
 

 

Identifying and analyzing the causes and consequences 

of loneliness in the workplace (A research mixed with 

the fuzzy cognitive mapping method) 
Abstract 

Aim: Loneliness in the workplace is a subjective experience. This means that people may feel 

lonely even while communicating with others. Today, loneliness in the workplace is recognized 

as an important and vital issue that creates countless problems in organizations. Given that this 

phenomenon is a serious obstacle to the effective performance of employees and the organization, 

and has hidden aspects and angles, the present study aimed to identify and analyze the causes and 

consequences of loneliness in the workplace among employees of government organizations in 

Lorestan province using the fuzzy cognitive mapping method. 

 Methodology: The present study is an exploratory research in terms of its purpose and in terms 

of data collection. This research is also a mixed qualitative and quantitative research based on the 

inductive deductive philosophy. The statistical population of this research comprises experts, 

consisting of faculty members from Lorestan University, along with managers and employees of 

governmental organizations in Lorestan Province. They were selected using purposive sampling 

based on the principle of theoretical saturation. The data collection tool in the qualitative part is 

a semi-structured interview, the validity and reliability of which was confirmed using content 

validity and theoretical validity, and the method of intra-coder and inter-coder reliability. Also, 

the data collection tool in the quantitative part is a questionnaire, the validity and reliability of 

which was confirmed using content validity and test-retest reliability. Qualitative data were 

analyzed using content analysis method and quantitative data were analyzed using fuzzy cognitive 

mapping method. 

Result: The results of this study indicate that the components of having conservative behavior 

and character, having nepotistic and cronyistic behaviors by the manager, and institutionalizing a 

culture of silence are the most important antecedents of loneliness in the workplace. Also, the 

components of the occurrence of the phenomenon of self-initiated isolation in employees, the 

occurrence of burnout syndrome in employees, and the dominance of the phenomenon of avoidant 

communication in employees were identified as the most important consequences of loneliness 

in the workplace.  

Conclusion: In organizations, one of the most important symptoms that severely affects 

employees mentally is the feeling of loneliness at work. This feeling, which is a mental state, is 

known as a negative emotion that can have a negative and destructive impact on employees' job 

performance. 

 



 

 

Keywords:  Feeling lonely, Loneliness at Work, Government Organizations, Fuzzy Cognitive 

Map 

شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای احساس تنهایی در محل کار 

 (پژوهشی آمیخته با روش نقشه شناختی فازی)

 

 چکیده

 برقراری حین در حتی است ممکن افراد که معنا این به. است ذهنی تجربه یک کار محیط در تنهایی احساس هدف:

موضوعی مهم و حیاتی شناخته شده  کار امروزه احساس تنهایی در محل .کنند تنهایی احساس نیز دیگران با ارتباط

 عملکرد راه سر بر جدی مانعی پدیده این اینکه به عنایت با. آوردشماری را در سازمان به وجود میاست که مشکلات بی

 تحلیل و شناسایی هدف با حاضر پژوهش، لذا است پنهانی زوایایی و جوانب دارای و ،باشدمی سازمان و کارکنان مؤثر

با روش نقشه شناختی  های دولتی استان لرستاندر بین کارکنان سازمان کار محل در تنهایی احساس پیامدهای و دلایل

 . پذیرفت انجام فازی

 همچنین. است اکتشافی های پژوهش زمره در اطلاعات گردآوری حیث از کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش روش:

 آماری جامعه. است استقرایی قیاسی فلسفه مبنای بر و کمی و کیفی صورت به آمیخته تحقیقات نوع از پژوهش این

 می لرستان استان دولتی هایسازمان کارکنانمدیران و  ،لرستان دانشگاه اساتید از متشکل که هستند خبرگان پژوهش

 بخش در اطلاعات گردآوری ابزار. اندشدهانتخاب نظری کفایت اصل اساس بر و هدفمند گیری نمونه روش با که باشند

 پایایی روش و نظری روایی و محتوایی روایی از استفاده با آن پایایی و روایی که است ساختاریافتهنیمه مصاحبه کیفی

 که است پرسشنامه کمی بخش در اطلاعات گردآوری ابزار همچنین. شد تایید کدگذار میان و کدگذار درون سنجی

 داده و محتوا تحلیل روش با کیفی های داده. شد تایید بازآزمون پایایی و محتوایی روایی از استفاده با آن پایایی و روایی

 . گردید تحلیل فازی شناختی نقشه روش با کمی های

کارانه، برخورداری مدیر برخورداری از رفتار و منش محافظه هایمولفه که است آن از حاکی پژوهش این نتایج ها:یافته

 احساس تنهایی در محل کار پیشایندهای ترینمهم نپوتیسمی و کرونیسمی و نهادینه شدن فرهنگ سکوتاز رفتارهای 

کارکنان و  در شغلی فرسودگی سندرم کارکنان، بروز در خودخواسته انزوای پدیده بروز های مؤلفه همچنین. هستند

 شدند. شناسایی احساس تنهایی در محل کار پسایندهای ترینمهم عنوان به گریزی در کارکناناستیلای پدیده ارتباط



 

 

دهد، رار میقکه کارکنان را به شدت از نظر ذهنی تحت تأثیر هایی ترین عارضهها یکی از مهمدر سازمان گیری:نتیجه

شود که این احساس که حالتی ذهنی است به عنوان احساسی منفی شناخته میباشد. احساس تنهایی در محل کار می

 بگذارد.و مخربی تواند بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر منفی می

 فازی شناختی نقشه دولتی، هایسازمانتنهایی در محل کار،  احساس تنهایی،: کلیدی واژگان

 مقدمه

رشد  لیتوسعه استعدادها و تسه یبرا یضرور یریو مس کندیم فایسازمان ا هردر  ینقش محور یانسان هیسرما    

سازمان  کی ییدارا نیترمهم یمنابع انسان .(Abdulmajeed et al, 2023: 272) سازدیفراهم مرا  یسازمان ریچشمگ

 ,Hung, Huy) منبع هستند نیا لیاز کل پتانس یبردارها قادر به بهرهاز سازمان یاما تعداد کم شوند،یمحسوب م

عملکرد مثبت و  1همچون احساس تنهایی در محل کاری منفی اچرا که در برخی موارد بروز عارضه؛ (2023 :3

 یها داراانسانکه،  ذکر این نکته حائز اهمیت استدر این راستا  سازند.مناسب کارکنان را با خطر جدی مواجه می

 نیتأم یقدر کاف به ازهاین نیحال، اگر ا نیهستند. با ا گرانیبا د کیو روابط نزد یبه تعامل اجتماع یعیطب ازین

  (.Wright and Silard, 2021: 1061) کنندیم یینشوند، افراد احساس تنها

از عدم درک  یناش یشانیپر»است و به عنوان  یدر حوزه کار ییبعد خاص از تنها کیدر محل کار  ییتنهااحساس 

احساس تنهایی در . (Bryan et al, 2023) شودیم فیتعر« کار طیمح کیخوب در  تیفیبا ک یفرد نیروابط ب

محل کار، امری ذهنی است. بدین صورت که افراد حتی زمانی که با دیگران ارتباط دارند، ممکن است دچار 

 یدر روابط اجتماع تیدر محل کار به عدم رضا ییتنهادر حقیقت،  .(Sasaki et al, 2025)احساس تنهایی شوند 

 یهایابیارز، عنواندر محل کار به ییتنهاهمچنین، احساس  .(Lam and Lau, 2012: 4266)در محل کار اشاره دارد 

 ییهاو سازمان کنندیها کار مکه با آن یها توسط افرادآن یوابستگ یازهاین ایآ نکهیکارکنان از اذهنی  و احساس یعاطف

چهار عامل  (.Ozcelik & Barsade, 2018: 2345) شودیم فیتعر، ریخ ای شودیبرآورده م کنندیها کار مآن یکه برا

و تعاملات  یاجتماع تیعبارتند از: کمبود حما، شونددر محل کار می ییتنهااحساس موجب بروز که  یاصل

و  ،ینسبت به روابط شخص یاحساسات منف ،یو روان ینامناسب سلامت جسم تیمعنادار و منظم، وضع یاجتماع

 ریکار تحت تأث طیدر مح ییتنها همچنین، (.Bartholomeusz et al, 2021: 24)روزمره  یهاتیالعدم تعادل در فع
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 ،از طرفیباشد.  تواندیدر محل کار م یروابط اجتماع یفرد به برقرار لیتما میزاندیگر همچون،  عوامل مختلف

که  یافراد رایقرار دهند، ز ریکار را تحت تأث طیدر مح ییتنها توانندیم زین یاجتماع یهامانند مهارت یعوامل فرد

و  تیفیروابط با ک جادیا یبرا یشتریب یهادارند، فرصت یشتریمهارت ب گرانیارتباط و تعامل با د یدر برقرار

که ی و با توجه به اهمیت ،لذا بر اساس آنچه که بیان شد. (Wright and Silard, 2021: 1062)دارند  بخشتیرضا

پژوهش حاضر آن است که، دلایل و پیامدهای بروز ، سؤال اصلی برخوردار است احساس تنهایی در محل کار

  اند؟احساس تنهایی در محل کار کدام

در حال گسترش است  یاندهیبه طور فزا شود،یمشخص م یاتیح یکه با فقدان ارتباطات اجتماع ،ییتنهااحساس 

 اردیلیم کیاز  شیکه معادل ب دهد،یقرار م ریرا تحت تأث ینفر از هر چهار بزرگسال در سطح جهان کی باًیو تقر

و  یفردنیبه ارتباطات ب یاساس ازیها نانسان رایز .کننده استنگران اریموضوع بس نیا (.Gallup, 2023) نفر است

 یکار یهاطیمح، محل کار مدرن، مانند کار از راه دور یهایژگیاز و یاریمتأسفانه، بس .احساس تعلق دارند

 دیرا تشد یی در محل کارممکن است احساس تنها یو ادغام هوش مصنوع ،یکیتنش تکنولوژ شیافزا، فراگیرریغ

کار،  طیدر مح عیشا یاحساس منف کیعنوان به ییتنهالازم به ذکر است که، . (Tang et al, 2023: 1768) کند

  (.Ozcelik & Barsade, 2018: 2345)ها خواهد داشت بر کارکنان و سازمان یمتعدد یمنف راتیتأث

تنها عملکرد شغلی افراد که نهنحویای بر کارکنان و کارفرمایان دارد؛ بهتنهایی در محیط کار، تأثیرات منفی گسترده

سازد. این احساس همچنین با کاهش خوشبینی ها را نیز با مشکل مواجه میکند، بلکه پیشرفت شغلی آنرا مختل می

 کندوری بر جامعه و کارفرمایان تحمیل میهایی را بابت کاهش بهرهو هزینهافراد نسبت به آینده شغلی همراه بوده 

(Bryan et al, 2023). ،هاآنبر نگرش کارمندان دارد و باعث کاهش تعهد  یمنف ریدر محل کار تأث ییتنها همچنین 

در محل کار احساس  یاگر کارمند گر،یبه عبارت د .(Ertosun & Erdil, 2011: 506) شودیم نسبت به مشاغلشان

ممکن است  جه،یدر نت .بردیرنج م یاجتماع ارتباطو  یانرژ نییاست که از سطح پا یمعن نیبه ا کند،یم ییتنها

  .(Bartholomeusz et al, 2021: 21) ابدیسطح تعهد او نسبت به سازمان کاهش 

 ,Wax et al) شودعملکرد کارکنان میاحساس تنهایی در محیط کار با کاهش مستقیم رضایت شغلی، منجر به افت 

به  یجد بیاست که آس یدرد اجتماع کی زین ییتنهااحساس  ،یکیزیروانشناسان معتقدند که مانند درد ف. (2022

مشکل  کی یفعل طیدر محل کار در شرا ییتنها .(Kalil et al, 2010: 83) کندیعواطف، رفتار و رفاه افراد وارد م

 یخطر شغل کیامر  نیا ،یاست. از طرف برای کارکنان زابیو آس ندیناخوشا یاتجربه چراکهاست،  یجد یروان



 

 

ممکن  کنندیم ییکه در محل کار احساس تنها کارکنانی. (Aytaç, 2015: 4) شودمحسوب میکارمندان  یبراجدی 

خصومت و خجالت  ،یگانگیب ،یاجتماع یایفوب ،یاجتماع یریگگوشه ،یزوفرنیاسک ،یبه افسردگ تینها راست د

عامل  کیبه عنوان  یی در محل کار،تنهاهمچنین، احساس . (Bartholomeusz et al, 2021: 21) مبتلا شوند

شواهد . (Bryan et al, 2023) مرتبط است یو روان یاز مشکلات سلامت جسم ایگسترده فیط با جدی،خطر

 یکار است که برا طیکننده در محنگران یجنبه اجتماع کیکار  طیدر مح ییکه تنها دهندینشان م وضوحفوق به

  .(Basit and Nauman, 2023) دارد قاتیدر تحق یشتریبه توجه ب ازین ،هاتوسعه سازمان یدرک چگونگ

بر اساس  های دولتی است.بروز این عارضه ذهنی در کارکنان سازمان بر آنچه بیان شد، مسئله قابل توجهعلاوه

ها های دولتی استان لرستان مشخص شد که، بسیاری از کارکنان در این سازمانهای به عمل آمده در سازمانبررسی

همواره دارای  افراد چراکه در صورت بروز این احساس در کارکنان،برند. از احساس تنهایی در محل کار رنج می

عامل  کیاحساس به عنوان  نیا ان هستند.احساس انزوا، جدایی و عدم ارتباط مناسب با همکاران و حتی سازم

 اضطراب، ،یافسردگ همچون افراد یو جسم یدر سلامت روان یبروز مشکلات جد در راستایخطر مهم 

دار شدن اعتمادبنفس این احساس منجربه خدشهاز طرفی  (.Park et al, 2020) شودمی شناخته های قلبیبیماری

بر این  (. Hornstein and Eisenberger, 2022) شودبر کارکنان میو استرس  ی احساس ترسکارکنان و غلبه

 اهمیت، گذاردها برجای میسازمانکارکنان و پیامدهایی که این احساس در  به مسئله مطروحه و اساس و با توجه

 مطالعه این موضوع کاملا محسوس است.  و ضرورت

شکاف نظری و عملی در خصوص موضوع پژوهش است. زند، به مسئله پژوهش دامن میاین، آنچه که برعلاوه

 همچون پژوهشی هایپژوهش تا کنون در داخل کشور ،با مرور پیشینه پژوهش مشخص شد بدین صورت که،

در قالب  (1403فرخی و همکاران ) اند.هبه ارائه الگوی تنهایی در محل کار پرداخت (1404پور و همکاران )حسن

احساس تنهایی در محل کار بر استرس شغلی ادراک شده با نقش میانجی نشخوار  تأثیر سیرپژوهش کمی به بر

آفرین در فرسودگی شغلی کارکنان با رهبری تحولتأثیر ( به بررسی 1402حسینی و همکاران ) اند.فکری پرداخته

خارج از کشور  همچنین در .اندپرداختهاسترس شغلی و تنهایی در محل کار تأکید بر متغییرهای میانجی اضطراب، 

به بررسی این موضوع با متغییرهای مشخصی همچون جابجایی  (2025هایی همچون ساساکی و همکاران )پژوهش

 برایان و همکاران پرداخته است. همچنین پنهان کردن دانشبه بررسی این موضوع با  (2024آناند )اند. پرداخته شغلی

لازم به ذکر ، مذکورهای با وجود ارزش علمی پژوهش اند.به بررسی سیستماتیک این موضوع پرداخته (2023)



 

 

حائز اهمیت موضوع موردبررسی، همچون دلایل و پیامدهای بروز احساس تنهایی  عمیق و دیگر جوانب ،است که

 .الذکر مغفول مانده استهای فوقدر پژوهشو مشخص نمودن میزان اهمیت دلایل و پیامدها کارکنان در محل کار 

موضوع بررسی ارتباط این موضوع با متغییرهای مشخصی پرداختند و به به های صورت گرفته چراکه اغلب پژوهش

در  و خارجی های داخلیپژوهش با وجود توان بیان نمودمی رو،ازاین اند.از نقطه نظرهای محدودی نگریسته

لازم به ذکر است  در حقیقت، .ناشناخته استموضوع دیگر همچنان جوانب و زوایای  ،خصوص موضوع موردنظر

در تا به امروز با روش نقشه شناختی فازی کار  لشناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای احساس تنهایی در مح که

ای شکاف نظری و عملی قابل ملاحظهبه  مورد بررسی قرار نگرفته است. لذا با عنایتهای داخلی و خارجی پژوهش

 به ،پژوهش وجود دارد، پژوهش حاضر بر آن است ضمن پر کردن این شکاف پژوهشیکه در خصوص موضوع 

 دلایل و پیامدهای احساس تنهایی در محل کار با روش نقشه شناختی فازی بپردازد.شناسایی و تحلیل 

  پیشینه 

 احساس تنهایی در محل کار

 یو تعداد روابط تیفیک انیم یکه از عدم هماهنگ شودیشناخته م یذهن ندیاحساس ناخوشا کیبه عنوان  ییتنها

است که  دهیچیپنهان و پ یاحساس، مشکل نی. اشودیم یناش کند،یتجربه م تیدارد و آنچه در واقع لیکه فرد تما

، به حساس تنهاییا. کنندیمختلف آن را تجربه م یتیو جنس یاقتصاد-یطبقات اجتماع ،یسن یهاافراد در گروه

و  کنندسپری میفضاها  نیرا در ا یادیزمان ز، افرادچراکه برخوردار است.  یاژهیو تیکار، از اهم طیدر مح ژهیو

 افراد یدر زندگ یدینقش کل یکار یهاطیمحرو، ازاین را در محل کار شکل دهند.متفاوتی ممکن است روابط 

است. به  به فرد دیگر متفاوتاز فردی است که  یذهن حالت کی ییاحساس تنها. (Anand, 2024: 502) دارند

احساس  نی. ا(Aytaç, 2015: 4) ستیکارمند به تنها بودن ن کی لیتما یکار به معنا طیدر مح ییطور ساده، تنها

 ,Jones & Hebb)دارد، وابسته است  ازیخود ن یفرد نیکه هر فرد در روابط ب یتیو امن یکینزد ت،یحما زانیبه م

 شودتعریف میفرد در محل کار  یاجتماع یازهایدر محل کار احساس عدم برآورده شدن ن ییهاتن .(42 :2003

(Ozcelik & Barsade, 2018: 2344)و  یعاطف تی: محروم. احساس تنهایی در محل کار شامل دو بعد است

 نیا. شود یم فیتعر گرانیبه د یارتباط عاطف یبه عنوان شکست در برقرار یعاطف تی. محرومیاجتماع یهمراه

. به شودیرا شامل م رهیاحساس انزوا و غ ،یگانگیمانند ب یمیاست و مفاه یعاطف ییمشابه تنها شیبعد کم و ب



 

 

شامل با همکارانش در محل کار را  تیفیروابط با ک جادیکارمند در ا ییتوانا زانیم یعاطف ییتنها گر،یعبارت د

 یهمراه. (Wax et al, 2022) از افراد اشاره دارد یاتعامل با شبکهبه ارتباط و  ،یاجتماع یهمراهاز طرفی . شودمی

در  تیمانند عضو یمیبعد مفاه نی. اشودشامل میدر محل کار را  یاجتماع یهابه شبکه یرسدست زانیم یاجتماع

 دهدیرخ م یزمان یاجتماع ییتنها گر،ی. به عبارت دشودیرا شامل م رهیو غ یگذارگروه، گذراندن وقت، اشتراک

  .(McCarthy et al, 2025: 3)سازمان وجود نداشته باشد  یاعضا گریبا د یارابطه چیه ای یفیکه رابطه ضع

 دلایل احساس تنهایی در محل کار

موضوع بر  نیا که ،شود در محیط کار ییاحساس تنها جادیکار ممکن است باعث ا طیاز روابط در مح یتینارضا

همکاران به  یاز سو یناکاف تیحما (.Bryan et al, 2023) است رگذاریبروز مشکلات مربوط به سلامت روان تأث

سرپرستان  یاز سو تیفقدان حما. کار شناخته شده است طیدر مح ییاحساس تنها یاز عوامل اصل یکیعنوان 

 ,Wax et al) کندیم تیکار را تقو طیدر مح ییتنها این امر ظن و ترس شود کهمنجر به احساسات سوء تواندیم

که  شوندیم یگانگیمختلف، دچار احساس ب یهاو نقش یمتناقض شغل یتقاضاها لیافراد معمولاً به دل. (2022

 Basit and) احساس تعلق در سازمانشان گردد کاهش و یمنجر به کاهش ارتباطات شخص تواندیموضوع م نیا

Nauman, 2023). کار موقت است. شود کار طیدر مح ییاحساس تنهامنجربه از انواع کار که ممکن است  یکی ،

 Moens et) کنندیرا در محل کار تجربه م ییاز تنها یخود، سطوح بالاتر یدائم انیموقت نسبت به همتاکارکنان 

al, 2019).  

 پیامدهای احساس تنهایی در محل کار

 ریتأث یشغل جیبر نتا تواندیم نیهمچن دهد.را تحت تأثیر قرار می یکار سلامت روان و رفاه فرد طیدر مح ییتنها

و  یدر کار، افت تعهد سازمان یریکاهش درگ ،یشغل تیممکن است منجر به کاهش رضا تیوضع نیبگذارد. ا

در فرد  نییاعتماد به نفس پا تجربه تنهایی در محل کار منجربه. (Bryan et al, 2023) کاهش عملکرد کارکنان شود

و  کنند دیکار ترد طیدر مح فیانجام وظا یخود برا یهاییافراد در توانا شودیموجب م شود که این حالتمی

را  یتعهد کار ،یروان یمنیکار با کاهش ا طیدر مح ییتنهااز طرفی، مشارکت آنان را در سازمان کاهش دهند. 

 گرانیروابط با د جادیا یبرا شتریو تلاش ب ترسندیم گرانیکارمندان تنها از طرد شدن توسط د رایز دهد،یکاهش م

که نبود روابط  رسدیبه نظر م ن،یبنابرا. (Rich et al, 2010: 618) دانندیخود در سازمان خطرناک م تیموقع یرا برا



 

 

شود.  یکاهش تعهد کاری و روان تیبه کاهش احساس امنمنجر تواندیاست، م ییتنها یاز تجربه ذهن یبالا، که ناش تیفیبا ک

به  یابیدست یکارکنان را که برا یو عاطف یشناخت یهایکار، انرژ طیدر مح یعامل منف کیبه عنوان  ییرو، تنها نیاز ا

 Basit) ندکیها را از تعهد به کار خود دور مآن جه،یو در نت دهدی، کاهش مرا است یضرور یو رشد فرد یاهداف شغل

and Nauman, 2023 .)شودمیبه ترک شغل  لیتما منجربهکار  طیدر مح ییاحساس تنها (McCarthy et al, 2025: 

 (.Uslu, 2020: 21) دارندتری ی پایینعملکردسطح دارند،  یشتریب ییکه در محل کار احساس تنها یافراد (.3

ارائه گردیده  2و  1های در جدولمرتبط با موضوع پژوهش شده داخلـی و خارجی، انجام تحقیقاتخلاصه در ادامه 

 است.
 . خلاصه تحقیقات انجام شده داخلی مرتبط با موضوع پژوهش1جدول 

 نتایج  عنوان مقاله منبع

پور و همکاران حسن

(1404) 

ارائه چارچوب تنهایی در محیط 

 کار در بخش دولتی
 

شرایط تایج پژوهش مشتمل بر شناسایی شرایط علی، ن

زمینه ای، شرایط مداخله گر، مقوله محوری، پیامدها و 

راهبردهای مقابله با تنهایی در محیط کار و ارائه الگوی 

تنهایی در محیط کار کارکنان در بخش دولتی است. با 

ها و ارائه رهنمود های مبتنی بر پژوهش، به سازمان

رهبران بخش دولتی درخصوص مدیریت این پدیده و 

تر و به دنبال آن بهبود محیط های کاری سالمایجاد 

 .شودعملکرد فردی، تیمی و سازمانی کمک می

فرخی و همکاران 

(1403) 

احساس تنهایی در محل کار بر 

استرس شغلی ادراک شده با نقش 

میانجی نشخوار فکری متمرکز بر 

اندیشی در حل عاطفه و ژرف

 مسئله

 

کار بر نشخوار فکری ها نشان داد، تنهایی در محل یافته 

اندیشی در حل مسئله تأثیر متمرکز بر عاطفه و ژرف

دارد. نشخوار فکری متمرکز بر عاطفه نیز بر استرس 

چنین نشخوار فکری شده تأثیر دارد. همشغلی ادراک

متمرکز بر عاطفه در رابطه بین احساس تنهایی در محل 

 شده، نقش میانجی را ایفاءکار و استرس شغلی ادراک

 کندمی

حسینی و همکاران 

(1402) 

آفرین در تأثیر رهبری تحول

فرسودگی شغلی کارکنان با تأکید 

بر متغییرهای میانجی اضطراب، 

استرس شغلی و تنهایی در محل 

کار )مورد مطالعه: معلمان ابتدایی 

 آموزش و پرورش شهرستان پاوره(

 

 آفرین از طریق تنهایینتایج نشان داد که، رهبری تحول

بر فرسودگی شغلی کارکنان تأثیر معناداری در محل کار

 دارد.



 

 

معصومی و زرنگاریان 

(1402) 

ثرات تنهایی در محل کار بر ا

درگیری شغلی و تعهد سازمانی با 

 عضو-نقش میانجی رهبر

 

تعهد  که تنهایی در محل کار بر روی دادنتایج نشان 

د. کارکنان تاثیر معناداری دار ودرگیری شغلی سازمانی

ی بر رو عضو-رابطه رهبر همچنین نتایج نشان دادند که

کارکنان تاثیر معناداری  درگیری شغلی و تعهدسازمانی

دارد. در نهایت تنهایی در محل کار با نقش میانجی رهبر 

تاثیر  درگیری شغلی و تعهد سازمانی عضو بر روی

 .معناداری دارد

صفوی میرمحله و 

 (1401همکاران )

سازمانی بر احساس اثرقلدری 

تنهایی کارکنان: نقش میانجی 

گیری سرپرستی استثمارگر و باج

 عاطفی

 

 44/0 مسیر ضریب با سازمانی قلدری نتایج نشان دادکه 

 در کارکنان تنهایی احساس بر داریمعنی و مثبت اثر

 میان داریمعنی و مثبت اثر همچنین،. دارد سازمان

 با استثمارگرایانه سرپرستی با سازمانی قلدری هایمتغیر

 مسیر ضریب با عاطفی گیریباج و 64/0 مسیر ضریب

 و استثمارگر سرپرستی این، بر علاوه. داشت وجود 50/0

 38/0 و 42/0 مسیر ضریب با ترتیببه عاطفی گیریباج

 سازمان در تنهایی احساس بر داریمعنی و مثبت اثر

 گیریباج و استثمارگرایانه سرپرستی چنین،هم. داشتند

 و سازمانی قلدری بین را گرمیانجی نقش عاطفی

 .ردندک ایفا سازمان در تنهایی احساس

تیموری و حیدری 

 (1399آقاگلی )

تأثیر تنهایی در محل کار بر 

 خلاقیت
 

تنهایی عاطفی و  به این نتیجه دست یافتند که، متغیر

تنهایی اجتماعی بر خلاقیت در محل کار تأثیر منفی و 

معناداری داشــته و همچنین تنهایی در محل کار بر 

خلاقیت از طریق عامل میانجی التزام کارکنان تأثیر 

 .منفی و معناداری دارد

ورق و بنفشهفخیمی

 (1399همکاران)

 کارآفرینی به گرایش نقش بررسی

 بر مدیران کاری تنهایی احساس و

 و شغلی استرس بین رابطه

 هاآن شغلی فرسودگی

 

 میانجی نقش تنهایی احساسنتایج تحقیق نشان داد که 

 فرسودگی و شغلی استرس میان رابطه در معناداری

 نیز تنهایی احساس متغیر اینکه و دارد مدیران شغلی

 فرسودگی روی بر مثبتی تاثیر معنادار کاملا بصورت

 .دارد سازمان در شغلی

 همچنین خلاصه تحقیقات خارجی مرتبط با موضوع پژوهش به صورت جدول زیر است.

 . خلاصه تحقیقات انجام شده خارجی مرتبط با موضوع پژوهش2جدول 

 نتایج  عنوان مقاله منبع



 

 

ساساکی و همکاران 

(2025) 

 ییدر محل کار و جابجا ییتنها

 ماهه 6 نگرندهیآ یا: مطالعهیشغل
 

شغل  ییدر محل کار با جابجا ییمطالعه ارتباط تنها نیا

 یکارمندان تمام وقت ژاپن انیماهه در م 6 طولرا در 

نتایج حاکی از آن بود که تنهایی در محل  کرد. یبررس

 گردد.کار منجربه جابجایی شغلی می

 (2024آناند )

کار از راه دور و احساس تنهایی؟ 

پنهان کردن دانش و نقش 

 کاریهای ویژگی

 

سازی ای پنهاننتایج پژوهش نشان از تأیید اثر واسطه

های کاری و تنهایی در محل کار را دانش بین ویژگی

 کند.تأیید می

برایان و همکاران 

(2023) 

 یدر محل کار: مرور ییتنها

مختلط  زیو متاآنال کیستماتیس

 هاروش

 

و  فیضع یبا عملکرد شغل ییکه تنها دادنشان  جینتا

کارگران مرتبط است.  انیدر م نییپا یسلامت روان

قابل  یهابه جنبه ییکه تنها دادنشان  جینتا ن،یهمچن

موضوع  نیکه ا شود،یکار مربوط م طیمح رییتغ

 یبرا دیمف یراه تواندیکه محل کار م کندیم شنهادیپ

 باشد. ییتنها یبر رو دمداخلات هدفمن

 (2023بیسیت و نومن )

در محل کار به رفاه  ییچگونه تنها

 کیرساند:  یم بیکارکنان آس

 شده لیتعد یمدل واسطه ا

 

در محل کار باعث  ییتنها ،که به این نتیجه دست یافتند

 جهیافراد تنها شده و در نت یکار یریکاهش درگ

حال،  نیدهد. با ا یم شیآنها را افزا یشغل یتینارضا

 یبرا یدر محل کار بر تعهد کار ییمخرب تنها ریتأث

 بود. ترفیبه تعلق داشتند ضع یشتریب ازیکه ن یافراد

 (2023سالیوان و بندل )

کمک! تنهایی در محل کار: 

مداخلات مدیریتی برای مبارزه با 

 تنهایی کارمندان

 

دلار در سال  اردهایلیم ییبه تنها ییاز تنها یناش بتیغ

 نهیهز یوراز دست دادن بهره لیبه دل انیکارفرما یبرا

مرتبط با  یامدهایبر علل و پ یمقاله مرور نیدارد. در ا

بر  یسه مداخله مبتن نیهمچن ودر محل کار  ییتنها

در محل کار کمک  ییبه کاهش تنها تواندیشواهد که م

 جادیا یبرا ییهافرصت جادی( ا1کند، ارائه شده است: )

در حال  یکار یهانهیدر زم تیحما شی( افزا2روابط، )

 متمرکز بر افراد. یفرهنگ سازمان تی( تقو3تحول، و )

وکس و همکاران 

(2022) 

و  ایدر محل کار: مزا ییتنها

 مضرات کار در خانه
 

در محل کار و کار  ییکه تنها به این نتیجه دست یافتند

 تیادراک از حما ،یسازمان یاز راه دور بر تعهد عاطف

متقابل  ریتأث یانسازم یشهروند یهمکاران و رفتارها

بر رابطه  یمثبت ریدارند. به طور خاص، کار از راه دور تأث

درک /یسازمان یدر محل کار و تعهد عاطف ییتنها نیب



 

 

 نیبر رابطه ب یمنف ری، اما تأثداردهمکاران  تیماح

 .دارد یسازمان یشهروند یدر محل کار و رفتارها ییتنها

 (2020گیو )
در محل کار بر رفتار  ییتنها ریتأث

 سکوت
 

در محل کار  یی( تنها1به این نتیجه دست یافت که، 

( 2دارد.  میت یبر تبادل اعضا یقابل توجه یمنف ریتأث

بر رفتار  یقابل توجه یمنف ریتأث میت یتبادل اعضا

 نیب یانجینقش م میت ی( تبادل اعضا3سکوت دارد. 

 هی( سرما4کند.  یم فایو رفتار سکوت ا ییتنها

محل کار را بر رفتار  در ییتنها میاثر مستق یروانشناخت

اثر  یروانشناخت هی( سرما5کند.  یم لیسکوت تعد

در محل کار را بر رفتار سکوت از  ییتنها میرمستقیغ

 .کند یم لیتعد میت یتبادل اعضا قیطر

ای توصـیفی از تعـدادی پـژوهش داخلـی و خـارجی مـرتبط بـا ، خلاصهشد انیب 2و  1های نچه در جدولآ

عدم غنای کافی مطالعات داخلی صورت گرفته مرتبط بیانگر  1جدول احساس تنهایی کارکنان در محل کار است. 

صورت گرفته به بررسی این موضوع  داخلی های. چراکه پژوهشباشدمی احساس تنهایی کارکنان در محل کار با

خلاقیت، استرس شغلی، فرسودگی شغلی، و ارتباط این موضوع با متغیرهایی همچون های کمی پژوهشدر قالب 

به ارائه الگوی این مفهوم پرداخته   (1404پور و همکاران )تنها پژوهش حسن اند.ختهپرداتعهدسازمان و بیگانگی 

های پژوهش توان بیان نمود کهمی، گرفتههای داخلی صورت بر ارزش علمی پژوهشبا این وجود، علاوهاست. لذا 

ای دلایل و پیامدهای بروز احساس ریشه از تعمق کافی برخوردار نیستند و به بررسی عمیق و صورت گرفتهداخلی 

پرداخته نشده است. همچنین با توجه به های دولتی استان لرستان به خصوص سازمان هاتنهایی کارکنان در سازمان

را به دو دسته تقسیم نمود. دسته خارجی های صورت گرفته توان پژوهشمی 2ت در جدول بررسی خلاصه مقالا

بررسی تنهایی کارکنان با متغییرهای همچون سکوت، جابجایی به کمی  در قالب پژوهشهایی هستند که پژوهش اول

شناسی در هایی هستند که به مطالعه مروری و آسیب. دسته دوم شامل پژوهشاندپرداخته ، پنهان کردن دانششغلی

در میان مطالعات خارجی رو، دیگر جوانب حائز اهمیت موضوع ازایناند. خصوص موضوع مورد نظر پرداخته

جامعیت کافی برخوردار  در باب موضوع ازای انجام شده هو پژوهش همچنان مورد بررسی عمقی قرار نگرفته است

دارای جوانب و زوایای ناشناخته و پنهان بسیاری است و در  محل کار احساس تنهایی کارکنان در . بنابرایننیستند

در نتیجه، با وجود اینکه تعدادی پژوهش،  های داخلی و خارجی دارای خلأ پژوهشی آشکاری است.حوزه پژوهش



 

 

در حوزه احساس تنهایی کارکنان صورت گرفته است، ولی تا کنون  پژوهشی که به طور گسترده در خصوص 

با روش نقشه آنان و مشخص نمودن میزان اهمیت شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای احساس تنهایی کارکنان 

رو، جهت ازاینهای دولتی استان لرستان باشد، صورت نگرفته است. مانشناختی فازی در میان کارکنان ساز

های ناشناخته موضوع مورد بررسی، پژوهش حاضر بر آن است به شناسایی و سازی و آشکار نمودن جنبهغنی

  های دولتی استان لرستان بپردازد.احساس تنهایی کارکنان در سازمانتحلیل دلایل و پیامدهای بروز 

 شناسی پژوهشروش 

کیفی و کمی است که از نظر فلسفه پژوهش  هایپژوهش حاضر از نظر ماهیت و روش، آمیخته و بر مبنای پژوهش

گیرد. لذا پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از حیث گردآوری های قیاسی استقرایی قرار میدر زمره پژوهش

که متشکل از اساتید  هستند پژوهش حاضر خبرگان های اکتشافی است. جامعه آماریاطلاعات در زمره پژوهش

گیری هدفمند و باشند که با استفاده از نمونهمی لرستان استانهای دولتی مدیران و کارکنان سازمان ،لرستان دانشگاه

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی  .ندها به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدنفر از آن 15براساس اشباع نظری 

ها به ترتیب با استفاده از روایی که روایی و پایایی آن باشدو در بخش کمی پرسشنامه می نیمه ساختاریافتهصاحبهم

انجام شد، همچنین ها محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای مصاحبه

از آنجاکه  ،توزیع شده، تایید شده است. لازم به توضیح استهای روایی محتوایی و پایایی بازآزمون برای پرسشنامه

از آن باید پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس

لاعات نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع اط 15های کیفی با استفاده از نظرات  رو دادهمطالعه کمی انجام شود. از این

و روش تحلیل محتوا و  "2020ای کیودیمکس"افزار های کیفی با نرمو نیل به کفایت نظری بررسی شد. داده

 شود:شناختی فازی تحلیل شده است. این روش بر اساس شش مرحله انجام میهای کمی با روش نقشهداده

ای مبتنی بر ماتریس مقایسات زوجی نامهباشد. در این مرحله، پرسشتدوین و توزیع پرسشنامه می مرحله اول: 

در این مرحله عبارت کلامی استخراج شده به اعداد فازی تبدیل و ماتریس تصمیم فازی  مرحله دوم:. طراحی شد

 .(3 )جدولشودتشکیل می

 تایی لیکرتپنجطیف فازی مثلثی  د. اعدا3 جدول
 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 50/0) (25/0، 50/0، 75/0) (50/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) فازی مثلثیعدد 



 

 

گیرد و ماتریس تصمیم دیفازی زدایی با استفاده از روش میانگین فازی انجام میدر این مرحله، فازی مرحله سوم:

قطعی برای تجزیه و تحلیل تبدیل شوند، با شود. در این مرحله برای اینکه اعدا فازی مثلثی به اعداد تشکیل می

گیرد و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل استفاده از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت می

 شود.می

 

های در این مرحله، توان تاثیرگذاری، ظرفیت تاثیرپذیری و شاخص محوری هر کدام از موئلفه مرحله چهارم:

شود. پس از انجام دیفازی و به دست آمدن ماتریس فازی شده، توان قسمت کیفی مشخص میمده در آبدست 

، برای (Centrality)و در نهایت شاخص محوری (In degree)، ظرفیت تاثیرپذیری(Out degree)تاثیرگذاری

 شود.های زیر محاسبه میها با استفاده از فرمولهرکدام از موئلفه

 

شود. پس از مشخص شدن ها و در نهایت طراحی مدل روابط انجام میدر این مرحله تحلیل داده مرحله پنجم:

ها، شاخص برتری مشخص توان تاثیرگذاری و ظرفیت تاثیرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از موئلفه

افزار تحلیل که یک نرم (،Gephi)افزار گفیهای بدست آمده به نرمدر نهایت با انتقال دادن داده مرحله ششم:شد. 

  شبکه است، مدل روابط علی ترسیم شد. 

 های پژوهشیافته

 ( آمده است.4در جدول) کنندگان در مصاحبهمشخصات مشارکت

 شناختی های جمعیتویژگی. 4 جدول

 تحصیلیمقطع  سابقة خدمت سازمان محل خدمت پست سازمانی ردیف

 فوق لیسانس سال7 شرکت توزیع برق مدیر منابع انسانی 1

 دکتری سال14 لرستاناستانداری  کارشناس مدیریت بحران 2

 لیسانس سال8 سازمان امورمالیاتی کارشناس امور اداری 3



 

 

 دکتری سال15 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی 4

 لیسانسفوق سال11 سازمان صنعت معدن و تجارت کارشناس امور اداری 5

 دکتری سال5 لرستاندانشگاه  عضو هیئت علمی 6

 دکتری سال17 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی 7

 دکتری سال21 دانشگاه لرستان  عضو هیئت علمی 8

 دکتری سال11 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی 9

 لیسانس سال21 دادگستری لرستان اداری امور کارشناس 10

 دکتری سال13 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی 11

 لیسانسفوق سال18 سازمان امور مالیاتی سازمانمدیر  12

 لیسانسفوق سال22 تأمین اجتماعی کارشناس منابع انسانی 13

 لیسانسفوق سال25 تأمین اجتماعی کارشناس هزینه 14

 دکتری سال 15 سازمان صنعت معدن و تجارت سازمانمدیر  15

ای افزار مکس کیودیها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه 15پس از اینکه مصاحبه با در بخش کیفی پژوهش،  

ها و استخراج ی مصاحبههای کیفی انجام شد. پس از بررسی همهمنتقل شد و فرآیند تحلیل و کدگذاری داده 2020

دهنده فرآیند کدگذاری دلایل و پیامدهای احساس تنهایی در محل کار که نشان (7و ) (6جدول )کدها، در نهایت 

 ( آورده شده است.5از مصاحبه انجام شده با یکی از خبرگان در جدول ) اینمونهباشد، تشکیل شد. می

های انجام شدهای از مصاحبه. نمونه5جدول   

 متن مصاحبه
کدهای 

 استخراجی

های دولتی از نظر شما، چه عواملی منجربه بروز احساس تنهایی در کارکنان سازمان .1

 شود؟می
نهادینه شدن 

، فرهنگ سکوت



 

 

شه، فضای نظر بنده یکی از عوامل مهمی که منجربه بروز احساس تنهایی می از

و نظرات کارکنان  های کارکنان نیستندگرسازمانی است که پذیرای نظرات و ایدهسرکوب

با این سکوت اجباری و عدم بیان  .دارندو کارکنان رو به سکوت وامی گیرندرو نادیده می

به دلیل ترس از عواقب ابراز  فرد از طرفی شن.نظرات، کارکنان دچار احساس تنهایی می

به سکوت وادار عقیده و نظر، ترس از تنبیهات و حتی از دست دادن جایگاه خودش 

یکی از طرفی،  شه.شه. این حالت عاملی مهم در بروز احساس تنهایی در کارکنان میمی

ها شه، ادراک تفاوتاز عوامل مهم دیگه که منجربه بروز احساس تنهایی در کارکنان می

تر از آن برابر نبودن در محل کار، ناعدالتی در دسترسی کارکنان به اطلاعات، و مهم

های ارتقا در میان کارکنان هست. در چنین حالتی کارکنان از نظر ذهنی دچار فرصت

 اند.تنها ماندهشه و ها اهمیتی داده نمیبه آنسازمان  شن که دراین تفکر می

ادراک نابرابری 

 نامرئی در سازمان

 به نظر شما، چه عواملی در پیدایش احساس تنهایی در کارکنان مؤثر هستند؟. 2

است. به نظر بنده یکی از عوامل مهم دیگه که در پیدایش احساس تنهایی کارکنان مؤثر 

هاست. وقتی که گونه در سازمانهای فامیلی و رفاقتها و درواقع استخدامبازیپارتی

ها در مسیر شغلی خود پیشرفت افرادی به دلیل نسبت فامیلی با مدیران در سازمان

 کنند.کنند دیگران افراد سازمان به شدت دچار احساس تنهایی میمی

 

برخورداری مدیر از 

های گرایش

ی و نپوتیسم

 کرونیسمی

 در پی دارد؟ و سازمانی نظر شما، احساس تنهایی در کارکنان چه پیامدهای فردیبه. 3

تونه پیامدهای فردی و با توجه به اینکه این احساس یک احساس منفی هست پس می 

این احساس منجربه عدم مشارکت فعال سازمانی منفی در پی داشته باشه. به نظر بنده، 

شه و تعاملات در سازمان رو به شدت پایین می سازمانی هایتیمی و پروژههای در بحث

، انداز سازمانارتباطی با اهداف و چشماحساس بیهمچنین، این احساس منجربه  میاره.

ای که کارکنان وظایف را به صورت گردد، به گونهضعف کارکنان در تعهد به سازمان می

  دهند.حداقلی انجام می

 

پدیده استیلای 

گریزی در ارتباط

بروز پدیده ، کارکنان

استعفای خاموش در 

 کارکنان

 

. دلایل احساس تنهایی در محل کار6 جدول  



 

 

 کد عوامل فردی/سازمانی کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

امن برای بیان  های جدید، نبود کانالنادیده گرفتن نظرات کارکنان، تمسخر ایده

 ادن به هماهنگی، پرهیز از نوآوریاولویت دانتقادات، 

سرکوب صداهای 

 مخالف

نهادینه شدن 

 فرهنگ سکوت
 C1 سازمانی

ترس از اخراج ، ترس از تنبیه، نگرانی از قضاوت منفی همکاران یا مدیران، ترس از 

 سازبرچسب خوردن به عنوان فرد مشکل
 ترس از عواقب

تنش ، اجتناب از درگیری، پیروی از حفظ وضعیت موجود ، اجتناب از ایجاد 

 اکثریت ،کاهش تلاش برای تأثیرگذاری ، کاهش تلاش برای تغییر

همرنگ جماعت 

 شدن

 وت کردن، موافق بودن بصورت ظاهریپذیرش دستورات بدون چون و چرا، سک
انطباق پذیری و 

 اجتناب از تعارض

کوت کردن به نشانه یا عدم رفتار، سابراز دلخوری ، ابراز ناراحتی شدید از یک رفتار 

 رفتن و دلخوری

استفاده از 

 احساس گناه

باج خواهی 

عاطفی در 

 سازمان

 C2 سازمانی

عدم اعتماد همکاران و مدیریت به من، احساس منفی همکاران نسبت به من، عدم 

 وفقیت سازمان رو گردن من انداختنم
 تهدید عاطفی

خستگی زیاد نسبت به بقیه، تحت فشار بودن، عدم درک  همه علیه من هستند،

اجبار در انجام وظیفه،  برجسته کردن مشکلات شخصی برای  ،شدن توسط دیگران

 توجیه ناکارآمدی در کار

تظاهر به قربانی 

 بودن

های گذشته،  عدم های نوآورانه، تمایل به تکرار موفقیتمقاومت در برابر ایده

، پرهیز از تغییرات، تأکید بر ید، نگرانی از پیامدهای ناخواستههای جدجستجوی راه

 مدتریزی دقیق و تاکید بر فعالیت های طولانیاهمیت برنامه

ترجیح ثبات و 

 پذیریبینیپیش

برخورداری از 

رفتار و منش 

 کارانه محافظه

 C3 فردی

های متعدد برای انجام نیاز به شواهد قوی برای تصمیم گیری، نیاز به داشتن داده

تمرکز بر کاهش خطرات شده، های اثباتحلترجیح دادن راهفعالیت جدید، 

 احتمالی در محل کار

احتیاط در 

 پذیریریسک

ود، های موجها و دستورالعملارج نهادن به نظرات افراد باتجربه، پیروی از رویه

های اخلاقی، تاکید بر ایم، توجه به جنبهاعتقاد به اینکه همیشه اینطور کار کرده

 رفتارهای اخلاقی و اجتماعی پایدار

گذاری بر ارزش

 سنت و تجربه

استخدام اعضای خانواده، استخدام دوستان نزدیک بدون آگهی عمومی، ارتقای 

مسیر شغلی صرفاً به دلیل نسبت سریع افراد فاقد سابقه کاری کافی، پیشرفت در 

های مهم به افراد غیرمتخصص، ها یا مسئولیتفامیلی یا دوستی، واگذاری پروژه

 هان رزومهپاداش به افراد نالایق اما نزدیک به مدیر، نادیده گرفت

ترجیح بستگان و 

دوستان در 

 استخدام و ارتقا
برخورداری مدیر 

های از گرایش

نپوتیسمی و 

 کرونیسمی

 C4 سازمانی
عدم وجود فرآیندهای شفاف و عادلانه برای ارزیابی عملکرد، نادیده گرفتن 

ها و مزایا پیشنهادات یا انتقادات سازنده از سوی کارمندان غیرمرتبط، اعطای پاداش

های صوری برای به افراد بر اساس وفاداری یا نزدیکی نه عملکرد، برگزاری مصاحبه

 برای افراد خاصشده مشاغل از پیش تعیین

عدم شایسته 

 سالاری



 

 

یش نرخ ، افزا، احساس نادیده گرفته شدنکاهش انگیزه و روحیه کارمندان شایسته

تبعیض و اختلاف، ایجاد شایعات و  شدن بخاطردلسرد خروج کارمندان با استعداد، 

وری کلی به دلیل حضور افراد ناکارآمد در اعتمادی در سازمان، کاهش بهرهجو بی

 های کلیدی سازمانپست

ایجاد محیط 

کاری نامتعادل و 

 کنندهانگیزهبی

های پیشرفته، عدم ترفیع شغلی یا های تخصصی، عدم وجود دورهعدم ارائه آموزش

ارتقاء با وجود عملکرد عالی، نگه داشتن افراد در یک نقش غیر تخصصی، نگه 

عدم ارائه بازخوردهای سازنده داشتن افراددر پست برای مدت طولانی بدون تغییر، 

 برای کمک به بهبود عملکرد

محدود کردن 

 های رشدفرصت

پروری در کوتوله

 سازمان
 C5 سازمانی

اهمیت به افراد با پتانسیل بالا، عدم دعوت از افراد برای سپردن وظایف تکراری و کم

افراد  های مهم بههای کلیدی ، واگذاری رهبری تیم یا پروژهمشارکت در پروژه

های افراد برای پذیرش تر اما مورد اعتمادتر، نادیده گرفتن درخواستتجربهکم

 های بیشترمسئولیت

عدم واگذاری 

های مسئولیت

 برانگیزچالش

اهمیت عبارت وظیفه خود را انجام بده و حرف نزن از سوی مدیران،  تمسخر یا بی

اد ترس از شکست ، ایجاد ترس از های جدید یا بلندپروازانه، ایججلوه دادن ایده

پذیری، تأکید بیش از حد بر حفظ وضعیت موجود ،  پیامدهای منفی برای ریسک

 پرهیز از هرگونه تغییر

ایجاد موانع ذهنی 

 یا سازمانی

های های غیررسمی )مانند گپانتشار اخبار مهم یا تصمیمات سازمانی ابتدا در گروه

مدیران در گروه تلگرامی و ایتا(، عدم دعوت از برخی کارکنان برای شرکت در 

های آموزشی کلیدی، جلسات، عدم دعوت برخی از کارکنان برای شرکت در کارگاه

هایی که منجر به دیده شدن یا پروژههای نوآورانه محدود کردن دسترسی به پروژه

ناعدالتی ها یا افراد، گذاری دانش یا تجربیات مهم بین تیمشوند، عدم به اشتراکمی

 هادر دسترسی به اطلاعات، برابر نبودن فرصت

دسترسی نابرابر به 

اطلاعات و 

 هافرصت

ادراک نابرابری 

 نامرئی در سازمان
 C6 سازمانی

مدیران بیشتر با کارکنان خاصی در تعاملات غیررسمی ادراک تفاوت در محل کار، 

)مانند ناهار یا قهوه( هستند، ارتباطات مدیران در ساعات نبود ارباب رجوع با برخی 

های مطرح شده توسط افراد خاصی با استقبال بیشتری از کارکنان خاص،  ایده

 شودروبرو می

تفاوت در تعاملات 

 شدنو دیده 

ارزیابی عملکرد بر اساس احساس یا  همدلی  بیشتر با برخی افراد، تفاوت در 

های های جمعیتی )مثلاً کلیشهانتظارات مدیران از کارکنان بر اساس گروه

اهمیت جلوه دادن دستاوردهای کارکنانی که با  جنسیتی(، نادیده گرفتن یا کم

ها به عوامل بیرونی برای برخی تفرهنگ غالب همسو نیستند، نسبت دادن موفقی

 کارکنان

های سوگیری

ناخودآگاه در 

 هاارزیابی



 

 

تلقی کردن هرگونه تغییر سازمانی به عنوان ترفندی برای اخراج یا کاهش نیرو، باور 

به اینکه مدیران فقط به فکر منافع خود هستند نه کارکنان، تفسیر سخنان و 

زنی در مورد و با جستجوی نقاط ضعف، گمانههای رهبری به صورت بدبینانه وعده

 تصمیمات مهم، شک و تردید بر اساس روابط شخصی یا منافع پنهان

شک و تردید در 

ها و مورد انگیزه

 نیات

اعتمادی و  بی

 بدبینی کارکنان
 C7 فردی

عدم وجود سیستم ها، ها یا فرصتها و ترفیعاحساس تبعیض در توزیع پاداش

احساس دیده ، توجه به افراد غیرشایسته به دلیل روابط، منصفانهارزیابی عملکرد 

 نشدن تلاش های کارکنان

باور به ناعادلانه 

 بودن سیستم

بینی شکست برای ، پیش”ای نداردفایده“عدم تمایل به تلاش زیاد چونکه 

انگیزگی نسبت به آینده های جدید یا ابتکارات سازمان، احساس ناامیدی و بیپروژه

 شغلی در سازمان

انتظار منفی از 

 پیامدها

مکالمات فقط محدود به مسائل فنی یا دستورات شغلی است، مکالمات در راهروها 

پردازد، استفاده کم از یا آشپزخانه کوتاه و گذراست و به مسائل شخصی نمی

های تیمی برای گپ و گفت(، عدم برگزاری های ارتباطی غیررسمی )مثل چتکانال

 سازیمشارکت فعال در رویدادهای اجتماعی یا تیمیا 

ارتباطات سطحی 

 و محدود

فضای سازمانی 

 خالی از تعامل
 C8 سازمانی

ترجیح افراد به انجام دادن کارها بصورت تنهایی، عدم درخواست نیاز به کمک، عدم 

گذاری اطلاعات یا دانش به صورت داوطلبانه ، پیش رفتن پروژه ها بصورت اشتراک

 ها به جای همکاریجزیره ای، رقابت ناسالم بین افراد یا تیم

فقدان همکاری و 

 کار تیمی

کسی به “عدم تعامل بین کارکنان، وقت را به تنهایی پیش بردن، احساس اینکه 

، عدم تمایل به پرسیدن سوال از ”من اینجا تنها هستم“یا ” دهدکسی اهمیت نمی

 د ارتباط قوی بین کارکنان و مدیریتهمکاران یا ارائه کمک، عدم وجو

انزوا و عدم 

 احساس تعلق

در دسترس بودن داده ها و عدم تفسیر درست انها، جلسات باز و بدون مشارکت 

 واقعی، فعالیت تیم ها قابل مشاهده و بدون هدف چالش برانگیز

شفافیت ظاهری 

 بدون درک واقعی

دیوارکشی 

ای در شیشه

 سازمان

 C9 سازمانی

اجتناب از پرسیدن هرگونه سوالی، ترس از قضاوت شدن یا دیده شدن ، عدم وجود 

های ارتباطی موثر برای رفع ابهامات یا دریافت بازخورد، تفاوت در زبان کانال

 شودهای مختلف که مانع درک متقابل میتخصصی یا اصطلاحات بین بخش

موانع ارتباطی 

 پنهان

م توجه به ارتباطات کاری بین همکاران، عدم وجود عدم همکاری بین کارکنان، عد

گذاری دانش یا حل مشکلات به صورت مشترک، فرآیندهای مشخص برای اشتراک

های دیگران به جای حس همبستگی، رواج یافتن رقابت بجای دیدن موفقیت

 همکاری

افزایی و فقدان هم

 همکاری معنادار

مسائل پیش پا افتاده )آب و هوا، اخبار روز( ، عدم پرداختن به  حولگفتگوها 

ها یا احساسات یا افکار عمیق ، عدم تمایل به به اشتراک گذاشتن احساسات، ترس

روابط فردی عمیق ، احساس ا دیگران، تعاملات نمایشی ، عدم آرزوهای واقعی ب

 حوصلگی در حین صحبت با برخی افراد.خستگی یا بی

دن سطحی بو

 ارتباطات

کیفیت پایین 

های درون تعامل

 زندگی شخصی

 C10 فردی



 

 

آمیز از یکدیگر، نادیده گرفتن یا بر سر مسائل جزئی، انتقادهای مداوم یا کنایه بحث

اهمیت جلوه دادن احساسات طرف مقابل، رفتارهایی مانند سکوت همراه با قهر کم

 یا پرخاشگری

ارتباطات پرتنش 

 و منفی

درک شدن توسط همکاران، عدم برآورده شدن نیازهای عاطفی )مانند نیاز به عدم 

محبت، توجه یا تأیید( ، احساس تنهایی و انزوا در جمع، عدم توانایی در ابراز 

 ذیری بدون ترس از قضاوت یا سرزنشپآسیب

فقدان حمایت 

عاطفی و درک 

 متقابل

. پیامدهای احساس تنهایی در محل کار7 جدول  

 کد کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

ترجیح دادن کار کردن به تنهایی حتی  افت در تعاملات سازمانی،  اجتناب از صحبت کردن با همکاران،

تر کردن مکالمات به محض رفع نیاز کاری، عدم شرکت پذیر و مفید است، کوتاهزمانی که کار گروهی امکان

 های کاریردن در دورهمیهای تفریحی ، شرکت نکدر فعالیت

اجتناب از 

تعاملات 

 غیرضروری

استیلای پدیده 

گریزی در ارتباط

 کارکنان

C11 

های های تیمی یا پروژهسکوت در جلسات،  عدم ارائه نظر یا پرسیدن سوال، عدم مشارکت فعال در بحث

، انجام به دیگران دهای تیمی یا سازمانی، ترک جلسات، واگذاری وظایف گروهیگروهی، غیبت در رویدا

 حداقل وظیفه محوله

کاهش مشارکت 

فعال در تیم و 

 سازمان

توان تلفنی پرسید، عدم تمایل به ارسال ایمیل یا پیام متنی برای درخواست اطلاعاتی که به راحتی می

های کوتاه و گذرا در برقراری تماس تلفنی یا رفتن به دفتر همکار برای مطرح کردن یک موضوع، پاسخ

 مکالمات چت یا ایمیل

ترجیح ارتباطات 

غیرمستقیم و 

 منفعل

، عدم وجود فرآیند مشخص و حمایتی برای ارائه ” ایمما قبلاً امتحان کرده“یا ” شوداینطور نمی“عبارت های 

های نو، نادیده گرفتن پیشنهادهای نوآوری از سوی کارکنان ، ترجیح دادن حفظ وضعیت و ارزیابی ایده

 های جدیدایده های مرتبط باجای پذیرش ریسک موجود به

مقاومت در برابر 

 های جدیدایده

گرفتاری سازمان 

به پدیده اینرسی 

 نوآورانه
C12 

های جدید، افزارهای قدیمی ، مقاومت در برابر پذیرش و یادگیری فناوریها و نرماستفاده مداوم از سیستم

، انجام ارباب رجوعنظر گرفتن تغییرات بازار یا نیازهای تکیه بیش از حد بر تجربیات گذشته بدون در 

 عادتفرآیندهای تکراری و ناکارآمد به دلیل 

وابستگی بیش از 

های حد به روش

 سنتی

های جدید ، جریمه شدن یا سرزنش شدن کارکنان در صورت ترس از شکست ، خودداری از پیشنهاد ایده

های آزمایشی و تخصیص منابع )زمان، بودجه( کافی برای پروژههای نوآورانه، عدم عدم موفقیت پروژه

 مدت به جای تشویق نوآوری بلندمدتنوآورانه، تمرکز بیش از حد بر معیارهای عملکرد کوتاه

فقدان فرهنگ 

پذیری و ریسک

 آزمون و خطا

عدم همخوانی  ها و فعالیت ها، دنبال کردن اهداف متضاد در سازمان،عدم همخوانی اهداف با اولویت

ریزی های اجرایی ، ارتباط ضعیف یا قطع شده بین برنامهها یا واقعیتتصمیمات مدیریتی با توانایی

 استراتژیک و اجرای عملیاتی

عدم همسویی 

استراتژیک و 

 عملیاتی
بروز عارضه 

اسکیزوفرنی 

 سازمانی
C13 

منفی واحدها برای جلب نظر مدیریت، عدم اشتراک گذاری اطلاعات،  مخفی نگه داشتن اطلاعات ، رقابت 

شکست بخش دیگر  های مختلف، موفقیت در گروین بخشعدم وجود فرآیندهای مشترک یا استاندارد ب

 سازمان

ای شدن و جزیره

 رقابت داخلی



 

 

ها و گیری، تضاد بین ارزش ها و رفتارها، عدم شفافیت در تصمیم مدعی کار تیمی بودن و پاداش فردمحور

 اتارتباط

ها تناقض در ارزش

 و فرهنگ سازمانی

ارتباطی با اهداف و عدم علاقه به پیشرفت شغلی در سازمان فعلی، احساس بیضعف در تعهد به سازمان، 

انداز سازمان، کاهش انرژی و اشتیاق برای انجام وظایف روزمره، عدم احساس تعلق خاطر به تیم یا چشم

 سازمان

کاهش تعهد و 

 انگیزه

پدیده بروز 

استعفای خاموش 

 در کارکنان
C14 

های اضافی یا انجام وظایف صرفاً در چارچوب شرح شغل، پرهیز از پذیرش پروژهانجام وظایف حداقلی، 

داوطلبانه، عدم تلاش برای بهبود فرآیندها یا ارائه راهکارهای جدید، انجام کارهای محوله تا پایان ساعت 

 موقعکاری، ورود به موقع، خروج به 

انجام حداقل 

 وظایف محوله

های جدید یا عدم تمایل به شرکت در جلسات غیرضروری یا داوطلبانه، اجتناب از گرفتن مسئولیت

ها برانگیز، عدم ارائه بازخورد یا نظرات سازنده در مورد مسائل سازمانی، ترجیح دادن سکوت در بحثچالش

 به جای بیان دیدگاه یا پیشنهاد

اجتناب از 

مشارکت و 

 پذیریمسئولیت

حداقل مکالمه شخصی یا غیرکاری بین همکاران در طول روز، عدم حضور یا مشارکت کم در رویدادهای 

ای، کاهش های حاشیهتفریحی یا اجتماعی سازمان، ترجیح دادن ارتباطات صرفاً کاری ، اجتناب از صحبت

 ها و خنده در محیط کارشوخی

کاهش تعاملات 

 غیررسمی و

 اجتماعی

کاهش حس 

 صمیمت سازمانی
C15 

های شخصی همکاران، عدم درک شدن توسط مدیریت، کم شدن همدلی نسبت به مشکلات یا چالش

های کوتاه و بی روح بین همکاران، احساس انزوا یا تنهایی در محیط کارحتی در صورت حضور فیزیکی، پاسخ

 خشک و بی احساس بودن با همکاران

افزایش فاصله 

 عاطفی و روانی

های جسورانه ، ترس از قضاوت شدن یا مورد تمسخر ها، عدم ابراز انتقادات یا ایدهخودداری از بیان نگرانی

ها و نیات واقعی همکاران یا مدیران، عدم قرار گرفتن در صورت بروز اشتباه، شک و تردید نسبت به انگیزه

 زاحساس حمایت کافی از سوی سازمان در مواقع نیا

کاهش اعتماد و 

 امنیت روانی

های غیرکاری با همکاران در زمان استراحت یا بین ، اجتناب از صحبتهای گروهیپرهیز از شرکت در بحث

های غیرکاری ها یا تماس، عدم پاسخگویی به پیامارتر در محیط کوظایف، انتخاب مسیرهای فیزیکی خلوت

 از سوی همکاران

اجتناب فعال از 

 اجتماعیتعاملات 

بروز پدیده انزوای 

خودخواسته در 

 کارکنان
C16 

عدم درخواست کمک یا مشورت از همکاران، ترجیح دادن تمرکز بر وظایف فردی به جای مشارکت در 

 های کاریهای تیمی، احساس ناراحتی یا استرس در محیطپروژه

ترجیح کار 

 انفرادی و مستقل

ها داشتن دانش تخصصی یا اطلاعات پروژهراهنمایی همکاران جدید، نگهعدم داوطلب شدن برای آموزش یا 

های کوتاه و مختصر به سوالات همکاران در مورد کار، گذاری گسترده داده ها، پاسخنزد خود ، عدم اشتراک

 های قبلیهای آموخته شده از پروژهگذاری درسعدم به اشتراک

کاهش 

گذاری اشتراک

اطلاعات و 

 تجربیات

حس عدم حامی داشتن در مواقع مشکل، عدم نشان دادن همدردی مدیران یا همکاران در زمان استرس یا 

ها یا احساسات منفی بدون ترس از قضاوت، حس حرفه ای فشار کاری، کمبود فضایی امن برای بیان نگرانی

 داشتن با پنهان کردن احساسات

عدم دریافت 

 حمایت عاطفی

بروز پدیده 

محرومیت 
C17 



 

 

رفته شدن تلاش و دستاورد، دریافت کم بازخوردهای مثبت یا تشویق از سوی مدیران، حس نادیده گ

های انجام شده، تمرکز بیش از حد سازمان بر نتایج و ها و کمکاحساس عدم قدردانی نسبت به مشارکت

 کمبود توجه به فرآیند یا تلاش کارکنان

کمبود توجه و 

 تایید

اسی در احس

 کارکنان

عدم گوش شنوا برای ایده ها، عدم درک دغدغه های کارکنان توسط مدیدیت، عمیق نبودن ارتباطات 

 احساسی، هماهنگ نبودن نیازها با سبک های کاری

احساس عدم 

 درک شدن

انرژی بودن حتی پس از استراحت کافی، کاهش توانایی برای همدلی با احساس مداوم خستگی و بی

های شدیدتر به مسائل جزئی، احساس تهی شدن و ناتوانی در پذیری بالا و واکنشتحریکمشکلات دیگران، 

 پاسخگویی به تقاضاهای عاطفی کار

 خستگی عاطفی

بروز سندرم 

فرسودگی شغلی 

 در کارکنان
C18 

تفاوت با همکاران یا ارباب های سازمان، رفتار سرد و بینگرش منفی و بدبینانه نسبت به اهداف و ارزش

 برانگیزهای اضافی یا چالشرجوع، کاهش علاقه به کار و وظایف محوله، شانه خالی کردن از زیر بار مسئولیت

سازی یا مسخره

بدبینی نسبت به 

 شغل

های فردی در احساس عدم موفقیت و ناکارآمدی در انجام وظایف شغلی، شک و تردید نسبت به توانایی

های جدید، برای بهبود عملکرد ، کاهش انگیزه برای یادگیری مهارتدستیابی به اهداف، کاهش انگیزه 

 اهمیت بودن نقش فرد در سازماناحساس بی

کاهش احساس 

 کارآمدی شخصی

های مختلف، گیری ، نبود معیارهای روشن برای ارزیابی گزینهنامشخص بودن مسئول نهایی تصمیم

 ص، ابهام در مورد چگونگی اجرای تصمیمات اتخاذ شدهتاخیرهای مکرر در اعلام تصمیمات بدون دلیل مشخ

عدم شفافیت در 

فرآیند 

 گیریتصمیم

اختلال در 

های گیریتصمیم

 سازمانی

C19 

، تمایل به حفظ وضعیت موجود به جای ایجاد تغییرات، سرزنش یا ریسکیهایی اجتناب از انتخاب گزینه

کارانه که مانع نوآوری اند، اتخاذ تصمیمات محافظهگرفتهانتقاد شدید از افرادی که تصمیمات ناموفق 

 شوندمی

ترس از ریسک و 

 پیامدها

های جامع از های واقعی، عدم دسترسی به تحلیلگیری بر اساس حدس و گمان به جای دادهتصمیم

یری بدلیل های مختلف، انتخاب دشوار بدلیل اطلاعات متناقض از منابع مختلف ، روند کند تصمیم گگزینه

 های مورد نیازآوری دادهتاخیر در جمع

فقدان اطلاعات 

 کافی یا دقیق

ها ، وفور های جدید، ناتوانی در بازنگری سریع استراتژیها یا فناوریمقاومت کارکنان در برابر پذیرش رویه

 های لازم در نیروی کارفرآیندهای بوروکراتیک ، کمبود مهارت

کاهش ظرفیت 

 سازگاری با

 تغییرات

آوری فرسایش تاب

 در سازمان
C20 های خارجی بر عملکرد و ثبات سازمان، زمان بازیابی طولانی پس از رویدادهای منفی، تاثیر مخرب بحران

 ریزی برای سناریوهای اضطراری یا بحرانی، وابستگی بیش از حد به یک منبع خاصفقدان برنامه

افزایش 

پذیری در آسیب

 هابرابر شوک

تفاوتی نسبت به آینده سازمان در کاهش همکاری و افزایش رقابت ناسالم بین افراد، احساس ناامیدی و بی

 بین کارکنان، افزایش نرخ خروج کارکنان ، کمبود ارتباطات مؤثر و شفاف در زمان بحران.

تضعیف روحیه و 

 انسجام تیمی

 



 

 

کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. بر این ی هاافتهدر بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس ی

 صورت جدول زیر تشریح شده استاساس ماتریس روابط فازی به

 دلایل احساس تنهایی در محل کار. ماتریس روابط فازی 8 جدول

   دلایل

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1   

0/51 0/66 0/76 0/53 0/69 0/18 0/65 0/70 0/73 0 C1 

ل
لای

 د

0/71 0/55 0/33 0/11 0/66 0/28 0/60 0/73 0 0/91 C2 

0/53 0/81 0/79 0/68 0/65 0/75 0/77 0 0/61 0/54 C3 

0/65 0/26 0/68 0/76 0/60 0/79 0 0/75 0/76 0/81 C4 

0/78 0/66 0/11 0/80 0/77 0 0/80 0/79 0/34 0/77 C5 

0/58 0/22 0/68 0/65 0 0/62 0/75 0/68 0/78 0/48 C6 

0/23 0/66 0/67 0 0/65 0/81 0/78 0/58 0/75 0/56 C7 

0/69 0/27 0 0/84 0/18 0/50 0/58 0/63 0/75 0/61 C8 

0/31 0 0/66 0/60 0/64 0/75 0/23 0/81 0/69 0/71 C9 

0 0/44 0/70 0/73 0/83 0/76 0/69 0/75 0/66 0/65 C10 

 تنهایی در محل کارماتریس روابط فازی پیامدهای احساس . 9 جدول

   پیامدها

C20 C19 C18 C17 C16 C15 C14 C13 C12 C11   

0/57 0/48 0/72 0/76 0/77 0/29 0/33 0/52 0/57 0 C11 

ها
مد

پیا
 

0/76 0/26 0/52 0/88 0/43 0/42 0/53 0/42 0 0/67 C12 

0/26 0/50 0/41 0/39 0/61 0/51 0/69 0 0/65 0/34 C13 

0/39 0/91 0/80 0/27 0/66 0/68 0 0/60 0/48 0/42 C14 

0/55 0/57 0/62 0/49 0/63 0 0/52 0/49 0/78 0/83 C15 

0/84 0/68 0/81 0/68 0 0/78 0/46 0/74 0/59 0/45 C16 

0/62 0/47 0/66 0 0/51 0/49 0/29 0/64 0/46 0/77 C17 

0/81 0/46 0 0/53 0/38 0/33 0/70 0/44 0/76 0/81 C18 

0/44 0 0/54 0/77 0/70 0/61 0/68 0/73 0/41 0/40 C19 

0 0/40 0/31 0/51 0/59 0/57 0/36 0/74 0/66 0/89 C20 

 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

های توان تاثیرگذاری، ظرفیت تاثیرپذیری و شاخص پس از اینکه ماتریس روابط را ترسیم کردیم هرکدام از شاخص

  های بدست آمده در بخش کیفی پژوهش بدین صورت محاسبه شد:مرکزی، برای هرکدام از مؤلفه

دهنده عبارت دیگر نشاندهد؛ بهمیزان تأثیرگذاری توسط یک مؤلفه را نشان می :(Out degree)توان تاثیرگذاری

 از هر گره است.  )مجموع عناصر سطری(های خروجیمجموع یال



 

 

دهنده دهد، به عبارت دیگر نشانمیزان ظرفیت تاثیرپذیری هر مؤلفه را نشان می :(In degree) ظرفیت تاثیرپذیری

 به هر گره است.  )مجموع عناصر ستونی(های ورودیمجموع یال

( است. هر عاملی که درجه مرکزیت Outو  Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی  :(Centrality) شاخص مرکزی

شود و باید بالاتری داشته که درنتیجه عاملی مهم محسوب می Outبالاتری و یا  Inبالاتری داشته باشد در واقع یا 

-ای توجه نمود. محاسبه ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه مؤلفهطور ویژهبه آن به

 به شرح زیر است. 8مت کیفی، به صورت فوق انجام شد که نتایج آن در جدول های بدست آمده در قس

 ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی .10 جدول

 تاثیرپذیری تاثیرگذاری شاخص مرکزی کار محل در تنهایی احساس دلایل کد

C1 6/04 5/41 11/45 سکوت فرهنگ شدن نهادینه 

C2  6/07 4/88 10/95 سازمانباج خواهی عاطفی در 

C3 6/42 6/13 12/55 کارانه محافظه منش و رفتار از برخورداری 

C4 5/85 6/06 11/91 کرونیسمی و نپوتیسمی هایگرایش از مدیر برخورداری 

C5 5/44 5/82 11/26 پروری در سازمانکوتوله 

C6 5/67 5/44 11/11 سازمان در نامرئی نابرابری ادراک 

C7 5/70 5/69 11/39 کارکنان بدبینی و اعتمادی بی 

C8 5/38 5/05 10/43 تعامل از خالی سازمانی فضای 

C9 4/53 5/40 9/93 ای در سازماندیوارکشی شیشه 

C10 4/99 6/21 11/20 های درون زندگی شخصیکیفیت پایین تعامل 

 تاثیرپذیری تاثیرگذاری شاخص مرکزی احساس تنهایی در محل کار یپیامدها کد

C11 5/58 5/01 10/59 گریزی در کارکناناستیلای پدیده ارتباط 

C12 5/36 4/89 10/25 نوآورانه اینرسی پدیده به سازمان گرفتاری 

C13 5/32 4/36 9/68 بروز عارضه اسکیزوفرنی سازمانی 

C14 4/56 5/21 9/77 کارکنان در خاموش استعفای پدیده بروز 

C15  4/68 5/48 10/16 سازمانیکاهش حس صمیمت 

C16 5/28 6/03 11/31 کارکنان در خودخواسته انزوای پدیده بروز 

C17 5/28 4/91 10/19 بروز پدیده محرومیت احساسی در کارکنان 

C18 5/39 5/22 10/61 کارکنان در شغلی فرسودگی سندرم بروز 

C19 4/73 5/28 10/01 سازمانی هایگیریتصمیم در اختلال 

C20 5/24 5/03 10/27 سازمان در آوریتاب فرسایش 



 

 

افزار ها با استفاده از نرمدر نهایت با محاسبه ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه مؤلفه

 ها ترسیم شد.اکسل، نمودار کلی مؤلفه

 
 دلایل . ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی1نمودار 

 

 
 پیامدها . ظرفیت تاثیرپذیری، توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی2نمودار 

 

منتقل شدند و در نهایت مدل نهایی )مدل روابط  Gephiافزار ها به نرمها بدست آمدند، دادهپس از اینکه شاخص

 علی( ترسیم شد.
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 احساس تنهایی در محل کار پیامدهاو  دلایل. مدل روابط علی 3نمودار 

 گیرینتیجه بحث و

های فزاینده در تعاملات ها در عرصه جهانی و پیچیدگیدر عصر حاضر، با توجه به گسترش روزافزون سازمان

ها پذیری افراد و سازمانهای اجتماعی و اقتصادی، انعطافاجتماعی، همچنین تغییرات شگرف و پردامنه در محیط

)ابراهیمی و کشاورز،  بیش از پیش اهمیت یافته است ها، تعارضات و تحولات گوناگون،در مواجهه با چالش

(. در این میان، احساس تنهایی، به عنوان یک پدیده پیچیده و چندوجهی، همواره برای روانشناسان و محققان 1398

های اخیر، شاهد ظهور پدیده برانگیز بوده است. در سالرفتار انسانی، موضوعی جذاب و در عین حال چالش

 ی به عنوان یک حوزه پژوهشی پرطرفدار در روانشناسی اجتماعی و مدیریت رفتار سازمانی هستیماحساس تنهای

(Stoehr, 2017.) های ای جهانشمول در سالهمانگونه که اشاره شد احساس تنهایی در محل کار به عنوان پدیده

ناپذیری برای ند پیامدهای جبرانتواها قرار گرفته است. نادیده انگاشتن این پدیده میاخیر مورد توجه سازمان

ها ایجاد نماید. بخش دولتی به سبب اهمیت نقش آن در تحقق رسالت، ماموریت و اهداف ملی از این امر سازمان

بایست توسط رهبران و مستثنی نیوده است و توجه به پدیده احساس تنهایی در محیط کار در بخش دولتی نیز می

  (.1404پور و همکاران، توجه قرار گیرد)حسن های دولتی موردمدیران سازمان

های تواند مانعی جدی در مسیر شکوفایی استعدادها و پتانسیلاهمیت پرداختن به این احساس از آن روست که می

کند و دهد، ما را در چنگال اوهام و تصورات باطل اسیر میبالقوه ما باشد. تنهایی، انرژی حیاتی ما را به هدر می

های کشاند. این احساس، ترس ما را از محیط پیرامون تشدید کرده و اضطرابگرانبهای زمان را به بطالت میسرمایه 



 

 

های دفاعی و گریز از مواجهه با چالشدر پس نقاب تنهایی، اغلب، بیسازد. های جسمی بدل میپنهان را به آسیب

هه حساس از تاریخ، در این جهان پرشتاب زندگی زندگی نهفته است. از این رو، برای انسان معاصر که در این بر

ها و علل احساس تنهایی، عوامل مؤثر در تشدید یا کاهش آن، پیامدها و اثرات آن بر فرد و کند، شناخت ریشهمی

ها با اتخاذ در همین راستا، ضروری است سازمان (.1400روان، جامعه، از اهمیت بسزایی برخوردار است )روشن

محور، فضایی را فراهم آورند که در آن احساس تنهایی به حداقل رسیده و حس تعلق فعالانه و انسانرویکردهایی 

تواند از طریق ترویج فرهنگ همکاری و کار تیمی، تشویق تعاملات اجتماعی سازمانی تقویت شود. این مهم می

های حمایتی همچنین برگزاری برنامه های منتورینگ و کوچینگ، وسازی فرصتسالم و معنادار میان کارکنان، فراهم

های روانی کارکنان، و اوقات فراغت میسر گردد. مدیران و رهبران باید با همدلی و درک عمیق نسبت به چالش

گذاری بر سازمانی تلاش کنند. زیرا سرمایههای حمایتی درونطور مستمر برای ایجاد ارتباطات قوی و شبکهبه

شود، بلکه سازمان را در وری و رضایت شغلی منجر میرکنان، نه تنها به افزایش بهرهسلامت روانی و اجتماعی کا

بر همین اساس، پژوهش حاضر  .رساندمسیر دستیابی به اهداف استراتژیک و تضمین پایداری بلندمدت یاری می

های دولتی در استان در میان کارکنان سازمان تنهایی در محل کار احساس پیامدهایو  دلایلتحلیل شناسایی و به 

 پردازد.لرستان می

بعنوان یکی از دلایل  نهادینه شدن فرهنگ سکوتتوان بیان نمود که، میهای تحقیق در خصوص تبیین مولفه

دهد که کارکنان به دلیل ترس از تبعات منفی مانند از دست دادن شغل احساس تنهایی در محل کار زمانی رخ می

کنند. این سکوت های خود خودداری میها، و نگرانیهای ناخوشایند، از بیان نظرات، ایدهیا مواجهه با قضاوت

شود و به انزوای ری ارتباطات عمیق، تبادل دانش، و حس تعلق خاطر میگیاجباری یا خودخواسته، مانع از شکل

است که به  خواهی عاطفی در سازمانباجزند. یکی دیگر از دلایل احساس تنهایی در محل کار فردی دامن می

ستفاده های دیگران سوءاهایی در سازمان، از عواطف، احساسات، یا وابستگیوضعیتی اشاره دارد که افراد یا گروه

هایشان تن دهند. این رفتار غیراخلاقی و مخرب، به ها را تحت کنترل خود درآورند یا به خواستهکنند تا آنمی

کند. کسی فراهم میزند و زمینه را برای احساس تنهایی و بیشدت به اعتماد، احترام متقابل، و صداقت آسیب می

ل دیگر در بروز پدیده احساس تنهایی در محل کار است که یک عام کارانهبرخورداری از رفتار و منش محافظه

های منفی، تمایلی به یابد که کارکنان یا مدیران، به دلیل ترس از شکست، اشتباه، یا قضاوتزمانی بروز می

کارانه، دهند. این رویکرد محافظههای جدید از خود نشان نمیپذیری، نوآوری، و همکاری فعال در پروژهریسک



 

 

های ارتباطی، احساس تنهایی را تشدید برد و با کاهش فرصتتعاملی، پویا، و یادگیرنده سازمان را از بین میفضای 

بعنوان یکی دیگر از دلایل احساس تنهایی های نپوتیسمی و کرونیسمی برخورداری مدیر از گرایشکند. می

ی، خانوادگی، یا دوستی، و نه بر اساس کارکنان است و به این معناست که مدیران سازمان بر اساس روابط شخص

های شغلی، ارتقا، یا دسترسی به منابع دهند و فرصتشایستگی، توانمندی، و عملکرد، به افراد خاصی اولویت می

عدالتی، طردشدگی، و عدم ارزشمندی را در دهند. این تبعیض آشکار یا پنهان، حس بیها اختصاص میرا به آن

زند. یکی دیگر از دلایل ها دامن میکند و به احساس انزوا و تنهایی آنون رابطه تقویت میکارکنان شایسته اما بد

است که در آن مدیران، به منظور حفظ  پروری در سازمانبروز پدیده کوتولهاحساس تنهایی کارکنان در محل کار 

ز رشد، پیشرفت، و شکوفایی موقعیت، قدرت، یا جلوگیری از به چالش کشیده شدن جایگاه خود، به طور عمدی ا

تر را ارتقا دهند افراد متوسط یا ضعیفها ترجیح میکنند. آنکارکنان توانمند، خلاق، و با پتانسیل بالا جلوگیری می

ها را کند، بلکه آندهند تا تهدیدی برای موقعیتشان نباشند. این عمل، نه تنها انگیزه و امید را از کارکنان سلب می

ادراک نابرابری نامرئی در دهد. نتایج تحقیق نشان داد که اهمیتی سوق میی شغلی و احساس بیبه سمت انزوا

ها، دسترسی به اطلاعات کلیدی، منابع های پنهان، غیررسمی، و غالباً غیرقابل اثبات در فرصتکه به تفاوت سازمان

بروز پدیده احساس تنهایی در محل کار سازمانی، یا برخورداری از مزایای خاص اشاره دارد یکی دیگر از دلایل 

های شخصی است. این نابرابری های فردی مانند جنسیت، قومیت، سن، یا گرایشاست که اغلب بر اساس ویژگی

عدالتی، تبعیض، و عدم ارزشمندی را در کارکنان ایجاد کرده و با از بین بردن حس تعلق، به احساس پنهان، حس بی

بود.  اعتمادی و بدبینی کارکنانبید. یکی دیگر از دلایل احساس تنهایی در محل کار زنها دامن میتنهایی آن

دهد که کارکنان به رهبران سازمان، مدیران مستقیم، همکاران، یا حتی به اعتمادی و بدبینی کارکنان زمانی رخ میبی

نگرند. شکاکانه به محیط کار خود می های سازمانی اعتماد ندارند و همواره با دیدی منفی وگیریفرآیندها و تصمیم

گیری ارتباطات صادقانه، همکاری مؤثر، همدلی، و حس اعتمادی، مانع از شکلاین فضای مسموم و سرشار از بی

بعنوان  فضای سازمانی خالی از تعاملکنند. شود و در نتیجه، کارکنان احساس انزوا و تنهایی میهمبستگی می

های لازم برای ها، بسترها، و برنامهتنهایی در محل کار، به این معناست که فرصتیکی دیگر از دلایل احساس 

شود. برقراری ارتباطات معنادار، صمیمانه، و مؤثر بین کارکنان فراهم نیست یا به طور جدی ترویج و تشویق نمی

منجر به کاهش حس  ها و چه در سطوح اجتماعی و فرهنگی سازمان،این فقدان تعامل فعال، چه در سطح پروژه

ای دیوارکشی شیشهشود. همچنین تعلق، انزوای اجتماعی، و در نتیجه، تشدید احساس تنهایی در میان کارکنان می

شود که کارکنان از نظر به عنوان یکی دیگر از دلایل احساس تنهایی در محل کار به وضعیتی اطلاق می در سازمان



 

 

ما از نظر روانی، عاطفی، و ارتباطی کاملاً جدا افتاده و منزوی هستند. این فیزیکی و مکانی نزدیک یکدیگر هستند، ا

های ارتباطی گذاری اطلاعات، ترس از دخالت دیگران، یا فقدان مهارتوضعیت، که ناشی از عدم تمایل به اشتراک

کیفیت پایین  شود افراد با وجود حضور در جمع، احساس تنهایی عمیقی را تجربه کنند. نهایتااست، باعث می

تواند تأثیر مستقیمی بر حس تنهایی کارکنان در محیط کار داشته باشد. نیز می های درون زندگی شخصیتعامل

عمق، یا فقدان حمایت اجتماعی و عاطفی کافی در زندگی شخصی کارکنان، باعث تعاملات ضعیف، سطحی، کم

کنند، این احساسات منفی نزوا، یا عدم حمایت میشود که افرادی که در زندگی شخصی خود احساس تنهایی، امی

را به محیط کار نیز منتقل کرده و در سازمان نیز احساس تنهایی بیشتری داشته باشند. یکی از پیامدهای احساس 

است؛ این بدان معناست که کارکنان به دلیل انزوای  گریزی در کارکناناستیلای پدیده ارتباطتنهایی در محل کار، 

های خود و کاهش تمایل به تعامل، از برقراری ارتباط با همکاران، شرکت در گفتگوها، و ابراز نظرات یا ایدهروانی 

گیری روابط عمیق، و انسجام تیمی شده و به کنند. این سکوت و انفعال، مانع از تبادل دانش، شکلخودداری می

را شاهد خواهیم  ان به پدیده اینرسی نوآورانهگرفتاری سازمزند. همچنین، بروز تشدید احساس انزوا دامن می

پذیری، خلاقیت، و ارائه راهکارهای بود، چرا که احساس تنهایی در کارکنان، غالباً با کاهش انگیزه برای ریسک

های جدید دارند، نوآورانه همراه است. کارکنان منزوی، تمایل کمتری به خروج از منطقه امن خود و پیشنهاد ایده

های بازار مر منجر به رکود و عدم پیشرفت در سازمان شده و سازمان را در برابر تغییرات و فرصتکه این ا

هایی که کارکنان احساس است؛ در سازمان بروز عارضه اسکیزوفرنی سازمانیسازد. پیامد دیگر، پذیر میآسیب

گیرد. این وضعیت دیریتی شکل میکنند، شکاف عمیقی بین کارکنان و سطوح متنهایی و عدم اعتماد را تجربه می

های مختلف سازمان شود که بخشهای متناقض، باعث میها، انتشار اطلاعات نادرست، و برداشتبا ایجاد سوءتفاهم

به طور هماهنگ عمل نکنند و نوعی چندپارگی و عدم انسجام در بدنه سازمان پدیدار شود. همچنین، پدیده 

هد خواهیم بود، چرا که احساس تنهایی و انزوای مزمن در محیط کار، باعث را شا استعفای خاموش در کارکنان

شود. این افراد، با وجود حضور فیزیکی در سازمان، از نظر روانی و کاهش تعهد و دلبستگی شغلی کارکنان می

گذاری یهها از مشارکت فعال، ابتکار عمل، و سرماکنند؛ آنعاطفی فاصله گرفته و انرژی خود را صرف کار نمی

 حس صمیمت سازمانیکنند. کاهش عاطفی در وظایف خود پرهیز کرده و تنها به انجام حداقل انتظارات بسنده می

دهد. نیز یکی دیگر از پیامدهاست؛ تنهایی شغلی، ارتباطات بین فردی را به سطوح سطحی و غیرصمیمانه سوق می

شود فضای سازمان سرد، رسمی، و تجربیات، باعث می گذاریفقدان تعاملات معنادار، حمایت عاطفی، و اشتراک

وری کارکنان مضر است. مورد عاری از روابط دوستانه و صمیمانه شود، که این امر برای سلامت روانی و بهره



 

 

است؛ در مواجهه با احساس تنهایی مداوم، برخی کارکنان  بروز پدیده انزوای خودخواسته در کارکناندیگر، 

ت فعالانه از هرگونه تعامل اجتماعی و ارتباط با همکاران خودداری کنند. این افراد با ترجیح ممکن است به صور

ها، و محدود کردن دایره ارتباطی خود، سعی در محافظت از خود در برابر کار انفرادی، اجتناب از حضور در جمع

است؛  ده محرومیت احساسی در کارکنانبروز پدیهرگونه تجربه ناخوشایند یا تعامل ناخواسته دارند. پیامد بعدی، 

فقدان حمایت عاطفی، درک متقابل، و احساس تعلق خاطر در محیط کار، نتیجه مستقیم احساس تنهایی است. این 

ارزشی، و دهد، بلکه منجر به احساس ناامیدی، بیمحرومیت احساسی، نه تنها رضایت شغلی کارکنان را کاهش می

را خواهیم  بروز سندرم فرسودگی شغلی در کارکنانگردد. همچنین، ها میآنکاهش کلی کیفیت زندگی کاری 

داشت؛ احساس تنهایی، انزوا، و فقدان حمایت اجتماعی در محیط کار، فشار روانی قابل توجهی را بر افراد وارد 

به فرسودگی  تواندهای حمایتی قوی و احساس رهاشدگی، میآورد. این استرس مزمن، ناشی از عدم وجود شبکهمی

های روزمره شغلی منجر شود. علاوه بر این، شغلی، خستگی مفرط، و کاهش توانایی فرد برای مقابله با چالش

کنند، نیز یکی از پیامدهاست؛ زمانی که کارکنان احساس تنهایی و انزوا می های سازمانیگیریاختلال در تصمیم

وع، و نقد سازنده هراس دارند. این فقدان تبادل نظر و تنوع در های متنگذاری اطلاعات، ارائه دیدگاهاز اشتراک

ها، مانع از ارزیابی جامع مسائل شده و در نهایت منجر به اتخاذ تصمیمات ضعیف، نادرست، و مبتنی بر دیدگاه

را شاهد خواهیم  آوری در سازمانفرسایش تابگردد. و در نهایت، اطلاعات ناقص در سطوح مختلف سازمان می

های حمایتی کنند، فاقد انسجام اجتماعی و شبکههایی که کارکنانشان احساس تنهایی و انزوا را تجربه میود؛ سازمانب

ها ضروری است. این عدم حمایت متقابل و احساس ناامنی، توانایی ها و چالشقوی هستند که برای مقابله با بحران

 دهد.شوار، و بازیابی سریع پس از مشکلات، به شدت کاهش میپذیری، انطباق با شرایط دسازمان را برای انعطاف

توان بیان نمود که، نتایج های صورت گرفته میدر خصوص وجه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با پژوهش

ها جابجایی ( دارای وجه اشتراک است. چرا که در این پژوهش2025پژوهش حاضر با پژوهش ساساکی و همکاران)

به تبع آن استعفای خاموش کارکنان یکی از پیامدهای بسیار مهم پدیده تنهایی در محل کار در بین  شغلی کارکنان و

 کردن پنهان تنهایی؟ احساس و دور راه از کار( با عنوان 2024تحقیقاتی آناد)پژوهش حاضر با کار  باشد.کارکنان می

ها آنچه که باعث بروز احساس تنهایی ژوهشباشد. در این پکاری دارای وجه اشتراک می هایویژگی نقش و دانش

سازی دانش، دسترسی نابرابر به اطلاعات و بطورکلی ادراک نابرابری نامرئی در در محل کار شد حاصل پنهان

وجه اشتراک است. بدین  ( دارای2023پژوهشی بیست و نورمن )همچنین نتایج پژوهش حاضر با کار . سازمان بود

 یکار یریدر محل کار باعث کاهش درگ ییتنها صورت که، آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که



 

 

در محل کار بر  ییمخرب تنها ریحال، تأث نیدهد. با ا یم شیآنها را افزا یشغل یتینارضا جهیافراد تنها شده و در نت

 استعفای پدیده در پژوهش حاضر نیز بروز بود. ترفیبه تعلق داشتند ضع یترشیب ازیکه ن یافراد یبرا یتعهد کار

شود به عنوان یکی از کارکنان که مربوط به کاهش تعهد کارکنان و کاهش درگیری کاری افراد می در خاموش

 نیز دارای( 2020با پژوهش گیو )پیامدهای احساس تنهایی کارکنان شناسایی گردید. از طرفی نتایج پژوهش حاضر 

در محل کار  یی( تنها1ت که ایشان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت که، همراستایی است. بدین صور

بر رفتار سکوت  یقابل توجه یمنف ریتأث میت ی( تبادل اعضا2دارد.  میت یبر تبادل اعضا یقابل توجه یمنف ریتأث

 میاثر مستق یروانشناخت هی( سرما4کند.  یم فایفتار سکوت او ر ییتنها نیب یانجینقش م میت ی( تبادل اعضا3دارد. 

گریزی در در پژوهش حاضر نیز، استیلای پدیده ارتباط کند. یم لیمحل کار را بر رفتار سکوت تعد در ییتنها

گردد به عنوان پیامد احساس تنهایی کارکنان شناسایی گردید. همچنین کارکنان که مربوط به تبادل اعضای تیم می

کی از دلایل احساس تنهایی کارکنان شناسایی گردید. این امر حاکی از نهادینه شدن فرهنگ سکوت به عنوان ی

به   (1399تیموری و حیدری آقاگلی )همچنین، نتایج پژوهش حاضر با پژوهش   همراستایی دو پژوهش است.

ست یافتند که یکی از پیامدهای مهم باشد. بدین صورت که آنان در پژوهش خود به این نتیجه دنوعی همراستا می

باشد. در پدیده احساس تنهایی در محل کار، تاثیر منفی آن بر روی خلاقیت و رفتارهای نوآوری در سازمان می

به عنوان یکی از پیامدهای احساس تنهایی شناسایی  حاضر نیز گرفتاری سازمان به پدیده اینرسی نوآورانه پژوهش

باشد. دارای وجه اشتراک می (1399ورق و همکاران )بنفشهنتایج پژوهش وهش حاضر با همچنین، نتایج پژ گردید.

 استرس بین رابطه بر مدیران کاری تنهایی احساس و کارآفرینی به گرایش نقش بررسیآنان طی پژوهشی با عنوان 

 میان رابطه در معناداری میانجی نقش تنهایی احساس به این نتیجه دست یافتند که  هاآن شغلی فرسودگی و شغلی

دارد و اینکه متغیر احساس تنهایی نیز بصورت کاملا معنادار تاثیر مثبتی  مدیران شغلی فرسودگی و شغلی استرس

به عنوان یکی  کارکنان در شغلی فرسودگی بر روی فرسودگی شغلی در سازمان دارد. در پژوهش حاضر نیز سندرم

های پژوهش حاضر، یکی از دلایل پیامدهای احساس تنهایی شناسایی گردید. از طرفی، با توجه به یافته ها ومؤلفهاز

صفوی میرمحله و خواهی عاصفی در سازمان است که با نتایج پژوهش بروز احساس تنهایی در محل کار باج

خواهی عاطفی در دند که باجوجه اشتراک است. آنان در پژوهش خود به این نتیجه رسی ( دارای1401همکاران )

باج خواهی عاطفی در سازمان تاثیر مثبت و معناداری بر احساس تنهایی در محل کار دارد. در پژوهش حاضر نیز 

نتایج همچنین نتایج پژوهش حاضر با  سازمان به عنوان یکی از دلایل احساس تنهایی کارکنان شناسایی گردید.

نتایج پژوهش آنان نشان داد که، ی وجه اشتراک است. بدین صورت که دارا (1402پژوهش حسینی و همکاران )

بر فرسودگی شغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. در پژوهش حاضر آفرین از طریق تنهایی در محل کاررهبری تحول



 

 

شناسایی ها و پیامد احساس تنهایی کارکنان کارکنان به عنوان یکی از مؤلفه در شغلی فرسودگی سندرم بروزنیز 

 گردید.

های با وجود اهمیت روزافزون احساس تنهایی در محیط کار و تاثیرات آن بر عملکرد و سلامت کارکنان، بررسی 

های دولتی ایران بپردازند، این پدیده در میان کارکنان سازمان پیامدهایو  دلایلجامعی که به طور خاص به شناسایی 

المللی به بررسی عوامل مرتبط محدود است. در حالی که مطالعات متعددی در سطح بینوجود ندارد یا اینکه بسیار 

های خصوصی اند، این مطالعات اغلب بر روی جوامع غربی و یا بخشبا احساس تنهایی در محیط کار پرداخته

فرهنگی، اجتماعی و  هایهای بومی که با در نظر گرفتن ویژگیاند. از این رو، نیاز به انجام پژوهشمتمرکز بوده

شود. به ویژه، استان لرستان به عنوان یک منطقه سازمانی خاص ایران به بررسی این موضوع بپردازند، احساس می

ای ممکن است تاثیرات با بافت فرهنگی و اجتماعی خاص، نیازمند توجه ویژه در این زمینه است، زیرا عوامل زمینه

 مطالعاتی، خلاء کردن پر هدف با پژوهش لذا، اینر این منطقه داشته باشند. متفاوتی بر احساس تنهایی کارکنان د

 این هاییافته. کندمی بررسی را لرستان استان دولتی هایسازمان کارکنان بین در تنهایی احساس بر مؤثر عوامل

 خودخواسته، انزوای مانند) تنهایی احساس پیامدهای و علل شناسایی با تا کندمی کمک هاسازمان به تحقیق

 پدیده این کاهش برای هاییبرنامه و هاسیاست و کرده طراحی مؤثری مداخلات ،(گریزیارتباط و شغلی فرسودگی

 .کنند اجرا و تدوین آن پیامدهای مدیریت و منفی

 پیشنهادات کاربردی

 ایجاد هاایده بیان برای امن فضایی شودمی توصیه مدیران به در سازمان، کارکنان کارانهمحافظه رفتار رفع جهت -

 تا باشند مناسبی الگوی شفاف، و باز رفتار با و کنند تقویت تیمی هایفعالیت طریق از را اجتماعی تعاملات کنند،

 برطرف شود. کارکنان هاینگرانی

باشند.  منصف و شفاف هاگیریتصمیم در باید مدیران مدیران، کرونیسمی و نپوتیسمی برای مقابله با رفتارهای -

 این کاهش به تواندمی مدیران، به عادلانه رهبری آموزش و شایستگی و عدالت بر مبتنی سازمانی فرهنگ ترویج

 .کند کمک احساس



 

 

 کارکنان، تکریم با باید هاسازمان زند،می دامن کار محل در تنهایی به که سازمانی سکوت فرهنگ با مقابله برای -

 رفاه بهبود به و شکسته را سکوت تأثیرگذاری، حس تقویت و ارتباطی هایمهارت بهبود بازخوردها، پذیرش

 .کنند کمک کارکنان

 که شودمی پیشنهاد آن، با مقابله برای. است کارکنان تنهایی احساس پیامدهای از یکی خودخواسته انزوای بروز -

 و صمیمیت روحیه کاری، روزانه مسائل درباره گفتگو برای مستمر هایاندیشیهم و هانشست برگزاری با مدیران

 . دهند افزایش را همکاران میان همدلی

 را کارکنان روان سلامت از حمایت هایبرنامه باید ارشد مدیران تنهایی، از ناشی شغلی فرسودگی با مقابله برای -

 و هایشانخانواده و کارکنان برای فراغت اوقات ریزیبرنامه تواند شاملمی هابرنامه این. دهند قرار اولویت در

 .است خلاق سازیتجسم مانند استرس مدیریت پیشرفته هایتکنیک آموزش

 پیشنهاد هیجانی هوش و ارتباطی هایمهارت توسعه هایکارگاه در شرکت کارکنان، تنهایی احساس با مقابله برای -

 با و کرده برقرار خود همکاران با معنادارتری و ترعمیق روابط تا کنندمی کمک کارکنان به هاکارگاه این. شودمی

 .دهند کاهش کار محیط در را تنهایی احساس دوستانه، حمایتی هایحلقه ایجاد

شود که با برقراری یک سیستم بازخورد منظم و شفاف، و تضمین عدالت در تمامی به مدیران سازمانی پیشنهاد می -

ماد و امنیت روانی را در تیم خود پرورش دهند چرا که این رویکرد به کاهش فرآیندهای سازمانی، فضایی از اعت

 کند.شدید نپوتیسم و کرونیسم کمک می

های دولتی با در نظر گرفتن تمهیداتی در زمینه نحوه ارتباطات و روابط سازمانی و با شود سازمانپیشنهاد می -

های کت تا حد بالایی ارتباطات موثر کارکنان در محیطدوستی، همکاری و مشارفرهنگ سازی و ایجاد روحیه نوع

کاری امروزی را افزایش دهند و با اعطای کنترل شغلی به کارکنان اثرات حس تنهایی کارکنان در سازمان کاهش 

 دهند.

 های پژوهشمحدودیت

توان به میها هایی روبرو است. از جمله این محدودیتهر پژوهشی، از جمله پژوهش حاضر، با محدودیت -

 ها، دشواری در دسترسی به خبرگان و مشغله کاری احتمالی آنان اشاره کرد.بر بودن فرآیند مصاحبهزمان



 

 

این پژوهش مقطعی است و با گذشت زمان این امکان وجود دارد که نتایج آن تغییر کند و قابل تعمیم نباشد.  -

با استفاده از گرندد تئوری در سازمان های دولتی مدلسازی  شود که پدیده احساس تنهایی در بین کارکنانپیشنهاد می

 شود.

هایی برگرفته از تجارب و دانش افراد خبره در موضوع مورد نظر است، روش نگاشت فازی، که نیازمند ورودی -

گیری هایی را در تعداد نمونه به همراه داشت. همچنین، در راستای تعیین روابط، احتمال سومحدودیتلذا این امر 

 و خطا در پاسخ به سؤالات پرسشنامه وجود داشت.
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