اعتماد، احساس تعلق و تما  تواندیمثبت م  یهابر ارزش  یو مبتن  تگری فرهن  شفام، حما

  تیفیو ک  یستیبهز  ت یدر توو  یمثبت کار یهاتجربه ت یو همکاران همخوان است که بر اهم Ilies یهاافتهیبا  جهینت نیدهد. ا شیاکار را افز

از   تواندیکار م  گونهیمثبت و باز  یو همکاران نشان دادند که طراح  Liu  نی. همنن(Ilies et al., 2024)اند  کرده  دیعملکرد کارکنان تأک 

  ت یظرف  تواندیکار م  ط یآن است که ساختار مح  انگری ب  ها افتهی  نی. ا(Liu et al., 2023)دهد    شیکارکنان را افزا   ت ی خلاق  ان،ی تجربه جر  قیطر

در ابراز نظر مواجه    دیشد  ت یمحدود  ای  یاعتمادیکه در آن کارکنان با ابهام، تعارض، ب  یمحدود کند. فرهنگ  ای  لیرا تسه  یورتمرکز و غوطه

را    یاصل  فهیامکان تمرکز بر وظ  تگر یحما  ط یکه مح  یدر حال  کند یم  یطیمح  یهاتنش  ت ی ریآنان را صرم مد  یمنابع شناخت  زا  ی باشند، بخش

 قیاز طر توانندیم طیشده محادراک  یهایژگ یکه و دهندینشان م زیمختلف ن یهاطیدر مح انیمربوط به تجربه جر یهاافتهی. دهدیم شیافزا

اثر معنادار   ن،ی. بنابرا(Xie et al., 2022)دهند    شیرا افزا   انیجر  یریگ احتمال شکل  ت،ی با فعال  یو هماهنگ  نترلاحساس آرامش، ک   جادیا

 ت یریمد  ز ین  یسازمان  طی مح  ت یفیها و ک ارزش  ها،است یدر سطح س  دیبا  یگ که غرقه  دهدیمثبت در پژوهش حاضر نشان م  یفرهن  سازمان

 شود. 

نشان داد.   یش ل  یریو معنادار بر درگ   یقو  یداشت، همننان اثر  یترنییپا    یروابط مدل ضر  انیبا وجود آنکه در م  زین  یو تعادل کار  فشار

  یابه اندازه  دیبا  ت ی فعال  ان،یجر  ی. بر اساس منطق نظرکندیرا برجسته م  نده«ی»چالش سازنده« و »فشار فرسا  ان یمرز م   ت یریمد  ت یاهم  افته ی  نیا

فرد فراتر   تیاز ظرف یکه فشار کار یبرود. هنگام نیقدر دشوار که احساس کنترل از بکند، اما نه آن  ریفرد را درگ   یهاییدشوار باشد که توانا 

و   یتعادل کار ا زندگ   جادیمناس  حجم کار، ا  ت ی ری. برعکس، مدشودیمختل م   یورو غوطه  یتمرکز، لذ  درون  یلازم برا  طیرود، شرا
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  انیارتباط م ز ین Wangو  Daiنگه دارد. مطالعه  ی ختگیاز برانگ یکارکنان را در سطح مطلوب تواندیها ممتناس  با مهار  فیظاو  یتخص

 Dai)کرده است   دیتأک  کنندیم جادیکه امکان مشارکت فعال را ا یطیرا نشان داده و بر نوش شرا یکار یر یو درگ  انی جر ،یفرد  یهایژگ یو

& Wang, 2023)منجر شود    شتریب  یستیبه بهز  تواندیاز آنها م  یبرداربهره  یکارکنان برا  ییو توانا   یمثبت کار  یهاتجربه  نیمنن. ه(Ilies 

et al., 2024)یهاافتهیتر،  گسترده  ی. در سطح  Carrasco   که تجربه   شودیم  ادآوری   زیکار ن  یروین  یها انی جر  ییای و همکاران درباره پو

. (Carrasco et al., 2024)قرار دارد  یسازمان یهاییایبازار کار و پو  ی ساختار طی شرا ریو تحت تأث دهدیرخ نم لأو رفتار کارکنان در خ

کارکنان، زمان   ت ی شود، بلکه لازم است ظرف  تیریتوقع عملکرد مد  شیافزا  قی صرفاً از طر  دینبا   یفشار کار  ، یخصوص  یهادر بانک  جه،یدر نت

 . ردیمورد توجه قرار گ   زین یشناختروان یابیباز امکانمنابع موجود و  از،یمورد ن

و عملکرد هماهن     یرهبر  ،یسازمان  ت ی حما  ،یش ل  ی ریدرگ   ان،یدرباره جر   نیشیاز مطالعا  پ  یاپژوهش حاضر با مجموعه  جی مجمو ، نتا  در

 ,Keikha & Keikha)و عملکرد را بهبود بخشد    یارفتار خودتوسعه  تواندیم  انینشان دادند که تجربه جر  Keikhaو    Keikhaاست.  

 ,.Nahavandi et al)کرده است    دیتأک   انیحالت جر  یقابل سنجش و چندبعد ت یبر ماه  زیو همکاران ن  Nahavandiو مطالعه    (2023

ن  Sofyan  یهاافتهی.  (2024 همکاران  م  زیو  جر  دهدی نشان  انگ  تواندیم  انیکه  عوامل  تعامل  زم  یشناخت  ،یزشیحاصل  باشد   ی انهیو 

(Sofyan et al., 2023)  ،و حضور ذهن   ق یعم  یوراند که غوطهتمرکز نشان داده  ازمندی ن  یهات یمربوط به فعال   ی هاافتهی. افزون بر آن

 انیبر جر  ماًیو همکاران مستو  Keikavoosi-Arani. اگرچه مطالعه  (Bagheri Abhari, 2023)کند    ت یرا توو   انیجر  یهامؤلفه   تواندیم

که احساس کنترل و ادراک    دهدیهدفمند نشان م  یرفتارها  یری گ در شکل  ی رفتار  و   یآن درباره نوش عوامل ادراک   جینتا   ست،یمتمرکز ن  یکار

  ی هاافتهی  یی. در مجمو ، همسو (Keikavoosi-Arani et al., 2023) داشته باشد    ت یاهم  یفرد  یهاپاسخ  ت یدر هدا  تواندیم  طیشرا

  ا یو پو   یسازه چندبعد  ک یعنوان  به  دی با  یخصوص  یکارکنان در بانکدار  ی گ که غرقه  کندیم  ت ی حما  دگاهید  نیمطالعا  از ا  ن یحاضر با ا

 یو سازمان یمنابع اجتماع ی تیریمد ت یو حما   یمیتعامل ت کند،یرا فراهم م یاصل یشناختروان نهیو تعهد زم  زهیالگو، انگ  ن یشود. در ا لیتحل

مساعد را شکل    یطیمح  طیفرهن  مثبت شرا   کند،یتناس  مهار  ا چالش را حفظ م  یریادگیرشد و    دهد،یفرد قرار م  اریلازم را در اخت

نشان   زیمدل ن  ینیب شیو پ  نییتب  ی. قدر  بالاکندیم  یر یجلوگ   ندهیچالش سازنده به استرس فرسا  لیاز تبد  یفشار کار  ت یریو مد  دهدیم

 فراهم سازد.  یخصوص یها در بانک یگ شناخت تجربه غرقه یبرا یچارچوب مناسب تواندیابعاد م  نیزمان اهم   یترک  دهدیم

  دگاهیپژوهش بر د  یفی. نخست، بخش ک ردیمورد توجه قرار گ   جینتا  میو تعم  ریدر تفس  دیهمراه بود که با   ت یحاضر با چند محدود  پژوهش

  افت، ی به اشبا  ادامه    دنیتا رس  یریگ منتخ  متمرکز بود و اگرچه نمونه  ی خصوص  یهاخبرگان و استادان مرتبط با بانک  ران،ینفر از مد  15

در سه بانک    یرا آشکار سازد. دوم، بخش کم  یگ از غرقه  یابعاد متفاوت  گری د  یهاکارکنان بانک  ای  ییکارکنان سطوح اجرا  بهممکن است تجر

 یهاسازمان  ریسا   ا یها  شع  شهرستان  ،ی مؤسسا  اعتبار  ،یدولت  یهابه بانک  ج ینتا  میتعم  ن،یو در شهر تهران انجام شد  بنابرا  یخصوص

از   یناش  یر یشدند و احتمال سوگ   یگردآور  یپرسشنامه خودگزارش  قیاز طر  یکم  یها. سوم، دادهردیصور  گ   اطی با احت  دیبا  یخدما  مال

  ی پژوهش امکان استنباط قطع یموطع یروش مشترک وجود دارد. چهارم، طراح  انسیدهندگان و وارپاسخ ی برداشت ذهن  ،یاجتماع تیمطلوب

حجم کار و    ،یبانک  یهایفناور  ،یاقتصاد  طی شرا  را ییت   ن،ی. همننکندیدر طول زمان را محدود م   یگ غرقه  را ییت   یبررس  ای  یروابط علّ

 مختلف دگرگون سازند.  یزمان  یهارا در دوره یگ تجربه غرقه توانندیم یمنابع انسان یهااست یس
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ثبا     زان یآزمون کنند تا م  یخدمات  عیصنا  ریو سا  یمؤسسا  اعتبار  ،یدولت  یهامدل حاضر را در بانک  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

آن را در طول   یندهایشا یپ  انیو روابط م  یگ تجربه غرقه  را ییت   تواندیم   یآن مشخ  شود. انجام مطالعا  طول  میتعم  ت یساختار و قابل

 ی واقع  یهاشاخ   ران،یمد  یابیمانند ارز  ،یچندمنبع  یهااستفاده از داده  نیجهت روابط را فراهم کند. همنن  یو امکان بررس  زدزمان روشن سا

 یانجیم  یرهایمت   یدهد. بررس  شیرا افزا  جیدقت نتا   تواندیکارکنان م  یهادر کنار پرسشنامه  یمنابع انسان  یها و داده  یمشتر  ت یعملکرد، رضا 

 تواندیم  زیش ل ن  یو معنادار  یاستولال کار  ،یش ل  یفرسودگ   ،یرهبر  ،یعدالت سازمان  ،یشناختروان  هیسرما  ،یخودکارآمد  انندم  گرلیو تعد

مختلف کارکنان، مشاغل صف و ستاد، شع  با   یهادر نسل یگ تجربه غرقه سهی را آشکار سازد. موا یگ غرقه یریگ شکل ترقی دق یسازوکارها

 یبرا یامداخله یهاانجام پژوهش  ن،یبه توسعه مدل کمک کند. افزون بر ا تواندی م زین تالیجیو د یحضور یهاطیمح و نییعملکرد بالا و پا

 . شودیم شنهادیکارکنان پ  یگ بر غرقه یش ل، توسعه مهار  و بهبود تعادل کار ا زندگ  یبازطراح ران،ی آموزش مد یهااثر برنامه یابیارز

 یهماهن  از اقداما  منابع انسان  یاکارکنان مجموعه  یگ غرقه  شیافزا  یبرا  توانندیم  یخصوص  یهابانک  رانیپژوهش، مد  یهاافتهیاساس    بر

و سطح    هاییتا حد امکان با توانا   فیشوند و وظا  فیطور شفام تعربه  ی ش ل  یهات ی را اجرا کنند. لازم است اهدام و مسئول  یتیریو مد

پاداش و قدردان  یهانظام  یمتناس  باشند. طراح  کنانمهار  کار کار،    یهایریگ میمشارکت کارکنان در تصم  شیافزا  ،یمنصفانه  با  مرتبط 

تا   نندیآموزش بب  دیشع  با  رانیدهد. مد  شیو تعهد را افزا  زهیانگ  تواندیم   شرفت یروشن پ  یرهایمس  جادیو ا   یاحساس تعلق سازمان  ت یتوو 

نوش حما  عملکرد،  کنترل  کنار  در  و  کنند  ارائه  و سازنده  منظم، مشخ   تسه  یتیبازخورد  ت  گرلیو  کار  توسعه  باشند.    جادیا  ، یمیداشته 

مستمر را    یریادگ ی   یهاو فرصت   یآموزش یهادوره  دیها بااست. بانک  یضرور  زیکارکنان ن انیم  یهمکار  ت ی انتوال دانش و توو   یسازوکارها

  شیپا  ت، ی آماده سازند. در نها  دیو خدما  جد  ی فناور  را ییمواجهه با ت   یکنند و کارکنان را برا  یمشاغل طراح  یواقع  یازها یبر اساس ن

منابع    است یاز س  یبه بخش  دیبا   یاز تعادل کار ا زندگ   ت یزمان و حما  ت یریبار مزمن، فراهم کردن انعطام در مداز اضافه  یریحجم کار، جلوگ 

 .دیکار فراهم آ ط یدر مح یگ و تجربه غرقه یشناختسلامت روان دار،یپا زتمرک  یلازم برا طیشود تا شرا لیتبد یانسان

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.در 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Private banking operates in an increasingly competitive and technologically dynamic environment in 

which organizational performance depends not only on financial resources, technological 

infrastructure, and service innovation, but also on the quality of employees’ psychological 

experiences at work. Employees in private banks are required to maintain sustained concentration, 
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accuracy, responsiveness, emotional stability, and commitment while dealing with demanding 

customers, performance targets, technological change, and complex financial procedures. Under 

such conditions, positive occupational states that enable employees to mobilize their cognitive, 

emotional, and behavioral resources have become increasingly important. One such state is 

employee flow, which refers to a condition of deep absorption in an activity characterized by intense 

concentration, intrinsic involvement, a sense of control, clear goals, and an appropriate balance 

between perceived challenges and personal skills. Contemporary research has emphasized that 

positive work experiences can contribute to employee well-being and facilitate more sustained 

engagement with occupational tasks (Ilies et al., 2024). Flow is particularly relevant in this regard 

because it represents more than general job satisfaction or commitment; rather, it reflects an optimal 

experiential state in which attention is strongly directed toward the task and action becomes closely 

integrated with awareness. Previous studies have shown that flow is associated with favorable 

behavioral and performance-related consequences and can emerge when individuals perceive 

congruence between environmental demands and their capacities (Li & He, 2023; Xie et al., 2022). 

In organizational contexts, work-related flow is also affected by psychological capital and 

organizational resources, suggesting that it is not solely an individual disposition but a context-

sensitive experience (Kameli et al., 2022). Organizational support is especially important because it 

can strengthen employees’ occupational self-efficacy and facilitate the emergence of work-related 

flow (Zare Bahramabadi et al., 2023). Similarly, organizational commitment has been identified as an 

important psychological mechanism linking employees’ needs with flow experiences (Attaran et al., 

2023), while perceived organizational support, meaningful work, and commitment have been 

associated with stronger work engagement among contemporary employees (Widodo et al., 2025). 

Leadership and interpersonal conditions are equally relevant. Leadership styles can influence 

employee engagement and organizational growth (Rusilowati et al., 2025), while servant leadership 

may promote engagement and performance through stronger organizational identification (Shafiq et 

al., 2025). Organizational justice also contributes to employees’ willingness to invest themselves in 

their work by strengthening perceptions of fairness and psychological attachment (Alzeaideen et al., 

2026). Beyond managerial influences, social interaction and collaborative conditions can facilitate 

flow and engagement (Chung & Pan, 2023), whereas effective information exchange and knowledge 

flow contribute to employees’ ability to perform complex tasks efficiently (Zahedi et al., 2023). Flow 

has also been linked to creativity, proactive work behavior, innovation, and self-development (Dai & 

Wang, 2023; Keikha & Keikha, 2023; Krskova & Breyer, 2023; Liu et al., 2023). Nevertheless, existing 

research has often examined particular antecedents or outcomes of flow independently, and 

relatively little attention has been paid to developing an integrated, context-specific conceptualization 

of employee flow in private banking. This limitation is especially important because banking 

combines high cognitive demands, continuous interpersonal interaction, strict accuracy 

requirements, performance pressure, and a rapidly changing technological environment. 

Accordingly, a comprehensive model should simultaneously address individual motivation, 

organizational commitment, teamwork, managerial support, feedback, growth opportunities, 

organizational culture, and the management of occupational pressure. Therefore, the present study 

aimed to conceptualize employee flow and identify and validate its major components in the private 

banking industry. 

Methods and Materials 

This applied-developmental study employed a sequential exploratory mixed-methods design 

consisting of qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, an interpretive 
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phenomenological approach was adopted to identify the dimensions, components, and indicators of 

employee flow on the basis of participants’ experiences and professional perspectives. The 

qualitative study population included senior managers and experts from Saman, Tose’e Ta’avon, 

and Pasargad banks in Tehran, together with university faculty members specializing in human 

resource management, organizational behavior, and employee flow. Eligibility criteria included at 

least 10 years of relevant professional experience and possession of a master’s or doctoral degree. 

Fifteen participants were selected through purposive and snowball sampling, and semi-structured 

interviews continued until theoretical saturation was achieved. The interviews were transcribed and 

analyzed using Colaizzi’s phenomenological method through repeated reading, identification of 

significant statements, formulation of meanings, clustering of themes, integration of themes into a 

comprehensive description, extraction of the fundamental structure, and participant validation. Five 

interviews were independently coded by two experienced coders, producing an inter-coder 

agreement of 95%. In the quantitative phase, the qualitative findings were transformed into 

measurable indicators and incorporated into a researcher-developed questionnaire using a five-point 

Likert scale. The quantitative population consisted of 400 branch managers, deputies, and senior 

consultants employed in the three private banks. Based on Cochran’s formula for a finite population, 

196 participants were selected through proportionate stratified random sampling, including 20 branch 

managers, 54 deputies, and 122 senior consultants. A pilot study involving 30 members of the 

population was conducted before the main administration. Content validity was examined by 

academic and professional experts, while construct validity was assessed through convergent and 

discriminant validity criteria. Internal consistency was evaluated using Cronbach’s alpha and 

composite reliability. The quantitative model was subsequently tested using partial least squares 

structural equation modeling, and structural model performance was assessed using path 

coefficients, t-values, the coefficient of determination (R²), predictive relevance (Q²), and the global 

goodness-of-fit index. 

Findings 

Qualitative analysis of the 15 interviews generated 124 significant statements that were organized 

into 16 subthemes and seven major categories. The seven principal components of employee flow 

were job involvement, motivation and commitment, team interaction and collaboration, managerial 

support and feedback, growth and learning opportunities, positive organizational culture and work 

environment, and work pressure and balance. Within the proposed conceptual model, job 

involvement represented the central manifestation of employee flow, while motivation and 

commitment, team interaction and collaboration, managerial support and feedback, growth and 

learning opportunities, and positive organizational culture were identified as reinforcing antecedents; 

work pressure and balance functioned as a stabilizing condition. In the quantitative phase, all 

structural relationships were positive and statistically significant. Motivation and commitment had the 

strongest effect on job involvement (β=0.902, t=10.235), followed by team interaction and 

collaboration (β=0.842, t=8.741), managerial support and feedback (β=0.835, t=8.367), growth and 

learning opportunities (β=0.829, t=7.286), positive organizational culture and work environment 

(β=0.822, t=6.329), and work pressure and balance (β=0.817, t=5.967). All t-values exceeded the 

critical value of 1.96, confirming the statistical significance of all structural paths. The structural model 

demonstrated very strong explanatory and predictive performance: the R² value for job involvement 

was 0.982, indicating that the model explained 98.2% of the variance in the endogenous construct; 

Q² was 0.897, indicating strong predictive relevance; and the global GOF index was 0.877, 

confirming a strong overall fit of the measurement and structural models. Accordingly, all 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

components derived from the qualitative phase were quantitatively supported, demonstrating 

substantial correspondence between participants’ experiential accounts and the empirically tested 

conceptual structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that employee flow in private banking is a multidimensional organizational 

phenomenon produced by the interaction of motivational, relational, managerial, developmental, 

cultural, and work-design conditions. The particularly strong effect of motivation and commitment 

suggests that employees are more likely to become deeply absorbed in their work when they 

experience organizational belonging, appropriate recognition and rewards, participation in decision-

making, and a sense of personal control. Such conditions strengthen the psychological connection 

between employees and their occupational roles and allow greater cognitive and emotional 

investment in job activities. The substantial effect of team interaction and collaboration further 

demonstrates that flow should not be regarded as an exclusively individual state. Supportive 

coworkers, constructive relationships with managers, and effective cooperation can reduce 

interpersonal uncertainty and facilitate sustained attention to occupational tasks. Managerial support 

and feedback also emerged as a major determinant, underscoring the importance of clear 

expectations, continuous guidance, and unambiguous performance information in maintaining 

concentration and perceived control. Growth and learning opportunities were likewise influential, 

indicating that employees are more likely to experience flow when their skills are continuously 

developed and when their work provides meaningful challenges that remain commensurate with their 

expanding capabilities. A positive organizational culture and supportive work environment further 

reinforce this process by creating transparency, trust, psychological security, and a sense of shared 

organizational purpose. Finally, the significant effect of work pressure and balance indicates that 

flow depends on maintaining an appropriate level of challenge. Excessive workload and persistent 

occupational pressure may transform stimulating demands into stress and exhaustion, whereas 

insufficient challenge may produce boredom and disengagement. Effective management of 

workload and work–life balance therefore helps preserve the challenge–skill equilibrium required for 

sustained absorption. Taken together, the findings provide an integrated conceptualization of 

employee flow that is particularly relevant to private banking, where employees must simultaneously 

manage accuracy, service quality, interpersonal demands, performance expectations, and 

technological change. The model suggests that interventions aimed at increasing employee flow 

should not focus on a single human resource practice; rather, they should combine motivational 

policies, participatory decision-making, fair recognition, teamwork, supportive leadership, continuous 

feedback, professional development, positive cultural practices, and systematic management of 

workload and work–life balance. By addressing these dimensions simultaneously, private banks may 

create conditions in which employees can maintain deeper concentration, stronger commitment, 

greater psychological involvement, and more sustained occupational effectiveness. Thus, the 

validated model provides both a theoretical framework for understanding employee flow in private 

banking and a practical basis for human resource policies intended to improve employee 

productivity, organizational effectiveness, and the quality of banking services. 
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