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Background & Purpose: A review of previous studies indicates a lack of a comprehensive 
understanding and a valid measure for measuring managerial loneliness. This study sought to 
answer the question of what managers in the public sector experience of loneliness in the 
workplace, what their experience is, and what dimensions of managerial loneliness are? How can 
these dimensions be measured? Identifying the dimensions of managerial loneliness and 
designing a scale to measure it are among the main objectives of this study. 

Methodology: This study is applied-developmental in terms of research orientation, and mixed 
(qualitative-quantitative) in terms of research approach. In the qualitative part, using the Glasery 
data-based approach and interviews with managers (16 professional managers appointed in 
executive agencies subject to the Civil Service Management Law in Tehran, in the groups of 
senior manager, middle manager, basic manager, and operational manager), dimensions of 
loneliness were identified through theoretical and accessible sampling. In the quantitative part, 
the indicators were validated using the Delphi fuzzy screening technique and confirmatory factor 
analysis. The structural equation model is one of the quantitative methods used in this study. 

Findings: In the qualitative part, based on semi-structured interviews with 16 public sector 
managers, we distinguished between two dimensions of managerial loneliness. 1. Feeling of lack 
and deficiency in terms of work relationships; 2. Feeling of lack and deficiency in terms of non-
work relationships. The feeling of lack and deficiency in the manager's non-work relationships is 
expressed by the feeling of lack of authentic relationships, the feeling of lack of belonging-
oriented relationships, the feeling of lack of intimate relationships, the feeling of lack of Secure 
Relationships, and the feeling of lack of empathetic relationships. The dimension of feeling of 
lack and deficiency in work relationships includes the feeling of lack of legitimate relationships, 
the feeling of lack of expert and professional relationships, the feeling of lack of supportive 
relationships, and the feeling of lack of integrity relationships. In the quantitative part, a 
questionnaire designed using the fuzzy Delphi method and confirmatory factor analysis method 
was examined. 

Conclusion: This study provides a better understanding of managerial loneliness by providing a 
valid measure and paves the way for more detailed studies in the future. In addition, the design 
and validation of the managerial loneliness measurement scale can prevent possible deviations in 
future studies.  
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 مـديريتي  تنهـايي  گيـري  اندازه براي معتبر اي سنجه و جامع درك فقدان دهندة نشان پيشين، مطالعات مرور :زمينه و هدف
 تنهـايي  و دارنـد  اي تجربـه  چـه  كـار  محـيط  در تنهايي از دولتي، بخش مديران كه بود سؤال اين دنبال به مطالعه اين. است

 آن، گيري اندازه سنجة طراحي و مديريتي تنهايي ابعاد شناسايي شوند؟ مي سنجيده چگونه ابعاد اين دارد؟ ابعادي چه مديريتي
  .است پژوهش اين اصلي اهداف از

ي  ـ ـ كيفـي ( آميختـه  پـژوهش،  رويكرد نظر از و اي توسعه ـ كاربردي پژوهش، گيري جهت نظر از پژوهش اين :روش ) كمـ
 هـاي  دستگاه در منتصب اي حرفه مدير 16( مديران با مصاحبه و گليزري بنياد داده رويكرد از استفاده با كيفي، بخش در. است

 مـدير  و پايـه  مـدير  ميـاني،  مـدير  ارشـد،  مدير هاي گروه در تهران، شهر در كشوري خدمات مديريت قانون مشمول اجرايي
 دلفـي  تكنيـك  بـا  ها شاخص كمي، بخش در. شد شناسايي تنهايي ابعاد دسترس، در و نظري گيري نمونه طريق از ،)عملياتي
ي  هاي روش از ساختاري، معادلات مدل. شدند اعتبارسنجي تأييدي عاملي تحليل كمك به و غربال فازي  در كاررفتـه  بـه  كمـ
  .است پژوهش اين

 تمايز مديريتي تنهايي بعد دو بين دولتي، بخش مدير 16 با ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه براساس كيفي، بخش در :ها يافته
 احسـاس . غيركـاري  روابـط  جنبـة  از نقـص  و فقدان احساس. 2 كاري؛ روابط جنبة از نقص و فقدان احساس. 1: شديم قائل

 روابط كمبود احساس مدار، تعلق روابط كمبود احساس اصيل، روابط كمبود احساس با مدير غيركاري روابط در نقص و فقدان
 در نقـص  و فقـدان  احسـاس  بعـد . شود مي بيان دلانه هم روابط كمبود احساس و امن انساني روابط كمبود احساس صميمي،

 روابـط  كمبـود  احسـاس  اي، حرفـه  و تخصصـي  روابـط  كمبود احساس مشروعيت، داراي روابط كمبود احساس كاري، روابط
 دلفـي  روش بـه  شده طراحي نامه پرسش كمي، بخش در. شود مي شامل را تماميت داراي روابط كمبود احساس و حمايتگرانه

  .شد بررسي تأييدي عاملي تحليل روش و فازي

تر  ساز مطالعات دقيق اي معتبر، درك بهتري از تنهايي مديريتي فراهم كرده و زمينه اين پژوهش با ارائه سنجه :گيري نتيجه
مطالعات  ياحتمال هاي از انحراف تواند يم ،يتيريمد ييتنها يريگ اندازه ةسنج يو اعتبارسنج يعلاوه، طراح به .در آينده است

  .كند يريجلوگ يآت

  گيري، روش آميخته اندازه ةي، سنجدولتتنهايي مديريتي، بخش  ،كار طيدر مح ييتنها :ها اژهكليدو

16/01/1404  
20/02/1404  
13/03/1404  
09/04/1404  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
 ةسـنج  يو اعتبارسـنج  يطراح(ي در بخش دولت يتيريمد ييابعاد تنها حليلشناسايي و ت). 1404( نيا، سعيد؛ طهراني، مريم و ابراهيمي، ساره پور، اكبر؛ جعفري حسن :استناد
/JHRS.2025.5DOI: https://doi.org/12886.238610.22034    .85 -95، )2(51ي، مطالعات منابع انسان .)يريگ اندازه
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  مقدمه
 سـاير  از بيشتر حتي ،گاه( افراد زمان زيادي ؛ زيرااست حائز توجهموضوعي بااهميت و  ،ررسي احساس تنهايي در محيط كارب

 يد كـه اعضـا  شـو  مـي  تجربـه  يدر محل كار زمان ييتنها). 2022، 1فيروز و چادهري( كنند مي سپري كار محل در را )جاها
در تعريفـي  ). 2023، 2سـوليوان و بنـدل  (برقرار كننـد   يكافو معنادار  يارتباطات اجتماعدر محل كار كه  نباشند سازمان قادر

در محـل كـار    گرانيو مطلوب با د يارتباطات واقع نيعدم تعادل ب را در محل كار ييتنها )2006( شديگر، رايت و همكاران
عنوان يكي از اعضاي سازمان، احساس تنهـايي در   هو ب يستندن ااز اين قاعده مستثن نيز مديران. )2023، 3سندز( كردند فيتعر

در طـول خـدمت    يادي ـز يزا ه بـا عوامـل تـنش   كهستند  ياقشار يدولت يها ران سازمانيمد. كنند مي محيط كار را تجربه
گونـه كـه در    همـان . تنهايي در محيط كار است ،ها آن كه يكي از) 1401، ، شيري، عليپور درويشي و نفريرضايي( مواجهند

) 1984( 4دي ـو بو ومپرتگ ـ. سـت يشـلوغ ن  يمعمولاً مكـان  »يسطوح عال«ادبيات تنهايي در محيط كار هم اشاره شده است، 
در  رعاملانيمد ييجا جابه، 2024اول سال  ةدر سه ماه. كنند مي يياغلب احساس تنها ن،عاملارمدي از درصد52كه  افتنديدر
شـغل ارزش   نياز رهبران احساس كردند كه ا ياريو بس داشته است شيافزا 2023درصد نسبت به سال  48 ،متحده الاتيا

 دي ـاست كه با يا مسئله ييدهد كه تنها مي نشان نيا ).2024، 5تينگستاد، هگ، كاسوئينيك(را ندارد  ييتنها واسترس، فشار 
بـا   .نعاملاريخود مـد  يخود را حفظ كنند و هم برا يياجرا رانيواهند مدخ مي كه ييها شركت يهم برا ود،به آن پرداخته ش

 ييتنهـا  بـارة در اند طور متقن و شفاف نتوانسته مطالعات گذشته به ران،يمد ييو توجه روزافزون به احساس تنها تياهموجود 
  .دنداشته باش يجواب روشن يتيريمد

و رهبران در  رانيد كه مدنده ينشان م يروشن به دستة اول هستند، مطالعاتي كه در: اند دو دستهدر اين زمينه مطالعات 
، بـل ( تنهايي در محـيط كـار اسـت    ،كنند مي و يكي از فشارهايي كه مديران تجربه تنها هستند يراست ، بهمراتب سلسلهصدر 

) 2012 ،7تيرامانند ( ارندقرار د دوم ةدستمطالعاتي كه در  ).1402؛ حسن پور و ابراهيمي، 1990، 6رالوف، ون كمپ و كارول
تنهايي در محيط كـار   ةمراتب را براي تجرب تر سلسله هاي پايين و لايه كنند ميه رهبران تنها هستند، مخالفت كفرض  نيا با

ايـن  ضرورت انجام  ،يسازمانمراتب  سلسله يدر سطوح بالا ييتنها در خصوصمحققان  ديترد رو، نيا از. دندان مي تر محتمل
در سـازمان، تنهـايي در    هاي مديريتي ارتقا به سمتهنگام  افرادكه  كندبا روشي كيفي بررسي  تاكند  مي برجستهپژوهش را 

  .كنند مي محيط كار را چگونه تجربه
تنهـايي   در خصـوص ي انجـام شـده   ها به پژوهش ،انتقاديـ  اي مروري در مطالعه) 2024( 8لام، گيئسنر، شملا و ورنر

اي  هافت ـي ميتعم ـ كرديرو ؛آميزند درهم يعموم ييرهبر را با تنها ييتنهاكه دارند  ليتما گذشته محققان .اند كرده رهبران اشاره
 هـا  يماننـد روابـط عاشـقانه و دوسـت     ،يمقـررات اجتمـاع   رياست كه از سا ييهمان نوع تنها ،رهبر ييتنها كند يفرض م كه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Firoz & Chaudhary 
2. Sullivan & Bendell 
3. Sands 
4. Gumpert and Boyd 
5. Tingstad, Hegge and Casoinic 
6. Bell, Roloff, Van Camp and Karol 
7. Wright 
8. Lam, Giessner , Shemla and Werner 
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بـراي رفـع    .شود يگرفته م دهيناد يو كار تجرب يخاص رهبر يها يبه تئور ازين نيبنابرا ؛)1973، 1ويس( رديگ يسرچشمه م
ماهيت روابـط رهبـران را    ،ي بنيادين كه موقعيت رهبري و نقش مديريتي و همچنينها خلأ مزبور، در پژوهش حاضر، تئوري

   ؟چه ابعادي داردتنهايي مديريتي در بخش دولتي  :پاسخ دهيم سؤالمبنا قرار داديم تا به اين 
اسـتفاده از   .1 :دو نكتـه حـائز اهميـت اسـت    يان توجهي در اين زمينه وجـود دارد؛ امـا در ايـن مطالعـات،     مطالعات شا

كـه بـراي سـنجش     UCLA رايـج  ةنام پرسشمانند  يست؛براي محيط سازماني و رهبران مناسب ن ،ي موجودها نامه پرسش
 ــ  .2 ؛تنهـايي گـروه خاصـي ماننـد نوجوانـان طراحــي شـده اسـت        و  انــد ي كيفـي انجـام شـده   هـا  روش همطالعـات انـدكي ب

 ،سازماني و مـديران  يها به محيط ها آن شك تعميم نتايج يند كه با همديران مدارس و پرستاران بود ،ها آن كنندگان مشاركت
 ييشناسااحساس تنهايي مديريتي،  ةبررسي تجربحاضر با هدف  ةمطالع بر اين اساس،. دنبال خواهد داشت را به هايي انحراف

  . ه استانجام شدروش كيفي  بهآن  يريگ اندازه ةسنجو طراحي  يدر بخش دولت يتيريمد يياد تنهاابع

  پيشينة نظري
  تنهايي در محيط كار و جايگاه مديريتي

دانشي و بررسي رونـد مطالعـات    ةترسيم نقش. است تيكار حائز اهم طيدر مح ييتنها جيروندها و نتا رشد در زمينة اتقيتحق
در  ژهيو به آغاز و 2006از سال  ،كار طيدر مح ييتنها ةحوزكه ه است نشان داد ،تنهايي در محيط كار خصوص درانجام شده 

پـور، جعفـري نيـا،     حسـن ( اسـت  اين حوزه بسيار تأثيرگـذار بـوده   اتيادب و برداشته است  يريرشد چشمگ ،چند سال گذشته
شـود،   مـي  فيرابطه در محل كار تعر يادراك فرد از كمبودها كه كار  محيطدر  يياحساس تنها .)1402 ،طهراني و ابراهيمي

  ). 2021، 2آناند و ميشرا( است رواج داشتهاي  هنديفزا طور به رياخ يها در سال
 اي ـ يفقدان روابط اجتمـاع  دليل به ياجتماع يياول، تنها تفاوت. ذكر شده است ييتنها بارةدر ي، دو تفاوت كلاتيدر ادب

بخـش   تيرضـا  ةروابط عاشـقان  اي كينزد يعدم تعهد عاطف دليل به يعاطف ييتنهاو دوم،  بخش است تيرضاة روابط دوستان
 طيدر مح ـ ييتنها يعدمفهوم دو ب زين) 2006(اران كو هم تي، رابيترت نيبه هم. )1984، 3راسل، كوترونا، روز، يوركو( است

از  يناش ـ پريشاني« :ندگونه توصيف كرد اين كار را يطمحدر  ييتنها شو همكاران تي، را2006در سال . ردندك فيتعر را ارك
دو  برحسـب  را كـار  طيدر مح ـ ييتنها ها آن .»يكار طيدر مح ركنانكا نيخوب در ب تيفيبا ك يفرد نيروابط ب فقدان درك

اردهمكاران اشـاره د  نيروابط ب تيفيبه ك يعاطف تيمحروم. كردند سازي مفهوم ياجتماع معاشرتو  يعاطف تيعد محرومب .
 ـيگـانگ يبدچـار  كـه  كند احساس  ،كارمند در محل كار خود كيكه  ديآ مي وجود هب يامر زمان نيا بـا   قطـع ارتبـاط   اي ـ زوا، ان

روابط در محل كار اشـاره دارد و شـامل وقـت گذرانـدن بـا       يكم يها به جنبه ياجتماع معاشرت. شده است ديگر كارمندان
سـالم و   يرفاقـت اجتمـاع   حـس  ني ـاز گروه اسـت، ا  يمحل كار خود عضو دركه احساس كند  يفرد يوقت. همكاران است

و  ياجتمـاع چـه از نظـر    ،كار طيفرد در مح ، موقعيتي است كهكار طيدر مح ييتنهابنابراين  .كشد مي ريرا به تصو ياعتمادبا
 ،يي در محـيط كـار  گيري از تعريف رايـت از تنهـا   پرسش اصلي درخصوص بهره .كند مي يياحساس تنها ،يچه از نظر عاطف

عد محروميت عاطفي با دو ب ، فقطبراي رهبران و مديران ارشد سازمان اين است كه آيا احساس تنهايي مديران در محيط كار
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Weiss 
2. Anand and Mishra 
3. Russell, Cutrona, Rose and Yurko 
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انتقـادي بـه   ـ   اي مـروري  در مطالعـه ) 2024(ش حالي است كـه لام و همكـاران   شود؟ اين در مي و معاشرت اجتماعي تعيين
 ـ تياغلـب شـامل هـدا    ،يرهبر كه ندنك مي تنهايي رهبران، اشاره نةدر زميي انجام شده ها پژوهش بـر   يگـذار تأثير هـا،  ميت
 ني ـا). 2019، 1و گاردنر وكلي(هاست  در سازمان رييتغ يسازمان و رهبر اي ميدر سطح ت يريگ ميتصم ك،ياستراتژ يها جهت
  .كنند يم جاديا يصشخ يزندگ يها تيمتفاوت از فعال ييتنها يها با محرك يا نهيزم ،ها تيفعال

 يعمـوم  ييرهبـر را بـا تنهـا    ييتنهـا  كـه  دارنـد  لي ـتما گذشـته  محققـان كه  نشان داددر بررسي خود  )1973(ويس 
مقـررات   رياسـت كـه از سـا    ييرهبر همان نوع تنها ييتنها كند يفرض م كه است اي هافتي ميتعم كرديرو و اين، آميزند درهم
رهبر بـا موضـوعات    ييتنها كه كند مي او اشاره ).1973ويس، ( رديگ يسرچشمه م ها يتمانند روابط عاشقانه و دوس ،ياجتماع

رو، اين مطالعـه   ينا از .بسيار مرتبط است ها احساسات و رفاه در سازمان رو،يمانند روابط رهبر و پ ت،يريمد قاتيمهم در تحق
تي و ماهيت تعاملات مديران و رهبران را مبنـا قـرار   ي جايگاه مديريها براي شناسايي ابعاد تنهايي مديريتي، توجه به ويژگي

 ـ« ،»ويژگي جايگاه و قـدرت « هاي هنظري، از بدين منظور. داد  عنـوان  بـه  »دوسـتي در محـل كـار   «و  »رهبـر و پيـرو   ةمبادل
  .بهره برده شده استي مبنايي اين مطالعه ها نظريه

  ويژگي جايگاه و قدرت ةنظري
هـا   آن تنهـايي  در كننـد،  مي ايجاد مديران كه اي اجتماعي ةفاصل ،اغلبكه  كردند اشاره هنكت به اين) 1991( 2بل و رينگينگ

 يهـا  سـت مـرتبط بـا نقـش در پ    يها يژگيو يممكن است از برخ ،ييتنها ياحساس درونديگر،  بيانبه  .اي دارد هعمد سهم
در سـطوح   يتيريكـار مـد   معتقد است كـه ) 1977( 3جكسون. باشدنشئت گرفته  ،است ينقش الزام يفايا يرتبه كه برا يعال
ناشـي از   تنهـايي « اصـطلاح . شـود  جـاد يدر فـرد ا  گـران ياز د يدورافتـادگ  شـناختي  روانشود كه احسـاس   مي باعث ،يعال

از آن است كه قدرت بر تعامل افـراد   يحاك جينتا). 1989، 5كتز دو وقيه( شود مي استفاده رهبري ةحوز در اغلب ،4»فرماندهي
 اتفـاق  يسـازمان  يكـه در زنـدگ   يو در تعـاملات ) 1998، 6بويد و تيلور( گذارد تأثير مي ها شبكهو  يفرد نيروابط ب ،گرانيبا د
  ). 1990، 7هولندر و آفرمن( كند مي فايا ينقش مهم ،افتد مي

از  را خـود  ارههمـو كنند و  افشا يا بياناحساسات خود را  نيستند كه قادر ارشد مديران از بسياري) 1998( 8يالوم ةگفت به
 بـا  خـود،  عمليـاتي چشـمگير   موفقيـت  و ها صلاحيت ،ها مهارت وجود با افراد اين از بسياري .دارند مي محفوظ نگه افشاگري

بـا   كه شوند مي متوجه بسياري براين، علاوه. هستندرو  روبهيافتن تقلب  يا نادرست قضاوت از ترس جمله از عميق يها ناامني
 ماسك اين. كنند صحبت نفس اعتمادبه با و آهنگ محكم و مقتدرانه با بايد نفس، اعتمادبه نداشتن و خود يها اضطراب وجود
 از كـه  انـد  نتوانسـته  ،موفـق  مـديران  از بسـياري  كـه  حالي در دهد، نشان نيز افراد شخصي زندگي در را خود تواند مي اغلب

   .شوند مند بهره خود در زندگي دوستي يا صميميت
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1. Yukl & Gardner 
2. Reinking, K. & Bell 
3. Jackson 
4. loneliness of command 
5. Kets de Vries 
6. Boyd and Taylor 
7. Hollander and Offermann 
8. Yalom 
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 هـاي  مهـارت  حـول  ديگر هك يابند مي افراد وظايفي را سازمان، مراتب افراد در سلسه يارتقا با) 1950( 1ريسمنگفتة  به
 ايـن كـه   معتقدنـد ) 1990( و همكـاران  بل مشابه، طور به. مرتبط است ديگران ترغيب و كردن اداره هب هكبلچرخند،  نمي فني
 ممكـن  رهبـران  براين، علاوه. بردند مي گذشته در اجتماعي طاتارتبا از مديراناست كه  شده از بين رفتن لذتي موجب تغيير
 موجود زمان مدت تواند مي كه دارد همراه به تري را طولاني و ساعات كاري بيشتر يها ارتقايي مسئوليت هر كه دريابند است
   .دهد كاهش را ي صميميها دوست با ارتباط برقراري براي

و  كارمنـدان  نتيجـه،  در). 2006، 2مـائو ( است بيشتر منابع به ها آن دسترسي ن،رهبرا ايجاد تنهايي عوامل از ديگر يكي
 نزديـك  هـا  آن بـه ) پـول  يا اطلاعات مثال، طور به( ها آن يها كمك يا مندي از اين منابع بهره براي است ممكن ،افراد ديگر

دوسـتي بـا    ةرابط ـ هـا  آن زيـرا  ؛كننـد  مـي  يدور كارمنـدان  از رهبران ،براين علاوه .كنند پيدا دوستي با ايشان ةو رابط شوند
 يهـا  سـت رهبـران در پ  .زند دامن ميها  آن در تنهايي تداوم احساس به ،اين امر كه دانند مي آزاد ةفاقد اراد خود را زيردستان

سـازمان   تـر  بزرگ تيبا جمع سهيدر مقا يمتناقض طور بهاما  ؛نفوذ را بر منابع سازمان داشته باشند نيشتريممكن است ب ،ارشد
امـر   نياز نظر تعداد محدود است و ا ،ها سطوح بالاتر در سازمان يها ستپ بنابراين اند؛ تيهستند، در اقل نييپا يها كه در رده
افـراد در  ). 2005، 3كولينسـون ( دي ـافزا مـي  گـاه يجا يژگ ـيو كي ـ عنـوان  به ،ها ستپ) بودن يانحصار( فرد بودن هبه منحصرب

يدرد هـم ، چنانچه دارندگان قدرت با افـراد بـا قـدرت كمتـر    . شوند مي دستور ظاهر ةصادركنند نقشدر  ي مديريتي،ها ستپ 
 شـناختي  روان ةفاصـل « اگـر  ،به استناد تئوري قدرت. نباشند هشدصادر هايدستورزيردستان پذيراي  ديگر ، ممكن استكنند

 .تـر اسـت   آسان ،دارند يكه قدرت كمتر يافراد كنترل ،دارندگان قدرت ي، برا»به حداقل برسد يعاطف يريحفظ شود و درگ
م بـا تنهـايي در محـيط كـار     أو تو ايجاد كندتواند براي مديران احساس ناخوشايندي  مي ،شناختي رواناجتماعي و  ةاين فاصل

 راي ـز ؛باشـد روابـط   جـاد يا يبرا يتواند مانع مي كه قدرت افتنديدر) 2012( 4ي، گروئتفيلد و گالينسكينسي، ابراين علاوه. باشد
كه اسـتفاده از قـدرت در روابـط     دهد مطالعات نشان مي. اعتماد شوند يب گرانيخوب د اتيبه ن كه دارند ليافراد قدرتمند تما

  . داردمعكوس اي  هرابطدرك شده رهبر  صميميتبر  ،رهبر و اعضا

  دوستي در محل كار ةو نظري) LMX( عضو ـ رهبر ةمبادل ةنظري
 ييها آن :رديگ مي سرچشمه ها آن روانيسرپرستان و پ نيب روابط انيب يبراانجام شده از مطالعات  يتقايتحق ياصل انيدو جر

پيونـدهاي  و  6يكـار ريكه بر روابـط غ  ييها آن و) پيروـ   رهبر ةمبادل ةنظريمثال،  طور به(كنند  مي تمركز 5يكه بر روابط كار
و  تي ـفيكنـد كـه ك   مي حيتصر پيروـ   رهبر ةمبادلة ينظراصل  ).كاردر محل  يمثال، دوست طور به(كنند  مي تمركز ياحساسات
تـأثير  مبادلـه   نيطـرف  يو رفتـار  ينگرش ـ جيبـر نتـا   آن، است و متعاقب تفاوتم ،مختلف ردستانيبا زيي ها رابطه نينوع چن

  ).2007، 7ايلياس، نهرگنگ و مورجسون( گذارد مي
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1. Riesman 
2. Mao 
3. Collinson 
4. Inesi,Gruenfeld and Galinsky 
5. work-centric relations 
6. non-work-centric 
7. Ilies, Nahrgang and Morgeson 



  
  

   1404 ، تابستان2، شماره 15مطالعات منابع انساني، دوره  65 

 
 

 تي ـو حما كنند منتقل مي اي يدهند، اطلاعات را مخف مي صيا تخصكند كه رهبران چگونه منابع ر مي نييتعاين نظريه 
   ).2008، 1، داسبوبوگ و اشكناسيتسه( دهند مي خود ارائه ميت ياعضا يرا برا يروان

 و يررسـم يغكمـابيش   ،در محـل كـار   يدوسـت  يعن ـي، ردستانيز ـ  سرپرست ييايمرتبط با پو يقاتيتحق انيجر نيدوم
 يها تيانواع فعال قياز طر ،اعضا و رهبران نيب يروابط برون نقش نيا). 1998، 2سياس و كاهيل(است  يكارريداوطلبانه و غ

محـدود  كه به مبادلات مربوط به كـار   پيروـ   رهبر ةمبادل ةنظري برخلاف. ابدي مي خارج از كار پرورش يها تيو فعال يسازمان
 ـ زانيو م 3متقابل داوطلبانه يستگواب :ندزياز دو جنبه متما ردستانيسرپرست و ز يها ياست، دوست  4متقابـل  ةعلاق ـو  ينگران

بـر كاركنـان    يدر محل كار بر اساس الزامات رسـم  يمتقابل داوطلبانه، دوست يبا توجه به وابستگ). 2008، و همكاران تسه(
 ،يك ـيشـباهت، نزد  دليـل  بـه  اي ي ـضمنفارغ از معيارهاي كارمندان . شود مي جاديا ليشود، بلكه با انتخاب و تما ينم ليتحم
 يونـدها ياز پ ،هـا  يدوسـت  ني ـاطور كلـي،   به. كنند مي برقرار يشوند و دوست مي منتخب آشنا همكاران با رهيبودن و غ يابزار
). 2016، 5تامـاس  موريسـون و كـوپر  (اسـت   زيمتما ،شوند مي جاديخاص ا يها نقش يفايا يكه برا ييها در سازمان ياجبار
همكاران خود  يدهد تا چه حد كارمند برا مي متقابل است كه نشان ةو علاق يمظهر نگران ،ل كاردر مح يدوست ،براين علاوه

دهنـده   پـاداش  ماهيـت  هـا  يدوست ).1995، 6وينستيد، درلگا، مونتگومري و پيلكينگتون(ندارد  نيگزيو جااست فرد  منحصربه
   ).1984 رايت،( ريخ ايشود  يگريت ددوس يكي ايكه آ كند يم نييها تع مشخص از پاداش يا و مجموعه دارند

  پژوهش تجربي ةپيشين
نـدرت بـه تنهـايي مـديريتي      بـه  ،مفهوم تنهـايي در محـيط كـار    در زمينةمطالعات انجام شده  ه است كهنشان داد ها بررسي
جام شده و با توجـه  با توجه به بررسي پيشينه و مطالعات ان. شود مشاهده مي 1اي از اين مطالعات در جدول  نمونه. اند پرداخته

   :شود مشاهده ميشناسايي ابعاد تنهايي مديريتي خلأهايي در زمينة اين مطالعات  در، 1به جدول 
آن  ةفقـط شـدت و انـداز    نامـه،  پرسشذهني است كه با روش كمي و با ابزار  ة، تنهايي مديريتي يك سازنخست اينكه

  . دكرشناسايي  توان آن را نمي هاي مؤلفهابعاد و  شود؛ اما بررسي مي
د نشو مي كار گرفته كه براي سنجش تنهايي عمومي به هستنديي ها نامه پرسش ،كار گرفته شده هي بها نامه پرسشدوم، 
  . كندويژه مديران انحراف ايجاد  به ،تنهايي در محيط كار مربوط بهي مطالعات ها رود در يافته مي و احتمال

آنـان، مـديران    كننـدگان  زيـرا مشـاركت   مبهم اسـت؛ نيز  1مندرج در جدول ي كيفي ها ي پژوهشها تعميم يافته سوم،
 ،؛ از ايـن رو ندهسـت  ست و جايگاه و شرايط محيط كار سازماني متفـاوت كه نسبت به مديران با پ هستند مدارس و پرستاران

گيـري از   امع بـا بهـره  موشـكافانه و ج ـ  طـور  بـه مستقلي هم در سطح جهان و هم در بستر بومي وجود ندارد كه  ةهيچ مطالع
سـنجة  هـاي بخـش دولتـي در ايـران و طراحـي و اعتبارسـنجي        با در نظر گـرفتن شـرايط سـازمان    و شناسي تركيبي روش
  . كندكمك  تنهايي مديريتي ةپديد پردازي و درك ما از به مفهوم ،گيري اندازه
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1. Tse, Dasborough and Ashkanasy 
2. Sias and Cahill 
3. voluntary interdependence 
4. degree of mutual concern and interest 
5. Morrison and Cooper-Thomas 
6. Winstead, Derlega, Montgomery and Pilkington 
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  مطالعات انجام شده با محوريت تنهايي در سطح مديريت .1جدول  
  ها يافته نوع پژوهش  الس/نويسنده

استرس، بيگانگي، تنهايي و پريشاني عاطفي را ) آموزشي، دولتي، تجاري و سازماني(رهبران   مرور ادبيات  )2014( 1روكاچ يآم
  .ارائه شده استاي  ههاي مقابلكار راه ها كه براي آن كنند مي تحمل

 يبـرا  يسـلامت  هـاي ناگفته وجـود دارد، خطر  يتيجنستعصب  ت،اس عيشا يتيريمد ييتنها  پديدارشناختي  )2020( 2نزيرج
  .طول عمر يبرا ييها يو استراتژ يرهبر

و راهبرد مقابلـه بـا آن    ييتنها ليمدرسه از دلا ريدرك مد ةكه نحو دهند يدو الگو را ارائه م  بنياد داده  )2021( 3و اوپلاتكا ميدورها
اداره  ايرتباط با سرپرست خود كه با احساس رها شدن در ا ييتنها يكي: كند يرا مشخص م
نسبت به كاركنـان   يگانگياست كه با احساس ب ييتنها يگريد .همراه است يآموزش محل

  .مدرسه همراه است
 ـ ييتنهـا  هـاي  هكه نمر ينشان داد در حال ها يافته  رگرسيون -كمي  )2021( 4سيلارد و رايت تفـاوت   هـا  آن ردسـتان يو ز رانيمـد  نيب

 ييو كارمندان متفاوت اسـت، تنهـا   رانيمد نيب ييتنها يها كننده ينيب شيندارد، پ يمعنادار
  .روابط يبا معنادار رانياما در مد شود؛ مي ينيب شيو متقابل پ يدر كاركنان با ارتباط عاطف

رويكـردي  و با  ندتنهايي در محيط و در سطوح مديريتي پرداخت در زمينةبه بررسي مطالعات   مرور ادبيات  )2024( لام و همكاران
ي نقـش  هـا  تنهايي مديريتي را با توجه بـه ويژگـي  بايست،  ميكه  اند داده پيشنهاد ،انتقادي
  .دكربررسي  مديران

ــاران  ــتاد و همكــ  تينگســ
)2024(  

؛ كنند مي احساس تنهايي ها زمينه  در آن نكه مديرعاملااند  بندي كرده را دستههايي  موقعيت  تحليل تم
  .است نشدهناسايي ابعاد تنهايي مديريتي ش اما

ــور و ابراهيمـــي  حســـن پـ
)1402(  

 يكي از فشـارهايي كـه مـديران در بخـش دولتـي تجربـه       عنوان بهتنهايي در محيط كار را   تركيبي
  .اند هاين مفهوم نپرداخت طور خاص، به ، شناسايي كردند؛ اما بهكنند مي

  شناسي پژوهش روش
در اين مطالعه  .است) يكمـ  كيفي( از نظر رويكرد پژوهش، آميخته و اي توسعهـ  گيري كاربردي پژوهش حاضر از نظر جهت
 ـ ارائه شدهمفهوم و ابعاد تنهايي مديريتي در بخش دولتي  ،بنياد در بخش كيفي با استفاده از استراتژي داده يو در بخش كم، 

سـازي معـادلات    روش مـدل  كمـك  سـپس بـه   شـده اسـت؛   پرداخته ها به غربالگري سنجه ،با استفاده از تكنيك دلفي فازي
تنهـايي   گيـري  سـنجة انـدازه   عنـوان  بـه اي  نامـه  پرسش ،به برازش و اعتباريابي مدل پيشنهادي اقدام و در نهايت ،ساختاري

  . ه استمديريتي استخراج شد
عاد شناسي تنهايي مديريتي در بخش دولتي و شناخت اب براي مفهوم. ي كيفي گردآوري شدها در بخش كيفي، ابتدا داده

چهـره بـا    به و چهره افتهيساختار مهين يها مصاحبه .ي عميق با خبرگان استفاده شدها آن، از رويكرد اكتشافي و انجام مصاحبه
شـوندگان   و بـه مصـاحبه   ها ضبط كند مكالمه گرفت تا ه ميگر اجاز هر مصاحبه، مصاحبه يدر ابتدا. انجام شد كنندگان شركت

شـوندگان   از مصـاحبه  ،در ابتدا. داد يم حيتوضدر تيم تحقيقاتي  را ها آنناشناس ماندن  ظحف يها روشو  قيطرح تحق بارةدر
 ،درصورت پاسخ مثبت اند؟ تنهايي مديريتي داشته ةيا آيا تجرب دانند؟ مي ييتنها در محيط كار آيا خود را مديرآيا شد كه  سؤال

كه  ستيچ يياز تنها مديرادراك  شد كه مي سؤال ،بود ينفو اگر پاسخ م كندخود را توصيف  ةشد تجرب مي از مدير درخواست
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Rokach 
2. Riggins 
3. Dor-Haim and Oplatka 
4. Silard and Wright 
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 ي پرسـيده سـؤال همچنـين  . شـد  پرسيده مي كنند،اند تا با اين مفهوم مقابله  هايي كه اتخاذ كردهكار راهداند و  يخود را تنها نم
بعـد از آن   اي ـود داشـت  وج ـ يتيريست مـد پاين شما قبل از انتصاب به  ةشدادارك  ييتنها ةتجرب ايآ« اينكهشد مبني بر  مي

و احساسـات مختلـف مـرتبط بـا      ييتنها خصوصخود را در  يها خواست شد تا برداشتدر كنندگان از شركت .»احساس شد؟
 54ماده  ،بند ج ،4به استناد تبصره . بودند يدولت بخشاي  هدر بخش كيفي، مديران حرف كنندگان مشاركت .كنند انيب ييتنها

دو گـروه مـديران    شـامل  ،مـذكور مشـمول قـانون    يياجرا يها دستگاه يتيريمد يها سمتي، قانون مديريت خدمات كشور
 كه دسترسي به مديران سياسي دشوار بود و احتمـال  از آنجا. استاي  هو مديران حرف) قانون مذكور 71 ةموضوع ماد(سياسي 

آمـاري پـژوهش، مـديران     ةجامع ـ اشـند، نب نداشـته  به مصاحبه يمايلتدلايل و ملاحظات سياسي  مديران سياسي به فتر مي
هـاي دولتـي    يا شـركت  ها اعم از وزارتخانه(ي خدمات كشور تيريمشمول قانون مد يياجرا يها دستگاه منتصب دراي  هحرف
 مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد بـه بـالا   با مدير ارشد، مدير مياني، مدير پايه و مدير عملياتي يها گروهدر  ،تهران شهر...) و

انجام  برايامكان مراجعه ( و در دسترس )شونده به موضوعات رفتاري و نگرشي آشنايي مصاحبه( گيري نظرى از نمونه. بودند
 16پـس از   در ايـن پـژوهش،  . يابـد  مـي  به اشباع نظـري ادامـه   ها گيري نظري تا رسيدن مقوله نمونه. شداستفاده ) مصاحبه
مصـاحبه شـدند، كـدها و اطلاعـات      يينهـا  ةمرحلكه در  يكنندگان شاركتم ،بيانيبه . دست يافتيم يبه اشباع نظر ،مصاحبه

  .دهد مي را نشان كنندگان مشخصات مشاركت 2 جدول. ارائه نكردند يديجد

  پژوهش كنندگان مشخصات مشاركت .2جدول 
  سابقه مديريتي  سابقه كاري  مدرك تحصيلي  وضعيت تاهل  سن  جنسيت  سطح مديريتي

  6  13  س ارشدكارشنا  متأهل  35  مرد  پايه
  6  32  كارشناس ارشد  متأهل  50  زن  پايه

  11  25  كارشناس ارشد  متأهل  44  زن  مياني
  12  22  كارشناس ارشد  متأهل  55  مرد  مياني
  16  18  دكتري  متأهل  44  مرد  پايه

  16  26  كارشناس ارشد  مجرد  50  مرد  مياني
  17  21  كارشناس ارشد  متأهل  46  مرد  مياني
  19  26  ناس ارشدكارش  متأهل  53  مرد  ارشد
  20  25  كارشناس ارشد  متأهل  54  مرد  مياني
  19  25  كارشناس ارشد  متأهل  44  مرد  مياني

  20  28  كارشناس ارشد  متأهل  52  مرد  ارشد

  20  27  كارشناس ارشد  متأهل  50  زن  مياني

  20  26  كارشناس ارشد  متأهل  56  مرد  ارشد
  28  31  كارشناس ارشد  متأهل  53  مرد  مياني
  23  28  كارشناس ارشد  متأهل  52  مرد  ارشد
  18  24  دكتري  متأهل  49  زن  مياني
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 مرد اين افرادنفر از  12. سال بوده است 49 رانيمد يسن نيانگيو م سال 24كنندگان  مشاركت سنوات خدمت نيانگيم
گـروه همگـن از    كي ـ يبـه تمركـز رو   ازيتوجه به ن با. داشتندنفر مدرك دكتري  2نفر مدرك كارشناسي ارشد و  14. بودند

ويژه پس از ارتقـا   به ،احساس تنهايي ةتجرب در خصوص كنندگان شركت از ها در مصاحبه ،يفيك قيكنندگان در تحق مشاركت
بنيـاد   كمـك اسـتراتژي داده   و بـه  يياستقرا كرديبا استفاده از رو ها داده وتحليل تجزيه .پرسيديم مي سؤال ،به سطوح مديريتي

 ،در نهايـت  .نظـري  يكدگـذار  ،انتخـابي  يباز، كدگـذار  يكدگذار: را دنبال كرد سه مرحله ليوتحل هيتجز. انجام شد گليزري
مشـترك،   يها يژگيعبارات مكرر مرتبط با و ييبا هدف شناسا ليتحل نيا. صورت پذيرفت وتحليل تجزيهكار  يزسا كپارچهي
بـا   هـا  هي ـنظر يبند دسته. انجام شد ينظر حيتوض كيدر  ها آن و ادغام ياصل يها مقوله يي، شناساها دسته نيروابط ب افتني

چندباره و سـطر بـه    و بررسي دقيق ةمصاحبپس از . شد ليتبد ينظر ميو به مفاه سهيمقا قيتحق اتيبرگرفته از ادب ميمفاه
  . شد 2020كيودا  مكس افزار وارد نرم ها ، دادهها سطر مصاحبه

يـا   تأييـد  بـراي روش دلفـي فـازي   . يل عاملي استفاده شده اسـت ي دلفي فازي، تحلها روشي، از تركيب در روش كم
هاي  شناسايي شاخص. 1: آن عبارت است از كه مراحلشود  هاي پژوهش در محيط عدم قطعيت انجام مي غربالگري شاخص

هـر   تعيين اهميتو  گيرنده آوري نظرهاي متخصصان تصميم جمع. 2؛ پژوهش با استفاده از مرور جامع مباني نظري پژوهش
  . شود نهايي عوامل پرداخته مي تأييد، به اس ال پي افزار ي توسط نرمتأييدبا استفاده از روش تحليل عاملي . شاخص

ي هـا  روش ءي دلفـي فـازي كـه جـز    هـا  روشبـراي  جامعـة آمـاري   . آماري اين پژوهش شامل دو بخش است ةجامع
 15بر ايـن اسـاس    .استمتخصص و خبره  فرد 15تا  10 معمولاً شود و حجم نمونه، از خبرگان انتخاب مي ،محور است خبره

براي اين بخـش  سابقة بيشتري داشتند،  و در سطوح مديريتي ندكننده در بخش كيفي بود نفر از خبرگان كه مديران مشاركت
 بودند تيعملياتي بخش دول/آماري شامل مديران ارشد، مياني و پايه ةجامع ،يتأييدبراي بخش تحليل عاملي . انتخاب شدند

  . شدنفر انتخاب  384نمونه  ، حجمبر اساس فرمول كوكران نامحدود است،و چون تعداد جامعه زياد 
منظـور از  . تحقيق و اعتبار سنجي نتايج تحقيق فراينداعتبارسنجي  :شداز دو حيث بررسي  ،اعتبار بخش كيفي پژوهش

نظـارت داشـته    ها كدگذاري بر روندخصوص  به ،ي تحقيقها خبرگان بر صحت گام اين است كه ،تحقيق فراينداعتبارسنجي 
محقق از خبرگان روشي و افرادي كه تجارب مثبت  ،براي اين منظور. اصلاحات لازم را انجام دهند ،باشند و در صورت لزوم

نظارت  فرايندعتبار بر ا چهار نفر. بهره بردبنياد داشتند،  پردازي داده تئوري خاص، طور در روش تحقيق كيفي و به اي سازنده و
دانشـجوي دكتـري مـديريت منـابع      ،نفـر  يكو ت علمي دانشگاه ئمدرك دكتري و از اعضاي هي ها آن نفر از سهكه  كردند

 هـاي اين اسـت كـه نظر   دنبال بهمحقق  ،در اعتبارسنجي نتايج. نتايج است خصوصنوع ديگر اعتبارسنجي در  .انساني بودند
با تحصيلات پايه  يك مدير ،در اعتبارسنجي نتايج كنندگان مشاركت. ي تحقيق بداندها تهياف خصوصرا در  كنندگان مشاركت

 كارشـناس ارشـد  با تحصيلات  ي و يك مدير ارشدن، يك مدير مياني با تحصيلات دكتري مديريت منابع انساكارشناس ارشد
 16از بـين   ،در روش بـازآزمون  .شـد  براي سنجش پايايي در بخش كيفـي، از روش بـازآزمون و دو كدگـذار اسـتفاده    . ندبود

روز كدگـذاري   30تـا   5زماني بـين   ةفاصلبار، در  دو ها آن از يكتصادفي انتخاب و هر  طور بهنمونه  3 ،انجام شده ةمصاحب
با يكديگر مقايسه شدند و از طريق ميـزان   ها از مصاحبه يك زماني براي هر ةدر دو فاصل ،سپس كدهاي مشخص شده. شد

ي ها پايايي بين كدگذاري ةمحاسبروش . شدشاخص ثابت محاسبه  ،كدگذاري ةمرحلموجود در دو  هاي و عدم توافق ها توافق
  :است 1صورت رابطة  بهزماني  ةفاصلانجام گرفته توسط محقق در دو 
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درصد	پايايي	بازآزمون  )1رابطة  = 	 ها توافق 	تعداد	 × 2
تعداد	كل	كدها = 100% 

طبـق   هـا  ، مصـاحبه اسـت  درصـد 87كـل   ييايپا بيدرصد و ضر 80 يمصاحبه بالا 3ر ه ييايپا بيكه ضر يياز آنجا
 كدگـذار  بـراي ضـريب پايـايي دو    مصاحبه 3هر  ييايپا بيضربه همين ترتيب،  .دارند خوبي ييايبازآزمون، پا ييايپا بيضر
   .است درصد 92/0 كل ييايپا بيو ضر درصد 80 يبالا

  هاي پژوهش يافته
  ي بخش كيفيها افتهي

حول يـك محـور    ،ها مشخص شد كه بيشتر كدهاي استخراجي از اين مصاحبه كنندگان ي نخستين با مشاركتها در مصاحبه
 ـ مي كه »احساس فقدان و نقص در روابط«محور . اساسي در حال ظهور است احسـاس فقـدان و   «فرعـي   ةتواند در دو مقول
تنهـايي در محـيط كـار    « ةكننـد  قرار گيرد كه تبيـين  »ارياحساس فقدان و نقص در روابط ك«و  »نقص در روابط غيركاري
كـه ادراك   كننـد  يرا ارائـه م ـ  »كـاري «و  »غيركـاري « ةنوع رابط دو ها افتهديگر، ي ه بيانب .است »مديران در بخش دولتي

ساس فقـدان  احبا  يكي: كند يمشخص معد تنهايي مديريتي دو بدر  رااز فقدان و نقص در روابط  هاي دولتي سازمان رانيمد
مـدار، احسـاس    احساس كمبود روابط اصيل، احساس كمبود روابـط تعلـق   با همراه است كهو نقص در روابط غيركاري مدير 

مربـوط   گـر يد عـد ب و شود مي دلانه بيان كمبود روابط صميمي، احساس كمبود روابط انساني امن و احساس كمبود روابط هم
 ، احساس كمبود روابـط تخصصـي و  يتمشروع داراي احساس كمبود روابطكه است احساس فقدان و نقص در روابط كاري 

در ادامه به برخي از مـتن  . شود مي شامل روابط داراي تماميت رااي، احساس كمبود روابط حمايتگرانه و احساس كمبود  حرفه
  .شود مي اشاره ،اند كه در كدگذاري اوليه بررسي شده ها مصاحبه

  اس فقدان و نقص در روابط كاريعد احسب: تنهايي مديريتي
  :است يي به شرح ذيلها احساس تنهايي مدير از فقدان و نقص در ارتباطات كاري از جمله كاستي

  مشروعاحساس فقدان روابط 

. شود مي پديدار ها آن احساس تنهايي در ندارند،كه مديران احساس كنند كه در روابط كاري خود با ديگران مشروعيت  زماني
. انـد  پذيرفتـه نشـده  ) رده و زيردسـتان  مافوق، هم(در روابط كاري توسط ديگران كه كنند  مي مديران احساس ،شرايط در اين

ن أو ش ـ را ندارندصلاحيت لازم كنند كه براي استفاده از اختيارات مديريتي خود  مي در تعاملات خود با مافوق احساس يگاه
همچنين شاهد رفتارهـايي از  . شود وسط رفتارها يا رويكرد مافوق رعايت نميدر تفويض اختيارهاي مديريتي ت ها آن مديريتي
 تأييـد سـت مـديريتي   بـراي تصـدي پ  را  ويحقانيـت  كاركنان يا  برد ميكه اعتبار مديريتي ايشان را از بين  هستندكاركنان 

  .ه استكردفرد ديگري را اشغال  مدير جاي ،انتصاب مدير از سوي ديگران به حق نبوده و از منظر كاركنان كنند؛ زيرا نمي

 يا و حرفه ياحساس كمبود روابط تخصص 

، كمبـود  كنـد تواند در مـدير احسـاس تنهـايي ايجـاد      مي ي روابط كاري مدير و ديگران كه فقدان آنها يكي ديگر از ويژگي
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شـكاف   با ديگران ودكه احساس كنند در ايفاي نقش مديريتي خ مديران زماني. و تخصصي روابط استاي  هي حرفها ويژگي
ي متناسب با شـغل يـا نقـش فعاليـت     ها احساس كنند در فضاي غيرتخصصي و با افرادي فاقد شايستگي يا شايستگي دارند

 و مديران ردافراد حائز صلاحيت براي مشورت نيز وجود ندا ،در اين شرايط. شود پديدار مي ها آن ، احساس تنهايي دركنند مي
مـدير شـاهد حضـور افـراد      ،در برخي روابـط كـاري  . كنندگيري و ايفاي نقش مديريتي اقدام  صميمبايست به تنهايي به ت مي

 ،از طرف ديگـر . شود مي و احساس تنهايي در مدير پديدار كنند مياين افراد از مشاركت تخصصي امتناع  ؛ امامتخصص است
يـا   كنـد  گرايش پيدا مـي ارج از توان زيرمجموعه بينانه و خ سبب نداشتن رويكرد تخصصي، به دستاوردهاي غيرواقع مافوق به

بـه احسـاس    ،در اين شرايط احساس نداشـتن مـافوق متخصـص   . كند درستي و شفاف به مدير اعلام نمي ارات خود را بهظانت
  .شود ميمنجر  تنهايي مدير

 تگرانهياحساس كمبود روابط حما 

عـدالتي   از طريق بي ،تواند در تعامل با مافوق مي اين حمايت. دننيازمند حمايت مافوق يا زيردستان به در روابط كاري مديران
يا فقدان احساس مراقبت، توجه و نگراني ديگران به مدير و  كندبروز ) ها رده هم( مدير در مقايسه با ساير مديران ةشدادارك 

احساس تنهايي . كندايجاد تواند احساس كاستي در تعاملات كاري را در مدير  مي ،احساس رهاشدن توسط ديگرانهمچنين، 
 هـا  سيستم نبود. شود مي در قالب احساس عدم پشتيباني و حمايت ديگران در روابط كاري پديدار ،در محيط كار براي مديران

مصاديق ديگري از احسـاس   ،ل نباشند نيزئهاي مدير قا يا ديگران ارزشي براي مراقبت كندهايي كه از مدير پشتيباني  و نظام
  .ريتي استتنهايي مدي

 تيتمام ياحساس كمبود روابط دارا  
فاقـد   چنانچـه روابـط كـاري   . نـد نيـاز دار تعهد ديگران در اين نوع تعاملات  به ،مديران براي داشتن تعاملات كاري اثربخش

 ـ ،در روابط كاري ميان فردي مدير وجود نداشته باشداي  هصداقت، تعهد و پايبندي باشد و اصول اخلاق حرف ط بخشي از رواب
اسـت   مسائلياز ديگر  مطمئن،همچنين عدم رعايت احترام به مدير يا نبود روابط امن و . شود مي رنگ كاري مدير قطع يا كم

چنانچه توسط مدير احساسي مبني بر فقدان رابطه ايجـاد   مسائلاين . كند مي كه اين كاستي در روابط كاري مدير را برجسته
  .كند مي تنهايي مديريتي ظهور ،كند

  عد احساس فقدان و نقص در روابط غيركاريب: نهايي مديريتيت
  :است يي به شرح ذيلها از جمله كاستي ،احساس تنهايي مدير از فقدان و نقص در ارتباطات غيركاري

  اصيلروابط  كمبوداحساس 

بـه   ،ن ماهيـت ارتبـاط  به نحوي كه ابـزاري بـود   ؛اصلالتي وجود ندارد ،كه مديران احساس كنند در روابط انساني خود زماني
م بـا تـرس   أجايگاه مديريتي فرد و تـو  دليل به فقط ،يا احترام ادراك شده از ديگران منجر شوداحساس سوء استفاده در مدير 

نه قدرت او در روابط انساني مغفول واقع شود، ايـن   ،خاطر خود او معناي خواستن مدير به روابط ناب به ،باشد و از طرف ديگر
 صورت تنهايي در محـيط كـار مـديران بـروز     شوند كه به مي قالب كمبودهايي در روابط غيركاري مدير احساسدر  ها ويژگي

  .كند مي
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  تعلق محورروابط  كمبوداحساس 

 احسـاس  ،در پژوهش به اين معناست كه مديران در روابط انسـاني خـود   كنندگان كمبود روابط تعلق محور از منظر مشاركت
سـنخ ايشـان كـاهش     افراد مشابه و هـم . شود مي منجر از ديگران ها آن به جداشدن ،و اين تمايز نديزديگران متما ازكنند  مي
حضور مدير  ي مختلف ديگران براي عدمها بهانه. و با افراد فاقد مشابهت نيز موضوع مشتركي براي تعامل وجود ندارد يابد مي

روابـط  كـه  مـديران احسـاس كننـد     بنابراين، چنانچـه . استاز اين احساس بيان شده  يشكل ديگر ،در محافل دوستانه نيز
و كنـد   بروز مـي وكاستي در كيفيت و كميت روابط انساني مدير  كم ةمنزل به ،، اين احساسيي داردها ويژگيچنين شان  انساني

  .شود مي تنهايي مديريتي پديدار

  صميميروابط  كمبوداحساس 

بـه ايـن معناسـت كـه در روابـط غيركـاري مـدير، احسـاس          ،در پژوهش انكنندگ محور از منظر مشاركت كمبود روابط تعلق
 ،آن دنبـال  بـه ي عاطفي با ديگران و گرايش زياد مدير به كار و مسئوليت و ها محروميت از صميمت ديگران، پاره شدن حلقه

. شـوند  مـي مدير تلقي  بروز عدم تعادل در تعاملات كاري و غيركاري از مواردي هستند كه نقص و كمبود در روابط غيركاري
  .يابد تنهايي در محيط كار مديران ظهور مي كند،احساس  را اين كمبودهاكه مدير  زماني

  امنروابط  كمبوداحساس 

هـا ترديـد    در رفاقت. احساس ترس از طرح مسائل شخصي پيدا خواهند كرد ،هاي مديريتي ستپ دركاركنان پس از انتصاب 
گـذاري مسـائل شخصـي محـرم      براي به اشتراك. كنند مي كارانه را در روابط احساس فظهو نوعي حالت دفاعي محا كنند مي

كنـد   مـي  مـدير احسـاس   ،در اين شـرايط . كند مي استفاده از اعتماد مدير بروز سوء ةتجرب بر اين اساس، و كنند نميرازي پيدا 
احساس كمبود امنيت در روابط . كند مي ساسو كاستي و كمبود در روابط انساني را احاست رنگ شده  برخي از تعاملاتش كم

  .نوعي احساس تنهايي مديريتي در مديران است به ،غيركاري

  همدلانهروابط  كمبوداحساس 

 ،هاي مديريتي ستپ درپس از انتصاب  ،مديران در بخش دولتي. ندنياز دارروابط همدلانه  بهمديران در روابط غيركاري خود 
 احسـاس  ،ي خلـوت ها در اثر زيستن در اتاق. گيرند مي به زيست انفرادي خو ،و به مرور شوند ميمنتقل ي يك نفره ها اتاق به
ياينـد   كسي را نمي ،يابند نمي ها همدمي براي دردل ،ي شخصي و عاطفي خود ندارندها گوش شنوايي براي حرف كه كنند مي

احساس كمبود توجه و بي مهـري   و ه باشندي فردي و غيركاري خود داشتها كه درك متقابلي از مشكلات شخصي و چالش
ايـن پـژوهش همـان     كننـدگان  از منظر مشاركت ،اين احساس فقدان يا كمبود روابط غيركاري. آيد مي ديگران به سراغشان
  .تنهايي مديريتي است

ايج نت ـ. بعـد از آن كدگـذاري انتخـابي صـورت پـذيرفت     . ، كدهاي باز استخراج شدها پس از استخراج محتواي مصاحبه
  .ارائه شده است 3 ي فرعي تنهايي مديريتي در بخش دولتي در جدولها و استخراج مفاهيم و مقوله ها كدگذاري
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  يو اصل يفرع يها و مقوله مياهفبه م اوليه يكدها ليتبد يياستقرا فرايند .3جدول 
  اصلي ةمقول  فرعي ةمقول  مفهوم كد اوليه

 توسـط زيرمجموعـه و   فتناحساس مدير مبني بر سوء استفاده قرار گر
احساس كمبود روابط   اصلالت وجود ارتباطات ابزاري و بي

  لياص

احساس فقدان و نقص در 
  غيركاريارتباطات 

يتي
دير

ي م
نهاي

ت
  

  مبتني بر قدرت و جايگاهو  ناب ةاحساس فقدان رابط
  احساس احترام اميخته با ترس از سمت ديگران

  احساس جداافتادگي تمايز محور

حساس كمبود روابط ا
  محور تعلق

  تراشي ديگران براي عدم حضور مدير در محافل دوستانه بهانه احساس
  سنخ با مدير و هم افراد مشابه كم شدن تعداد احساس

  احساس فقدان موضوع مشترك در روابط با افراد غيرمشابه
  احساس محروميت از صميميت ديگران

احساس كمبود روابط 
  يميصم

  ي عاطفيها احساس پاره شدن حلقه
احساس عدم تعادل در تعاملات كاري و انساني مدير و گرايش بيشـتر  

  به كار
  احساس ترس و خطر از طرح مسائل شخصي

احساس كمبود روابط 
  انساني امن

  افراد احساس ترديد در رفاقت و دوستي
  گرايانه احساسات دفاعي محافظه

  گذاري مسائل شخصي د محرم براي به اشتراكاحساس نبو
  از اعتماد مدير احساس سوءاستفاده

  در اثر زيست در اتاق خلوت مديريتي احساس فقدان گوش شنوا

احساس كمبود روابط 
  همدلانه

  احساس فقدان درك متقابل
  احساس كمبود توجه و محبت ديگران

  احساس نبود همدم
  ه نشدن مديراحساس پذيرفت

احساس فقدان روابط 
  تيمشروع يدارا

احساس فقدان و نقص در 
  يارتباطات كار

  ن تفويض اختيارات مديريتيأاحساس فقدان صلاحيت و ش
  احساس فقدان اعتبار مديريتي

  احساس به حق نبودن مدير براي مديريت
  دهي احساس فقدان فرد حائز صلاحيت مشورت

بط احساس كمبود روا
  يا و حرفه يتخصص

  ي كاري مدير با ديگرانها احساس شكاف شايستگي
  مافوقاي  هبيني حرف احساس كمبود واقع

  احساس فقدان مشاركت تخصصي ديگران
  احساس كمبود روابط كاري شفاف و عدم توافق مافوق و مدير



   1404 ن
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  مفهوم
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دم حمايت ديگران
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احساس مح
احساس بي
احساس عد
احساس فقد
احساس ره
احساس ارز
احساس فقد
احساس فقد
احساس فقد
احساس عد
احساس فقد

  
در ن
مديريتي
  

يها يافته
طو همان

ةمقول 2 بر
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 نيدر ا .آورده شده است 4در جدول  جينتا .دندلازم را كسب نكردند و حذف ش ازيامت هيكد اول 9 يعني ؛شدخلاصه كد  30 در

 7/0كمتر از  يفاز ريعدد غ ،ها از شاخصيك صورت كه هر  نيبه ا ؛فته شددر نظر گر 7/0 كد، مقدار آستانه حذف ،پژوهش
  .شدحذف  داشت،

  ارهايمع يفاز يدلف جينتا .4 جدول
مقوله 
ميانگين   ميانگين فازي كد اوليه مفهوم فرعي

  نماد كد  وضعيت  غيرفازي

ت 
اطا

ارتب
 در 

ص
و نق

ان 
فقد

س 
حسا

ا
ري

ركا
غي

  

احساس كمبود 
 روابط اصيل

ني بر سوء استفاده احساس مدير مب
توسط زيرمجموعه و وجود  كردن از وي

 اصلالت ارتباطات ابزاري و بي

 Q1 تأييد 0/733 (0/517,0/767,0/917)

ناب و مبتني بر  ةاحساس فقدان رابط
 قدرت و جايگاه

 Q2 تأييد 0/761 (0/567,0/817,0/9)

ميخته با ترس از سمت آاحساس احترام 
 ديگران

 - رد 0/578 (0/333,0/583,0/817)

احساس كمبود 
 روابط تعلق محور

 Q3 تأييد 0/728 (0/533,0/767,0/883) احساس جداافتادگي تمايز محور

تراشي ديگران براي عدم  احساس بهانه
 حضور مدير در محافل دوستانه

 Q4 تأييد 0/839 (0/633,0/883,1)

احساس كم شدن تعداد افراد مشابه و 
 سنخ با مدير هم

 Q5 تأييد 0/733 (0/517,0/767,0/917)

احساس فقدان موضوع مشترك در روابط 
 با افراد غيرمشابه

 Q6 تأييد 0/722 (0/5,0/75,0/917)

احساس كمبود 
 روابط صميمي

 Q7 تأييد 0/728 (0/517,0/767,0/9) احساس محروميت از صميميت ديگران

 - رد 0/561 (0/317,0/567,0/8) هاي عاطفي احساس پاره شدن حلقه

احساس عدم تعادل در تعاملات كاري و 
 انساني مدير و گرايش بيشتر به كار

 Q8 تأييد 0/833 (0/633,0/883,0/983)

احساس كمبود 
 روابط انساني امن

احساس ترس و خطر از طرح مسائل 
 شخصي

 - رد 0/444 (0/267,0/417,0/65)

 Q9 تأييد 0/778 (0/567,0/817,0/95) احساس ترديد در رفاقت و دوستي افراد

 Q10 تأييد 0/811 (0/6,0/85,0/983) گرايانه احساسات دفاعي محافظه

احساس نبود محرم براي به 
 گذاري مسائل شخصي اشتراك

 Q11 تأييد 0/811 (0/617,0/867,0/95)

 Q12 تأييد 0/800 (0/6,0/85,0/95) احساس سوءاستفاده از اعتماد مدير

س كمبود احسا
 روابط همدلانه

احساس فقدان گوش شنوا در اثر زيست 
 در اتاق خلوت مديريتي

 Q13 تأييد 0/711 (0/483,0/733,0/917)

 Q14 تأييد 0/717 (0/5,0/75,0/9) احساس فقدان درك متقابل

 - رد 0/517 (0/267,0/517,0/767) احساس كمبود توجه و محبت ديگران

 Q15 تأييد 0/783 (0/567,0/817,0/967) احساس نبود همدم
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مقوله 
ميانگين   ميانگين فازي كد اوليه مفهوم فرعي

  نماد كد  وضعيت  غيرفازي

ن و
فقدا

س 
حسا

ا
 

ري
ت كا

اطا
ارتب

 در 
ص

نق
 

احساس فقدان 
روابط داراي 
 مشروعيت

 Q16 تأييد 0/761 (0/55,0/8,0/933) احساس پذيرفته نشدن مدير

تفويضأناحساس فقدان صلاحيت و ش
 مديريتي هاياختيار

 Q17 تأييد 0/750 (0/533,0/783,0/933)

 - رد 0/461 (0/25,0/45,0/683) قدان اعتبار مديريتياحساس ف

احساس به حق نبودن مدير براي
 مديريت

 Q18 تأييد 0/750 (0/533,0/783,0/933)

احساس كمبود 
روابط تخصصي و 

 اي حرفه

براياحساس فقدان فرد حائز صلاحيت
 دهي مشورت

 Q19 تأييد 0/739 (0/517,0/767,0/933)

هاي كاريتگياحساس شكاف شايس
 مدير با ديگران

 Q20 تأييد 0/728 (0/517,0/767,0/9)

 Q21 تأييد 0/789 (0/583,0/833,0/95) اي مافوق بيني حرفه احساس كمبود واقع

احساس فقدان مشاركت تخصصي
 ديگران

 Q22 تأييد 0/778 (0/567,0/817,0/95)

احساس كمبود روابط كاري شفاف و
 مدير عدم توافق مافوق و

 - رد 0/561 (0/317,0/567,0/8)

احساس كمبود 
 روابط حمايتگرانه

 - رد 0/506 (0/267,0/5,0/75) احساس محروميت از مساعدت ديگران

عدالتي ادراك شده دراحساس بي
 مقايسه با ساير مديران

 Q23 تأييد 0/706 (0/483,0/733,0/9)

 Q24 تأييد 0/717 (0/5,0/75,0/9) احساس عدم حمايت ديگران

احساس فقدان مراقبت، توجه و نگراني
 ديگران

 - رد 0/683 (0/483,0/717,0/85)

 Q25 تأييد 0/733 (0/517,0/767,0/917) احساس رهاشدگي توسط ديگران

احساس ارزش قائل نشدن براي
 هاي مدير مراقبت

 Q26 تأييد 0/733 (0/533,0/767,0/9)

هايو نظامهااحساس فقدان سيستم
 حامي مدير

 Q27 تأييد 0/817 (0/6,0/85,1)

احساس كمبود 
روابط داراي 

 تماميت

احساس فقدان صداقت و عدم رعايت
 اصول اخلاقي

 Q28 تأييد 0/850 (0/65,0/9,1)

احساس فقدان تعهد و پايبندي در روابط
 كاري

 Q29 تأييد 0/739 (0/517,0/767,0/933)

 Q30 تأييد 0/728 (0/517,0/767,0/9) رام متقابلاحساس عدم رعايت احت

 - رد 0/589 (0/35,0/6,0/817) احساس فقدان اطمينان در روابط كاري
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  نتايج تحليل عاملي 
. شـود  نهايي عوامل پرداخته مـي  تأييد، به اس ال پي افزار نرم كمك و بهي تأييددر اين بخش با استفاده از روش تحليل عاملي 

با اسـتفاده از  شده  تأييدكد  30اين مدل شامل . آورده شده است 2در شكل  يعامل يبارها يو معنادار يعامل يهابار ريمقاد
بيشتر  96/1از عدد tهمچنين مقدار آماره معناداري . است 4/0 ها بيشتر از  مقادير بار عاملي تمام گويه. استروش دلفي فازي 

 ـ شـده  تأييـد هرگويه  هاي ؤالسدهد كه بارهاي عاملي و  مي اين نشان. است روي (همچنـين اعـداد ضـريب مسـير كـه      . دان
بـين   ةرابطو جهت قوي قدرت  گويايكه اين  دهند را نشان مي 5/0 ي بيش ازهمگي از مقدار) هاي دو سازه قرار دارند فلش

  . هستندقبولي مگيري، مدلي همگن است و مقادير بار عاملي، مقادير  بنابراين مدل اندازه .دو سازه است
 58/2ها بيشتر از  براي همه گويه t نشان داد كه مقادير آماره 1در شكل  tنتايج بررسي معناداري مقادير آماره همچنين 

نتـايج  . شـود  درصد پذيرفته مي 99در سطح اطمينان  ،ها با متغير مكنون مربوط به خود معنا كه ارتباط بين گويهاست؛ به اين 
متغيرهـاي   ةهـا بـراي هم ـ   كه مقادير اين شـاخص  دهد مينشان  5و پايايي مركب در جدول  بررسي ضرايب آلفاي كرونباخ

طور كـه در   همان. شد تأييدگيري با استفاده از اين دو شاخص هم  بنابراين پايايي ابزارهاي اندازه ؛است 7/0پنهان، بيشتر از 
غيرهاي پنهان پژوهش نشان داد كه همـه متغيرهـا   شود، نتايج بررسي مقادير واريانس استخراج شده مت ملاحظه مي 6جدول 

گيري با استفاده از شـاخص ميـانگين    توان گفت روايي همگراي ابزارهاي اندازه بر اين اساس ميدارند؛  5/0مقاديري بيش از 
  .شده است تأييدواريانس استخراج شده، 

  آلفاي كرونباخ و پايايي مركب .5جدول 

  كد  مفهوم  مقوله
  سوم ةمرتب دوم ةمرتب اولةمرتب

آلفاي
  كرونباخ

پايايي
  مركب

آلفاي 
  كرونباخ

پايايي 
  مركب

آلفاي 
  كرونباخ

  پايايي
  مركب

يي 
تنها

يتي
دير

م
 

ت 
اطا

ارتب
 در 

ص
و نق

ان 
فقد

س 
حسا

ا
ري

ركا
غي

  
712/0 احساس كمبود روابط اصيل  874/0  

940/0 947/0 

750/0  842/0  

860/0 احساس كمبود روابط تعلق محور  907/0  

825/0 احساس كمبود روابط صميمي  919/0  

856/0 احساس كمبود روابط انساني امن  903/0  

728/0 احساس كمبود روابط همدلانه  845/0  

ت 
اطا

ارتب
 در 

ص
و نق

ان 
فقد

س 
حسا

ا
ري

كا
  

احساس فقدان روابط داراي 
 مشروعيت

727/0  845/0  

919/0  930/0  
صي و احساس كمبود روابط تخص

 اي حرفه
786/0  862/0  

829/0 احساس كمبود روابط حمايتگرانه  880/0  

احساس كمبود روابط داراي 
 تماميت

790/0  877/0  
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  ميانگين واريانس استخراج شده .6جدول 

  كد  مفهوم  مقوله
 )AVE(شده استخراج واريانس ميانگين

  مرتبه سوم مرتبه دوم  اول ةمرتب

 تنهايي
  ديريتيم

احساس فقدان و نقص در 
 غيركاريارتباطات 

776/0احساس كمبود روابط اصيل  

550/0  

571/0  

710/0احساس كمبود روابط تعلق محور  

851/0احساس كمبود روابط صميمي  

699/0احساس كمبود روابط انساني امن  

648/0احساس كمبود روابط همدلانه  

در  احساس فقدان و نقص
 ارتباطات كاري

645/0 احساس فقدان روابط داراي مشروعيت  

572/0  
610/0 اي حرفهاحساس كمبود روابط تخصصي و   

596/0احساس كمبود روابط حمايتگرانه  

705/0احساس كمبود روابط داراي تماميت  

  
  
  

  
  و معناداري بارهاي عاملي مقادير بارهاي عاملي استاندار. 2شكل 
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هـاي   يـا افتـراق ميـان گويـه     روايـي واگـرا  روشـي بـراي سـنجش ميـزان     ، )HTMT( دوگانـه ـ   شاخص روايي يگانه
  .د دارداعتبار واگرا وجو ،باشد 9/0 كمتر از مقدار بحراني HTMTاگر مقدار . هاي مدل است هر يك از سازه ةدهند تشكيل

 )HTMT(دوگانه  ـآزمون روايي يگانه  .7جدول 

 

ط 
رواب

ن 
قدا

س ف
سا

اح
ت
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شر
ي م
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ط 
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ود 
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 ان
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اح
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خص
ت

رفه
ح
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ط 
رواب

ود 
كمب

س 
سا

اح
حور

ق م
تعل

 

ط 
رواب

ود 
كمب

س 
سا

اح
انه
گر

ايت
حم

 

ط 
رواب

ود 
كمب

س 
سا

اح
ت
امي
 تم

اي
دار

 

ط 
رواب

ود 
كمب

س 
سا

اح
مي

صمي
 

        0/712  احساس كمبود روابط اصيل

       0/850 0/820 احساس كمبود روابط انساني امن

      0/746 0/705 0/880 اي حرفهاحساس كمبود روابط تخصصي و 

     0/653 0/836 0/810 0/719 احساس كمبود روابط تعلق محور

    0/718 0/826 0/788 0/690 0/782 احساس كمبود روابط حمايتگرانه

   0/895 0/643 0/783 0/722 0/651 0/736 احساس كمبود روابط داراي تماميت

  0/656 0/684 0/833 0/623 0/868 0/782 0/708 احساس كمبود روابط صميمي

 0/779 0/753 0/771 0/770 0/805 0/972 0/745 0/870 احساس كمبود روابط همدلانه

  گيري هبحث و نتيج
در روابـط   يياحسـاس تنهـا   يك ـي: قائل شد زيشوندگان تما توسط مصاحبه يياحساس تنها عدبدو  نيب ،اين مطالعه يها يافته

كه احساس تنهـايي   شدمشخص  ران،يمد يها مصاحبه وتحليل تجزيهاز . در روابط غيركاري ييتنهااحساس  يگريدكاري و 
كند كـه   تأييد ميگذشته را  نتايج تحقيقات ،ها افتهي نيا .كند مي شكال مختلف بروزدر ا ،مديران در روابط كاري و غيرانساني

را  يدي ـجد نشيب وگسترش داده را  ها افتهي نيحاضر ا ةمطالع. است رانيمد نيدر ب يرياحساس فراگ ،ييد تنهانده مي نشان
به استناد مطالعات قبلي، تنهـايي در   كه جالب توجه است .افزوده است با تجربه رانيمد انيدر م يياحساس تنها خصوصدر 

يـك   ،يرو پيشينمطالعات  بيشتر ،و بر اين اساس شود ميعد محروميت عاطفي و معاشرت اجتماعي را شامل محيط كار دو ب
 كـه هاي اين تحقيق نشان داد  يافته. ندا همتمركز بوداست،  روابط غيركاريدر  ييتنهاي اين پژوهش كه همان ها بعد از يافته

حتـي  . دنكن مي بلكه در روابط كاري نيز تنهايي در محيط كار را احساس ،نه تنها در روابط غيركاري ،مديران در بخش دولتي
احسـاس   ،سبب نقصان در روابط كـاري  ، مديران بهكند هايي كه محروميت عاطفي يا معاشرت اجتماعي بروز نمي در موقعيت

   .است هاي اين پژوهش يآور اين امر يكي از سهم .كنند مي تنهايي
كنندگان نشان داد كـه از   هاي مشاركت تحليل مصاحبه. شناسايي شد فقدان و نقص در روابط كاري ،ييتنها ةجنب نياول

و تخصصـي، روابـط حمايتگرايانـه و روابـط داراي     اي  هروابط كاري شامل روابط داراي مشروعيت، روابط حرف ـ ،نگاه مديران
، كننـد فوق، فقدان يا كمبـودي را احسـاس    ةگان چهارهر يك از روابط كاري در  ،رانيكه مد يزمان .شود مي تماميت توصيف
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  و در  3 ي تنهـايي مـديريتي در روابـط كـاري در جـدول     هـا  مؤلفهي هر يك از ها شاخص. كند مي تنهايي در محيط كار بروز
  .نشان داده شده است 1 شكل

آن  تأثيرو  كنند يحفظ م رانيكه مد اي و غيركاري ياجتماع ةرابطبر  ،خود ةدر مطالع )2005( 1پري و هالوي، آندريانايو
در رابطه بـا   ييبر تنها ،تنهايي در سطوح مديريتي ةنياز مطالعات در زم يبرخهمچنين . كردند ديتأك ها آن ييبر احساس تنها
 مطالعـات ). 2006 ،2لـور يورج و تكمپبل، ف(كردند  ديتأك يا حرفه يها و شبكه يررسميتوسعه روابط غ يبرا رانيمشكلات مد

؛ 2014 ،3اياسـارپك (نـد  ا هداد حيتوض ،كارشان است ةكه مشخص يريگ ميتصمو  تيمسئول ميرا با بار عظ رانيمد ييتنها گريد
 عنـوان  بهدر محل كار را  ها آن كاريدر رابطه با روابط  رانيت انتظارات مدمطالعا نياز ا كي چيه اما ؛)2014 ،4يو ل نيلياسپ
   .شناسايي كرده است رانيمد يياحساس تنها يبرابة جديدي را جن حاضر، ةمطالع .ندا هذكر نكرد ها آن ييبع احساس تنهامن

در  رانيبـا احسـاس مـد    ييجنبه از تنها نيا. همراه بود فقدان و كمبود در روابط غيركاريبا احساس  ييدوم تنها ةجنب
 ـ بـه  ،هرگونه كمبود در ايـن روابـط   نيبنابرا ؛مرتبط استيط كار روابط غيررسمي، شخصي و دوستي و غيركاري در مح  ةمنزل

و  يعـاطف  تي ـعـد محروم دو ب برحسـب  رادر محل كار  ييتنها ،تي، را2006در سال  .شود مي يتلق احساس تنهايي مديريتي
 طـور  بـه . راستاسـت  هـم ) 2006(هـاي رايـت    با يافتهي اين بخش تا حدي ها كه با يافته كرد سازي مفهوم ياجتماع معاشرت

در قالـب روابـط اصـيل، تعلـق محـور،       را مديران روابط انساني در محـيط كـار  كه اين پژوهش نشان داد  ،يها تر يافته جامع
  .شود مشاهده مي 1و در شكل  3 ي مذكور در جدولها مؤلفهي ها شاخص. كنند مي صميمي، همدلانه و قابل اعتماد توصيف

 7، رايـن و پارتسـن  )1980( 6كاترونـا  و پپلائـو  راسـل، ، )1976( 5فرانسيس ةمطالعهش با ي اين پژوها كلي يافته طور به
مطالعات اشاره شده، تنهايي در محيط كار را . ستراستا محوري هم ةپديد در خصوص) 2006( 8و همكاران كاچيوپو، )1987(

  .اند هكردناشي از نوعي فقدان و كمبود در روابط محيط كار افراد تعريف 

  كاربردي هايادپيشنه
 به رسميت در ارتباطات ،ي در بخش دولتيمراتب سلسلهاقتدار كه  كردنداين موضوع اشاره  بر ريمد ني، چندها در طول مصاحبه

   .شود ميمنجر 
ممكـن اسـت در چـالش     رانيكـه مـد   ييكند، جـا  مي جادياحساس فاصله قدرت را ا ،يبوروكراس يمراتب سلسله تيماه

كـه يـك طـرف     كند ايجاد مياي  هروابط دوگان ،رويكردهاي سنتي مذكور .روي شوند دچار زياده ،گراننمايي خود به دي قدرت
از رويكردهـاي رئـيس و مرئوسـي     كه شود مي به مديران پيشنهاد بنابراين. گيرد مي رئيس و در طرف ديگر زيرمجموعه قرار

  . كنند در كنار هم فعاليت مي رهبر و اعضاي تيم ،كه در آن كننداتخاذ  را اجتناب و رويكرد تيمي
در رفتارهـاي   كـه  شود مي باعث ،و موقتي است نيستي مديريتي هميشگي ها ستنگري مديران مبني بر اينكه پ آينده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Howley, Andrianaivo & Perry 
2. Campbell, Forge & Taylor 
3. Sarpkaya 
4. Spillane & Lee 
5. Francis 
6. Russell, Peplau & Cutrona 
7. Ryan & Patterson 
8. Cacioppo et al. 
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در ايـن صـورت احتمـال    . كننـد برخـورد   هـا  آن ن و ساحت انسـاني أبا كاركنان در ش و باشند خود كنترل داشته ةطلبان قدرت
  . و ديگران تمايل بيشتري براي تعامل با مدير خواهند داشتشود  ميل بيشتر گيري روابط متقاب شكل

نقـش مـديران اسـتفاده     در زمينةكنار گذاشتن باورهاي غلط  براي كه از مفهوم پاديادگيريشود  مي پيشنهادبه مديران 
كنند  جاديمثبت و سازنده ا يكار طيمح كي رانيمد ،يبه اصول اخلاق يبنديبا پا كه شود مي پيشنهاد ب،يترت نيبه هم. كنند

  .كند تيرا تقو ردستانيخود و ز نيب يكه اعتماد، احترام و همكار
كه  اي ويژه در توزيع منابع سازماني به ،رفتار عادلانه، برابر يها منصفانه رفتار كنند و از فرصت ردستانيبا ز ديبا رانيمد

عـدالتي   در صورت اخذ تصميمي كه از منظر زيرمجموعـه بـي  . ل كنندحاص نانيطرفانه اطم يب يريگ ميو تصم دارند اختيار در
و  هـا مشاركت، نظر يو برا را محترم شمارد ردستانيز ديباهمچنين . به متقاعدسازي ايشان وقت بگذارد براي ،شود مي تلقي

   .ارزش قائل شود ها آن منزلت
از طـرف   .كننـد  زي ـكننده پره اطلاعات گمراه اي بيصادق و شفاف باشند و از فر ردستانيدر ارتباط با ز ستييبامديران 

 توصـيه  ؛ از اين روشوند مي سفيران ترويج فرهنگ سازمان تلقي ،ي ذهني خود به زيرمجموعهها مديران با تسري مدل ،ديگر
  . دهند رواجمديران فرهنگ تفكيك روابط اداري با روابط عاطفي را در محيط كار  كه شود مي

راز . اشته باشند كه روابط اداري از روابط عاطفي جداست و هـيچ يـك نبايـد فـداي ديگـري شـود      مديران بايد اعتقاد د
بايست ايـن را بـه كاركنـان     مي ،بر باور خود علاوه .است يا حرفه ةفاصلو حفظ  مانهيروابط صم نيتعادل ب جاديادر  ،موفقيت

تواند به ايجاد تعاملات رفـاقتي كمـك    مي ،عات اداريي كاري و ساها ايجاد وقفه در برنامهحال،  نيدر ع. خود آموزش دهند
فرصتي است كه بـه دور   ،يا حتي مافوق براي صرف چايي، قهوه، صبحانه يا ناهار ها رده وقت گذراندن با كاركنان يا هم. كند

يمت اسـتفاده  و ايجـاد صـم   هـا  براي شناخت روحيات و تمايلات و علاقمندي ها آن توان از مي ،يا كارياي  هاز فضاهاي حرف
تـوان از   مـي  ،اي هحرف ةفاصلحفظ تعادل ميان روابط رفاقتي و  منظور به ها را نبايد دست كم گرفت و اثر اين نوع فرصت. كرد

آيد و در  ها مي آن به كمك مدير در زمان نيازدرك كنند كه كاركنان  اگر. آن براي اتحاد و بهبود روابط ميان فردي بهره برد
و توجه بيشتري بـه مـدير    كنند نميكاري روابط توجه  ةبه جنب فقط ،دهد مي ارائه يمؤثر كارهاي راهاركنان به ك، مقام مشاور

هـايش   دهند و به مدير در انجـام مسـئوليت   مي تري ارائه كار با كيفيت ببينند،كاركنان از مدير خود توجه اگر . دهند مي نشان
  . كند مي رفاقتي وفاداري كاركنان ظهوردر ايجاد تعاملات  ،به عبارت ديگر. كنند مي كمك

  ي پژوهشها محدوديت
 شناسايي مـديران  براياين پژوهش  مهم هاي محدوديت ازيكي  ،تنهايي مديريتي گيري سنجة اندازهاز آنجاكه فقدان ابزار و 

گيـري تنهـايي    انـدازه  ةنام ـ پرسـش كمك  بهكه شود  مي ي آينده، به محققان آتي پيشنهادها انجام پژوهش منظور به، بودتنها  
بـر تنهـايي مـديريتي و     مـؤثر تنهـا و عوامـل     به شناسايي مـديران  ،8بر اساس جدول  ،مديريتي مستخرج از پژوهش حاضر

  .بپردازند ها آن هاي مقابله باكار راه
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  تنهايي مديريتي گيري سنجة اندازه .8جدول 
  ها مؤلفه  )نامه پرسش هاي سؤال( شاخص

به سبب منابع (ست مديريتي، تعاملات ديگران ابزاري است پ در كنيد پس از انتصاب مي ار احساستا چه حد در محيط ك
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي) در اختيار شما و نه شخص شما

، تعـاملات ديگـران مبتنـي بـر تـرس از       پست مديريتي درانتصاب  پس از كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس  لياحساس كمبود روابط اص
 )فقدان يا نقص در تعاملات خود( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي) قدرت و جايگاه شماست و نه شخص شما

  كنيد؟ مي
ن كـرده و بـه   ، احساس جدافتادگي و متمـايز بـودن از ديگـرا   در پست مديريتيتا چه حد در محيط كار پس از انتصاب 

  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود(احساس تنهايي مديريتي ،همين سبب

 احساس كمبود روابط تعلق
  محور

مـدير در   عنـوان  بهحضور شما  از ، ديگراندر پست مديريتيپس از انتصاب  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس
 كنند و بـه همـين سـبب احسـاس تنهـايي مـديريتي       مي تراشي ع و بهانهو رويدادهاي دوستانه امتنا ها محافل، دورهمي

  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود(
 انـد  سنخ و مشابه شما كمتر شده ، افراد همپست مديريتي درپس از انتصاب  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

  كنيد؟ مي )ر تعاملات خودفقدان يا نقص د( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي
بـا   يموضـوع مشـترك   ،، در تعاملات خودپست مديريتي درپس از انتصاب  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

 كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتينداريد افراد غيرمشابه 

 و بـه  ايد ، از صميمت ديگران محروم شدهانتصاب در پست مديريتيپس از كه يد كن مي تا چه حد در محيط كار احساس
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( احساس تنهايي مديريتي ،همين سبب

يد و عـدم  داريش عد كاري گرا، بيشتر به بانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس  يمياحساس كمبود روابط صم
فقـدان يـا نقـص در    ( به همين سبب احساس تنهـايي مـديريتي   و تعادل در تعاملات كاري و انساني برايتان ايجاد شده

  كنيد؟ مي )تعاملات خود
، در تعـاملات خـود در رفاقـت و دوسـتي     انتصاب در پست مديريتيپس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

 كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( ايد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي د شدهديگران دچار تردي

انساني احساس كمبود روابط 
  امن

و  ريـد گرايانـه دا  ، احساس دفاعي محافظهانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
  كنيد؟ مي )ن يا نقص در تعاملات خودفقدا( احساس تنهايي مديريتي ،به همين سبب

، در تعـاملات خـود محـرم بـراي بـه      انتصـاب در پسـت مـديريتي   پس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس
 )فقدان يا نقص در تعاملات خـود ( گذاري مسائل شخصي وجود ندارد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي اشتراك

  كنيد؟ مي
و به  است ، از اعتماد شما سوءاستفاده شدهانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي حيط كار احساستا چه حد در م

  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( همين سبب احساس تنهايي مديريتي
 ـ  ه، بانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس وت و تنهـا،  دليل حضور در اتـاقي خل

 )فقـدان يـا نقـص در تعـاملات خـود     ( گوش شنوايي براي شما وجود ندارد و به همين سبب احساس تنهـايي مـديريتي  
  كنيد؟ مي

، در تعاملات خود با ديگران درك متقابلي انتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس  احساس كمبود روابط همدلانه
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( رد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتيوجود ندا

، همـدمي نداريـد و احساسـات شـما در     انتصاب در پست مـديريتي پس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
 )ص در تعـاملات خـود  فقـدان يـا نق ـ  ( به همين سبب احساس تنهايي مـديريتي و شود  تعاملات به رسميت شناخته نمي

 كنيد؟ مي

يـك مـدير از سـوي ديگـران      عنـوان  به، انتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
 كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( ايد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي پذيرفته نشده

 ياحساس فقدان روابط دارا
  تيمشروع
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  ها مؤلفه  )نامه پرسش هاي سؤال( شاخص

صـلاحيت تفـويض    ،، از سوي مافوق خودانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي چه حد در محيط كار احساستا 
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي نداريداختيارات مديريتي 

، ديگران جايگاه مديريتي را براي شما بـه  ديريتيانتصاب در پست مپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( دانند و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي حق نمي

كاري و تخصصـي خـود، بـراي     ة، در حوزانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
فقدان يـا نقـص در تعـاملات    ( و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي ردحيت وجود نداخواهي فرد حائز صلا مشورت

  كنيد؟ مي )خود

احساس كمبود روابط 
  اي حرفهو  يتخصص

) رده، زيرمجموعـه  مافوق، هم( ، با ديگرانانتصاب در پست مديريتيپس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس
 )فقدان يا نقص در تعاملات خـود ( ي هستيد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتيي كارها داراي شكاف شايستگي

  كنيد؟ مي
هـا و كمبودهـاي    ، مافوق شما محـدوديت انتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس

فقـدان يـا نقـص در    ( تنهايي مـديريتي  و به همين سبب احساس ردبينانه ندا كند و انتظارات واقع حوزه شما را درك نمي
  كنيد؟ مي )تعاملات خود

تخصصي حوزة در ) زيرمجموعه( ، ديگرانانتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( كنند و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي و كاري مشاركت نمي

، مافوق شما در مقايسه بـا سـاير مـديران    انتصاب در پست مديريتيپس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( كند و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي عدالت را رعايت نمي

احساس كمبود روابط 
  تگرانهيحما

مـافوق،  ( ، در تعاملات كاري از سوي ديگرانانتصاب در پست مديريتيكنيد پس از  مي ستا چه حد در محيط كار احسا
فقـدان يـا نقـص در    ( شويد و به همين سـبب احسـاس تنهـايي مـديريتي     حمايت و پشتيباني نمي) رده، زيرمجموعه هم

  كنيد؟ مي )تعاملات خود
 ، در تعـاملات كـاري از سـوي ديگـران    ت مـديريتي انتصاب در پس ـپس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

 )فقدان يا نقص در تعـاملات خـود  ( ايد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتي رها شده) رده، زيرمجموعه مافوق، هم(
  كنيد؟ مي

ز هاي شـما در تعـاملات كـاري ا    ، مراقبتانتصاب در پست مديريتيپس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس
فقـدان  ( شود و به همين سبب احساس تنهايي مـديريتي  ارزشمند تلقي نمي) رده، زيرمجموعه مافوق، هم( سوي ديگران

  كنيد؟ مي )يا نقص در تعاملات خود
ي هـا  و نظام ها ، در تعاملات كاري سيستمانتصاب در پست مديريتيپس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

  كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود( وجود ندارد و به همين سبب احساس تنهايي مديريتيحامي از مديران 
 ، در تعـاملات كـاري از سـوي ديگـران    انتصاب در پسـت مـديريتي  پس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس

 سـبب احسـاس تنهـايي مـديريتي    شود و بـه همـين    صداقت و اصول اخلاقي رعايت نمي) رده، زيرمجموعه مافوق، هم(
 كنيد؟ مي )فقدان يا نقص در تعاملات خود(

 ياحساس كمبود روابط دارا
  تيتمام

 ، در تعـاملات كـاري از سـوي ديگـران    انتصاب در پسـت مـديريتي  پس از كه كنيد  مي تا چه حد در محيط كار احساس
فقـدان يـا   ( همين سبب احساس تنهـايي مـديريتي  شود و به  تعهدد و پايبندي رعايت نمي) رده، زيرمجموعه مافوق، هم(

  كنيد؟ مي )نقص در تعاملات خود
 ، در تعـاملات كـاري از سـوي ديگـران    انتصاب در پسـت مـديريتي  پس از  كه كنيد مي تا چه حد در محيط كار احساس

فقدان يا نقـص  ( تيشود و به همين سبب احساس تنهايي مديري احترام متقابل رعايت نمي) زيرمجموعه، رده هم، مافوق(
  كنيد؟ مي )در تعاملات خود
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