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Abstract  

Loneliness is a modern epidemic that requires a cure. In recent years, 
especially during the Covid-19 crisis, loneliness at work has become a 
more serious issue and has attracted increasing attention due to its 
complex consequences. The purpose of this research is to present a 
framework for loneliness in the workplace in the public sector using 
grounded theory. This is a qualitative study with the statistical 
population consisting of employees in government organizations in 
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Tehran. Purposeful sampling was used, which reached saturation after 
17 interviews and continued to 25 interviews for greater certainty. To 
analyze the collected data, open, axial, and selective coding methods 
were employed. The research results include causal, contextual, and 
intervening conditions, axial categories, consequences, and strategies 
to deal with loneliness in the workplace, as well as a framework for 
loneliness in the public sector. By providing research-based 
guidelines, this study helps organizations and leaders in the public 
sector manage this phenomenon and create healthier work 
environments, which in turn can improve individual, team, and 
organizational performance.. 
 
Keywords: Loneliness in the Workplace, Public Sector, Qualitative 
Research, Geranded theory. 

1. Introduction 

Currently, vast changes in society and rapid economic development 
have created many challenges in the workplace. First, the change in 
working methods has caused many tasks to be done independently, the 
tendency towards group or collective work decreases day by day, and 
it becomes difficult to find opportunities and conditions for 
establishing interpersonal relationships among employees. The 
objective reality of this independent work system makes many 
employees unable to feel the nature of being a member of a team or 
organization, and in a long period of isolation, they may feel lonely in 
the workplace (Zhou, 2018). Secondly, with the emergence of the age 
of digital information and communication, the psychological distance 
between people has increased, and in the workplace, due to the 
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popularity of network technology and the emergence of virtual teams, 
most employees transfer information through social networks. As a 
result, opportunities for face-to-face communication are reduced, 
intimate contacts between organizational members are difficult, and 
the effects of loneliness in the workplace are highlighted (Lam and 
Lau, 2012). Therefore, the concept of loneliness in the workplace has 
become a universal concept and the research about loneliness in the 
workplace has increased. In addition, since organizations of public 
sector are more known as bureaucracies and structuredness, 
concentration, formality, compliance with laws, lack of flexibility, 
official relations can be considered as their characteristics, therefore, 
this highlights the necessity of conducting research on the study of 
loneliness in the workplace in the public sector. 
Therefore, the main question of the current research is what is the 
framework of loneliness in the workplace in the public sector? 

2. Literature Review 

Loneliness in the workplace, which is defined as a person's perception 
of relationship deficiencies in the workplace (Wright et al., 2006), has 
become increasingly common in recent years (Anand and Mishra, 
2021). Wright (2005) points out that when there is a difference in 
interpersonal relationships that people expect in the workplace and 
what happens in reality, feelings of loneliness appear in the workplace. 
Loneliness, defined by Peplau and Perlman (1981), is an unpleasant 
feeling that occurs when there is a discrepancy between the actual and 
desired quantity or quality of one's social relationships. In the 
literature, two general distinctions have been made about loneliness. 
The first case is social loneliness due to the lack of satisfactory social 
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relationships or friendships. Another is emotional loneliness due to 
lack of close emotional commitment or satisfying romantic 
relationships (Russell et al., 1984). Similarly, Wright et al. (2006) also 
defined the concept of workplace loneliness in two ways. Emotional 
deprivation is one of the dimensions used to measure the quality of 
workplace interpersonal relationships. This dimension has a structure 
that is similar to emotional loneliness and includes concepts like 
feeling, being alone, and being alienated. Within the context of 
whether or not workplace social networks are adequate, the second 
dimension is defined as social companionship. This dimension also 
resembles social loneliness because it involves expressions like 
spending time with others, sharing, and being a part of the group. 
Therefore, when a person feels lonely in the workplace, both socially 
and emotionally, it is called loneliness in the workplace. 

3. Methodology 

This study follows interpretative philosophical foundations and an 
inductive approach and seeks to model data through qualitative 
strategies and interviews with employees of government organizations 
in Tehran, who were selected using a non-random method. Purposeful 
sampling was used which reached the saturation rule by using 17 
interviews and continued to 25 interviews for more certainty. To 
analyze the collected data, open, axial and selective coding methods 
were used. 

4. Results and Discussion  

The Results showed that the causal conditions of the model include 
Individual factors (personality and psychological characteristics), 
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demographic factors, job factors and organizational factors. Intervener 
conditions include Social, political, economic factors, factors related 
to technology, and contextual conditions are Lack of efficient 
recruitment and appointment system, lack of effective maintenance 
system, lack of effective training and improvement system, lack of 
appropriate management style and structure. The strategies required in 
the model include Strengthening interactive attitude, strengthening 
professional ethics, strengthening communication skills, improving 
organizational culture, adopting appropriate leadership and 
management style and improving the quality of employees' work life 
and increasing organizational support, which will ultimately lead to 
organizational consequences and Improvement and reduction of 
psychological problems, improvement of physical problems as 
individual consequences. 

5. Conclusion 

The findings of this research provide a new scientific typology of 
loneliness in the work place to the existing literature, and on the other 
hand, by identifying the causes and contexts of the appearance of 
loneliness in the workplace, provide practical guidance to avoid its 
negative consequences. This research informs the public sector 
organizations with coping strategies that can manage the phenomenon 
of loneliness in the workplace. 
In this research, "lack of communication with the desired quality and 
quantity in the workplace" is the axial category that was observed in 
all the interviews. One of the innovations of the current research is to 
present a new typology of the phenomenon of loneliness in the 
workplace. Based on the findings of the research, three types of 
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loneliness were identified in the workplace: loneliness based on 
feelings, loneliness based on experience, and loneliness based on 
expectations. By providing research-based guidelines, organizations 
and leaders of the public sector are helped to manage this 
phenomenon and create healthier workplace, followed by the 
improvement of individual, team and organizational performance. 
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 1ارائه چارچوب تنهایی در محیط کار در بخش دولتی

 راکبر حسن پو
، دانشـکده مـدیریت،   و کسـب و کـار   منابع انسـانی مدیریت  ، گروه دانشیار

    ن، ایران، تهراخوارزمیدانشگاه 
     نیا سعید جعفري

، دانشـکده مـدیریت،   و کسـب و کـار   منابع انسـانی مدیریت  ، گروه دانشیار
 ن، ایران، تهراخوارزمیدانشگاه 

   
  مریم طهرانی

، دانشـکده مـدیریت،   و کسـب و کـار   منابع انسانیمدیریت  ، گروه استادیار
 ن، ایران، تهراخوارزمیدانشگاه 

   
  ساره ابراهیمی

، دانشـکده مـدیریت،   منابع انسانیدانشجوي دکتري مدیریت، گرایش مدیریت 
 ایران،  تهران، خوارزمیدانشگاه 

  چکیده
 ژهی ـو بـه  ر،ی ـاخ يهـا  در سال .به درمان دارد ازیمدرن است که ن ریهمه گ يماریب کیی یتنها

 لی ـشـده و بـه دل   لیتبـد  تر يموضوع جد کیکار به  محیطدر  یی، تنها19کوویددر بحران 
هـدف پـژوهش حاضـر،     را به خود جلب کرده اسـت.  يا ندهیتوجه فزا اش دهیچیپ يامدهایپ

بنیـاد اسـت.    ارائه چارچوب تنهایی در محیط کار در بخش دولتـی بـا اسـتفاده از نظریـه داده    
هاي   هاي کیفی است که جامعه آماري آن کارکنان سازمان پژوهش حاضر از جمله پژوهش

گیري هدفمند اسـتفاده   تهران هستند. در این پژوهش براي انتخاب نمونه از نمونه دولتی شهر
 25مصـاحبه بـه قاعـده اشـباع رسـید و بـه جهـت اطمینـان بیشـتر تـا            17شد که با استفاده از 

هـا از روش کدگـذاري بـاز، محـوري و انتخـابی       مصاحبه نیز ادامه یافت. بـراي تحلیـل داده  
شـتمل بـر شناسـایی شـرایط علـی، شـرایط زمینـه اي، شـرایط         استفاده شد. نتـایج پـژوهش م  

گر، مقوله محوري، پیامـدها و راهبردهـاي مقابلـه بـا تنهـایی در محـیط کـار و ارائـه          مداخله
 یمبتن ـ يهـا  رهنمـود با ارائه  چارچوب تنهایی در محیط کار کارکنان در بخش دولتی است.

 ایـن پدیـده و ایجـاد    ص مـدیریت ها  و رهبران بخش دولتی درخصـو  به سازمان ،پژوهشبر 
کمـک   یسـازمان و  یم ـیت ،يعملکـرد فـرد  و بـه دنبـال آن بهبـود     تر سالم يکار يها طمحی
 شود. می
 .بنیاد تنهایی در محیط کار، بخش دولتی، پژوهش کیفی، نظریه داده :ها دواژهیکل
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 مقدمه
دارنـد.   کی ـو حفظ روابـط نزد  یبه تعامل اجتماع ازین یها به عنوان موجودات اجتماع انسان
از آنجـا   ).Weiss, 1973(کنـد   مـی را تجربـه   ییارضا نشود، فرد احساس تنها ازین نیاگر ا

 کننـد  یاست که در آن کارکنان با همکاران خود معاشرت م ـ يکه محل کار به عنوان بستر
)Çetin, 2021برآورده نشود و داشـتن   یجامعه سازمان کیاي در  رابطه يازهای)، چنانچه ن

کـار   طیدر مح ـ ییشود، احساس تنهـا  لیها به آرزو تبد افراد در سازمان يارتباط معنادار برا
کـار   طیهـاي مح ـ  رو، ویژگـی  نی ـ). از اWright and Silard, 2021(کنـد   دا میپیظهور 

-De Jong (در نظـر گرفتـه شـود     "ییکننـده تنهـا   کیعوامل تحر" ممکن است به عنوان

Gierveld,1987,p127 .( ــر تغ ــال حاض ــدر ح ــیع راتیی ــر  وس ــعه س ــه و توس  عیدر جامع
روش کـار باعـث    ریی ـاولاً، تغ .ستکرده ا جادیرا در محل کار ا يادیز هاي چالش ياقتصاد

کـار    ای ـ یگروه ـ سمت کاربه ، گرایش از کارها به طور مستقل انجام شود ياریشده که بس
میـان   يفـرد  نیروابـط ب ـ  جـاد یا طیشـرا هـا و   روز به روز کاهش یابد و یافتن فرصت یجمع

از  ياریشـود کـه بس ـ   مستقل باعث مـی  يکار ستمیس نیا ینیع تی. واقعشوددشوار  کارکنان
 دوره کی ـسـازمان را احسـاس کننـد و در     ای ـ میت کیدر  تیعضو تینتوانند ماه کارکنان
ــزواي ــولان ان ــا   یط ــاس تنه ــت احس ــن اس ــ یی، ممک ــه آن  طیدر مح ــار ب ــاک ــا  ه ــود الق ش

)Zhou,2018افـراد   نیب ـ ی، فاصله روان ـو ارتباطات دیجیتال با ظهور عصر اطلاعات اً،ی). ثان
هـاي   شـبکه و ظهـور تـیم    يفنـاور  تی ـمحبوب لی ـکـار، بـه دل   طیو در مح ـیافته است  شیافزا
 در نتیجـه  کننـد،  منتقـل مـی   هاي اجتماعی شبکه قیاکثر کارکنان اطلاعات را از طر ،يزمجا

 ياعضـا  نیب مانهیصم يها تماس يرقرار، بابدی یهاي ارتباط چهره به چهره کاهش م فرصت
. )Lam and Lau, 2012شـود (  در محل کـار برجسـته مـی    ییسازمان دشوار و اثرات تنها

لذا، مفهوم تنهایی در محیط کار، به یک مفهوم جهانشمول تبدیل شده و تحقیقات پیرامـون  
 تنهایی در محیط کار افزایش یافته است.

 قیتحقعلاوه، به دلیل تاثیر تنهایی در محیط کار بر برخی متغیرهاي سازمانی و  به
 یی درتنهاتحقیقات نشان داده است . شده است تیکار حائز اهم طیدر مح ییتنها رامونیپ

دارد  یمنف یهمبستگ شاديو با  )Wright,2005( ی رابطه منف یشغل تیکار با رضا طیمح
)Ozcelik & Barsade,2018 .(تیبا خلاق یدر محل کار به طور منف ییتنها )Peng et 
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al., 2017 ،(یعملکرد شغل )Lam & Lau, 2012; Ozcelik & Barsade,2018 و (
با  ی) مرتبط است و ارتباط مثبتFiroz & Chaudhary, 2021( یسازمان يشهروندرفتار 

محققان  ن،یعلاوه بر ا ).Firoz & Chaudhary, 2021تعارض کار و خانواده دارد (
گذارد و تعهد  می یمنف ریدر محل کار بر نگرش کارکنان تأث ییثابت کرده اند که تنها

 يها یژگینشان داد که و یمطالعات قبل) Du et al., 2022(دهد  هش میکارکنان را کا
 Andel et( یشغل ی) و ناامنWang D., Liu, 2021( یشغل يمانند خودمختار ،یشغل

al., 2021 (، ياز جمله رهبر ،يعوامل رهبر ) پدرانهÖge et al., 2018ير) و رهب 
مانند تبادل  ،یتعامل اجتماع يرهایو متغ )،Kloutsiniotis et al., 2022گرا ( تحول
 دارند.  یکیدر محل کار ارتباط نزد یی) با تنهاArslan et al., 2020اعتماد ( پیرو و-رهبر

به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته  ینیبال یروانشناس دگاهیاز د ییاگرچه تنها
.  استار نگرفته قر یمورد بررسبه طور جامع در محل کار هنوز  ییاست، اما مفهوم تنها

شوند و  ها شناخته می هاي دولتی بیشتر به دیوانسالاري علاوه، از آنجاکه سازمان به
پذیري، روابط رسمی را  ساختارمندي، تمرکز، رسمیت، تبعیت از قوانین، عدم انعطاف

توان از ویژگی آنها بشمار آورد لذا این امر ضرورت انجام پژوهشی پیرامون بررسی  می
نماید. بنابراین سوال  تر می ایی در محیط کار کارکنان در بخش دولتی را برجستهپدیده تنه

اصلی پژوهش حاضر این است که چارچوب تنهایی در محیط کار کارکنان در بخش 
 دولتی چگونه است؟ 

 مبانی نظري
 ,Rigginsشـد (  فی ـتعر گـران یبـودن از د  يبه عنوان مفهوم منـزو  ییدر قرن هفدهم، تنها

ظـاهر   یس ـیدر زبـان انگل  18قبل از قـرن   ییآمد که اصطلاح تنها یم شیندرت پ ). به2020
 یعـاطف  رتبـاط بـه ا  يا اشـاره  چیکلمـه ه ـ  نی ـ). قبـل از آن زمـان، ا  Worsley, 2018شود (

فراتـر از دور بـودن از مـردم اسـت و بـه       يزی ـچ یی). امروزه تنهـا Bound, 2018نداشت (
 ,Worsleyاسـت (  یجسـم  ياز) انـزوا  شی(ب يفرا گرانیبودن از د ياحساس منزو يمعنا

تنهـا بـر احسـاس     ). ، نهWeiss,1973است ( یسازه ارتباط کی یی). از آنجا که تنها2018
 زی ـن گـران یگذارد، بلکه بر احساس و رفتارشان نسبت بـه د  می ریافراد مبتلا نسبت به خود تأث
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در محـل کـار مهـم     ژهی ـو بـه  ییتنهـا  یشود تا بررس ـ باعث می راتیتأث نیگذارد و ا می ریتأث
از کشـورها نشـان داده اسـت کـه      ي).مطالعات تعـداد Ozcelik & Barsade,2018باشد(

اي اسـت کـه    شـود، بلکـه پدیـده    یمحدود نم ییایمکان جغراف کیکار به  محیطدر  ییتنها
در  ییدر مـورد تنهـا   قی ـدهـد . تحق  قـرار مـی   ریسراسر جهان را تحت تاث يمردم و اقتصادها

زمـان خـود را در محـل کـار      يگـر یافراد به اندازه هـر مکـان د   رایر معنادار است زمحل کا
عنـوان ادراك فـرد از    کارکه به محیطدر  ییاحساس تنها). Du et al., 2022(گذرانند  یم

 يهـا  )، در سـال Wright et al., 2006شـود (  مـی  فی ـرابطه در محل کـار تعر  يکمبودها
ــه طــور فزاینــده ریــاخ  تیــ). راAnand and Mishra, 2021شــده اســت ( عیا ي شــا ب
که افراد در  يفرد نیو روابط ب یواقع يفرد نیدر روابط ب کهیکند زمان )خاطرنشان می2005(

اختلافـات نباشـند،    نی ـکار انتظار دارند، اختلاف وجود دارد و افراد قادر بـه جبـران ا   طیمح
 Perlman and Peplauوسـط  کـه ت  ،ییکنـد. تنهـا   کار بروز می محیطدر  ییاحساس تنها

دهد کـه   رخ می یزمان ، این احساساست يندیشده است، احساس ناخوشا فی) تعر1981(
در  فـرد تفـاوت وجـود داشـته باشـد.      یو مطلوب روابط اجتماع یواقع تیفیک ای تیکم نیب

 لی ـدل به یاجتماع ییذکر شده است. مورد اول، تنها ییدر مورد تنها ی، دو تفاوت کلاتیادب
 یعـاطف  یی، تنهـا گریبخش است. مورد د تیرضا ي روابط دوستانه ای یفقدان روابط اجتماع

 ,.Russell et alبخـش اسـت (   تیروابط عاشقانه رضا ای کینزد یعدم تعهد عاطف لیدل به

 طیدر مح ـ ییتنها يبعد مفهوم دو زی) ن2006و همکاران ( Wright، بیترت نی). به هم1984
اینگونه  کار را محیطدر  ییتنها ،و همکاران Wright 2006در سال  کردند. فیتعر را کار

 نیخـوب در ب ـ  تی ـفیبـا ک  يفـرد  نیروابـط ب ـ  فقدان از درك یناش پریشانی" توصیف کرد:
 تی ـدو بعـد محروم  برحسـب  را کـار  طیدر مح ییآنها تنها ."يکار طیمح کیدر  رکنانکا

 نیروابـط ب ـ  تی ـفیبـه ک  یعاطف تیکردند. محروم سازي مفهوم یاجتماع معاشرتو  یعاطف
کارمنـد در محـل کـار خـود      کی ـکـه   دی ـآ یبوجود م ـ یامر زمان نیهمکاران اشاره دارد. ا

. شـده اسـت   دیگـر  بـا کارمنـدان   3قطـع ارتبـاط   ای ـو  2زوا، ان ـ1یگـانگ یبکند دچـار  احساس 
شـامل وقـت    کـه روابـط در محـل کـار اشـاره دارد      یهـاي کم ـ  بـه جنبـه   یاجتماع معاشرت

                                                           
1. alienated 
2. isolated 
3. disconnected 
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از گـروه   ياحساس کند در محل کـار خـود عضـو    يفرد یگذراندن با همکاران است. وقت
منظـر،   نی ـکشـد. از ا  یم ـ ریتصـو  سالم و قابـل اعتمـاد را بـه    یرفاقت اجتماع کی نیاست، ا

کــه  ياگــر آن دســته از افــراد یاســت. حتــ يچنــد بعــد يکــار ســاختار طیدر محــ ییتنهــا
محـروم هسـتند،    یاجتمـاع  معاشـرت کـه از   يکننـد و افـراد   را تجربه می یعاطف تیمحروم

) و Wright et at., 2006علل هر دو مفهـوم ( ممکن است داشته باشند،  یکسانی اتیتجرب
کند، چه از  می ییکار احساس تنها طیفرد در مح یوقتبنابراین  آنها متفاوت باشد. يامدهایپ

 شود.   کار گفته می طیدر مح ییتنهاآن،  ، بهیو چه از نظر عاطف یاجتماعنظر 

 پیشینه پژوهش
 مطالعه انجام شده توسط خانم ازبه طور جدي تنهایی در محیط کار توجه به واژه 

Wright  هاي بسیاري با توجه به  . از آن پس پژوهششروع شده است 2005در سال
برخی از مطالعات به  2در در جدول  .کاري به انجام رسیدتنهایی در محیط اهمیت مساله 

 انجام شده در حوزه تنهایی در محیط کار اشاره شده است.

 : مرور مطالعات انجام شده در زمینه تنهایی در محیط کار2جدول

 عنوان پژوهش مولف و سال
شناسی  روش

 پژوهش
 نتایج

Wright 
 کار طیدر مح ییتنها )2005(

 رویکرد کمی
مدل معادلات 

 ساختاري

محیط کار در  ییتنها تیتقو يامدهایعوامل موثر و پ
 بررسی شد

Ayazlar, & 
Guzel 

)2014( 
کار بر  طیدر مح ییتنها ریتأث

 یتعهد سازمان
 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

 هاي ذیل تایید فرضیه
 یمنف ریتأث یکار بر تعهد سازمان طیدر مح یینهات

 گذارد. می
 یکار بر تعهد سازمان طیدر مح یاجتماع معاشرت

 گذارد. می یمنف ریتأث
 ریتأث یکار بر تعهد سازمان طیدر مح تنهایی عاطفی

 گذارد. می یمنف

Akcit and 
Barutcu 

)2017( 
رابطه میان عملکرد و تنهایی در 

 محیط کار
 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

ها نشان داد رابطه منفی میان تنهایی در محیط  یافته
میان روابط معناداري نیز  -کار و عملکرد وجود دارد

 عوامل دموگرافیک و تنهایی یافت شد.
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 .2جدولادامه 

 عنوان پژوهش مولف و سال
شناسی  روش

 پژوهش
 نتایج

Ozcelik& 
Barsade 

 )2018( 

: ستین رهیجز يکارمند چیه
در محل کار و عملکرد  ییتنها

 یشغل

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه 

 

ها حاکی از آن است که تنهایی در محیط کار  یافته
شود. در این میان  به عملکرد پایین کارکنان میمنجر 

گر دارد.  وابستگی کارکنان به سازمان نقش تعدیل
متغیرهاي کنترل در این مطالعه شامل سن، جنسیت، 

تحصیلات، سابقه کاري، سازمان دولتی یا 
خصوصی، شخصیت،  گستره تنهایی در زندگی 

 شخصی است.
Zhou 

)2018( 
ر مروري بر تحقیقات تنهایی د

 محیط کار
 مرور ادبیات

گیري تنهایی در محیط  مفهوم، ابعاد و روشهاي اندازه
 کار را از طریق مرور ادبیات یافته است

Zumaeta 
)2019( 

: رهبران یدر سطوح عال ییتنها
به تعلق را  ازیارشد چگونه ن
 کنند؟ یجستجو م

 رویکرد کیفی
 تحلیل تم

 يفشارها لیدل هارشد ب رانیاو نشان داد مدهاي  یافته
 تیفقدان حما ،یفاصله اجتماع شینقش، مانند افزا

 ییاز نقش، مستعد تنها یناش یو فرسودگ یاجتماع
دو نوع تضاد (فرد و نقش، فاصله و  هستند. 

 يچهار استراتژنزدیکی)را شناسایی کزده است. 
 توسط او مشخص شد. يا مقابله

 نظري
)1397( 

زاي  بررسی تاثیر عوامل تنش
فرسودگی شغلی با در شغلی بر 

نظر گرفتن احساس تنهایی 
 شغلی

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

با  یشغل یبر فرسودگ یشغل يزا عوامل تنش ریتاث
در سازمان  یشغل ییدر نظر گرفتن احساس تنها

 تایید شد. کشور یاتیامور مال

 عزیزي
)1397( 

تاثیر رهبري پدرسالارانه بر 
در کار با  تنهایی احساس

 کاري دلبستگیمیانجی 

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

 يبدست آمده نشان داده است که رهبر جینتا
 یگتدر کار و دلبس ییپدرسالارانه بر احساس تنها

 معنادار دارد. ریتاث يکار
         

بر  ،ییمطالعات انجام شده درخصوص تنها یبرخبررسی پیشینه پژوهش نشان داد 
 دهیکار را ناد طیمح ریتأث ژهیو به ،یطیعوامل مرتبط با فرد تمرکز دارند و عوامل مح

و  اتی. بر اساس ادب)Page and Cole, 1991; Schmidt and Fox, 1995( اند گرفته
. عوامل ستیفرد ن اتیاز خصوص ناشی، منحصراً در محیط کار ییمنشأ تنها ،ينظر یمبان

 لیمطالعات بدل نیکار باشند. لذا ا محیطدر  ییاحساس تنها جادیا باعثتوانند  یم یسازمان
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 نهیاکثر مطالعات در زمهمچنین  .هستند هایی همراه کاستی با یطیگرفتن عوامل مح دهیناد
 ییتنها بررسیو استفاده از پرسشنامه به  یکم کردیاز رو يریگ کار با بهره طیدر مح ییتنها

ابعاد و  ییشناسا يبرا یشناس نوع روش نیرسد ا می . به نظراستکار پرداخته  طیدر مح
) مناسب Perlman and Peplau, 1982است ( یسازه ذهن کیکه  ییهاي تنها مولفه

هاي  . ضمن آنکه پرسشنامهوجود دارد یفیک کردیبا رو قاتیبه انجام تحق ازینباشد و ن
 ;طور عام استفاده  هایی است که از مفهوم تنهایی به بکارگرفته شده به عنوان ابزار، پرسشنامه

هاي تنهایی در  تواند در اعتبار نتایج پژوهش کرده و یا از آن اقتباس شده است که می
ایی در محیط کار گیري مناسب پیرامون تنه محیط کار موثر باشد، لذا فقدان ابزار اندازه

یکی دیگر از خلاءهاي پژوهشی بوده است که پس از شناسایی ابعاد مفهوم تنهایی در 
گیري صحیح میزان  محیط کار فرصت تدوین پرسشنامه سنجش و بدنبال آن امکان اندازه

مطالعات در  برخی گریاز طرف د تنهایی کارکنان در محیط کار نیز فراهم خواهد شد.
مدارس، پرستاران و...  رانیمد ایمانند معلمان  خاصیکار بر جوامع  طیمح در ییتنها نهیزم

بررسی تنهایی در محیط کار براي کارکنان است که  نیتمرکز دارند که نکته قابل توجه ا
جو و فرهنگ، سبک  در بخش دولتی که داراي یمراتب بزرگ و سلسله ي ها در سازمان

با توجه به  .، مغفول واقع شده استباشد یوت ممتفا فیوظا میتقس وو نوع مشاغل  يرهبر
شود که هیچ مطالعه مستقلی وجود ندارد  بررسی پیشینه و مطالعات انجام شده، مشخص می

پردازي و درك  شناسی مناسب به مفهوم گیري از روش که به طور موشکافانه و جامع با بهره
اي،  رایط علی، شرایط زمینهما از پدیده تنهایی در محیط کار کارکنان از طریق تبیین ش

هاي  گر، پیامدها و راهبردهاي مقابله با آن با در نظر گرفتن شرایط سازمان شرایط مداخله
است  يا ، سازهکارکنان کار محیطدر  ییتنها بخش دولتی در ایران کمک نماید. از این رو

 ماندهیباق مبهم و مغفولهم در سطح جهان و هم در بستر بومی  يو نظر یکه از نظر عمل
پژوهش  ،یبخش دولت کار  طیدر مح ییتنها دهیپد درك ما از تیمنظور تقو به است.

 حاضر به دنبال پاسخ به سوال اصلی زیر است:
 چارچوب تنهایی در محیط کار در بخش دولتی چگونه است؟ 

 به منظور پاسخگویی به این سوال، سوالهاي فرعی زیر تدوین شد که عبارت است از:
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینهاپدیده ت. 1
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 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. شرایط علی ت2
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینهااي ت . شرایط زمینه3
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینهاگر ت . شرایط مداخله4
 ؟محیط کار در بخش دولتی چیستدر  یینها. پیامدهاي ت5
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. راهکارهاي مقابله با ت6

  1روش
بنیـاد   هاي کیفی است کـه در آن بـا اسـتفاده از رویکـرد داده     پژوهش حاضر از نوع پژوهش

بنیـاد یـک نـوع روش     کنـد. نظریـه داده   چارچوبی را براي تنهایی در محـیط کـار ارائـه مـی    
طـور اسـتقرایی یـک سلسـله رویـه هـاي سیسـتماتیک را بـه کـار           پژوهش کیفی است که به

یده مورد مطالعه ایجاد کند. در این پژوهش با رویکرد کیفی، اي درباره پد گیرد تا نظریه می
اي ، شرایط مـداخلهگر، عوامـل محـوري و     مدلی جامع که شامل شرایط علی، شرایط زمینه

شود. در این پـژوهش،   پیامدهاست، در راستاي مقابله با پدیده تنهایی در محیط کار ارائه می
در ارتباط بـا پدیـدة مـورد    استفاده شده است.  آوري داده مصاحبه عمیق به عنوان ابزار جمع

 تـا  30هـایی بـاز، بـین     و بـا طـرح پرسـش    هـایی رو در رو، عمیـق   بررسی پـژوهش مصـاحبه  
هـاي عمیـق انجـام شـده در ابتـدا از       در ایـن خصـوص در مصـاحبه   دقیقه انجام شد کـه  120

 "دکنن ـ آیـا در محـیط کـار احسـاس تنهـایی مـی      "شوندگان سـوال شـده اسـت کـه      مصاحبه
شـد کـه مصـادیق و     درصورت پاسخ مثبت بـه سـوال مـذکور در ادامـه از ایشـان سـوال مـی       

 بـراي  شـد.  تجارب و احساس کارکنان توضیح داده شود و سـایر سـوالات نیـز پرسـیده مـی     
اســــت   غیـر احتمـالی  بـرداري   نمونـه  روشهايگیري هدفمند که از  نمونه انتخاب نمونه، از

رود، بـدین   کـار مـی   کیفـی بـه  هـاي   پـژوهش هدفمند که در  يگیر مفهوم نمونه .شد استفاده
کنـد کـه    مطالعـه انتخـاب مـی    بـراي پژوهشگر افراد و مکان مطالعه را از این رو  که معناست

ایـن   آمـاري جامعـه   .مطالعـه مـؤثر باشـند    محـوري  فهم مسئله پژوهش و پدیده توانند در می
در ایـن   .ی شـهر تهـران هسـتند   هـاي دولت ـ  سـازمان  کارشناسان و کارشناسـان ارشـد  پژوهش 
و بـه جهـت اطمینـان     مصاحبه این مهم حاصل شد 17از پس  راساس قاعده اشباع،بپژوهش 

                                                           
1. method 
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شـوندگان بـا مـدرك     نفـر از مصـاحبه   10تعـداد   .امین مصاحبه نیـز ادامـه یافـت    25بیشتر تا 
ي نفـر دارا  20نفر داراي مدرك دکتري بـوده و   1نفر فوق لیسانس و  14تحصیلی لیسانس، 

سـال داشـتند. از    20-10شوندگان سـابقه بـین    نفر از مصاحبه 5سال و  20کاري بالاي   سابقه
ها زیاد شـده بـود و بعـد از مصـاحبه هفـدهم تقریبـا مقولـه         مصاحبه پانزدهم تکرار در مقوله

عبارتی می توان نقطه اشباع کامل نظري را مصاحبه  جدیدي به مقولات قبلی اضافه نشد و به
 داد کرد. هفدهم قلم

گانه کوربین و  اعتبارسنجی مدل در پژوهش حاضر بر اساس معیارهاي نه
شاخص تناسب (همخوانی با سایر تجربیات:  -1) انجام شده است که شامل:2007استراوس(

هاي پژوهش توسط سه نفر از متخصصین منابع انسانی در چارچوب  در این شاخص، یافته
ظرات تکمیلی آنان دریافت و اعمال شده مفهومی طراحی شده مورد بررسی قرار گرفته و ن

افزایی نظري):  هاي طراحی مفهومی و ارزش شاخص کاربردي بودن ( توصیه -2است؛ 
هاي پژوهش از لحاظ عملی و اجرایی، قابلیت کاربرد مدل تنهایی در محیط کار  یافته

هوم کارکنان در بخش دولتی و همچنین از لحاظ ارزش افزایی نظري نیز موجب توسعه مف
شاخص مفاهیم (بیان مناسب مفاهیم  -3تنهایی در محیط کار کارکنان شده است؛ 

اند و  ها و ابعاد خاص خود تولید شده هایی همراه با مشخصه پژوهش): مفاهیم تحت مقوله
یابی  شاخص زمینه -4براي ایجاد درك مشترك تعریف هریک از مفاهیم تبیین شده است؛ 

ها و مفاهیم حاصل از پژوهش در بستر  اند؟): یافته معنا یافته مفاهیم (مفاهیم در چه فضایی
شاخص منطقی بودن روایت پژوهش: براي حفظ  -5اند؛  هاي بخش دولتی بیان شده سازمان

هاي پژوهش معنادار بوده و با  منطقی بودن روایت پژوهش تلاش شده است که یافته
یلی روایت پژوهش): در راستاي شاخص عمق (بیان تفص -6واقعیت ارتباط داشته باشند؛ 

هاي پژوهش همراه با جزئیات و با توجه به مصادیق و ابعاد ارائه  تعمیق پژوهش کنونی، یافته
شاخص بداعت ( ارائه مفاهیم جدید): در پژوهش حاضر مفهوم تنهایی در  -7اند؛  شده

وع باعث محیط کار مورد توجه جدي قرار گرفته است که علاوه بر جدید و نو بودن موض
شاخص حساسیت (درگیري ذهن پژوهشگر  -8شناسی جدیدي ارائه شود؛  شده است نوع

در پژوهش): براي پژوهشگر موضوع و فرآیند پژوهش حاضر بسیار مهم و جذاب بوده 
هاي ساخت الگوي مفهومی):  ها ( شکار ایده شاخص استفاده از یادداشت -9است؛ 
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حین پژوهش به ثبت رسید که در طی فرآیند هاي متعددي در  ها و یادآوري یادداشت
 تجزیه و تحلیل و الگوسازي مورد استفاده قرار گرفت.

مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار، از یک  ییایبه منظور سنجش پا
بنیاد  هاي مصاحبه کیفی و تئوري داده شخص ثالث که داراي سابقه انجام تحقیقات با روش

ه عنوان کدگذار دوم در فرآیند کدگذاري همکاري داشته باشد. بود، خواسته شد تا ب
سپس محققین به همراه همکار پژوهشی، تعداد دو مصاحبه را کدگذاري کردند و درصد 

هاي گردآوري شده به کار  توافق درون موضوعی که به عنوان شاخص پایایی تحلیل داده
 می رود، با استفاده از فرمول زیر محاسبه شد:

 )= درصد توافق درون موضوعی2تعداد کل کدها/ تعداد توافقات حاصله ** ( 100
ارائه شده است. با توجه به  3نتایج حاصل از بررسی پایایی درون موضوعی در جدول 

گیري از فرمول ذکر  محاسبات صورت گرفته می توان پایایی بین دو کدگذار را با بهره
مقدار قابل قبولی است و نشان از قابلیت  درصد در نظر گرفت که 82شده معادل با مقدار 

 هاي انجام شده است. اعتماد کدگذاري

 : نتایج توافق درون موضوعی دو کدگذار 3جدول
 درصد پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل داده ها ها عنوان مصاحبه ردیف

 %83 10 32 77 مصاحبه سوم 1
 %81 14 26 64 مصاحبه پنجم 2
 %82 24 58 141 کل 

 ها یافته
بنیاد، تجزیه و تحلیل از سه نوع کدگذاري تشکیل شده اسـت کـه عبارتنـد از     در نظریه داده
 هاي کیفـی براســـاس   تحلیل داده رحاضدر پژوهش .  3یو انتخاب 2محوري، 1کدگذاري باز

   .فوق انجام شده است سه نوع کدگذاري
 شوند و وسیله آن، مفاهیم شناسایی می کدگذاري باز، فرآیندي تحلیلی است که به

                                                           
1. open coding 
2. axial coding 
3. selective coding 
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 گیرند. در ضمن کدگذاري ها تحلیل و مورد بررسی قرار می ها و ابعاد آن در داده ویژگی
ها با دقت بررسی  ها و افتراق مشابهتهاي مجزا تقســیم و براي ایجاد  ا به بخش  باز، داده

شود. براي  آنند، مطرح می ها حاکی از ها که داده هایی درباره پدیده اند و پرسش شــده
ها باید هر مفهوم، بعد از تفکیک برچسب خورده و  بندي دقیق مفاهیم بین مقوله طبقه
سازي  اي مفهوم هاي زمینه ها و یادداشت وسیله بررسی دقیق متن مصاحبه هاي خام به داده

ت که ذکر اس نشان داده شده است. لازم به 4اي از کدگذاري باز، در جدول شوند. نمونه
هاي  هاي مصاحبه براي جلوگیري از حجیم شدن متن مقاله، از آوردن تمامی نقل قول

 صورت گرفته خودداري شده است.

 : نمونه اي از احصاء مفاهیم (کدگذاري باز) 4جدول
 مفاهیم ها) جملات مصاحبه (نقل قول

کارکنان رابطه برقرار گاعی اوقات کارکنان آنقدر اعتماد به نفس ندارن که با همکاران یا 
 گیرند. کند و متاسفانه در محل کار خود در انزوا قرار می

 نداشتن اعتماد بنفس

کارانه در ارتباط برقرار کردن با  در ادارات ما متاسفانه همه افراد یک جبهه و حالتی محافظه
خطرهاي کنند برقراري ارتباط باعث  دهند و فکر می دیگران را در دستور کار خود قرار می

 شود. بینی در آینده مثل پخش اطلاعات مهم کاري یا زندگی شخصی می غیرقابل پیش
 کار بودن محافظه

افراد همه یک شخصیت ندارند و اصولا شخصیت افراد در منزوي یا اجتماعی بودن آنها 
 رند..تاثیر دارد بعضی از افراد ذاتا درونگرا هستند و علاقه به برقراري ارتباط با دیگران ندا

 درونگرا بودن

متاسفانه برخی از کارکنان ممکن است به دلایلی احساس کنند در محیط کار شخص 
تاثیرگذاري نیستند مثلا احساس کنند مسلط به فضاي کاري نیستند و این باعث تجربه 

دهند در محیط کار با بقیه ارتباطی نداشته  شود و ترجیح می احساس پوچی در افراد می
 باشند.

 س پوچی کردناحسا

در ادارات همه ما بدون استثنا براي یکبار تجربه کردیم که گاهی از اعتماد ما سواستفاده 
دهیم با افراد  روابط بسیار  اعتماد شدیم و ترجیح می شده و بعد از آن نسبت به همکاران بی
 عمقی داشته باشیم. کم

 عدم اعتماد به دیگران

           
محوري است. در این مرحله سعی بر این بود که به ایجاد رابطه مرحله بعد کدگذاري 

 مدل اساس بر عمل بین مفاهیم تولید شده (در مرحله کدگذاري باز) پرداخته شود. این
 آسانی به را نظریه ایجاد فرآیند کند که می کمک پرداز نظریه به شود و می انجام پارادایم

 کدهاي تمامی. شود می ها مقوله و ها گروه ایجاد به منجر محوري،  کدگذاري. دهد انجام
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 دوباره شده ایجاد کدهاي تمامی راستا، این در. گیرند می قرار خود خاص گروه در مشابه
اجزاي الگوي پارادایمی براي  .نیفتد قلم از مطلبی شود تا می مقایسه متون با و شده بازبینی

کدگذاري محوري عبارتند از مقوله محوري، شرایط علی، زمینه یا بستر حاکم، شرایط 
فقدان ارتباطات با کیفیت و کمیت  "پژوهش مقوله  نیدر ا .گر، راهبردها و پیامدها مداخله

ل این مقوله شامانتخاب شده است.  يبه عنوان مقوله محور " مطلوب در محیط کار
فردي مطلوب در  احساسات، تجربیات و انتظارات کارکنان از برآورده نشدن روابط بین

به  شانهای تیروا انیمختلف و در ب هاي شوندگان در نقل قول مصاحبه. ر استمحیط کا
 اشاره کردند. 5بیان شده در جدول  میمفاه

 : مفاهیم و مقوله هاي فرعی مرتبط با مقوله محوري5جدول 
 مقوله اصلی له فرعیمقو مفاهیم

 احساس بازنده بودن (باخت)

 تنهایی 
 مبتنی بر احساس

ري
حو

ه م
قول

 م

)
کار

ط 
حی

ر م
ب د

لو
مط

ت 
کمی

 و 
ت

یفی
ا ک

ت ب
اطا

رتب
ن ا

قدا
ف

(
 

 احساس مورد سوء استفاده قرار گرفتن و خشم و کینه
 احساس طردشدگی
 احساس دورافتادگی

 احساس بیگانه بودن در جمع همکاران

 احساس حقارت
 احساس تجاوز به حریم خصوصی و شخصی

 احساس ترس یا شرم در برقراري ارتباط با دیگران
 احساس ظن و بدگمانی نسبت به دیگران

 جدابودن از جمع همکارانتجربه 

 تنهایی 
 گرایانه تجربه

 از روابط با همکاران ندیتجربه ناخوشا
 تفاوتی و رهاشدگی تجربه بی

 تجربه نادیده انگاشته شدن
 تجربه لطمه زدن به آبرو و حیثیت افراد

 تجربه کمبود محبت و توجه
 تجربه عدم همدلی مدیران و کارکنان نسبت بهم

 تجربه فقدان دوستان صمیمی در محیط کار
 عدم تحقق انتظار عامل بودن و کنشگر بودن

 تنهایی مبتنی 
 بر انتظارات

 انتظار رغبت و تمایل به برقراري ارتباط عدم تحقق
 ها و مراسم عدم تحقق انتظار دعوت فرد به جشن
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 .5ادامه جدول 
 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 عدم تحقق انتظار کمک و همکاري در مواقع مورد نیاز

 تنهایی مبتنی 
 بر انتظارات

ري
حو

ه م
قول

 م

)
ب 

لو
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 و 
ت
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 بینی و امیدواري عدم تحقق انتظار خوش

 عدم تحقق انتظار ابراز احساسات واقعی و ناب

 کاري و نفاق عدم تحقق انتظار صداقت و اجتناب از دغل

 هاي افراد عدم تحقق انتظار احترام به خود و ارزش

 عدم تحقق انتظار پذیرش تفاوتهاي فکري و درك دیگران

 عدم تحقق انتظار گذشت و بخشش 

 عدم تحقق انتظار رعایت هنجارها، قوانین و رسوم غالب در محیط کار

 عدم تحقق انتظار رعایت آداب معاشرت و احترام متقابل

 عدم تحقق انتظار تفکیک قایل شدن میان روابط کاري با روابط صمیمی 

 عدم تحقق انتظار قدرشناسی و سپاسگزاري
      

 نماید. هر یک از اجزاي کدگذاري محوري در این پژوهش را تشریح می 6جدول

 : مفاهیم ، مقوله هاي فرعی و مقوله هاي اصلی (کدگذاري محوري)6جدول 
 کدگذاري محوري کدگذاري باز

 مقوله فرعی مفاهیم
مقوله 
 اصلی

درونگرا  -کار بودن محافظه -ضعف اعتماد به نفس و روحیه هماوردطلبی
انزوا و  -عدم اعتماد به دیگران -احساس پوچی کردن -بودن

 -تضعیف خودباوري -یأس و ناامیدي از رشد و پیشرفت -گیري گوشه
تعاملات   ایروابط  يها ضعف در مهارت -فردگرایی -مشکلات عاطفی

 -ترس از قضاوت زودهنگام -)ی(ضعف در هوش اجتماعی اجتماع
 انگاري احساس خود ناتوان

 عوامل فردي
 روان و هاي شخصیتی (ویژگی

 شناختی)

لی
ط ع

رای
ش

 

 -وضعیت تاهل -جنس -هاي متفاوت در محیط کار وجود نسل -سن
 وضعیت تحصیلی

 شناختی جمعیت عوامل
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 .6ادامه جدول 
 کدگذاري محوري کدگذاري باز

 مقوله فرعی مفاهیم
مقوله 
 اصلی

عدم رعایت شرایط  -حجم کار -استقلال شغلی -یشغل يها استرس
 -هاي شغل و توانمندي کارکنان احراز و نبود تناسب میان نیازمندي

اتخاذ روش  -طراحی نامناسب مشاغل -انتظارات شغلی -وظایف شغلی
 نزدیک شدن به بحران بازنشستگی -دورکاري

 عوامل شغلی

لی
ط ع

رای
ش

 

ساعات کاري فشرده  و  -سازمانیتر  هاي پایین جایی به رده تنزل و جابه
فقدان حمایت سازمان از کارکنان در  -نبود زمان برقراري رابطه با سایرین

 جابجایی و انتقال محل اشتغال -زمان بروز مشکلات شخصی و سازمانی
 فیزیکی فضاي -همکار صمیمی جابجایی و انتقال  محل اشتغال -فرد

زمانی مانند استفاده از حضور اشخاص ثالث در فعالیتهاي سا -سازمان
اختلافات درون  -رسان) و کاهش ارتباطات کارکنان با یکدیگر موزع (نامه

از  هاي دولتی حاکم بر سازمان یفرهنگ يها و هنجارها ارزش -یسازمان
در  سرکوب و ایجاد جو ترس -منعطفریو غ یفرهنگ روابط رسم لیقب

تفاوت در نوع  -هاي شدید و نبود آزادي بیان ها و نظارت کنترل -سازمان
هاي فرد و  تضاد ارزش -گوناگونی ارزشی و فقدان اجماع -استخدام

 سازمان

 عوامل سازمانی

هاي و قوانین ناعادلانه درخصوص تبدیل وضعیت استخدامی  سیاست
گرایی و ثبات در  عدم قانون -فقدان نظام مدیریت استعداد -کارکنان
مقررات دست و پاگیردر انتصاب  -ضعف مقررات استخدامی -استخدام

 ریزي منابع انسانی موانع برنامه -و استخدام افراد

استخدام و  فقدان نظام
 انتصاب کارآمد

اي
نه 

زمی
ط 

رای
ش

 

دهی  ستم پاداشنبود سی -عدم بروزرسانی و ضعف نظام جبران خدمات
ضعف نظام مدیریت  -ضعف سازوکارهاي پرداخت مالی -منصفانه

فقدان ساز و کارهاي  -نظام تنبیه و پاداش غیراثربخش -عملکرد کارکنان
عدم  -ها با عملکرد کارکنان عدم تناسب پاداش -بهینه براي انگیزش افراد

 جذابیت و مکفی نبودن حقوق و مزایا در تامین معیشت کارکنان

فقدان نظام حفظ و 
 نگهداشت اثربخش

فقدان پویایی آموزشهاي ضمن  -هاي آموزشی عدم اثربخشی برنامه
هاي آموزشی  و کاهش دوره LMSهاي  استفاده از سامانه -خدمت
ریزي مناسب براي  فقدان بودجه -پروري فقدان نظام جانشین -حضوري

نبود  -عدم تناسب مدلهاي شایستگی با نیازهاي سازمانی -سالاري شایسته
 گري هاي توانمندسازي و مربی برنامه

 و آموزش فقدان نظام
 بهسازي موثر
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 .6ادامه جدول 
 کدگذاري محوري کدگذاري باز

 مقوله فرعی مفاهیم
مقوله 
 اصلی

رویکرد  -تمرکزگرایی -مراتب طولانی و ایجاد فاصله میان کارکنان سلسله
اي میان مدیران و عدم ضرورت همراستایی افقی  عملکرد مستقل و جزیره

عدم تعهد مدیران  -عدم توجه مدیران به تخصص افراد -از منظر مدیران
توجهی مدیران  بی -عدم استفاده از مدیریت مشارکتی -سالاري به شایسته

 -بداخلاقی و خشونت مدیر -به عقاید و پیشنهادات کارکنان
عدم  -هاي روانشناختی مدیر شخصیت و ویژگی -ري مدیرناپذی انعطاف

رعایت عدالت تعاملی از سوي مدیران و برانگیختن حسادت و نفاق میان 
سیاستهاي جذبی  -ایجاد ارتباط بدون واسطه با مدیران ارشد -کارکنان

 -هاي نامقبول) از سوي مدیریت دفعی (قدیمی-واردین نامشروع) (تازه
 بهاي رهبري نامناس سبک

فقدان سبک  مدیریتی و 
  ساختار مناسب

فقدان نگرش غالب  -بحران کرونا و کاهش ارتباطات میان فردي
 -کوشی (اقلیت نخبگان) ارزش نبودن سخت -سالاري در جامعه شایسته

افزایش اختلاف طبقاتی میان اقشار مختلف و دشوار شدن انتخاب دوست 
فقدان آموزش و ترویج  -فرهنگ فردگرایی -صمیمی در محیط کار

عدم حساسیت جامعه به  -فرهنگ کار تیمی و گروهی در دوران تحصیل
هاي عاطفی و اثرات آن در تعاملات  افزایش طلاق و جدایی -فرار مغزها
فرهنگ ارج نهادن به (قداست)  -هاي فرهنگی افراد ویژگی -سازمانی

 اصله قدرتف -طلبانه در تعاملات اجتماعی نگاه منقعت -مراتب سلسله

 اجتماعی عوامل

گر
له 

داخ
ط م

رای
ش

 

ارتباطات بین فردي مبتنی بر مداهنه  -ها  گري و باندبازي در سازمان لابی
عدم برکناري مدیران نالایق و داراي  -تصمیمات سیاسی -سیاسی
بازي،  مانند پارتی وجود رفتارهاي سیاسی در بخش دولتی -سوءرفتار

پروري مدیران از طریق  نوچه -پراکنی، خودشیرینی زنی، شایعه زیرآب
سوءاستفاده و  -نفوذ هاي ذي نقش گروه -توزیع ناعادلانه منابع در اختیار

عدم انسجام اصول  -احتمال وقوع فساد در تعاملات غیررسمی و صمیمی
 گرایی محوري و قوم خویشاوند -و قوانین

 سیاسیعوامل 

وضعیت  -وضعیت درآمدي افراد -عدم شفافیت محرکهاي تلاش
 فسادهاي اقتصادي -اقتصادي جامعه

 عوامل اقتصادي
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 .6ادامه جدول 
 کدگذاري محوري کدگذاري باز

 مقوله فرعی مفاهیم
مقوله 
 اصلی

عدم  -هاي تکنولوژي و دیجیتالی کردن ارتباطات درون سازمانی پیشرفت
سوءبرداشت از  -هاي موجود بلوغ سازمان با تکنولوژيتناسب نیاز و 

ضعف مدیریت  -مفهوم چابکی در بخش دولتی و تقلیدي بودن آن
اعتیاد به اینترنت و  -افزاري افزاري و نرم ضعف نظام سخت -دانش

هاي  هاي اجتماعی مجازي بجاي عضویت در شبکه استفاده از شبکه
 غیررسمی و دوستی در محیط کار

 تکنولوژي به مربوط عوامل

گر
له 

داخ
ط م

رای
ش

 

اجتناب از  -اي در محیط کار و کمک به رشد همکاران داشتن دید حرفه
ارزش قایل شدن براي  -هاي انفرادي روي و فعالیت نگرش تک

اجتناب  -نگري در کارکنان اجتناب از منفی -دستاوردهاي گروهی و تیمی
شدن براي مشارکت ارزش قایل  -گذاري منفی به همکاران از برچسب

 داوطلبانه در رویدادها و جمع دوستانه در محیط کار

 تقویت نگرش تعاملی
 
 

اي
له 

قاب
ي م

دها
هبر

را
 

 عاطفی تعهد حس تقویت -اعتمادسازي و ترویج رفتارهاي اطمینان بخش
رعایت حد و مرز در روابط و اجتناب از ارتباط  -زیردستان به مدیران

تقوا و  -ا افراد سمی و روابط مخربپرهیز از روابط ب -بیش از حد
ثبات  -صداقت -ادب و حسن خلق -احترام متقابل -کاري سلامت

نداشتن نگاه طلبکارانه  -فروتنی و بلند نظري -رفتاري و انعطاف در کار
 و خودجوش در کار

 تقویت اخلاق حرفه اي

 هاي مهارت تقویت -زیردستان و همتایان سایرین با رابطه ایجاد
 -تمایل به دریافت و ارائه بازخور به همکاران (بازخور متقابل) -اجتماعی

 همکاران با برخورد براي مناسب وبیان لحن و خودکنترلی قدرت داشتن
 به مشاوره -آنها به دادن انگیزه و همکاران حال نشاط به کمک -بدقلق

 رفاقت حس ایجاد -آنان شخصی مشکلات حل براي کوشش و کارکنان
تلاش براي یافتن نگاه مشترك در  -آنان درك و کارکنان با یدوست و

 برقراي -مهارت شنود موثر -فردي  مهارت حل تعارضات بین -روابط
 همفکر و سلیقه هم همکاران با رابطه

 هاي ارتباطی تقویت مهارت

ترویج  -ترویج فرهنگ مشورت پذیري -ترویج فرهنگ ارتباط باز
 سازمان بر حاکم هنجارهاي و ها ارزش در تغییر -فرهنگ انتقادپذیري
 سازي در خصوص کار تیمی و گروهی فرهنگ -براي پذیرش تنوع

 بهبود فرهنگ سازمانی
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 .6ادامه جدول 
 کدگذاري محوري کدگذاري باز

 مقوله فرعی مفاهیم
مقوله 
 اصلی

تقویت کار تیمی و تخصیص  -گري بجاي مدیریت بر کارکنان مربی
سهولت دسترسی  -حمایت مدیران از زیردستان -پاداش به کار گروهی

بکارگیري سبک  -گیري مشارکتی سازي تصمیم پیاده -به مدیران و رهبران
 رعایت عدالت تعاملی در زیردستان -رهبري خدمتگزار و خیرخواهانه

اتخاذ سبک رهبري و 
 مدیریت مناسب

بله
مقا

ي 
دها

هبر
را

 
 اي

برگزاري اردو و  -نیبرگزاري رویدادها و مراسم و جشن هاي سازما
هاي کاري روزانه  ایجاد وقفه-گلگشت هاي درون و برون شهري

اي و استفاده از  برگزاري سمینارهاي مشاوره -(صبحانه کاري و...)
 همتایان با تنهایی تجربه گذاشتن اشتراك به -روانشناس سازمانی

بهبود کیفیت زندگی کاري 
 کارکنان

نظام  -تناسب شغل و شاغل -و خطاحمایت از کارکنان در زمان شکست 
نظام   -نظام انتصاب و ارتقا کارآمد -مدیریت عملکرد کارکنان اثربخش

 نگهداشت موثر
 افزایش حمایت سازمانی

 گیري گوشه -پایین نفس به بهبود و کاهش مشکلات روانی اعم از اعتماد
 -شغلی استرس و اضطراب -افسردگی بیگانگی خود از -وکمرویی

 -اجتماع و منزل و کار محیط در بداخلاقی -تندخویی و پرخاشگري
 خوابی کم -روحی خستگی -حوصلگی بی

 پیامدهاي معطوف به فرد 

دها
یام

پ
 

 کاهش -وزن افزایش -جسمی تحرك بهبود مشکلات جسمانی مانند عدم
 -مغزي عملکرد در ضعف و تفکر قدرت کاهش -یادگیري و حافظه
 کمبود -مغزي و قلبی هاي سکته بروز احتمال -آلزایمر وقوع احتمال

 کار محیط در پرخوري -کار محیط در انرژي
 روابط افزایش -کاهش انزواطلبی -همکاران به نسبت تفاوتی کاهش بی

 از مندي بهره -کاري اضطراب و کاهش استرس -اثربخش و فعال کاري
 و عاطفی دلبستگی -اجتماعی هاي مهارت افزایش -غنی اجتماعی شبکه

 شدن جلوگیري از طرد -روزمرگی و کاهش یکنواختی -اجتماعی
 -مزمن یا مخرب کاري محافظه یا افراطی کاري کاهش محافظه -دیگران

کاهش  -شغلی رضایت افزایش -سازمانی بین افزایش هماهنگی
جلوگیري  -وري بهره افزایش -شغلی عملکرد افزایش -شغلی فرسودگی

عدم تمایل به  -کاهش طفره رفتن از کار یا کم کاري -از اتلاف منابع
-افزایش تعهد سازمانی -شغل و بازنشستگی زودهنگام از گیري کناره

افزایش رفتار  -افزایش خلاقیت -باشی افزایش شادي سازمانی و به
 شهروند سازمانی

 پیامدهاي معطوف به سازمان
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در انتها در مرحله .  است هینظر ي  کدگذاري انتخابی، فرایند یکپارچه سازي و تصفیه
ي اصلی انتخاب شده  کدگذاري،  مقوله  قبلی  هاي توجه به نتایج گام کدگذاري انتخابی با 

هایی  ،  ارتباطات اعتبار بخشیده شده و مقوله شد  مرتبط  ها مند به سایر مقوله و به شکلی نظام
هاي فوق در  ذکر است که گام به  . لازم که نیاز به تصفیه و توسعه بیشتر داشتند، بهبود یافتند

کدگذاري انتخابی به شکل   هاي گام  اند. بنابراین فرایندي رفت و برگشتی انجام شده
باز و   کدگذاري  واضحی از یکدیگر مجزا نیستند و از طریق یک فرایند تعاملی، همراه با

کننده  از خبرگان مشارکت يتعداد از گریبار د کیمرحله  نیدر ا د.نشو انجام می يمحور
نظرات خود را ارائه دهند  ییمدل نها نیتدو ندیپژوهش خواسته شد که در مورد فرا نیدر ا
 زین یها نظرات اصلاح از آن یکردند و بعض دییدست آمده را تأ آنها مدل به شتریکه ب

 دییتاخبرگان بر  ییاصلاحات اعمال شد و نظر نها یرفت و برگشت نديیداشتند که در فرا
کار در بخش  طیدر مح ییتنها ییو ارائه مدل نها يساز کپارچهی يبرا گرفته شد. زیمدل ن

مند  نظام میها در قالب پارادا مقوله ریو ربط دادن سا يمقوله محور ییپس از شناسا یدولت
اقدام و مدل  یشده و پروراندن عوامل اصل یطراح يالگو شیبه پالا  ،بنیاد داده يساز هینظر
 به دست آمد. 1در قالب شکل پژوهش  یینها

 گیري  بحث و نتیجه
اي جهانشمول در سالهاي اخیر  عنوان پدیدهکار به  محیطدر  ییتنهاهمانگونه که اشاره شد 

ها قرار گرفته است. نادیده انگاشتن تنهایی در محیط کار می تواند  مورد توجه سازمان
د نماید. بخش دولتی به سبب اهمیت نقش آن ها ایجا ناپذیري براي سازمان پیامدهاي جبران

در تحقق رسالت، ماموریت و اهداف ملی از این مستثنی نبوده است و توجه به پدیده 
هاي  تنهایی در محیط کار در بخش دولتی نیز می بایست توسط رهبران و مدیران سازمان

شده، مشخص  دولتی مطمح نظر قرار گیرد. با توجه به بررسی پیشینه و مطالعات انجام
گیري از  شود که هیچ مطالعه مستقلی وجود ندارد که به طور موشکافانه و جامع با بهره می

پردازي و درك ما از پدیده تنهایی در محیط کار از طریق  شناسی مناسب به مفهوم روش
گر، پیامدها و راهبردهاي مقابله با آن با  اي، شرایط مداخله تبیین شرایط علی، شرایط زمینه

در  ییتنها هاي بخش دولتی در ایران کمک نماید. از این رو در نظر گرفتن شرایط سازمان
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هم در سطح جهان و هم در بستر بومی  يو نظر یاست که از نظر عمل يا کار، سازه محیط
بخش  کار طیدر مح ییتنها دهیپد ك ازاراد تیبه منظور تقو است. ماندهیمبهم و مغفول باق

پژوهش حاضر با هدف ارائه چارچوب تنهایی در محیط کار در بخش دولتی، با  ،یدولت
مصاحبه عمیق به عنوان ابزار  25بنیاد و با انجام  استفاده از رویکرد کیفی و روش داده

هاي این پژوهش نوعی  کرده است. یافتهجامع  یمدلگردآوري داده، اقدام به کشف 
دهد و از  در محیط کار به ادبیات موجود ارائه می شناسی جدید علمی از انواع تنهایی گونه

هاي بروز تنهایی در محیط کار راهنمایی عملی براي  طرف دیگر با شناسایی علل و زمینه
هاي بخش دولتی را بوسیله  اجتناب از پیامدهاي منفی آن ارائه کرده است و سازمان

ار را مدیریت نمایند آگاه توانند پدیده تنهایی در محیط ک اي که می راهکارهاي مقابله
 نماید. می

 دولتی بخش در کار محیط در تنهایی : چارچوب1شکل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 پیامدها
پیامدهاي معطوف •

 به فرد
پیامدهاي معطوف •

 به سازمان
 

 راهبردها
 تقویت نگرش تعاملی•
 ايتقویت اخلاق حرفه•
 ارتباطی هايمهارت تقویت•
 بهبود فرهنگ سازمانی•
 اتخاذ سبک رهبري •

 خدمتگزار و خیرخواهانه 
 بهبود کیفیت زندگی کاري•
 افزایش حمایت سازمانی•

علیّ شرایط  
 عوامل فردي•
 عوامل•

 شناختیجمعیت   
 شغلی عوامل•
 عوامل سازمانی•

 

 مقوله محوري
 تنهایی در محیط کار:

فقدان ارتباطات با کیفیت 
و کمیت مطلوب در 

 محیط کار
 تنهایی مبتنی بر

 احساس
 گرایانهتجربهتنهایی 
 تنهایی مبتنی بر

 انتظارات
 

ايزمینه شرایط  
 

کارآمد انتصاب و استخدام نظام فقدان 
اثربخش نگهداشت و حفظ نظام فقدان 
موثر بهسازي و آموزش نظام فقدان 
مدیریتی و ساختار مناسب فقدان سبک 

 

گرمداخله شرایط  
 

اجتماعی عوامل 
سیاسی عوامل  
اقتصادي عوامل 
تکنولوژي به مربوط عوامل 
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فقدان ارتباطات با  "هاي پژوهش در پاسخ به سوال اول، در این پژوهش  بر اساس یافته
دهد که رد پاي آن  مقوله محوري را تشکیل می "کیفیت و کمیت مطلوب در محیط کار

ف میان ها مشاهده شد. به تعبیر دیگر تنهایی در محیط کار همان شکا در تمام مصاحبه
ارتباطات آرمانی و واقعی کارکنان در محیط کار است که فرد قادر به از بین بردن این 

) و رایت و همکاران 1981هاي پژوهش پپلاو و پرلمان ( شکاف نیست. این امر با یافته
) از تنهایی در محیط 2006شناسی رایت و همکاران ( ) همراستا است. اگرچه نوع2006(

بندي راسل و  یت عاطفی و معاشرت اجتماعی است برگرفته از دستهکار که شامل محروم
) از تنهایی با مفهوم عام آن صورت پذیرفته است، لیکن یکی از 1984همکاران (

شناسی جدید از پدیده تنهایی در محیط کار است  هاي پژوهش حاضر، ارائه نوع نوآوري
ه نوع تنهایی در محیط کار هاي پژوهش در شناسایی مقوله محوري س که بر اساس یافته

گرایانه و تنهایی مبتنی بر انتظارات. سه  شناسایی شد: تنهایی مبتنی بر احساس، تنهایی تجربه
بعد شناسایی شده حاکی از آن است که برخی کارکنان در محیط کار پدیده تنهایی را از 

احساس  طریق احساساتی مانند احساس باخت، احساس مورد سوء استفاده قرار گرفتن،
طردشدن، احساس دورافتادگی، احساس بیگانه بودن، احساس حقارت، احساس تجاوز به 

نمایند. برخی دیگر در محیط  حریم خصوصی، احساس شرم، احساس بدگمانی توصیف می
تفاوتی و رهاشدگی، نادیده  هایی چون جدابودن از جمع، بی کار، تنهایی را با بیان مقوله

یثیت، کمبود محبت، عدم همدلی و فقدان دوستان صمیمی تجربه انگاشته شدن، لطمه به ح
کردند. علاوه بر احساس و تجربه، برآورده نشدن انتظارات کارکنان در تعاملات محیط 
کار جلوه دیگري از تنهایی در محیط کار شناخته شد. عدم تحقق انتظاراتی چون کنشگر 

مراسم، کمک در مواقع مورد نیاز، ها و  بودن، تمایل به برقراري رابطه، دعوت به جشن
هاي فکري، بخشش،  بینی ، ابراز احساسات واقعی و ناب، صداقت، پذیرش تفاوت خوش

رعایت هنجارها، احترام متقابل، قدرشناسی و تفکیک روابط کاري با روابط صمیمی، از 
 آن جمله است. 

هاي  ( ویژگیبر اساس نتایج پژوهش و در راستاي پاسخ به سوال دوم،  عوامل فردي
شخصیتی و روانشناختی)، عوامل جمعیت شناختی، عوامل شغلی و عوامل سازمانی از 

هاي پژوهش در این بخش با  شرایط علی تنهایی در محیط کار شناسایی شدند. یافته
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) و ژوآ 2019)، آناند و میشرا (2018)، اوزسلیک و بارساد (2005هاي رایت ( پژوهش
نین براي پاسخ به سوال سوم، نتایج نشان داد فقدان نظام ) سازگاري دارد. همچ2018(

استخدام و انتصاب کارآمد، فقدان نظام حفظ و نگهداشت اثر بخش، فقدان نظام آموزش و 
اي می باشند. شرایط  بهسازي موثر، فقدان سبک مدیریتی و ساختار مناسب از شروط زمینه

، سیاسی، اقتصادي، عوامل مربوط به گر شناسایی شده عبارتند از عوامل اجتماعی مداخله
هاي شناسایی شده در این بخش با  تکنولوژي که پاسخ سوال چهارم پژوهش است. مقوله

هاي پژوهش پیامدهاي  ) همسویی دارد. در خلل یافته2019هاي اوگ و همکاران ( یافته
سازمان تنهایی در محیط کار به دو دسته پیامدهاي معطوف به فرد و پیامدهاي معطوف به 

بندي شد و پاسخ سوال پنجم نیز استخراج شد. برخی از پیامدها با مطالعات اردیل و  دسته
و  4) و مشتاق2015و همکاران( 3)، کاسیوپو2019و همکاران( 2)، چن2011(1ارتوسون 
 ) همراستا است.2014همکاران(

با درنظر گرفتن سوال ششم پژوهش، عمده ترین راهکارهاي مقابله با تنهایی در محیط  
هاي ارتباطی،  اي، تقویت مهارت کار شامل تقویت نگرش تعاملی، تقویت اخلاق حرفه

بهبود فرهنگ سازمانی، اتخاذ سبک رهبري و مدیریت مناسب و بهبود کیفیت زندگی 
ها مانند  نی عنوان شد. این بخش نیز در برخی مقولهکاري کارکنان و افزایش حمایت سازما

 ) منطبق است.2018گري و اعتمادسازي با مطالعات زومائت ا( سبک رهبري و مربی
هاي بخش دولتی پیشنهادات ذیل ارائه  با توجه به نتایج فوق، به مدیران و سازمان

 شود . می
 ی، بسـتگ در محـیط کـار   فرد ییاحساس تنهاو مقابله با کاهش  يبرا راهبرد نیتر مناسب -

 یمنف ـ دگاهی ـد لیدر محل کار خود به دل يدارد. به عنوان مثال، اگر فرد ییبه علت تنها
 ییکـاهش احسـاس تنهـا    يممکن است بـرا  یتنها باشد، شناخت درمان ینسبت به زندگ

 لیــبــه دل ياگــر فــرد  گــر،ید ياز ســو). DeRubeis et al., 2001(باشــد  دیــمف
تمـایلی بـه    ای ـ کنـد  یم ـ ییدود در سازمان خـود احسـاس تنهـا   مح یاجتماع يها فرصت

                                                           
1. Erdil and Ertosun 
2. Chen 
3. Cacioppo 
4. Mushtaq 
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از  یعنـوان بخش ـ  کار کردن بـه  ،حل راه نیبهتر دیشا ،ندارد کردن فردي و تک نفرهرکا
حـس تعلـق سـازمانی    دسـت آوردن   بـه  يبـرا  یگروه اجتماع کیبه  وستنیپ ای میت کی

بـه طـور بـالقوه     ییهـا  هیتوص نیچن رد،یمورد توجه قرار نگ تنهایی ی. اگر علت اصلاست
هـاي دولتـی تمهیـداتی را فـراهم      شـود سـازمان   بدین منظور پیشنهاد مینامطلوب هستند. 

اي نسبت به مراجعه بـه روانشناسـان    کنند تا کارکنان مکلف شوند به طور سالانه یا دوره
هـا (بـه عنـوان بخشـی از فرآینـد معاینـات ادواري)        و مشاوران تعیین شده توسط سازمان

نماینـد، همچنـین شناسـایی علـل تنهـایی نیـز در دسـتور کـار و اولویـت مشـاوران            اقدام
مربوطه قرار گیرند و به کمک مشاوران مذکور پس از شناسایی کارکنانی کـه احسـاس   

 اي متناسب نیز توصیه شود.  کنند راهکارهاي مقابله تنهایی می
ر بخـش دولتـی   هـاي شـغلی و سـازمانی د    هاي پـژوهش نشـان داد برخـی ویژگـی     یافته -

نماینـد. بـه طـور     هایی را در تبادلات و روابط اجتماعی کارکنان ایجـاد مـی   محدودیت
هایی از تاثیر تکنولـوژي   مثال اتوماسیون اداري، آموزش مجازي، جلسات آنلاین جلوه

هاي دولتی به شیفت کاري در دوران کرونـا،   هاي دولتی است. الزام سازمان در سازمان
جی طولانی مدت در زمـان قرنطینـه نیـز یکـی دیگـر از الزامـات و       هاي استعلا مرخصی
 نکـه یا يبـرا  شـود  هـاي دولتـی اسـت. .بـدین منظـور پیشـنهاد مـی        هاي سـازمان  ویژگی

 دیــداشــته باشــند، با کیــارگان یکارکنــان بتواننــد بــا همکــاران خــود روابــط اجتمــاع 
 يبـرا  ییهـا  مکـان  نیفـراهم شـود و چن ـ   یو عـاطف  یتبـادلات اجتمـاع   يبرا ییها مکان
هـا و مراسـم،    هاي حمایتی مانند دعوت به جشن برنامه .ابدیتوسعه  شتریآنها ب يمند بهره

هـا در طـول روز،    هاي کـاري و دورهمـی   برگزاري اردو و گلگشت، دعوت به صبحانه
هـاي ورزشـی بـراي     مندي کارکنان از کلوپ یا باشـگاه  اندازي یا ایجاد فرصت بهره راه

 از راهکارهاي پیشنهادي است. کارکنان، یکی 

هاي دولتی پس از مشخص و معرفـی   شود متولیان رفاه و سلامت در سازمان پیشنهاد می -
در سـطح سـازمان عـلاوه بـر      1کردن برخی از کارکنان به عنـوان سـفیران حـال خـوب    

شناسایی کارکنـان تنهـا، نسـبت بـه بررسـی و شناسـایی ادارات و مشـاغلی کـه حسـب          
                                                           
1. Well-being Ambassadors 



  229 | و همکاران پور سنح  |ارائه چارچوب تنهایی در محیط کار در بخش دولتی                                        

 

تـر و حجـم کـاري بیشـتر و      مشخص شده داراي مشاغل پر اسـترس  ماموریت و اهداف
ساعات اضافه کار بیشتري هستند و فرصت برقراري تعاملات غیررسـمی در سـازمان را   

هـاي مـذکور از    منـدي کارکنـان بخـش    ندارد، اقـدام کننـد و عـلاوه بـر اولویـت بهـره      
ایجـاد فرصـت   هـاي حمـایتی اشـاره شـده، از مکـانیزم گـردش شـغلی نیـز بـراي           برنامه

 تعاملات بیشتر و یافتن دوست و همکار جدید براي کارکنان استفاده نمایند.

در سـطح   دی ـبا یمختلف با هدف بهبود روابط اجتمـاع  یآموزش يها ها و برنامه تیفعال -
هـاي آموزشـی و سـمینارهاي     هاي دولتی با برگـزاري دوره  سازمان ارائه شود. یسازمان

هاي ارتباطی ماننـد شـنود    اي، کارکنان را در خودشناسی بیشتر و تقویت مهارت مشاوره
موثر، مدیریت تعـاملات دشـوار، تعریـف رابطـه دوسـتی درسـت، مـدیریت تعـارض،         

 انتقادپذیري، کارگروهی، خوش بینی و امیدواري کمک نمایند. 

هاي دولتی مـی بایسـت بـا اتکـا بـه تعـالیم        متولیان روابط عمومی و آموزش در سازمان -
اي در محـیط کـار ماننـد تولیـد محتـوا       اسلامی و دینی نسبت بـه تقویـت اخـلاق حرفـه    

پـذیري، فروتنـی و بلنـد     پیرامون احترام متقابل، ادب و حسن خلـق، صـداقت، انعطـاف   
افی مانند پارتی بازي، شایعه پراکنی، آسیب به نظري، پرهیز از رفتارهاي سیاسی و انحر

حیثیت و آبروي افراد اقدام نمایند. موارد ذکر شـده در ایجـاد جـو سـازمانی مناسـب و      
نمایـد. از طـرف دیگـر     اعتمادسازي و کاهش تنهایی در محیط کار کمک شایانی مـی 

ن از بخشـی کارکنـا   ها با احصا کـدهاي رفتـاري مـی تواننـد نسـبت بـه آگـاهی        سازمان
 مصادیق رفتاري مطلوب در محیط کار و هنجارهاي مورد نظر سازمان اقدام نمایند.

اي با تنهایی در محیط کار، حمایت مدیران از کارکنان  یکی دیگر از راهبردهاي مقابله -
گـري اسـت. بـه مـدیران در بخـش دولتـی پیشـنهاد         هاي مربی و همتایان از طریق برنامه

عاطفی کارکنان در ارتباطات اجتمـاعی،   -زهاي اجتماعیشود با هدف برآوردن نیا می
گري را جایگزین مدیریت بر کارکنان نمایند. صحبت آزادانـه در مـورد    رویکرد مربی

مسائل شخصی یا کار، کمک به اصلاح کمبودهـاي درك شـده بـین روابـط واقعـی و      
مطلــوب در محــل کــار و افــزایش رفتارهــاي رابطــه محــور مــی بایســت هــدف اصــلی 
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سـازي   گري مدیران قرار گیرد. بازخوردهاي مستمر به کارکنان، شفاف هاي مربی نامهبر
هاي حساس و وقوع خطـا   انتظارات میان مدیر و کارکنان، حمایت از کارکنان در زمان

وري و کـاهش خطاهـاي کارکنـان کمـک      تواند به افـزایش بهـره   و انتقادپذیر بودن می
 دلیل خطاهاي انجام شده جلوگیري کند.شایانی نماید و از انزواي کارکنان ب

سبک رهبري مناسب مانند رهبري خدمتگزار و خیرخواهانـه در ایجـاد جـو اعتمـاد در      -
نمایـد. مـدیران مـی بایسـت در تعـاملات خـود بـا کارکنـان          سازمان کمک شایانی می

عدالت داشته باشند. توجه بیش از حد به برخی از کارکنـان باعـث طردشـدگی برخـی     
شود. مدیریت مشارکتی و اتخاد تصمیمات مهم ادارات به کمک  کارکنان میدیگر از 

کارکنان و توجه به نظـرات و پیشـنهادات کارکنـان، منجـر بـه افـزایش اعتمـاد بـنفس،         
شود. با تقویت این عوامل تنهـایی در محـیط کـار کـاهش      خودباوري و خودکفایی می

 می یابد. 

حوي که منجر به افزایش گرایش کارکنان بـه  ن هاي تشویق کارکنان به تغییر در سیاست -
کــارتیمی و گروهــی شــود از تنهــایی برخــی کارکنــان بــا عملکــرد بــالا (طردشــدگی  
نخبگــان) و انــزوا و دورافتــادگی کارکنــان بــا عملکــرد پــایین جلــوگیري و یــادگیري  

 کند.   گروهی را تقویت می

دنبـال   ي مـدیریتی بـه  هـا  هاي دولتی پس از انتصاب بـه پسـت   اغلب کارکنان در سازمان -
اند و این امر نباید باعث شود توجه مدیران مذکور به نیروهاي جوان  تحول و تغییر بوده

و پرانرژي بیشتر شود و نیروهاي قدیمی نادیده گرفته شوند و این امر تنهایی در محـیط  
شـود مـدیران، متناسـب بـا      کار نیروهـاي قـدیمی را افـزایش خواهـد داد. پیشـنهاد مـی      

هـاي اثربخشـی کارکنـان باشـند و انتظـارات       هاي افراد در پی کسب فرصـت  نديتوانم
طور یکسان در نظـر نگیرنـد چـرا کـه تجربیـات       هاي افراد به خود را درخصوص قابلیت

هاي قبلی در اداره امور بسیار موثر  کارکنان قدیمی و اشراف ایشان بر قوانین و بخشنامه
 خواهد بود.
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 آتیپیشنهادات براي تحقیقات 
رود کمیـت و   رویـم احتمـال مـی    از آنجاکه هرچه در سلسله مراتب سازمانی بـالاتر مـی   -

شود تـاثیر پسـت و جایگـاه     کیفیت ارتباطات افراد تحت تاثیر قرار گیرد، لذا پیشنهاد می
ســازمانی و احتمــال ایجــاد تنهــایی در محــیط کــار مــدیران کــه در اثــر ارتقــاء عمــودي 

 حقیقات آتی مورد بررسی قرار گیرد. شود، در ت کارکنان ایجاد می
ها نیازمند خوداظهاري کارکنان است کـه بـا توجـه بـه      شناسایی کارکنان تنها در سازمان -

شناسی تنهایی در محیط کار کارکنان و با توجه بـه نتـایج حاصـله از ایـن پـژوهش،       نوع
اسـتخراج  شود مدل نهایی با روشـهاي کمـی اعتبارسـنجی شـود و نسـبت بـه        پیشنهاد می

ــزار ســنجش آن در    ــان و طراحــی اب پرسشــنامه ســنجش تنهــایی در محــیط کــار کارکن
 تحقیقات آتی اقدام شود.

هاي فناورانه از یک طرف منجر به کاهش روابـط چهـره    عوامل تکنولوژیکی و پیشرفت -
به چهره و حضـور فیزیکـی کارکنـان در جلسـات و مناسـبات و دیـدارها شـده اسـت و         

اجتماعی بجاي تعـاملات سـازمانی واقعـی     صرف وقت در شبکه هايترجیح کارکنان به 
هـاي اجتمـاعی و بـا اسـتفاده از      گیـري از شـبکه   را بدنبال دارد. از طـرف دیگـر بـا بهـره    

محـور، نحـوه ارتباطـات تغییـر یافتـه و سـرعت بیشـتري در برقـراري          هاي اینترنـت  برنامه
اد در تعاملات را دسـتخوش تغییـر   تعاملات ایجاد شده است و مهمتر از آن انتظارات افر

اي در نظـر گرفـت کـه نقـش      توان بعنوان شمشیر دولبه قرار داده است. لذا فناوري را می
اي از ابهـام اسـت.    کننده یا محدودکننـده آن در تنهـایی در محـیط کـار در هالـه      تقویت

 شود این امر در تحقیقات آتی مورد بررسی قرار گیرد. پیشنهاد می

 پژوهشهاي  محدودیت
در  ییها به اشـتباه، تنها که افراد در مصاحبه ه استماهیت پیچیدة شناخت مفهوم، باعث شد

. رندیدر نظر بگ ی، یکسانسکوت سازمان ای يدیهاي مختلفی مانند ناام کار را با مقوله طیمح
ترس از برچسب زدن به به دلیل داشتند  ییکه تجربه تنها ياز افراد یبرخ مواجهه با در

دلایل شد.  تیرو يخودسانسور دهیپد یبخش دولت يبا توجه به فرهنگ و هنجارها نشایا
حاصل  یها به درست تا استخراج داده شودانجام  یو طولان قیعم يها مصاحبه فوق باعث شد
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کار مانند  طیدر مح ییتنها گری. از طرف ددشامر منجر به زمانبر شدن پژوهش  نیشود و ا
فقدان  لیافتد و بدل یکارکنان اتفاق نم هیکل يبرا یسازمان يها دهیو پد میمفاه ریسا

کارکنانِ تنها  ییشناسا، دشواري تنها در سازمان افراد ییشناسا رامونیمناسب پ ي پرسشنامه
هاي  سایر محدودیت .رود شمار می بهو مشکلات پژوهش  ها تیاز محدود یکیبعنوان 

 پژوهش عبارت است از:
 ا  بخش دولتی و دسترسی به کارکنان این بخش.ه دشواري ورود به سازمان -
تجزیه و تحلیل و بررسی تنهایی در محیط کار صرفا در استان تهران و عدم دسترسی بـه   -

 سایرمناطق و استانهاي دیگر.
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