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Abstract  
Loneliness is a modern epidemic that needs 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 the framework of loneliness in the 
workplace in the public sector using the granded theory. The current research 
is the qualitative researches whose statistical population is the employees of 
government organizations in Tehran. In this research, 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. The research results 
causal, contextual and intervener conditions, axial category, consequences and 
strategies to deal with loneliness in the workplace and presenting the 
framework of loneliness in the workplace in the public sector. By providing 
research-based guidelines, organizations and leaders of the public sector are 
helped to manage this phenomenon and create healthier work environments, 

∗ Corresponding Author: s.ebrahimy62@gmail.com 
How to Cite:  

                                                            

https://orcid.org/0000-0001-7947-1291
https://orcid.org/0000-0001-7550-0876
https://orcid.org/0000-0002-0845-0773
https://orcid.org/0000-0002-4841-9252


 2 |و دوم (بیش از دو نویسنده نام خانوادگی نویسنده اول و همکاران  نام خانوادگی نویسنده اول

followed by the improvement of individual, team and organizational 
performance. 

Keywords: Loneliness in the Workplace, Public Sector, Qualitative 
Research, Geranded theory 

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 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? 
 
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 
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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 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. 
 
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. 

 
Results and Discussion  

The Results showed that the causal conditions of the model include 
Individual factors (personality and psychological characteristics), 
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 
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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. 
 
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 
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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 1تنهایی در محیط کار در بخش دولتی ارائه چارچوب

     اکبر حسن پور 
، دانشکده مدیریت، دانشگاه و کسب و کار منابع انسانیمدیریت  ، گروه دانشیار

ن، ایران، تهراخوارزمی  
  

    سعید جعفري نیا
، دانشکده مدیریت، دانشگاه و کسب و کار منابع انسانیمدیریت  ، گروه دانشیار

ن، ایران، تهراخوارزمی  

     مریم طهرانی
، دانشکده مدیریت، دانشگاه و کسب و کار منابع انسانیمدیریت  ، گروه استادیار

ن، ایران، تهراخوارزمی  

  ساره ابراهیمی
، دانشکده مدیریت، منابع انسانیدانشجوي دکتري مدیریت، گرایش مدیریت 

ایران،  تهران، خوارزمیدانشگاه   
  

 چکیده  
در  ژهیوبه ر،یاخ يهادر سال .به درمان دارد ازیمدرن است که ن ریهمه گ يماریب کیی یتنها

 لیشده و به دل لیتبد تريموضوع جد کیکار به  محیطدر  یی، تنها19کوویدبحران 
 هدف پژوهش حاضر،  را به خود جلب کرده است. ياندهیتوجه فزا اشدهیچیپ يامدهایپ

کار در بخش دولتی با استفاده از نظریه داده بنیاد است.  محیطتنهایی در  ارائه چارچوب
هش هاي کیفی است که جامعه آماري آن کارکنان سازمان هاي پژوهش حاضر از جمله پژو

دولتی شهر تهران می باشد. در این پژوهش براي انتخاب نمونه از نمونه گیري هدفمند استفاده 
مصاحبه  25و به جهت اطمینان بیشتر تا  به قاعده اشباع رسیدمصاحبه  17شد که با استفاده از 

از روش کدگذاري باز، محوري و انتخابی استفاده شد.  هانیز ادامه یافت. براي تحلیل داده 
 قولهمعلی، شرایط زمینه اي، شرایط مداخله گر،  شرایطنتایج پژوهش مشتمل بر شناسایی 

تنهایی در  چارچوبارائه مقابله با تنهایی در محیط کار و پیامدها و راهبردهاي محوري، 
ه سازمانها ب ،پژوهشبر  یمبتن يها رهنمودبا ارائه  محیط کار کارکنان در بخش دولتی است.

مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتري رشته  مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی دانشگاه ۱
 خوارزمی است.
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و  سالم تر يکار يها طمحی این پدیده و ایجاد درخصوص مدیریتبخش دولتی و رهبران 
 کمک می شود. یسازمانو  یمیت ،يعملکرد فردبه دنبال آن بهبود 

  ظریه داده بنیادنپژوهش کیفی، : تنهایی در محیط کار ، بخش دولتی، هاکلیدواژه



 

 مقدمه 
ند. دار کیو حفظ روابط نزد یبه تعامل اجتماع ازین یانسان ها به عنوان موجودات اجتماع

از آنجا  ).Weiss,1973(کند می را تجربه  ییارضا نشود، فرد احساس تنها ازین نیاگر ا
 یاست که در آن کارکنان با همکاران خود معاشرت م يکه محل کار به عنوان بستر

برآورده نشود و  یجامعه سازمان کیدر  يرابطه ا يازهاین )، چنانچهÇetin,2021(کنند
 طیدر مح ییگردد، احساس تنها لیافراد در سازمانها به آرزو تبد يداشتن ارتباط معنادار برا

کار  طیمح يها یژگیرو، و نی). از اWright and Silard, 2021( ابدی یکار ظهور م
-De Jong (در نظر گرفته شود  "ییکننده تنها کیعوامل تحر" ممکن است  به عنوان

Gierveld,1987,p127 .(عیدر جامعه و توسعه سر وسیع راتییدر حال حاضر تغ 
روش کار باعث  رییاولاً، تغ .کرده است جادیرا در محل کار ا يادیز چالش هاي ياقتصاد

 یجمع ای یگروه سمت کاربه گرایش  ،از کارها به طور مستقل انجام شود ياریشده که بس
دشوار  کنانمیان کار يفرد نیروابط ب جادیا طیشرایافتن فرصتها و و  روز به روز کاهش یابد

نتوانند  نانکارکاز  ياریشود که بس یمستقل باعث م يکار ستمیس نیا ینیع تی. واقعشود
، یطولان انزواي دوره کیسازمان را احساس کنند و در  ای میت کیدر  تیعضو تیماه

با ظهور  اً،ی). ثانZhou,2018(شودالقا  هاکار به آن طیدر مح ییممکن است احساس تنها
کار، به  طیو در محیافته  شیافراد افزا نیب ی، فاصله روانو ارتباطات دیجیتال عصر اطلاعات

 قیاکثر کارکنان اطلاعات را از طر ،يزمجا يها میشبکه و ظهور ت يفناور تیمحبوب لیدل
 یارتباط چهره به چهره کاهش م يفرصت ها در نتیجه کنند، یمنتقل م شبکه هاي اجتماعی

ار در محل ک ییسازمان دشوار و اثرات تنها ياعضا نیب مانهیصم يتماس ها يرقرار، بابدی
، مفهوم تنهایی در محیط کار، به یک لذا. )Lam and Lau, 2012شود ( یبرجسته م

 ته است.کار افزایش یاف مفهوم جهانشمول تبدیل شده و تحقیقات پیرامون تنهایی در محیط
 رامونیپ قیتحقبه علاوه، به دلیل تاثیر تنهایی در محیط کار بر برخی متغیرهاي سازمانی، 

 طیمح ریی دتنهاتحقیقات نشان داده است . گردیده است تیکار حائز اهم طیدر مح ییتنها
دارد  یمنف یهمبستگ شاديو با  )Wright,2005( یرابطه منف یشغل تیکار با رضا

)Ozcelik & Barsade,2018 .(تیبا خلاق یدر محل کار به طور منف ییتنها )Peng 
et al., 2017 ،(یعملکرد شغل )Lam & Lau, 2012; Ozcelik & 
Barsade,2018 ( یسازمان يشهروندرفتار ) وFiroz & Chaudhary, 2021 مرتبط (



 

 .)Firoz & Chaudhary, 2021(با تعارض کار و خانواده دارد  یاست و ارتباط مثبت
 یمنف ریدر محل کار بر نگرش کارکنان تأث ییمحققان ثابت کرده اند که تنها ن،یعلاوه بر ا

نشان داد  یمطالعات قبل )Du et al., 2022(دهد یگذارد و تعهد کارکنان را کاهش م یم
 یشغل ی) و ناامنWang D., Liu, 2021( یشغل يمانند خودمختار ،یشغل يهایژگیکه و

)Andel et al., 2021 (، ياز جمله رهبر ،يعوامل رهبر ) پدرانهÖge et al., 2018 (
مانند  ،یتعامل اجتماع يرهایو متغ ،) Kloutsiniotis et al., 2022گرا (تحول يرو رهب

 یکیدر محل کار ارتباط نزد یی) با تنهاArslan et al., 2020اعتماد ( پیرو و-تبادل رهبر
 دارند. 

، اما به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته است ینیبال یروانشناس دگاهیاز د ییاگرچه تنها
وه، از به علا.  استقرار نگرفته  یمورد بررسبه طور جامع در محل کار هنوز  ییمفهوم تنها

، تمرکز، ساختارمنديدیوانسالاري ها شناخته می شوند و  هآنجاکه سازمانهاي دولتی بیشتر ب
 را می توان از ویژگی آنها ، روابط رسمی ز قوانین ، عدم انعطاف پذیريرسمیت، تبعیت ا

بشمار آورد لذا این امر ضرورت انجام پژوهشی پیرامون بررسی پدیده تنهایی در محیط کار 
کارکنان در بخش دولتی را برجسته تر می نماید. بنابراین سوال اصلی پژوهش حاضر این 

 ر کارکنان در بخش دولتی چگونه است؟ کا محیطتنهایی در  چارچوباست که 

 مبانی نظري
 ,Rigginsشد. ( فیتعر گرانیبودن از د يبه عنوان مفهوم منزو ییدر قرن هفدهم، تنها

ظاهر  یسیدر زبان انگل 18قبل از قرن  ییآمد که اصطلاح تنها یم شی). به ندرت پ2020
 یعاطف رتباطبه ا ياشاره ا چیکلمه ه نی). قبل از آن زمان، اWorsley, 2018شود (

 يفراتر از دور بودن از مردم است و به معنا يزیچ یی). امروزه تنهاBound, 2018نداشت (
). Worsley, 2018(است  یجسم ياز) انزوا شی(بيفرا گرانیبودن از د ياحساس منزو

، نه تنها بر احساس افراد مبتلا  ).Weiss,1973(است  یسازه ارتباط کی ییاز آنجا که تنها
 یم ریتأث زین نگرایگذارد، بلکه بر احساس و رفتارشان نسبت به د یم رینسبت به خود تأث

در محل کار مهم  ژهیبه و ییتنها یشود تا بررس یباعث م راتیتأث نیگذارد و ا
از کشورها نشان داده است که  يمطالعات تعداد).Ozcelik & Barsade,2018(باشد

ت که اس يا دهیشود، بلکه پد یمحدود نم ییایمکان جغراف کیکار به  محیطدر  یینهات



 

ر محل د ییدر مورد تنها قیدهد . تحق یقرار م ریسراسر جهان را تحت تاث يمردم و اقتصادها
د گذرانن یزمان خود را در محل کار م يگریافراد به اندازه هر مکان د رایکار معنادار است ز

)Du et al., 2022.( يکارکه به عنوان ادراك فرد از کمبودها محیطدر  ییاحساس تنها 
به طور  ریاخ ي)، در سال هاWright et al., 2006شود ( یم فیرابطه در محل کار تعر

خاطرنشان )2005( تی). راAnand and Mishra, 2021شده است ( عیشا يا ندهیفزا
کار انتظار  طیکه افراد در مح يفرد نیو روابط ب یواقع يفرد نیدر روابط ب کهیکند زمان یم

در  ییاختلافات نباشند، احساس تنها نیدارند،  اختلاف وجود دارد و افراد قادر به جبران ا
شده است،  فی) تعر1981( 1ناکه توسط پپلاو و پرلم ،ییکند. تنها یکار بروز م محیط

مطلوب  و یواقع تیفیک ای تیکم نیدهد که ب یرخ م یاست که زمان يندیاحساس ناخوشا
 یینهادر مورد ت ی، دو تفاوت کلاتیفرد تفاوت وجود داشته باشد.در ادب یروابط اجتماع

 وستانهروابط د ای یفقدان روابط اجتماع لیبه دل یاجتماع ییذکر شده است. مورد اول ، تنها
 ای کینزد یعدم تعهد عاطف لیبه دل یعاطف یی، تنهاگریبخش است. مورد د تیرضا ي

و  تی، رابیترت نی). به همRussell et al., 1984بخش است ( تیروابط عاشقانه رضا
، 2006کردند. در سال  فیتعر را کار طیدر مح ییتنها يمفهوم دو بعد زی) ن2006همکاران (

 ز دركا یناش پریشانی" اینگونه توصیف کرد: کار را محیطدر  ییو همکاران تنها تیرا
 ییآنها تنها ."يکار طیمح کیدر  رکنانکا نیخوب در ب تیفیبا ک يفرد نیروابط ب فقدان
ردند. ک سازيمفهوم  یاجتماع معاشرتو  یعاطف تیدو بعد محروم برحسب را کار طیدر مح
 دیآ یبوجود م یامر زمان نیهمکاران اشاره دارد. ا نیروابط ب تیفیبه ک یعاطف تیمحروم

با  4قطع ارتباط ایو  3زوا، ان2یگانگیبکند دچار کارمند در محل کار خود احساس  کیکه 
روابط در محل کار اشاره  یکم يبه جنبه ها یاجتماع معاشرت. شده است دیگر کارمندان

احساس کند در محل کار خود  يفرد یدارد و شامل وقت گذراندن با همکاران است. وقت
کشد.  یم ریرا به تصوسالم و قابل اعتماد  یرفاقت اجتماع کی نیاز گروه است، ا يعضو

 ياگر آن دسته از افراد یاست. حت يچند بعد يکار ساختار طیدر مح ییمنظر، تنها نیاز ا
د، محروم هستن یاجتماع معاشرتکه از  يکنند و افراد یرا تجربه م یعاطف تیکه محروم

1 Perlman and Peplau 
2 alienated 
3 isolated 
4 disconnected 

                                                            



 

) و Wright et at., 2006علل هر دو مفهوم (ممکن است داشته باشند،  یکسانی اتیتجرب
کند، چه  یم ییکار احساس تنها طیفرد در مح یوقتبنابر این  آنها متفاوت باشد. يامدهایپ

 شود.  یکار گفته م طیدر مح ییتنهاآن  ، بهیو چه از نظر عاطف یاجتماعاز نظر 
 

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

هایی تن. از آن پس پژوهش هاي بسیاري با توجه به اهمیت مساله شروع شده است 2005سال
ــیددر محیط  ــده در حوزه  2در در جدول  .کاري به انجام رس به برخی از مطالعات انجام ش

 تنهایی در محیط کار اشاره شده است.
 : مرور مطالعات انجام شده در زمینه تنهایی در محیط کار2جدول

پژوهش عنوان مولف و سال  
روش شناسی 

 پژوهش
 نتایج

)2005( تیرا کار طیدر مح ییتنها   
 رویکرد کمی

مدل معادلات 
 ساختاري

محیط کار بررسی در  ییتنها تیتقو يامدهایعوامل موثر و پ
 شد

 

و گوزل  ازلاریآ
)2014(  

کار بر تعهد  طیدر مح ییتنها ریتأث
یسازمان  

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

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

 یمنف ریتأث یکار بر تعهد سازمان طیدر مح یاجتماع معاشرت
گذارد. یم  

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

آکسیت و 
 1(2017)باروتسو

رابطه میان عملکرد و تنهایی در 
 محیط کار

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

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

 تنهایی یافت شد.

و  کیازسل
)2018بارساد(  

 یی: تنهاستین رهیجز يکارمند چیه
یدر محل کار و عملکرد شغل  

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه 

 

یافته ها حاکی از آن است که تنهایی در محیط کار منجر به 
عملکرد پایین کارکنان می شود. در این میان وابستگی کارکنان 
به سازمان نقش تعدیلگر دارد. متغیرهاي کنترل در این مطالعه 

1 Akcit and Barutcu 
                                                            



 

شامل سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه کاري، سازمان دولتی یا 
ی شخصی است.خصوصی، شخصیت،  گستره تنهایی در زندگ  

)2018ژوآ(  
مروري بر تحقیقات تنهایی در محیط 

 کار
 مرور ادبیات

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

 1(2019)زومائتا
: رهبران ارشد یدر سطوح عال ییتنها

 یبه تعلق را جستجو م ازیچگونه ن
 کنند؟

 رویکرد کیفی
 تحلیل تم

نقش،  يفشارها لیدل هارشد ب رانیاو نشان  داد مد يها افتهی
و  یاجتماع تیفقدان حما ،یفاصله اجتماع شیمانند افزا

دو نوع تضاد (  هستند.  ییاز نقش، مستعد تنها یناش یفرسودگ
چهار فرد و نقش، فاصله و نزدیکی)را شناسایی نموده است. 

توسط او مشخص شد. يمقابله ا ياستراتژ  

)1397نظري(   
بررسی تاثیر عوامل تنش زاي شغلی 
بر فرسودگی شغلی با در نظر گرفتن 

 احساس تنهایی شغلی

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

ن با در نظر گرفت یشغل یبر فرسودگ یشغل يعوامل تنش زا ریتاث
تایید شد کشور یاتیدر سازمان امور مال یشغل ییاحساس تنها  

)1397عزیزي(   
تاثیر رهبري پدرسالارانه بر 

در کار با میانجی  تنهایی احساس
 دلبستگی کاري

 رویکرد کمی
 آزمون فرضیه

 

 
پدرسالارانه بر  يبدست آمده نشان داده است که رهبر جینتا

معنادار دارد. ریتاث يکار یگتدر کار و دلبس ییاحساس تنها  
 

 
شان داد  شینه پژوهش ن سی پی صوص تنها یبرخبرر شده درخ عوامل  بر ،ییمطالعات انجام 

مل مح ند و عوا با فرد تمرکز دار ناد طیمح ریتأث ژهیبه و ،یطیمرتبط  ته گ دهیکار را  رف
و  اتی. بر اســاس ادب)Page and Cole, 1991; Schmidt and Fox, 1995(اند
شأ تنها ،ينظر یمبان صراً در محیط کار ییمن شی، منح ص نا صو . عوامل ستیفرد ن اتیاز خ

 لیبدل مطالعات نیکار باشند. لذا ا محیطدر  ییاحساس تنها جادیا باعثتوانند  یم یسازمان
ـــتی يدارا یطیگرفتن عوامل مح دهیناد ـــند. یم کاس  نهیاکثر مطالعات در زمهمچنین  باش

 ییتنها ررسیبو استفاده از پرسشنامه به  یکم کردیاز رو يریکار با بهره گ طیدر مح ییتنها
ستکار پرداخته  طیدر مح سد ا ی. به نظر ما س نیر شنا سا يبرا ینوع روش  بعاد و ا ییشنا

) مناسب Perlman and Peplau, 1982است ( یسازه ذهن کیکه  ییتنها يمولفه ها
ــد و ن ــنامه ه .وجود دارد یفیک کردیبا رو قاتیبه انجام تحق ازینباش ــش ــمن آنکه پرس اي ض

1 Zumaeta 
                                                            



 

ه پرسشنامه هایی است که از مفهوم تنهایی به طور عام استفاد بکارگرفته شده به عنوان ابزار،
شهاي تنهایی در محیط  ست و می تواند در اعتبار نتایج پژوه شده ا نموده و یا از آن اقتباس 

ـــد ـــب پیرامون تنهایی در محیط کار یکی . لذا کار موثر باش فقدان ابزار اندازه گیري مناس
ز شـــناســـایی ابعاد مفهوم تنهایی در محیط کار دیگر از خلاء هاي پژوهشـــی بوده که پس ا

ــحیح میزان تنهایی  ــنجش و بدنبال آن امکان اندازه گیري ص ــنامه س ــش ــت تدوین پرس فرص
 نهیمطالعات در زم برخی گریاز طرف د  کارکنان در محیط کار نیز فراهم خواهد گردید. 

ز پرستاران و... تمرکمدارس،  رانیمد ایمانند معلمان  خاصیکار بر جوامع  طیدر مح ییتنها
ـــت که  نیدارند که نکته قابل توجه ا ـــی تنهایی در محیط کار براي کارکنان اس ر دبررس

سله مراتب يسازمانها سل سبک رهبر که دارايدر بخش دولتی  یبزرگ و   يجو و فرهنگ، 
ررسی با توجه به ب .، مغفول واقع شده استباشد یمتفاوت م فیوظا میتقس وو نوع مشاغل 

ستقلی وجود ندارد که به  شود که هیچ مطالعه م شخص می  شده، م شینه و مطالعات انجام  پی
سب به مفهوم پردازي و درك ما  سی منا شنا شکافانه و جامع با بهره گیري از روش  طور مو

ـــرایطاز  پدیده تنهایی در محیط کار کارکنان از طریق تبیین  ـــرایط زمینه اي ش ، علی، ش
ــرایط ــازمانهاي  مقابله بامداخله گر، پیامدها و راهبردهاي  ش ــرایط س آن با در نظر گرفتن ش

است  ي، سازه اکارکنان کار محیطدر  ییتنها بخش دولتی در ایران کمک نماید. از این رو
 دهمانیمبهم و مغفول باقهم در ســـطح جهان و هم در بســـتر بومی   يو نظر یکه از نظر عمل

ـــت.   پژوهش ،یبخش دولت کار  طیدر مح ییتنها دهیپد درك ما از تیبه منظور تقو اس
 حاضر به دنبال پاسخ به سوال اصلی زیر می باشد:

 کار در بخش دولتی چگونه است؟  محیطتنهایی در  چارچوب
 به منظور پاسخگویی به این سوال، سوالهاي فرعی زیر تدوین شد که عبارت است از:

 بخش دولتی چیست؟محیط کار در در  یینها. پدیده ت1
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. شرایط علی ت2
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. شرایط زمینه اي ت3
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. شرایط مداخله گر ت4
 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  یینها. پیامدهاي ت5



 

 محیط کار در بخش دولتی چیست؟در  ییانهت راهکارهاي مقابله با. 6

  1روش
پژوهش حاضر از نوع پژوهشهاي کیفی است که در آن با استفاده از رویکرد داده بنیاد 

ژوهش یک نوع روش پ بنیادرا براي تنهایی در محیط کار ارائه می کند. نظریه داده  چارچوبی
کیفی است که به طور استقرایی یک سلسله رویه هاي سیستماتیک را به کار می گیرد تا 
نظریه اي درباره پدیده مورد مطالعه ایجاد کند. در این پژوهش با رویکرد کیفی، مدلی جامع 

 مداخله گر، عوامل محوري و پیامدهاست، شرایط زمینه اي ، شرایطعلی،  شرایطکه شامل 
میق در این پژوهش، مصاحبه عپدیده تنهایی در محیط کار ارائه می شود.  مقابله بادر راستاي 

در ارتباط با پدیدة مورد بررسی پژوهش به عنوان ابزار جمع آوري داده استفاده شده است. 
دقیقه انجام شد که 120 تا  30و با طرح پرسشهایی باز، بین  هایی رو در رو، عمیق مصاحبه
خصوص در مصاحبه هاي عمیق انجام شده در ابتدا از مصاحبه شوندگان سوال شده  در این

ور درصورت پاسخ مثبت به سوال مذک "آیا در محیط کار احساس تنهایی می کنند"است که 
در ادامه از ایشان سوال می شد که مصادیق و تجارب و احساس کارکنان توضیح داده شود 

 وشهايرگیري هدفمند که از  نمونه انتخاب نمونه، از براي .و سایر سوالات نیز پرسیده می شد
پژوهش هدفمند که در  گیري مفهوم نمونه .شد استفادهاســـت  غیر احتمالیبرداري  نمونه
 رايبپژوهشگر افراد و مکان مطالعه را از این رو  که معناستکیفی به کار میرود، بدین  هاي

 .ر باشندمطالعه مؤث محوريفهم مسئله پژوهش و پدیده  مطالعه انتخاب میکند که میتوانند در
سازمانهاي دولتی شهر تهران  کارشناسان و کارشناسان ارشداین پژوهش  آماريجامعه 
و به  مصاحبه این مهم حاصل شد 17از پس  راساس قاعده اشباع،بدر این پژوهش  .هستند

نفر از مصاحبه شوندگان با  10 ادتعد .امین مصاحبه نیز ادامه یافت 25جهت اطمینان بیشتر تا 
نفر  20نفر داراي مدرك دکتري بوده و  1نفر فوق لیسانس و  14مدرك تحصیلی لیسانس، 

 سال داشتند. 20-10از مصاحبه شوندگان سابقه بین نفر  5سال و  20داراي سابقه کاري بالاي 
دیدي هم تقریبا مقوله جاز مصاحبه پانزدهم تکرار در مقوله ها زیاد شده و بعد از مصاحبه هفد

به مقولات قبلی اضافه نشده و به عبارتی می توان نقطه اشباع کامل نظري را مصاحبه هفدهم 
  قلمداد نمود.

1method 
                                                            



 

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

یافته هاي پژوهش توسط سه نفر از متخصصین منابع انسانی در چارچوب مفهومی طراحی 
شاخص  -2شده مورد بررسی قرار گرفته و نظرات تکمیلی آنان دریافت و اعمال شده است؛ 

کاربردي بودن( توصیه هاي طراحی مفهومی و ارزش افزایی نظري): یافته هاي پژوهش از 
اجرایی قابلیت کاربرد مدل تنهایی در محیط کار کارکنان در بخش دولتی و لحاظ عملی و 

ارکنان ار ککهمچنین از لحاظ ارزش افزایی نظري نیز موجب توسعه مفهوم تنهایی در محیط 
شاخص مفاهیم( بیان مناسب مفاهیم پژوهش): مفاهیم تحت مقوله هایی همراه  -3 شده است؛

با مشخصه ها و ابعاد خاص خود تولید شده اند و براي ایجاد درك مشترك تعریف هریک 
شاخص زمینه یابی مفاهیم(مفاهیم در چه فضایی معنا یافته  -4از مفاهیم تبیین شده است؛ 
 -5ل از پژوهش در بستر سازمانهاي بخش دولتی بیان شده اند؛ اند؟): یافته ها و مفاهیم حاص

شاخص منطقی بودن روایت پژوهش: براي حفظ منطقی بودن روایت پژوهش تلاش شده 
شاخص عمق(  -6است که یافته هاي پژوهش معنادار بوده و با واقعیت ارتباط داشته باشند؛ 

مراه با نونی، یافته هاي پژوهش هبیان تفصیلی روایت پژوهش): در راستاي تعمیق پژوهش ک
مفاهیم جدید): شاخص بداعت( ارائه  -7جزئیات و با توجه به مصادیق و ابعاد ارائه شده اند؛ 

در پژوهش حاضر مفهوم تنهایی در محیط کار مورد توجه جدي قرار گرفته است که علاوه 
شاخص  -8 بر جدید و نو بودن موضوع باعث شده است نوع شناسی جدیدي ارائه شود؛

حساسیت( درگیري ذهن پژوهشگر در پژوهش): براي پژوهشگر موضوع و فرآیند پژوهش 
شاخص استفاده از یادداشت ها( شکار ایده هاي  -9حاضر بسیار مهم و جذاب بوده است؛ 

ساخت الگوي مفهومی): یادداشت ها و یادآوري هاي متعددي در حین پژوهش به ثبت رسید 
 و تحلیل و الگوسازي مورد استفاده قرار گرفت. که در طی فرآیند تجزیه

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

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



 

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

 توافق درون موضوعی )= درصد2* ( تعداد کل کدها/ تعداد توافقات حاصله *100
ارائه شده است. با توجه به  3نتایج حاصل از بررسی پایایی درون موضوعی در جدول 

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

 کدگذاري هاي انجام شده می باشد.
 

 : نتایج توافق درون موضوعی دو کدگذار 3جدول
عنوان  ردیف

 مصاحبه ها
تعداد کل 

 داده ها
تعداد 
 توافقات

تعداد عدم 
 توافقات

درصد 
 پایایی

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

 
 هایافته

ند تشکیل شده است که عبارت کد گذاري، تجزیه و تحلیل از سه نوع داده بنیاددر نظریه 
 هاي کیفی براســاس تحلیل داده رحاضدر پژوهش .  3یو انتخاب 2محوري، 1زازکدگذاري با

سیله و فرآیندي تحلیلی ا ست که بهکدگذاري باز،  .سه نوع کد گذاري فوق انجام شده است
ها تحلیل و مورد بررسی قرار  ویژگیها و ابعاد آن در داده آن، مفاهیم شناسایی می شوند و

هاي مجزا تقســیم شــده و براي ایجاد  ها به بخش باز، داده میگیرند. در ضمن کدگذاري
ی ده ها که داده ها حاکمشابهت ها و افتراق ها با دقت بررسی شده و پرسش هایی درباره پدی

براي طبقه بندي دقیق مفاهیم بین مقوله ها باید هر مفهوم، بعد از  .از آنند، مطرح می شود
تفکیک برچسب خورده و داده هاي خام به وسیله بررسی دقیق متن مصاحبه ها و یادداشت 

شده  نشان داده 4هاي زمینه اي مفهوم سازي شوند. نمونه اي از کدگذاري باز، در جدول

1 open coding 
2 axial coding 
3 selective coding 

                                                            



 

است. لازم به ذکر است که براي جلوگیري از حجیم شدن متن مقاله، از آوردن تمامی نقل 
 قول هاي مصاحبه هاي صورت گرفته خودداري شده است.

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

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

 نداشتن اعتماد بنفس

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

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

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

 درونگرا بودن

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

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

احساس پوچی 
 کردن

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

 عمقی داشته باشیم.

عدم اعتماد به 
 دیگران

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

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

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

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

 ،احساساتاین مقوله شامل انتخاب شده است.  يبه عنوان مقوله محور " در محیط کار
کارکنان از برآورده نشدن روابط بین فردي مطلوب در محیط کار می  انتظاراتتجربیات و 

بیان  میبه مفاه شانهای تیروا انیمختلف و در ب هاي مصاحبه شوندگان در نقل قولباشد. 
  اشاره کردند. 5شده در جدول 



 

 مفاهیم و مقوله هاي فرعی مرتبط با مقوله محوري: 5جدول 
 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 احساس بازنده بودن(باخت)

 تنهایی 
 مبتنی بر احساس

ي
ور

مح
له 

قو
 م

)

)         کار
 

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

 احساس بیگانه بودن در جمع همکاران
 احساس حقارت

تجاوز به حریم خصوصی و شخصیاحساس   
 احساس ترس یا شرم در برقراري ارتباط با دیگران

 احساس ظن و بدگمانی نسبت به دیگران
جدابودن از جمع همکارانتجربه   

 تنهایی 
 تجربه گرایانه

از روابط با همکاران ندیتجربه ناخوشا  
 تجربه بی تفاوتی و رهاشدگی

شدن تجربه نادیده انگاشته  
 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

به برقراري ارتباطعدم تحقق انتظار رغبت و تمایل   
جشن ها و مراسم بهفرد  دعوتعدم تحقق انتظار   

 عدم تحقق انتظار کمک و همکاري در مواقع مورد نیاز
 عدم تحقق انتظار خوش بینی و امیدواري

 عدم تحقق انتظار ابراز احساسات واقعی و ناب
 عدم تحقق انتظار صداقت و اجتناب از دغل کاري و نفاق

 عدم تحقق انتظار احترام به خود و ارزش هاي افراد
 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



 

 هر یک از اجزاي کدگذاري محوري در این پژوهش را تشریح می نماید. 6جدول
 مقوله هاي اصلی( کدگذاري محوري) ومقوله هاي فرعی  ،مفاهیم : 6جدول 

 کدگذاري محوري کدگذاري باز
 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 -احساس پوچی کردن -درونگرا بودن -محافظه کار بودن -ضعف اعتماد به نفس و روحیه هماوردطلبی
 -تضعیف خودباوري -یأس و ناامیدي از رشد و پیشرفت -انزوا و گوشه گیري -عدم اعتماد به دیگران

( ضعف در هوش یتعاملات  اجتماع ایروابط  يها ضعف در مهارت -فرد گرایی -مشکلات عاطفی
 احساس خودناتوان انگاري -ترس از قضاوت زودهنگام -)یاجتماع

 عوامل فردي
 و شخصیتی هاي (ویژگی

 شناختی) روان

ی
 عل

ط
رای

ش
 

 وضعیت تحصیلی -وضعیت تاهل -جنس -وجود نسلهاي متفاوت در محیط کار -سن
 جمعیت عوامل

 شناختی

عدم رعایت شرایط احراز و نبود تناسب میان نیازمندي  -حجم کار -استقلال شغلی -یاسترس هاس شغل
 اتخاذ روش -طراحی نامناسب مشاغل -انتظارات شغلی -وظایف شغلی -هاي شغل و توانمندي کارکنان

 نزدیک شدن به بحران بازنشستگی -دورکاري
 عوامل شغلی

ساعات کاري فشرده  و نبود زمان برقراري رابطه با  -تنزل و جابه جایی به رده هاي پایین تر سازمانی
قال  جابجایی و انت -فقدان حمایت سازمان از کارکنان در زمان بروز مشکلات شخصی و سازمانی -سایرین

ور حض -سازمان فیزیکی فضاي -همکار صمیمی جابجایی و انتقال  محل اشتغال -فرد محل اشتغال
مانند استفاده از موزع(نامه رسان) و کاهش ارتباطات کارکنان با اشخاص ثالث در فعالیتهاي سازمانی 

 لیاز قب هاي دولتی حاکم بر سازمان یفرهنگ يارزش ها و هنجارها -یاختلافات درون سازمان -یکدیگر
کنترلها و نظارتهاي شدید و  -در سازمان سرکوب و ایجاد جو ترس -منعطف ریو غ یفرهنگ روابط رسم
تضاد ارزشهاي فرد و  -گوناگونی ارزشی و فقدان اجماع -فاوت در نوع استخدامت -نبود آزادي بیان

 سازمان

 عوامل سازمانی

 -ستعدادفقدان نظام مدیریت ا -سیاستهاي و قوانین ناعادلانه درخصوص تبدیل وضعیت استخدامی کارکنان
مقررات دست و پاگیردر انتصاب و  -ضعف مقررات استخدامی -عدم قانونگرایی و ثبات در استخدام

 موانع برنامه ریزي منابع انسانی -استخدام افراد

 استخدام فقدان نظام
 و انتصاب کارآمد

ي
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ضعف سازوکارهاي  -نبود سیستم پاداش دهی منصفانه -عدم بروزرسانی و ضعف نظام جبران خدمات
فقدان  -نظام تنبیه و پاداش غیراثربخش -ضعف نظام مدیریت عملکرد کارکنان -پرداخت مالی

کفی عدم جذابیت  و م -عدم تناسب پاداشها با عملکرد کارکنان -سازوکارهاي بهینه براي انگیزش افراد
 کناننبودن حقوق و مزایا در تامین معیشت کار

فقدان نظام حفظ و 
 نگهداشت اثربخش



 

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

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

 آموزش فقدان نظام
 بهسازي موثر و

رویکرد عملکرد مستقل و جزیره اي  -تمرکزگرایی -سلسله مراتب طولانی و ایجاد فاصله میان کارکنان
عدم  -عدم توجه مدیران به تخصص افراد -مدیرانمیان مدیران و عدم ضرورت همراستایی افقی از منظر 

بی توجهی مدیران به عقاید و  -عدم استفاده از مدیریت مشارکتی -تعهد مدیران به شایسته سالاري
شخصیت و ویژگی هاي  -انعطاف ناپذیري مدیر -بداخلاقی و خشونت مدیر -پیشنهادات کارکنان

 -وي مدیران و برانگیختن حسادت و نفاق میان کارکنانعدم رعایت عدالت تعاملی از س -روانشناختی مدیر
دفعی(قدیمی هاي -سیاستهاي جذبی(تازه واردین نامشروع) -ایجاد ارتباط بدون واسطه با مدیران ارشد

سبکهاي رهبري نامناسب -نامقبول) از سوي مدیریت  

فقدان سبک  
مدیریتی و ساختار 

 مناسب

بودن ارزش ن -فقدان نگرش غالب شایسته سالاري در جامعه -يبحران کرونا و کاهش ارتباطات میان فرد
افزایش اختلاف طبقاتی میان اقشار مختلف و دشوار شدن انتخاب دوست  -سخت کوشی(اقلیت نخبگان)

فقدان آموزش و ترویج فرهنگ کار تیمی و گروهی در  -فرهنگ فرد گرایی -صمیمی در محیط کار
افزایش طلاق و جدایی هاي عاطفی و اثرات آن در  -عدم حساسیت جامعه به فرار مغزها -دوران تحصیل

اه منقعت نگ -فرهنگ ارج نهادن به (قداست) سلسله مراتب -ویژگی هاي فرهنگی افراد -تعاملات سازمانی
 فاصله قدرت -طلبانه در تعاملات اجتماعی

 اجتماعی عوامل
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عدم  -اسیتصمیمات سی -ارتباطات بین فردي مبتنی بر مداهنه سیاسی -در سازمانهاو باندبازي لابی گري 
زي، مانند پارتی با وجود رفتارهاي سیاسی در بخش دولتی -برکناري مدیران نالایق و داراي سوء رفتار

 -تیارمنابع در اخنوچه پروري مدیران از طریق توزیع ناعادلانه  -زیرآب زنی، شایعه پراکنی، خودشیرینی)
عدم  -سوء استفاده و احتمال وقوع فساد در تعاملات غیررسمی و صمیمی -نقش گروههاي ذي نفوذ

 خویشاوند محوري و قوم گرایی -انسجام  اصول و قوانین

 عوامل سیاسی

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

ا عدم تناسب نیاز و بلوغ سازمان ب -پیشرفتهاي تکنولوژي و دیجیتالی کردن ارتباطات درون سازمانی
ضعف  -سوء برداشت از مفهوم چابکی در بخش دولتی و تقلیدي بودن آن -تکنولوژي هاي موجود

اجتماعی  از شبکه هاياعتیاد به اینترنت و استفاده  -ضعف نظام سخت افزاري و نرم افزاري -مدیریت دانش
 مجازي بجاي عضویت در شبکه هاي غیررسمی و دوستی در محیط کار

 به مربوط عوامل
 تکنولوژي



 

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

ارزش قایل شدن براي مشارکت داوطلبانه در رویدادها و  -اجتناب از برچسب گذاري منفی به همکاران
 جمع دوستانه در محیط کار

 تقویت نگرش تعاملی
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عایت ر -زیردستان به مدیران عاطفی تعهد حس  تقویت -اعتمادسازي و ترویج رفتارهاي اطمینان بخش
 تقوا و -پرهیز از روابط افراد سمی و روابط مخرب -حد و مرز در روابط و اجتناب از ارتباط بیش از حد

نی و فروت -ثبات رفتاري و انعطاف در کار -صداقت -ادب و حسن خلق -احترام متقابل -سلامت کاري
 نداشتن نگاه طلبکارانه و خودجوش در کار -بلند نظري

ق حرفه تقویت اخلا
 اي

ور تمایل به دریافت و ارائه بازخ -اجتماعی هاي مهارت تقویت -زیردستان و همتایان سایرین با رابطه ایجاد
 ارانهمک با برخورد براي مناسب وبیان لحن و خودکنترلی قدرت داشتن -به همکاران(بازخور متقابل)

 لح براي کوشش و کارکنان به مشاوره -ها آن به دادن انگیزه و همکاران حال نشاط به کمک -بدقلق
 تلاش براي یافتن نگاه -آنان درك و کارکنان با دوستی و رفاقت حس ایجاد -آنان شخصی مشکلات

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

تقویت مهارتهاي 
 ارتباطی

 ارزش در غییرت -ترویج فرهنگ انتقاد پذیري -ترویج فرهنگ مشورت پذیري -ارتباط بازترویج فرهنگ 
 فرهنگ سازي در خصوص کار تیمی و گروهی -براي پذیرش تنوع سازمان بر حاکم هنجارهاي و ها

بهبود فرهنگ 
 سازمانی

حمایت  -تقویت کار تیمی و تخصیص پاداش به کار گروهی -مربی گري بجاي مدیریت بر کارکنان
 -پیاده سازي تصمیم گیري مشارکتی -سهولت دسترسی به مدیران و رهبران -مدیران از زیردستان

 رعایت عدالت تعاملی در زیردستان -و خیرخواهانه بکارگیري سبک رهبري خدمتگزار

اتخاذ سبک رهبري 
 و مدیریت مناسب

-گلگشت هاي درون و برون شهريبرگزاري اردو و  -برگزاري رویدادها و مراسم و جشن هاي سازمانی
برگزاري سمینارهاي مشاوره اي و استفاده از روانشناس  -ایجاد وقفه هاي کاري روزنانه(صبحانه کاري و...)

 همتایان با تنهایی تجربه گذاشتن اشتراك به -سازمانی

 بهبود کیفیت زندگی
 کاري کارکنان

نظام مدیریت عملکرد کارکنان  -تناسب شغل و شاغل -حمایت از کارکنان در زمان شکست و خطا
 نظام نگهداشت موثر  -نظام انتصاب و ارتقا کارآمد -اثربخش

افزایش حمایت 
 سازمانی



 

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

،  ارتباطات اعتبار بخشیده شده و مقوله هایی شد مرتبط و به شکلی نظام مند به سایر مقوله ها
ذکر است که گامهاي فوق  به . لازمبیشتر داشتند،  بهبود یافتند يکه نیاز به تصفیه و توسعه 

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

ه در ت کننداز خبرگان مشارک يازتعداد گریبار د کیمرحله  نیانجام میشود.در ا يمحور
نظرات خود را ارائه دهند که  ییمدل نها نیتدو ندیپژوهش خواسته شد که در مورد فرا نیا
داشتند  زین یاز آن ها نظرات اصلاح یکردند و بعض دییآن ها مدل به دست آمده را تأ شتریب

 زیمدل ن دییخبرگان بر تا ییاصلاحات اعمال شد و نظر نها یرفت و برگشت نديیکه در فرا
پس  یتکار در بخش دول طیدر مح ییتنها ییو ارائه مدل نها يساز کپارچهی يبرا گرفته شد.

 يساز هینظام مند نظر میمقوله ها در قالب پارادا ریو ربط دادن سا يمقوله محور ییاز شناسا
 ییاقدام و مدل نها یشده و پروراندن عوامل اصل یطراح يالگو شیبه پالا  اد،یداده بن

 به دست آمد. 1الب شکل در قپژوهش 
  

 بیگانگی ودخ از -کمروییو گیري گوشه -پایین نفس به اعم از اعتماد مشکلات روانی بهبود و کاهش
 و منزل و کار محیط در بداخلاقی -تندخویی و پرخاشگري -شغلی استرس و اضطراب -افسردگی

پیامدهاي معطوف به  خوابی کم -روحی خستگی -حوصلگی بی -اجتماع
  فرد

ها
مد

پیا
 

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

 کار محیط در پرخوري -کار محیط در انرژي کمبود
کاهش  -اثربخش و فعال کاري روابط افزایش -انزواطلبیکاهش  -همکاران به نسبت تفاوتی بیکاهش 
 یدلبستگ -اجتماعی هاي مهارت افزایش -غنی اجتماعی شبکه از مندي بهره -کاري اضطراب و استرس

محافظه کاهش  -دیگران شدن طردجلوگیري از  -روزمرگی و یکنواختیکاهش  -اجتماعی و عاطفی
 -غلیش رضایت افزایش -سازمانی بین هماهنگیافزایش  -مزمن یا مخرب کاري محافظه یا افراطی کاري

کاهش  -تلاف منابعجلوگیري از  -وري بهره افزایش -شغلی عملکرد افزایش -شغلی فرسودگیکاهش 
تعهد  افزایش -شغل و بازنشستگی زودهنگام از گیري کنارهعدم تمایل به  -از کار یا کم کاريطفره رفتن 

 رفتار شهروند سازمانیافزایش  -خلاقیت افزایش -شادي سازمانی و بهباشی افزایش-سازمانی

پیامدهاي معطوف به 
 سازمان



 

 دولتی بخش در کار محیط در تنهایی چارچوب: 1شکل 

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

ـــازمانها مورد توجه  ـــتن تنهایی در محیط کار می تواند س ـــت. نادیده انگاش قرار گرفته اس
سبب اهمیت نقش آن  سازمانها ایجاد نماید. بخش دولتی به  پیامدهاي جبران ناپذیري براي 

 پیامد ها
 

پیامدهاي معطوف به •

 فرد

پیامدهاي معطوف به •

 سازمان

 

 

 راهبرد ها
 

 تقویت نگرش تعاملی•

 تقویت اخلاق حرفه اي•

 ارتباطی مهارت هاي تقویت•

 بهبود فرهنگ سازمانی•

خدمتگزار  اتخاذ سبک رهبري•

  و خیرخواهانه

 بهبود کیفیت زندگی کاري•

   

 علّی شرایط
 

 عوامل فردي•
 شناختی جمعیت عوامل•

 شغلی عوامل•
 عوامل سازمانی•
 

 

 

 مقوله محوري
 

 :تنهایی در محیط کار
فقدان ارتباطات با کیفیت 
و کمیت مطلوب در محیط 

 کار
تنهایی مبتنی بر احساس 
تنهایی تجربه گرایانه 
تنهایی مبتنی بر انتظارات 

 

 اي زمینه شرایط
 

کارآمد انتصاب و استخدام نظام فقدان 
اثربخش نگهداشت و حفظ نظام فقدان 
موثر بهسازي و آموزش نظام فقدان 

فقدان سبک  مدیریتی و ساختار مناسب 
 

 گر مداخله شرایط
 

اجتماعی عوامل 

سیاسی عوامل  

اقتصادي عوامل 

تکنولوژي به مربوط عوامل 



 

ستثنی نبوده و  توجه به پدیده تنهایی در  سالت،  ماموریت و اهداف ملی از این م در تحقق ر
ست سازمانهاي دولتی مطم محیط کار در بخش دولتی نیز می بای سط رهبران و مدیران   حتو

شود که هیچ  شخص می  شده، م شینه و مطالعات انجام  سی پی نظر قرار گیرد. با توجه به برر
مطالعه مســتقلی وجود ندارد که به طور موشــکافانه و جامع با بهره گیري از روش شــناســی 

ــب به مفهوم پردازي و درك ما از  پدیده تنهایی در محیط  ــکار از طریق تبیین مناس  رایطش
ـــرایط مداخله گر، پیامدها و راهبردهاي  ـــرایط زمینه اي، ش آن با در نظر  مقابله باعلی، ش

 حیطمدر  ییتنها گرفتن شـــرایط ســـازمانهاي بخش دولتی در ایران کمک نماید. از این رو
سازه ا ست که از نظر عمل يکار،  ستر بومی   يو نظر یا سطح جهان و هم در ب  بهممهم در 
ـــت.  ماندهیو مغفول باق خش ب کار  طیدر مح ییتنها دهیپد ك ازاراد تیبه منظور تقو اس

ـــر با هدف  ،یدولت تنهایی در محیط کار در بخش دولتی،  با  ارائه چارچوبپژوهش حاض
ـــتفاده از رویکرد  با انجام کیفی و روش اس ـــاحبه عمیق به عنوان ابزار  25داده بنیاد و  مص

شف اقدام گردآوري داده ست. جامع  یمدل به ک یافته هاي این پژوهش نوعی گونه نموده ا
ـــی جدید علمی از انواع تنهایی در محیط کار به ادبیات موجود ارائه می دهد و از  ـــناس ش

ــایی ــناس اي راهنمایی عملی برعلل و زمینه هاي بروز تنهایی در محیط کار  طرف دیگر با ش
اي راهکاره را بوســیلهســازمانهاي بخش دولتی   ارائه نموده واجتناب از پیامدهاي منفی آن 

 د.آگاه می نمای مدیریت نمایندرا می توانند  پدیده تنهایی در محیط کار که اي مقابله 

فقدان ارتباطات با  "در این پژوهش بر اســاس یافته هاي پژوهش در پاســخ به ســوال اول، 
ـــکیل می دهد که رد پاي آن را  محوريمقوله  "کیفیت و کمیت مطلوب در محیط کار تش

شاهده گردید.  صاحبه ها م شکاف میان  در تمام م به تعبیر دیگر تنهایی در محیط کار همان 
ارتباطات آرمانی و واقعی کارکنان در محیط کار می باشـــد که فرد قادر به از بین بردن این 

 )2006همکاران( و رایت و )1981پپلاو و پرلمان(شکاف نیست. این امر با یافته اي پژوهش 
ستا می باشد.  ) از تنهایی در محیط کار که 2006اگرچه نوع شناسی رایت و همکاران(همرا

ــل و  ــته بندي راس ــد برگرفته از دس ــرت اجتماعی می باش ــامل محرومیت عاطفی و  معاش ش
) از تنهایی با مفهوم عام آن صــورت پذیرفته اســت، لیکن یکی از نوآوري 1984همکاران (



 

ــرهاي پژوهش ح ــی جدید از پدیده تنهایی در محیط کار  ،اض ــناس ــت ارائه نوع ش  که براس
مقوله محوري سه نوع تنهایی در محیط کار شناسایی ی یدر شناسایافته هاي پژوهش  اساس
ه بعد ســـ : تنهایی مبتنی بر احســـاس، تنهایی تجربه گرایانه و تنهایی مبتنی بر انتظارات.شـــد

رخی کارکنان در محیط کار پدیده تنهایی را از طریق شناسایی شده حاکی از آن است که ب
احساساتی مانند احساس باخت، احساس مورد سوء استفاده قرار گرفتن، احساس طردشدن، 
ــاس تجاوز به حریم  ــاس حقارت ، احس ــاس بیگانه بودن، احس ــاس دورافتادگی، احس احس

ط ر محیبرخی دیگر د خصــوصــی،  احســاس شــرم، احســاس بدگمانی توصــیف می نمایند.
ــدگی، نادیده  کار،  تنهایی را با بیان مقوله هایی چون  جدابودن از جمع، بی تفاوتی و رهاش
صمیمی تجربه  ستان  شدن، لطمه به حیثیت، کمبود محبت، عدم همدلی، فقدان دو شته  انگا
کردند. علاوه بر احســـاس و تجربه ، برآورده نشـــدن انتظارات کارکنان در تعاملات محیط 

گري از تنهایی در محیط کار شــناخته شــد. عدم تحقق انتظاراتی چون کنشــگر کار جلوه دی
ـــم، ـــن ها و مراس کمک در مواقع مورد نیاز،  بودن، تمایل به برقراري رابطه، دعوت به جش

خوش بینی ، ابراز احســاســات واقعی و ناب، صــداقت، پذیرش تفاوتهاي فکري، بخشــش، 
می از آن صمی روابطتفکیک روابط کاري با  رعایت هنجارها، احترام متقابل، قدرشناسی و

  جمله است.

( ویژگی هاي عوامل فردي ، و در راســـتاي پاســـخ به ســـوال دوم بر اســـاس نتایج پژوهش
 از، عوامل جمعیت شــناختی، عوامل شــغلی و عوامل ســازمانی شــخصــیتی و روانشــناختی)

در این بخش با یافته هاي پژوهش  .شـــرایط علی تنهایی در محیط کار شـــناســـایی شـــدند
) 2018وآ(ژ) و 2019، آناند و میشرا()2018)، اوزسلیک و بارساد(2005رایت(پژوهش هاي 

شان داد  سازگاري دارد. سوم، نتایج ن سوال  سخ به  ستخدام وهمچنین براي پا  فقدان نظام ا
سازي شت اثربخش و فقدان نظام آموزش و به صاب کارآمد، فقدان نظام حفظ و نگهدا  انت

از شروط زمینه اي می باشند. شرایط مداخله  دان سبک مدیریتی و ساختار مناسبموثر و فق
گر شـــناســـایی شـــده عبارتند از عوامل اجتماعی، ســـیاســـی، اقتصـــادي، عوامل مربوط به 

مقوله هاي شناسایی شده در این بخش تکنولوژي که پاسخ سوال چهارم پژوهش می باشند. 



 

ـــ2019با یافته هاي اوگ و همکاران( در خلل یافته هاي پژوهش پیامدهاي  ویی دارد.) همس
ــته پیامدهاي  دوتنهایی در محیط کار به  ــازماندس  معطوف به فرد و پیامدهاي معطوف به س

مطالعات  بابرخی از پیامدها  و پاســخ ســوال پنجم نیز اســتخراج گردید. دســته بندي گردید
ـــون یل و ارتوس کاران(  2)، چن2011( 1ارد ـــیوپو2019و هم کاس کاران(  3)،  ) و 5201و هم

 ) همراستا می باشد.2014و همکاران( 4مشتاق

 راهکارهاي مقابله با تنهایی در محیط کاربا درنظر گرفتن سوال ششم پژوهش، عمده ترین  
ـــامل  تقویت نگرش تعاملی، تقویت اخلاق حرفه اي، تقویت مهارتهاي ارتباطی، بهبود ش

ناســب و بهبود کیفیت زندگی کاري فرهنگ ســازمانی، اتخاذ ســبک رهبري و مدیریت م
ـــازمانی کارکنان این بخش نیز در برخی مقوله ها مانند  عنوان گردید. و افزایش حمایت س

 ) منطبق می باشد.2018سبک رهبري و مربی گري و اعتماد سازي با مطالعات زومائتا(

 .ی گرددمارائه  ات ذیلپیشنهادي بخش دولتی به مدیران و سازمانهابا توجه به نتایج فوق، 
 یبستگ ،در محیط کار فرد ییاحساس تنهاو مقابله با کاهش  يبرا راهبرد نیمناسب تر -

 یمنف دگاهید لیدر محل کار خود به دل يدارد. به عنوان مثال، اگر فرد ییبه علت تنها
سبت به زندگ شناخت درمان ین شد،  ست برا یتنها با ساس تنها يممکن ا  ییکاهش اح

ـــو). DeRubeis et al., 2001(باشــــد  دیمف  لیبه دل ياگر فرد گر،ید ياز س
تمایلی به   ای کندیم ییمحدود در ســـازمان خود احســـاس تنها یاجتماع يهافرصـــت

از  یشعنوان بخکار کردن به ،راه حل نیبهتر دیشا ،ندارد کردن فردي و تک نفرهرکا
مانی حس تعلق ســازبه دســت آوردن  يبرا یگروه اجتماع کیبه  وســتنیپ ای میت کی

شد صلبا ص نیچن رد،یمورد توجه قرار نگ تنهایی ی. اگر علت ا ور بالقوه به ط ییها هیتو
بدین منظور پیشــنهاد می گردد ســازمانهاي دولتی تمهیداتی را فراهم نامطلوب هســتند. 

به  به مراجعه  ـــبت  یا دوره اي  نس به طور ســـالانه  کارکنان مکلف گردند  تا  نموده 

1 Erdil and Ertosun 
2 Chen 
3 Cacioppo 
4 Mushtaq 

                                                            



 

مشاوران تعیین شده توسط سازمانها (به عنوان بخشی از فرآیند معاینات روانشناسان و  
ــاوران  ــتور کار و اولویت مش ــایی علل تنهایی نیز در دس ــناس ادواري) اقدام نموده و ش

ساس  مربوطه قرار گیرد سایی کارکنانی که اح شنا شاوران مذکور پس از  و به کمک م
  ز توصیه شود.تنهایی می کنند راهکارهاي مقابله اي متناسب نی

ـــازمانی در بخش دولتی  - ـــغلی و س ـــان داد برخی ویژگی هاي ش یافته هاي پژوهش نش
 ثال به طور م .حدودیتهایی را در تبادلات و روابط اجتماعی کارکنان ایجاد می نمایندم

اتوماســیون اداري، آموزش مجازي، جلســات آنلاین جلوه هایی از تاثیر تکنولوژي در 
اشـد. الزام سـازمانهاي دولتی به شـیفت کاري در دوران کرونا، سـازمانهاي دولتی می ب

نه نیز یکی دیگر از  ـــتعلاجی طولانی مدت در زمان قرنطی هاي اس مات و مرخص  الزا
ـــنهاد می گردد ـــت. .بدین منظور پیش ـــازمانهاي دولتی اس  هنکیا يبرا ویژگی هاي س

ـــند، با کیارگان یکارکنان بتوانند با همکاران خود روابط اجتماع ـــته باش مکان  دیداش
شود و چن یو عاطف یتبادلات اجتماع يبرا ییها  يندبهره م يبرا ییمکان ها نیفراهم 

برنامه هاي حمایتی مانند دعوت به جشن ها و مراسم ، برگزاري  .ابدیتوسعه  شتریآنها ب
اردو و گلگشت، دعوت به صبحانه هاي کاري و دورهمی ها در طول روز، راه اندازي 

ایجاد فرصت بهره مندي کارکنان از کلوپ یا باشگاههاي ورزشی را براي کارکنان یا 
 . یکی از راهکارهاي پیشنهادي است

پیشنهاد می گردد متولیان رفاه و سلامت در سازمانهاي دولتی پس از مشخص نمودن و  -
در ســـطح ســـازمان علاوه بر  1معرفی  برخی از کارکنان به عنوان ســـفیران حال خوب

شــناســایی کارکنان تنها،  نســبت به بررســی و شــناســایی ادارات و مشــاغلی که حسـب 
شتر و  سترس تر و حجم کاري بی شاغل پر ا شده داراي م شخص  ماموریت و اهداف م
سازمان را  سمی در  صت برقراري تعاملات غیرر شتري بوده و فر ضافه کار بی ساعات ا

لاوه بر اولویت بهره مندي کارکنان بخش هاي مذکور از برنامه عندارد، اقدام نموده و 

1 Well-being Ambassadors 
                                                            



 

ــده، از مکانیزم  ــاره ش ــت تعاملات هاي حمایتی اش ــغلی نیز براي ایجاد فرص گردش ش
 بیشتر و یافتن دوست و همکار جدید براي کارکنان می باشد.

ش يها و برنامه ها تیفعال - س دیبا یمختلف با هدف بهبود روابط اجتماع یآموز  طحدر 
ســازمانهاي دولتی با برگزاري دوره هاي آموزشــی و ســمینارهاي  ارائه شــود. یســازمان

شنود  شتر و تقویت مهارتهاي ارتباطی مانند  سی بی شنا شاوره اي، کارکنان را در خود م
ـــت، مدیریت تعارض،  ـــتی درس ـــوار، تعریف رابطه دوس موثر، مدیریت تعاملات دش

 اري کمک می نمایند. انتقادپذیري، کارگروهی، خوش بینی و امیدو

ـــت با اتکا به تعالیم  - ـــازمانهاي دولتی می بایس متولیان روابط عمومی و آموزش در س
ـــبت به تقویت اخلاق حرفه اي در محیط کار مانند تولید محتوا  ـــلامی و دینی نس اس
پیرامون احترام متقابل ، ادب و حســـن خلق، صـــداقت، انعطاف پذیري، فروتنی و بلند 

رفتارهاي سیاسی و انحرافی مانند پارتی بازي، شایعه پراکنی، آسیب به نظري، پرهیز از 
ــب و  ــازمانی مناس ــده در ایجاد جو س حیثیت و آبروي افراد اقدام نمایند. موارد ذکر ش
ــایانی می نماید. از طرف دیگر  ــازي و کاهش تنهایی در محیط کار کمک ش اعتماد س

ـــبت ـــا کدهاي رفتاري می توانند نس ـــازمانها با احص ـــی کارکنان از  س به آگاهی بخش
 مصادیق رفتاري مطلوب در محیط کار و هنجارهاي مورد نظر سازمان اقدام نمایند.

ارکنان از کمدیران حمایت  ،یکی دیگر از راهبردهاي مقابله اي با تنهایی در محیط کار -
ــد. ــنهاد  و همتایان از طریق برنامه هاي مربیگري می باش به مدیران در بخش دولتی پیش

ماعیی گردد م هاي اجت یاز هدف برآوردن ن طات  -با  با نان در ارت کارک عاطفی 
آزادانه  صـــحبترویکرد مربیگري را جایگزین مدیریت بر کارکنان نمایند.  اجتماعی،

شده بین روابط  صلاح کمبودهاي درك  صی یا کار، کمک به ا شخ سائل  در مورد م
حور می بایست هدف اصلی واقعی و مطلوب در محل کار و افزایش رفتارهاي رابطه م

ف سازي شفا ،بازخوردهاي مستمر به کارکنان برنامه هاي مربیگري مدیران قرار گیرد. 
 وحمایت از کارکنان در زمانهاي حساس و وقوع خطا  ،انتظارات میان مدیر و کارکنان

پذیر بودن  قاد مک انت نان ک کارک هاي  طا کاهش خ به افزایش بهره وري و  ند  می توا
 د و از انزواي کارکنان بدلیل خطاهاي انجام شده جلوگیري می نماید.شایانی نمای



 

ســـبک رهبري مناســـب مانند رهبري خدمتگزار و خیرخواهانه در ایجاد جو اعتماد در  -
ـــت در تعاملات خود با کارکنان  ـــایانی می نماید. مدیران می بایس ـــازمان کمک ش س
عدالت داشــته باشــند. توجه بیش از حد به برخی از کارکنان باعث طردشــدگی برخی 

خاد تصمیمات مهم ادارات به کمک دیگر از کارکنان می شود. مدیریت مشارکتی و ات
ماد بنفس،  به افزایش اعت کارکنان، منجر  هادات  ـــن به نظرات و پیش کارکنان و توجه 
ـــود. با تقویت این عوامل تنهایی در محیط کار کاهش  خودباوري و خودکفایی می ش

 می یابد. 

شویق کارکنان به نحوي که منجر به افزایش گرایش کارکنان  - ستهاي ت سیا ه بتغییر در 
بالا ( طردشــــدگی کارتیمی و گروهی گردد  با عملکرد  نان  کارک هایی برخی  از تن

نخبگان) و انزوا و دورافتادگی کارکنان با عملکرد پایین جلوگیري نموده و یادگیري 
  گروهی را تقویت می نماید.

ــازمانهاي دولتی اغلب کارکنان  - ــت هاي مدیریتی در س ــاب به پس دنبال  بهپس از انتص
این امر نباید باعث گردد توجه مدیران مذکور به نیروهاي جوان غییر بوده و تحول و ت

شوند و این امر تنهایی در محیط  شده و نیروهاي قدیمی نادیده گرفته  شتر  و پرانرژي بی
ـــب با  ـــنهاد می گردد مدیران، متناس کار نیروهاي قدیمی را افزایش خواهد داد. پیش

هاي اثربخشـــی کارکنان بوده و انتظارات توانمندي هاي افراد در پی کســـب فرصـــت 
ــان در نظر نگیرند چرا که تجربیات  ــوص قابلیت هاي افراد به طور یکس خود را درخص
کارکنان قدیمی  و اشــراف ایشــان بر قوانین و بخشــنامه هاي قبلی در اداره امور بســیار 

 موثر خواهد بود.

 
 پیشنهادات براي تحقیقات آتی

مراتب سازمانی بالاتر می رویم احتمال می رود کمیت و هرچه در سلسله  از آنجاکه -
ر پست و جایگاه یکیفیت ارتباطات افراد تحت تاثیر قرار گیرد لذا پیشنهاد می گردد تاث



 

سازمانی و احتمال ایجاد تنهایی در محیط کار مدیران که در اثر ارتقاء عمودي کارکنان 
 یرد. ایجاد می گردد در تحقیقات آتی مورد بررسی قرار گ

شناسایی کارکنان تنها در سازمانها نیازمند خوداظهاري کارکنان بوده که با توجه به نوع  -
شناسی تنهایی در محیط کار کارکنان حاصل نتایج این پژوهش، پیشنهاد می گردد مدل 
نهایی با روشهاي کمی اعتبار سنجی شده و نسبت به استخراج پرسشنامه سنجش تنهایی 

 ن و طراحی ابزار سنجش آن در تحقیقات آتی اقدام شود.در محیط کار کارکنا

عوامل تکنولوژیکی و پیشرفتهاي فناوري از یک طرف منجر به کاهش روابط چهره به  -
یح ترج وچهره و حضور فیزیکی کارکنان در جلسات و مناسبات و دیدارها گردیده 

دنبال واقعی را ب شبکه هاي اجتماعی بجاي تعاملات سازمانی درکارکنان به صرف وقت 
و با استفاده از برنامه هاي شبکه هاي اجتماعی  بهره گیري از. از طرف دیگر با دارد

یجاد انحوه ارتباطات تغییر یافته و سرعت بیشتري در برقراري تعاملات  محور، اینترنت
ذا لمهمتر از آن انتظارات افراد در تعاملات را دستخوش تغییر قرار داده است.  و شده

 در ه آنمحدودکنندیا  تقویت کننده فناوري بعنوان شمشیر دولبه اي می باشد و نقش
حقیقات در تاین امر  پیشنهاد می گردد می باشد. اي از ابهام  هالهتنهایی در محیط کار در 

 آتی مورد بررسی قرار گیرد.

 محدودیت هاي پژوهش

 طیدر مح ییها به اشـتباه، تنهاماهیت پیچیدة شناخت مفهوم، باعث شد که افراد در مصاحبه 
 واجهه بام . دررندیدر نظر بگ یسکوت سازمان ای يدیکار را با مقوله هاي مختلفی مانند ناام

با توجه به  انشیترس از برچسب زدن به ابه دلیل  داشتند ییکه تجربه تنها ياز افراد یبرخ
 ددلایل فوق باعث گردیشد.  تیرو يخودسانسور دهیپد ی بخش دولت يفرهنگ و هنجارها

 نیحاصل شود و ا یتا استخراج داده ها به درست گرددانجام  یو طولان قیعم يمصاحبه ها
 ریکار مانند سا طیدر مح ییتنها گری. از طرف ددیامر منجر به زمانبر شدن پژوهش گرد

 ين پرسشنامه افقدا لیافتد و بدل یکارکنان اتفاق نم هیکل يبرا یسازمان يها دهیو پد میمفاه
 یکیان کارکنانِ تنها  بعنو ییشناسادشواري ، تنها در سازمان افراد ییشناسا رامونیمناسب پ

 سایر محدودیتهاي پژوهش عبارت است از: باشد. یو مشکلات پژوهش م تهایاز محدود



 

 دشواري ورود به سازمانهاي بخش دولتی و دسترسی به کارکنان این بخش -
بررسی تنهایی در محیط کار صرفا در استان تهران و عدم دسترسی تجزیه و تحلیل و  -

 به سایرمناطق و استانهاي دیگر.
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