
 

 

Identifying and analyzing the causes and consequences of the phenomenon of emotional deprivation with the 

FMC method 

 

Abstract  
Purpose: The lack of support, attention, kindness, guidance and understanding of human resources from each other 

in their activity environment causes a phenomenon called emotional deprivation. This phenomenon may cause a 

decrease in motivation, an increase in stress and depression, a decrease in job performance, and even an increase in 

the rate of leaving the job. Therefore, according to the importance of the issue for the organization, the current 

research was conducted with the aim of identifying and analyzing the causes and consequences of the phenomenon 

of emotional deprivation with the FCM method. 

Methodology: The current research is classified as exploratory research in terms of mixed method, in terms of 

practical purpose and in terms of information gathering method. The statistical population of the research are experts 

and experts familiar with the subject under study, which include managers and employees of government 

organizations, who were selected as sample members using the purposeful sampling method and based on the 

principle of theoretical saturation. The tool for collecting data in the qualitative part is interview and in the 

quantitative part is questionnaire. In this research, the content analysis method and coding process using MAXQDA 

software and the fuzzy cognitive map method were used in the qualitative part for data analysis. 

Findings: The research findings include identifying the causes and consequences of the phenomenon of emotional 

deprivation and prioritizing these factors using the FCM method. 

Conclusion: The results of the research show that the most important reasons for the phenomenon of emotional 

deprivation are the lack of communication and social skills with centrality (25/88), situational communication 

avoidance of human resources (25/85) and having a neurological background and social avoidance disorders (65 

/25). Also, the most important consequences of emotional deprivation are avoiding social presence (25/68), personal 

and occupational stagnation (24/87) and emotional exhaustion of human resources (24/72). 
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 FCMدلایل و پیامدهای پدیده محرومیت احساسی با روش  و تحلیل شناسایی

 

 چکیده 

نام ای بهدر محیط فعالیتشان، سبب بروز پدیده از یکدیگر منابع انسانیحمایت، توجه، مهربانی، هدایت و درك  عدم هدف:

افسردگی، کاهش عملکرد شغلی و حتی  این پدیده ممکن است سبب کاهش انگیزه، افزایش استرس و شود.محرومیت احساسی می

افزایش نرخ ترك شغل شود. بنابراین باتوجه به اهمیت موضوع برای سازمان، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل دلایل و 

 انجام پذیرفت. FCMپیامدهای پدیده محرومیت احساسی با روش 

 روش گردآوری منظر از و کاربردی هدف نظر از ،هآمیخت روش لحاظ از پژوهش حاضر طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد:

آشنا با موضوع مورد  نظران صاحب و جامعه آماری پژوهش، خبرگان .گیردقرار می اکتشافی هایپژوهش زمره در اطلاعات

 براساس و هدفمند گیرینمونه روش از بااستفاده که باشندهای دولتی میکه مشتمل بر مدیران و کارکنان سازمان هستند مطالعه

، مصاحبه و در یفیدر بخش ک هاداده یابزار گردآور. است شده انتخاب نمونه اعضای عنوان به آنان از نفر 30 نظری اشباع اصل

ها در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و فرآیند کدگذاری بااستفاده در این پژوهش برای تحلیل دادهپرسشنامه است.  یبخش کم

 ای و در بخش کمی از روش نقشه شناختی فازی بهره گرفته شده است. دیوکیافزار مکساز نرم

بندی این عوامل بااستفاده دلایل و پیامدهای پدیده محرومیت احساسی و اولویتهای پژوهش، مشتمل بر شناسایی یافته ها:یافته

 باشد.می FCMاز روش 

با دیده محرومیت احساسی، عدم وجود مهارت ارتباطی و اجتماعی دهد که مهمترین دلایل پنشان مینتایج پژوهش  گیری:نتیجه

( 65/25گریزی )( و داشتن زمینه عصبی و اختلالات جمع85/25گریزی موقعیتی منابع انسانی )(، ارتباط88/25)درجه مرکزیت 

زدگی فردی و شغلی (، سکون68/25باشند. همچنین مهمترین پیامدهای محرومیت احساسی، اجتناب از حضور در اجتماع )می

 باشند.( می72/24( و فرسودگی هیجانی منابع انسانی )87/24)

 

 گریزی.، ارتباط، مصاحبت اجتماعی، تنهایی در سازمانمحرومیت احساسیکلیدواژه؛ 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مقدمه 

از هیای اجتمیاعی و رقیابتی نیازمنید شیناخت و درك مکتفیی قیی در صیحنهها در راستای رشد و تروزه سازمانامر

از . لیذا در صیورت نبیود شیناخت و درك کیافی (2023، 1)سیاپوتری و همکیاران باشندکارکنان و منابع انسانی خود می

هیای کارکنیان ازگار بیا نیازو مراقبتیی سی، اجتمیاعی های حمایتی، آموزشینامهبرسازی ها قادر به پیادهسازمان ،کارکنان

سازمان احسیاس هایی از سمت ها و طرحان در فقدان و نبود چنین برنامهکه در این صورت احتمال دارد کارکن. دنباشنمی

از قبل را بیه همیراه  های ارتباطی اجتماعیامنی و همچنین عدم وجود مهارتانگیزگی، ناتنهایی، بی، بیگانگی، طردشدگی

برخیی مشیکلات  داشیتن ههیایی در کارکنیان و بیه همیراگییری چنیین حالتشیکل. (2023، 2)یانگ و لو داشته باشند

بر این اساس کارکنان و منابع انسانی سازمان در صورت ناامنی شیغلی . شودها در سازمان میروانشناختی باعث ناتوانی آن

احسیاس انیزوا و  ،و ناتوان بودن از ارتباط گرفتن با دیگیر همکیاران مناسب برای برقراری ارتباطاتنبود بستر  ،و موقعیتی

پدییدار  .(2019، 3)لیسیتون هییز و جولییت است دچار استرس، اضطراب در محیط کار شوندکنند که ممکن تنهایی می

 شیودباعث میی محرومیت احساسی. شوددر کارکنان تحت عنوان محرومیت احساسی شناخته می یهایشدن چنین حالت

کنید کیه رد احسیاس مییدر چنیین وضیعی، فی .، اجتماعی و کاری خود را توسعه دهدهای ارتباطینتواند مهارت که فرد

شیود عاطفه میییابد که مجذوب افراد سرد و بیمیکند. فرد درهیچکس واقعا به فکرش نیست یا احساساتش را درك نمی

توانید محرومیت احساسی میی(. 1394، آور و همکارانشود )جمعو این نوع رابطه درنهایت منجر به عدم رضایتمندی می

هایی که بیا آن مواجیه اسیت را بییش از اعتماد به نفس شود و باعث شود که فرد، موقعیتمنجر به احساس ناامنی و عدم 

جتنیاب کارکنیان محرومیت احساسی باعث ا (.2019، 4ها ناتوان شود )بانات و همکارانحد ارزیابی کند و در مواجه با آن

محرومییت  .بع انسیانی را در پیی داردجیانی منیاو فرسودگی هی کاهش ارتباطات مثبت بین کارکنان ،از حضور در اجتماع

شیود ، محبت و توجه، هرگیز بیه قیدر کیافی توسیط دیگیران بیرآورده نمییاحساسی یعنی اعتقاد به این که نیاز به عشق

به عبارت دیگر، محرومیت احساسی ازجمله ویژگی افرادی است کیه حماییت، توجیه و مهربیانی را در . (2014، 5)اسکین

همچنین وجود دلایلی مانند داشتن زمینیه هیای عصیبی ، کمیال گراییی  (.2014)اسکین،  انددهمحیط کار، دریافت نکر

کل گییری محرومییت نامطلوب ، شخصیت خجالتی ، سیاست منبع انسانی ناکارآمد، ارتباط گرییزی میوقعیتی  باعیث شی

اسیی و شیناختی خیود هیای ناسیازگار اولییه الگوهیای احسمحرومییت احساسیی از جملیه طرحیواره. احساسی می شوند

(. 2005، 6شیود )یانیگو در مسیر زندگی تکرار می باشد که در ابتدای رشد و تحول، در ذهن شکل گرفتهرسان میآسیب

(، 2023، 7شیوند )موگیامحسوب میها ها و شرکتها به شکل انکار ناپذیری ارزشمندترین دارایی سازمانانساناز آنجا که 

ی بسیتگی دارد. هاانگییزه و کیارایی ایین منبیع نامتنی کار، تاحد زیادی بیهوو بدبیاری کسب توان گفت که موفقیتلذا می
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باتوجه به اهمییت موضیوع، سیوال اصیلی پیژوهش حاضیر آن اسیت کیه دلاییل و  بنابراین(. 2022، 1)جیانگ و همکاران

 پیامدهای پدیده محرومیت احساسی کدامند؟

های اخلاقی و انسانی در محییط کیار باعیث ه کمرنگ شدن بعضی جنبهدر دنیای معاصر روابط سازمانی طوری است ک

انعکیاس وجیود  فرد ،و کل جامعه است. در این حالتسازمان ، انعی اساسی برای پویایی افرادشود، که مبیگانگی از کار می

. چنیین (2023مکاران، )مارتین و ه تواند استعدادهایش را شکوفا کندبیند و نمیها و کارهایش نمیخودش را در فعالیت

تواند جسی  و روح خیود را آزادانیه پیرورش کند و نمیانسانی به جای احساس خوشبختی احساس شوربختی و ناکامی می

بلکیه  ،اش کیاربردی نیداردبرای ارضای نیازهای روحی که کردهای به شدت اجباری پیدا کار برای او جنبهعبارتی، به. هدد

ایین حالیت، سیبب . (2022)لیا و همکاران،  های مالی خودش یا اطرافیانش باشدتامین نیاز است تنها ابزاری برایممکن 

اسیات سای پیچییده از احهمجموعی شود. محرومییت احساسیی،نام محرومیت احساسی در فرد میپیدایش حالتی روانی به

محرومییت  (.2021، 2و میشیرا)آنانید  باشیدمیی افیراد عدم ارضای نیازهیای اجتمیاعی و احتیرام یدهندهنشان هاست ک

اطیات بود ارتبیاط بیا دیگیران ییا نبیمیمت کافی، عدم ارتص نشخص بدون داشت کی هحالت روانی ک"عنوان هب احساسی،

-افرادی که دچار محرومیت احساسی میی (.2017، 3)اکسیت و بارتوسو شودمیریف عت "کنداس میسود احخدرست در 

، بیه اشیتراك بیردشترك را به عنوان فردی که از کمبود حمایت اجتماعی رنج میشوند ممکن است بسیاری از تجربیات م

افیرادی کیه از محرومییت  ،انید( نیز در پژوهش خود بیان کیرده2017(. هادی و همکاران )2015، 4بگذارند )تسوماریووا

-ممکن است افراد و سازمان که به صورت جدی، شوندهایی میو چالش هابرند در روابط خود دچار تنشاحساسی رنج می

رغی  اهمییت موضیوع و کیه علییلذا مسئله اصلی پیژوهش حاضیر ایین اسیت ها را با مخاطرات و تهدیداتی مواجه سازد. 

حماییت  ،، همدلیافراد همچنان محبت شود، امامخاطراتی که درصورت بروز پدیده محرومیت احساسی متوجه سازمان می

الیه و نعمیت) کننیدشیناختی را تجربیه مییی روانپریشیان درعیو  و کننددریافت نمیاز سوی دیگران  متقابل راو درك 

یک حوزه ضروری پژوهشیی در داخیل  ومیت احساسی و چگونگی پدیدآیی آن، بهمحرلذا فه  موضوع (. 1395، کارانمه

این زمینه انجام شده و  های اندکی درعلاوه بررسی پیشینه پژوهش نشانگر آن است که پژوهشاست. به تبدیل شده کشور

انجیام باشید، آن پرداخته  دلایل و پیامدهایشناسایی و ه به فه  موضوع محرومیت احساسی پژوهشی ک ،به طور مشخص

بیه . لذا براساس شکاف نظری و عملی که در خصوص موضوع پژوهش وجود دارد، این پژوهش بر آن اسیت تیا نشده است

 بپردازد. 5FCMنقشا شناختی فازی ومیت احساسی با روش شناسایی دلایل و پیامدهای پدیده محر

 مبانی نظری پژوهش 

 محرومیت احساسی

، در مطالعات رفتار سازمانی و منابع انسانی مفهوم تنظی  احساسات نادیده گرفته شده و به محیط کیار های گذشتهدر سال

محرومیت احساسی به عنوان کیفیت روابیط بیین (. 1396 به عنوان یک محیط عقلایی نگاه شده است )الوانی و همکاران،
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شود کیه تیا حیدودی شود که شامل مفاهیمی همچون احساس انزوا یا احساس بیگانگی میدر محل کار توصیف میفردی 

-از وضیعیتد ناشیی توانیرومیت احساسی می(. مح2006 ،2؛ رایت2014 1،باشد )آیازلار و گوزلمشابه تنهایی عاطفی می

ذارد توانید اریرات منفیی بیر کارکنیان بگی، اضیطراب و پرخاشیگری باشید کیه مییعاطفی همچون ناامیدیهای نامطلوب 

شیود کیه در ، واقعی یا ادراك شده در محیط اطیلا  میی(. محرومیت به فقدان یا کمبود احساس شده2015 ،)تسوماریوا

محرومییت (. 2019 )میشرا، باشد، میگرفتمی نتیجه برداشتن یا سلب چیزی از شخصی که معمولا باید در اختیار او قرار

 (.2006 ،راییت و همکیاران ؛1973، 3)وییس عیاطفی افیراد بیه دیگیران اسیت و احساسی به معنای وابستگی احساسیی

عدم ارضای نیازهای اساسی روانی فیرد از طرییق جیدایی و محرومییت از  عبارت است از: از نظر مازلو یمحرومیت احساس

شیدند کردند و همچنیین باعیث رشید او مییعشق و تعلق به گروهی که از او محافظت می ،دست دادن امنیت، از خانواده

(، در پژوهشی دریافتند که رابطه معنیاداری بیین محرومییت احساسیی و رفتیار 2023(. احمد و همکاران )1970 )مازلو،

رفتارهای پرخاشگرانه گسترده تر می شیوند  پرخاشگرانه وجود دارد هر چه محرومیت احساسی شدت بیشتری داشته باشد

کنون سه نوع محرومیت احساسی تحت عنوان محرومیت از محبت )فقدان عاطفیه ییا توجیه(، محرومییت از همیدلی ) تا. 

شیناخته  (و  محرومیت از حمایت ) نداشتن منبع قدرت و راهنمایی نشدن از جانب دیگیران( درك نشدن از جانب دیگران

، ناامییدی و اطلاعند و اغلب به دلیل افسردگیسفانه افرادی که این طرحواره را دارند از دچار بودن به آن بیمتا. شده است

 (. 2018 ،)یانگ و همکاران کننداحساس تنهایی به درمانگر مراجعه می

 بنیان های نظری و ریشه شناختی محرومیت احساسی 

ای کیه شیخص احسیاس جیهدگی در محیط کار را بیه عنیوان درش( ادراك طرد 2008فریس و همکاران )  ؛طرد شدگی

ایجیاد . مبنیای دیگیر کننید، تعریف مییر محیط کار نادیده گرفته شده استکند توسط دیگران )سرپرست یا همکار( دمی

 ، به نحوی کیه فیردافراد دیگر حاضر در محیط کار استطرد شدگی استفاده از زبان یا اصطلاحاتی خاص رمزگونه از سوی 

ر طیرد کیردن افیراد دکننید؛ ( بییان میی2008هیفی و داتون )(. 6200، 4هیتلان و همکارانیدن آن نباشد )قادر به فهم

بیی محلیی کیردن و  ،مانند بی اعتنایی کیردن) ی از آنان باشداجتناب از تعامل چشمی و یا دورتواند شامل محیط کار می

شیدگی در محییط کیار فرصیت تعامیل اجتمیاعی را . طرداندکار رفتهبا مفهوم طرد کردن به ه  معنا ( سرد برخورد کردن

، و داتیوندهید )هیفیی دهد و اینکه به طور بالقوه سلامت روانی و جسمانی کارکنیان را تحیت تیاریر قیرار مییکاهش می

2008 . ) 

ه اعضای ییک دانند کهای می( خشنودی شغلی را مجموعه نگرش2020) 5کروز کاروالهو و همکاران-د ؛خشنودی شغلی

. به طور کلی خشنودی شغلی بیه عنیوان ییک احسیاس ر حالت کلی نسبت به سازمان دارندسازمان نسبت به شغل خود د
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، پیور و همکیارانخواجیه گییری شیده اسیت )های مختلف تعرییف و انیدازهکلی درباره شغل و یک مفهوم با ابعاد یا جنبه

ه دارنید و برخیی بیا ناخشینودی ها با خشنودی شغلی رابطی از ویژگی( معتقدند برخ2021) 1پوروانتو و همکاران( 1396

. هنگیامی کیه از بیا خشینودی ارتبیاط دارنید، ترقی و رشد انند پیشرفت، شناخت، ماهیت کار، مسئولیت. عواملی مشغلی

هیا را بیه ییین ویژگی، آنان ابراز تمایل کردند که ااحساس خوب داشتند پرسش به عمل آمدکه نسبت به کار خود  افرادی

، حماییت ر کار، کاهش میزان فرسودگی شغلی. خشنودی شغلی کارکنان با عواملی مانند کاهش غیبت دخود نسبت دهند

، خلاقییت و کیارآفرینی، بهبیود عملکیرد در کیار، حمایت از رفتار ارکت، خشنودی از زندگی، تعهد بیشتر به سازماناز مش

 (. 2018، 2رانی و دیمیتیریادیسدالکامانی مرتبط است )حمایت از تغییر ساز

زنیدگی  حمایت اجتمیاعی عبیارت است از روابیط و مبیادلات نامتقییارن گییرم و شییئونات مختلییف ؛حمایت اجتماعی

مییادی  وزش(، بعیداجتماعی و ابعاد مختلف روابط امدادرسانی دواطلبانه کیه شامل بعد معرفتی )راهنمایی، مشیاوره و آمی

مکیاران، ه)شیرفی و  شیود(، بعد عاطفی )ابراز همدردی( و بعد منزلتیی )اعیاده کرامیت انسیانی( مییهای اقتصادی)کمک

. زارش دادندررات استرس گ( حمایت اجتماعی را دارای نقشی محافظت کننده در برابر ا1990)راسل و همکاران (. 1399

سیودگی شییناخته شییده و سییبب کییاهش فر هیاحمایت اجتماعی به عنوان عامل مهمیی در زنیدگی افیراد در سیازمان

ش و احتیرام شود افراد فکیر کننید کیه میورد ارزحمایت اجتماعی باعث می .شودها و مؤسسات میشغلی افراد در سازمان

ی ییک سیازمان از زمانی که اعضا(. 1393ای از تعاملات دوسویه تعلق دارند )رستگار و مردانی، دیگران هستند و به شبکه

 مندند، احساس ارتباط و تعلق به سازمان و همچنین احساس ارزشمندی و اهمیت دراران و مدیران خود بهرهحمایت همک

توانند به کاهش احسیاس محرومییت احساسیی و تنهیایی در محییط کیاری کنند. این موارد میمحیط کاری را تجربه می

 .کمک کنند

 پیامدهای محرومیت احساسی 

ومییت احساسیی و همراهیی گیریید کیه عبارتنیداز: محرطریق دو بعد مورد بررسی قرار مییتنهایی در محل کار عموما از 

برنید از اشیتراك گذاشیتن (. کارکنانی که از محرومیت احساسی رنج می2006؛ رایت و همکاران، 1973یس، اجتماعی )و

کنید )راییت، ا را درك نمییهیکنند که هییچکس آنکنند و همچنین فکر میاحساسات و افکار خود با دیگران اجتناب می

هیای همیاییهای اجتماعی محل کار و همچنین اجتناب از گرد(. بعد همراهی اجتماعی به غیبت کارکنان در شبکه2005

(. در مواردی که همراهیی 1973شود )ویس، ، تشییع جنازه یا تولدها مربوط میهاها، شاماجتماعی سازمانی مانند مهمانی

تواند به عنوان تنهایی اجتماعی یا فقدان یک شبکه اجتماعی نییز بییان شیود )وییس، این مسئله میاجتماعی وجود ندارد 

چنین میوردی . (. افراد ممکن است خود را متعلق به یک گروه یا محیط اجتماعی نبینند2006؛ رایت و همکاران ، 1973

، کارکنیانی کیه کند(، در تحقیقی بیان می2021)3و توان به عنوان طرد و انزوای کارمندان از دیگران درك کرد. اسلرا می

تیری از خیود نشیان کنند و عملکرد ضیعیف، در محیط کار احساس تنهایی میدر معر  طرد شدن از محل کار قرار دارند
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تری نسبت به بقیه دارند دهند عملکرد ضعیفدهند و کارکنان طرد شده که محرومیت احساسی بیشتری را گزارش میمی

، امیا بیر کند که محرومیت احساسی بر تعهد به سازمان مورر نیست(، در پژوهشی بیان می2012)1(. اردیل 2021لو، )اس

شود و شدت خلیق و خیوی محرومیت احساسی منجر به افسردگی میگذارد. تصمی  برای ماندن یا ترك سازمان تاریر می

دهید کسیانی مقالات دانشمندان داخلی و خارجی نشان میی. (2017، پناه و همکاراندهد )احمدافسرده را نیز افزایش می

، ، عجول بودن، پرخاشگریطراب و ناراحتیسطوح بالای اض ،رای عزت نفس پایینکه درگیر محرومیت احساسی هستند دا

ت پیایین و ظرفی اندهایی که باعث آن شدههای هیجانی ناکافی به محرك، پاسختغییرات خلقی مکرر ،طفیاکاهش حالت ع

محرومیت احساسیی یکیی از بیدترین (. 2015 رنجوری دارند )تسوماریوا، و همچنین گرایش به روان دلی هستندبرای هم

شیود و در سیازگاری او بیا مییباعث بر جای گذاشتن اریرات منفیی بیر روان فیرد  ، زیراآیدها به شمار میانواع محرومیت

محرومیت احساسی شرایط دردآور و زیان باری است که فیرد را از ارضیای . دکناطرافیان و محیط بیرونی اختلال ایجاد می

همچنین حالتی از ناراحتی و اضطراب را بیه  و را به همراه داردی زیادی اسدارد و پیامدهای احسنیازهای ذاتی خود باز می

د تیا در امنییت زنیدگی کنید و کننمی به فرد کمک ،و محرومیتکردن کند که غفلت بولبی تاکید می .کندفرد منتقل می

شیود کیه این امر منجر به عدم تعامل و عدم احساس امنیت و اطمینیان میی ،روابط اجتماعی متفاوت و سالمی برقرار کند

کیه در آن زنیدگی ای و همچنین اطرافیان و جامعهو سازگاری روانی او شود که ابتدا بر شخص منجر به بروز مشکلاتی می

 (. 2018 گذارد )عسل،میکند تاریر منفی می

 پیشینه پژوهش

ربیاتی و ، بی، رهاشدگیمحرومیت احساسی)های اولیه نقش طرحواره"(، در تحقیقی با عنوان 1401قاسمی و همکاران )

کیه محرومییت  به این نتیجه دسیت یافتنید "های جنسیتیگری نقشدر تعهد زناشویی با واسطه( اعتمادی و بدرفتاریبی

( از زن 132میرد و  168نفیر ) 300ر روی این پیژوهش بی. تعهد زناشویی همبستگی منفی و معنادار دارداحساسی با 

های پژوهش بیه روش تحلییل ، انجام شد. دادهگیری دسترس انتخاب شدندکارمندان متاهل شهر زنجان که به روش نمونه

(، در پژوهشیی بیا عنیوان 1400نیا و همکاران )فدوی. ندمسیر با استفاده از نرم افزار آماری لیزرل مورد تحلیل قرار گرفت

، افسیردگی و اسیترس در زنیان مبیتلا بیه سیوه هاضیمه ، اضیطرابطرحواره درمانی بیر محرومییت احساسییبخشی ارر"

حیواره درمیانی، طبیق ، طرتاز آنجا که محرومیت احساسی جزه طرحواره های ناسازگار اولییه اسیبیان کردند  "عملکردی

ربی با پییش روش پژوهش از نوع نیمه تج .( می تواند در بهبود آن مورر باشد2003های یانگ در سال )وهشنظریه و پژ

به مرکیز  2020هاضمه عملکردی بود که در سال  به سوه، جامعه آماری شامل بیماران زن مبتلا آزمون و پس آزمون بود

نفیر  16از بین این بیماران به طور در دسترس  ه بودند.کی شهر اصفهان مراجعه کردتنی دانشگاه علوم پزشتحقیقات روان

(، پژوهشی بیا عنیوان 1397ابراهیمی و همکاران ) . گروه آزمایش و کنترل قرار گرفتندانتخاب و به شکل تصادفی در دو 

بیه انجیام  "نقش محرومیت احساسی و مصاحبت اجتماعی و تنهایی در سیازمان در ایجیاد احسیاس خوشیبختی در کیار"

گییری که به روش نمونه بودندهای دولتی شهر سمنان نفر از کارکنان سازمان 212 ها،پژوهش آنجامعه آماری  ندند.رسا
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-smart، روش حداقل مربعات جزئی و نرم افیزار ها در پژوهش خود برای تحلیل داده هادر دسترس انتخاب شدند. آن

pls2  که محرومییت احساسیی بیر تنهیایی در سیازمان تیاریر نشان داد ها دادند. نتایج پژوهش آنمورد استفاده قرار را

سیازگاری محرومیت احساسی و ارتبیاط آن بیا "(، در پژوهشی با عنوان 2023برقان و همکاران ). مثبت و معناداری دارد

(، 2022الفتیاح و همکیاران ). ی روانی رابطه معکوس وجود داردکه بین محرومیت احساسی و سازگار ندنشان داد "روانی

زنیدگی در ادارات داخلی و خارجی بیت المقیدس یت احساسی در میان دانشجویان اورفانت که مدر تحقیقی با هدف محرو

، افیزایش ییا کیاهش سیطا تعیادل عیاطفی محرومیت عاطفی نقیش مهمیی درکه  به این نتیجه دست یافتند ،"کنندمی

برنید بیه اخیتلالات ویانی که از محرومیت احساسی رنج میمانطور که کشف شده است دانشج، هطلبی و استقلال داردجاه

جامعه آماری پژوهش شامل همه دانش آموزان یتی  سیاکن در  .، درونگرایی و احساس ناتوانی دچار هستند، ناامیدیروانی

سیاله  16تیا  11)دانش آموز  100 مورد بررسی، عبارت بود از:نمونه که ، ای داخلی و خارجی بیت المقدس بودهبخش

(، 2021اشیواك صیابر ). ادفی از جامعه پیژوهش انتخیاب شیدند( از موسسات اقامتی ابودیس که به طور تصپسر و دختر

نفیر از دانیش  100جامعه آماری پژوهش انجام دادند.  "محرومیت احساسی و رابطه آن با بیش فعالی"با عنوان  پژوهشی

کیه بیین  ها نشیان داده صورت تصادفی انتخاب شدند. نتایج پژوهش آنآموزان پسر و دختر پایه شش  ابتدایی بودند که ب

(، در پیژوهش خیود نشیان داد کیه 2015تسیوماریوا ) .محرومیت احساسی و بیش فعالی همبستگی معناداری وجود دارد

تجزییه و  در این پژوهش از ی محرومیت احساسی و سطا ناامیدی یک رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.میان دو مولفه

، گیروه از کودکیان انجیام گرفتیه اسیت کننده در سهد و مواجهه با موقعیت های ناامیدهای تطبیقی در مورد برخورتحلیل

هیای ادهکننید و کودکیانی کیه در خیانوکودکان بی سرپرست و کودکان بدون مراقبت والدین که در پرورشگاه زندگی میی

های ناسیازگار ی طرحوارهبررسی رابطه"(، در پژوهشی با هدف 2011) 1اراناسپینهاون و همک .کنندبیولوژیکی زندگی می

، ، تیرك شیدن، اسیتحقا ، شکستمحرومیت احساسی)های ناسازگار اولیه نشان دادند که بین طرحواره "اولیه با اضطراب

همچنیین،  .ثبیت وجیود دارد، معیارهای ناعادلانه یا اضیطراب( همبسیتگی مپذیری به ضرر یا بیماری نقص/ شرم و آسیب

های فردی و محرومیت حاکی از این است که تنهایی در سازمان صرفا به دلیل وجود ویژگی (2002نتایج تحقیقات رایت )

میزان احسیاس های خارج از سازمان همچون ترس، روحیه جامعه و تناسب فرد با سازمان در احساسی نیست، بلکه ویژگی

 .است تنهایی کارکنان تأریرگذار

 شناسی پژوهشروش

 از و کیاربردی هدف نظر از این پژوهش. است کمی و کیفی هایپژوهش مبنای بر و آمیخته روش، لحاظ از پژوهش حاضر

 صیاحب و خبرگیان آماری این پژوهش جامعه. گیردقرار می پیمایشی هایپژوهش زمره در اطلاعات روش گردآوری منظر

 از بااسیتفاده باشند، کیههای دولتی میکه مشتمل بر مدیران و کارکنان سازمان هستند آشنا با موضوع مورد مطالعه نظران

بیه دلییل . است شده انتخاب نمونه اعضای عنوان به آنان از نفر 30 نظری اشباع اصل براساس و هدفمند گیرینمونه روش

عات قبلی افزود، لذا انجام مصاحبه پس اطلاعات جدیدی یافت نشد که بتوان به اطلا 30و  29، 28های اینکه در مصاحبه
                                                           
1. Spinhaven et al. 



 

 

ها، متوقف شد. دلیل انتخاب جامعه و نمونه آمیاری آن اسیت کیه مفهیوم نفر به دلیل دستیابی به اشباع نظری داده 30از 

باشد و در انتخاب نمونه بایید بیه محرومیت احساسی دارای مفهوم نظری با تبار علمی در حوزه مدیریت و منابع انسانی می

ای شد که همه ابعاد نظری و عملی این مفهوم توسط نمونه آماری مورد بررسی قرار گییرد؛ لیذا مجموعیهای عمل میهگون

 کیفیی بخیش در اطلاعیات گیردآوری ابیزارعنوان اعضای نمونیه انتخیاب شیدند. های دولتی، بهمدیران و کارکنان سازمان

بین میدیران و نیز، ها در بخش کمی شاره است که پرسشنامههمچنین لازم به ا .است پرسشنامه کمی بخش در و مصاحبه

هیایی کیه منیابع و با مسائل و عارضه بودند های دولتی پخش شدند که دارای تحصیلات مرتبط با موضوعکارکنان سازمان

 نظیرات از اسیتفاده با کیفی هایداده ابتدابا انجام مصاحبه، به این ترتیب که  نی با آنها درگیر هستند، آشنایی داشتند.انسا

 ایدیکییومکیس افیزارنیرم اسیتفاده ازبابا روش تحلیل محتوا و کدگذاری و سپس  آوری شدند وجمع خبرگان از نفر 30

درخصیوص ای در اختیار اعضای نمونه قرار گرفیت. کدهای انتخاب شده در قالب پرسشنامه ،ی بعدتحلیل شدند. در مرحله

[ طراحیی شید کیه سیطر و 20×20ضیا است که این پرسشنامه در قالب یک میاتریس  پرسشنامه بخش کمی لازم به تو

های آن را دلایل و پیامدهای محرومیت احساسی تشکیل دادند. این پرسشنامه به صورت حضیوری و ایمیلیی بیه در ستون

پاسیخ دهنید.  ( بیه آن3تیایی لیکیرت )جیدول 5ها درخواست شد که براسیاس طییف اختیار خبرگان قرار گرفت و از آن

شیدند و مهمتیرین  تحلییل فیازی نگاشیت نقشه استفاده از الگوریت  روش دست آمده از پرسشنامه بادرنهایت اطلاعات به

روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات در بخش مصیاحبه . ، شناسایی شدندمحرومیت احساسی یهدلایل و پیامدهای پدید

پرسشینامه تأیید شد. همچنین رواییی و پاییایی  76/0با ضریب  کوهن-و آزمون کاپای از نسبت روایی محتواییبا استفاده 

ی توسط پنج نفر از مدیران آشنا با یبه این صورت که روایی محتوا .و پایایی بازآزمون تایید شد روایی محتواییبااستفاده از 

هیای شیناختی نقشیه داشیت. ایی پرسشینامهنشان از تایید پایی 81/0موضوع سنجیده شد و پایایی بازآزمون نیز با ضریب 

های شناختی فازی با به عبارت دیگر، نقشه .م هستنددار برای بازنمایی ارتباطات علی میان چند شیه یا مفهوگرافی جهت

هیای گرفتیه از ارزشبیر که نشان دهنده رابطۀ مثبت و یا منفی های سیست  از طریق مدل کردن علائمی از علیتتوصیف

درك راحیت،  درگییران گران و تصیمی تحلیلراهنمای تواند میاست،  توالی و سلسله مراتب ارتباط علت و معلولیفازی و 

 :شودمراحل زیر انجام می اساس بر روش اینهای پیچیده باشد. دقیق و جامع از سیست 

 مرحلیه در :نساانیعوامل پیشایندی و پسایندی محرومیت احساسی منابع ا استخراج و شناسایی: اول مرحله

 محرومیت احساسی با استفاده از مصاحبه استخراج شدند. دلایل و پیامدهای  ،اول

 
 . پروتکل مصاحبه(1)جدول 

 سوالات ردیف

 تواند باشد؟های بروز پدیده محرومیت احساسی در سازمان چه مواردی میزمینه 1

 شود؟چه دلایلی سبب بروز پدیده محرومیت احساسی در سازمان می 2

 تواند برای منابع انسانی داشته باشد؟از نظر فردی، محرومیت احساسی چه پیامدهایی را می 3

 تواند برای منابع انسانی داشته باشد؟از نظر سازمانی، محرومیت احساسی چه پیامدهایی را می 4

 



 

 

ای منتقیل شید و فراینید تحلییل و دیکییوافیزار مکیسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه 30پس از اینکه مصاحبه با 

هیا ارائیه شیده عنوان نمونه کدگیذاری مصیاحبه( به2برخی از این موارد، در جدول ) های کیفی انجام شد. .کدگذاری داده

 است:

 
 هاای از کدگذاری مصاحبه(. نمونه2جدول )

 کدهای انتخاب شده متن مصاحبه ردیف

1 

ار تیمی و ارتباط گیری با دیگران، اولین عاملیه که موجب بروز شاید بتونی  بگی  که نداشتن روحیه ک

جای اینکه توی محیط کارشون با بقیه تعامل داشته محرومیت احساسی میشه. یعنی چی؟ یعنی اینکه افراد به

باشن و بتونن یه جو صمیمی توی محیط کارشون برقرار کنن، ترجیا میدن به دور از اجتماع باشن و تنهایی 

ی ارتباط گریزی توی طولانی مدت باعث میشه بقیه مدیران و کارکنان رو انجام بدن. این روحیه ونوظایفش

محرومیت احساسی باعث بروز درنهایت  مجموع این عوامل .ه  تمایلی به برقراری ارتباط با اونا نداشته باشن

 . میشه

 گریزیارتباط گریزی و جمع

2 

احساسی دامن بزنه، نادیده گرفته شدن در محل کار هستش. این  یکی از عواملی که میتونه به محرومیت

ها و حتی نظراتشون اهمیت نادیده گرفته شدن یعنی اینکه مدیران و کارکنان سازمان به اونا، نیازها، خواسته

اونقد شدید نمیدن. این موارد باعث میشه که افراد دچار محرومیت احساسی بشن و حتی ممکنه این احساس 

 باعث بشه سازمانو ترك کنن. بشه که

 نادیده گرفته شدن

3 

دیگران  ست و اتفاقا همیشه در تلاشه که باگاهی اوقت هست که فرد از لحاظ شخصیتی، ارتباط گریز نی

ارتباط برقرار کنه. اما بنا به دلایل مختلفی که به نظرم یکی از مهمترین دلایلش میتونه حسادت در محیط 

. تو این مواقع اون و هیچگونه حمایتی از اون صورت نمیگیره هاش نادیده گرفته میشههکار باشه، نظرات و اید

هاش دیده نمیشه. اینجاست که فرد دچار و کلا تلاش هرکاری میکنه نتیجه عکس میدهکه احساس میکنه 

 محرومیت احساسی میشه.

حسادت در محل کار، عدم 

 های حمایتیوجود برنامه

4 

گه این محرومیت احساسی قوی باشه در نهایت باعث میشه افراد سازمان رو ترك کنن. همونطور که گفت ، ا

حالا با ترك سازمان چه اتفاقی میوفته؟ اگه این فرد، فردی کارا و ارربخش توی سازمان بوده باشه، که قطعا 

شده باشه که کارشو وری سازمان پایین میاد. اما اگه این ویژگی فرد باعث سازمان با ضرر مواجه میشه و بهره

 به درستی انجام نده و کارایی و ارربخشی مورد انتطار رو نداشته باشه که میتونی  بگی  به نفع سازمان بوده. 

 نرخ ترك شغل شیافزا

5 

حالا این محرومیت احساسی چه تأریری روی خود فرد داره؟ قطعا اولین ارری که برای فرد داره، احساس 

یه به مرور احساس افسردگی و اضطراب رو توی فرد تقویت میکنه و باعث میشه فرد تنهایی هستش. این تنهای

بر اینکه رضایت شغلی نداشته باشه، بلکه وظایفش رو ه  درست انجام نده و درنهایت ترجیا بده سازمانو علاوه

 ترك کنه.

، در سازمان ییتنها احساس

افسردگی فرد، عدم انجام درست 

 یکارها، فقدان رضایت شغل

 

ای تحلییل شیدند و غربیالگری صیورت گرفیت، دیکییوافزار مکسدر نرم 2ها همانند جدول پس از اینکه تمامی مصاحبه 

 دهنده دلایل و پیامدهای محرومیت احساسی بودند. کد انتخاب شد که نشان 20درنهایت 

کیه ریس مقایسات زوجی طراحی شد ای مبنی بر ماتدوم پرسشنامهدر مرحله  پرسشنامه: توزیع و مرحله دوم: تدوین

دهنیدگان درخواسیت شید کیه و از پاسیخهای آن را دلایل و پیامدهای محرومیت احساسی تشیکیل دادنید سطر و ستون

 ها مقیاس دهند.تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، ک  و خیلی ک ( به این مولفه5براساس طیف 

اطلاعیات  :یفااز میتصام سیمااتر لیو تشک یه به اعداد فازاستخراج شد یعبارات کلام لیمرحله سوم: تبد

کیه معمیولاب بیه  دهندیو ناشفاف را ارائه م ینسب یمیمفاه ،یبودند. عبارات کلام یبدست آمده از پرسشنامه، عبارات کلام



 

 

 یاعتمیادقابیل  جیشود و نتا لیممکن است باعث عدم دقت در تحل یابهام و ناواضح نیهستند. ا یرقطعیو غ یفیصورت ک

 یبه اعداد فیاز ستباییاستخراج شده از پرسشنامه، م یعبارات کلام ق،یحقا ترقیدق فیبه منظور توص نیارائه ندهد. بنابرا

متنیاظر بیا  یمثلثی یبا استفاده از اعداد فیاز یبهتر، عبارات کلام جهنتی استخراج و ترفه  ساده یبرا نیشوند. بنابرا لیتبد

 شدند. لیتبد ی(، به اعداد فاز2)جدول  کرتیل ییتا5 فیط
 

 

 
تایی لیکرت 5(. اعداد فازی مثلثی طیف 3جدول )

 

رحلیه در مدیفازی:  تصمیم ماتریس تشکیل و فازی میانگین روش از استفاده با زداییفازی مرحله چهارم: انجام

ین فازی روش میانگ چهارم برای اینکه اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیه و تحلیل تبدیل شوند، با استفاده از

 و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمی  دیفازی تشکیل شد.

 

             )1( 

                   )2( 

 

 : پیسهامولفه از هرکدام محوری شاخص و تأثیرپذیری ظرفیت تأثیرگذاری، توان کردن مرحله پنجم: مشخص 

 شیاخص نهاییت در و ،2، ظرفیت تأریرپذیری1تأریرگذاری توان شده، زداییفازی ماتریس آمدن دست به و دیفازی انجام از

   .شد ( محاسبه5) و( 4) ،(3) هایفرمول از استفاده با هامولفه از کدام ، برای هر3وریمح

 

(3                      ) 

(4                              ) 

(5)            

                                                           
1. Outdegree 
2. Indegree 
3. Centrality 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) (5/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی



 

 

 ظرفییت و تأریرگذاری توان شدن مشخص از پسعلی:  روابط مدل طراحی نهایت در و هاداده مرحله ششم: تحلیل

 با درنهایت. شد مشخص برتری شاخص درنهایت و شدند تحلیل عوامل، از هرکدام محوری شاخص همچنین و تأریرپذیری

 .شد ترسی  علی روابط افزار تحلیل شبکه است، مدلکه یک نرم ،1گفی افزارنرم به آمده بدست هایداده انتقال

 هشهای پژویافته

 های جمعیت شناختییافته

های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر است:   یافته

                                                           
1. Gephi 



 

 

 
های جمعیت شناختی اعضای نمونه(. ویژگی4جدول )  

 فراوانی سمت فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی جنسیت

سال 15کمتر از  14 کارشناسی ارشد 24 مرد  12 مدیر 10 

سال 30ا ت 16 16 دکتری 6 زن  18 کارمند 20 

 های بخش کیفییافته

دلاییل و پیامیدهای پدییده از طرییق کدگیذاری نهیایی، ای و دیکیوافزار مکساز پژوهش،  با استفاده از نرم در این بخش

 . که به شرح زیر است:شناسایی شدندمحرومیت احساسی 

 
 (. دلایل و پیامدهای پدیده محرومیت احساسی5جدول )

 پیامدها کد دلایل کد

W1 در سازمان یگانگیاحساس انزوا و ب W11 یو شغل یفرد یسکون زدگ 

W2 یزیو اختلالات جمع گر یعصب نهیزم داشتن W12 یشغل تیرضا کاهش 

W3 یاضطراب اجتماع وجود W13 از حضور در اجتماع اجتناب 

W4 نامطلوب ییو کمالگرا س یپرفکشن W14 کار طیطراب در محسطا استرس و اض شیافزا 

W5 ناکارآمد یمنابع انسان یهااستیس W15 نرخ ترك شغل شیافزا 

W6 و اختلالات اعتماد به نفس یخجالت تیشخص W16 در سازمان ییتنها احساس 

W7 یمنابع انسان یتیموقع یزیگر ارتباط W17 یتیو موقع یشغل یناامن احساس 

W8 یعو اجتما یوجود مهارت ارتباط عدم W18 یمنابع انسان یجانیه یفرسودگ 

W9 یتیحما یهابودن برنامه یناکاف W19 کارکنان نیارتباطات مثبت ب کاهش 

W10 یمصاحبت اجتماع فقدان W20 فیخطاها در هنگام انجام وظا شیکار و افزا تیفیک کاهش 

 

 

 های بخش کمییافته

[ که 20×20 شد. به این صورت که ماتریسی   یتنظ یفیک هایافتهیاساس ش برپژوهش، پرسشنامه پژوه یدر بخش کم

نمونه  یاعضا در اختیارو  دادند، طراحی شدهای آن را دلایل و پیامدهای محرومیت احساسی تشکیل میسطر و ستون

ا تایی لیکرت، میزان اررگذاری هر مولفه به دیگری ر5اعضای نمونه با استفاده از عبارات کلامی طیف . قرار گرفت

 لیقابل تحل یعبارات کلام نکهای منظورشد، به آوریجمع هاپرسشنامه نکهیپس از اها مقیاس دادند. سنجیدند، به مولفه

 یفاز  یتصم سیشدند و ماتر لیتبد یبه اعداد فاز کرت،یل ییتا5 فیبا طمتناظر  یفاز مثلثی اعداد از باشند، بااستفاده

 لیتبد یاعداد به اعداد قطع نیا ستباییهستند، م لیتحل رقابلیمبه  و غ یداد فازاع نکهیشد. سپس با توجه به ا لیتشک

 انجام شد. زداییفازی اکسل، افزارنرم از ( و بااستفاده2و  1 یها)رابطه یفاز نیانگمی روش از بااستفاده نیشوند، بنابرا

(. سطر و 6شد )جدول  لیاست، تشک یازروابط ف سی[ که همان ماتر20×20  سیماتر کی ،زدایییفاز یجهیدرنت

 .باشندیم یاحساس تیمؤرر بر محروم دلایل و پیامدهای یرندهیدربرگ سیماتر نیا هایستون



 

 

 
(. ماتریس روابط فازی6جدول )  

 

  ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث تیظرف محاسبه

ی، توان تأریرگیذاری و شیاخص مرکیزی، ریرپذیتأرهای ظرفیت پس از اینکه ماتریس روابط ترسی  شد هرکدام از شاخص

 ها محاسبه شد.برای هر کدام از مولفه

 ی ریرپذیتأث تیظرف

کیه  )مجموع عناصر ستونی مربوط به هرگره در ماتریس روابیط(.باشد. های ورودی به هرگره میی مجموع یالدهندهنشان

و  06/13با ظرفیت تأریرپیذیری  عدم وجود مهارت ارتباطی و اجتماعی، دلایل پدیده محرومیت احساسیدر اینجا از میان 

 تییفظردارای بیشیترین ، 34/12رفییت تأریرپیذیری بیا ظکاهش ارتباطات مثبیت بیین کارکنیان آن،  از میان پیامدهای

 باشد.ی میریرپذیتأر

 توان تأثیرگذاری 

های خروجی از هرگره ی مجموع یالدهد. به عبارت دیگر نشان دهندهمیزان تاریرگذاری توسط یک عامل را نشان می

، دلایل پدیده محرومیت احساسیکه در اینجا از میان  باشد. )مجموع عناصر افقی مربوط به هرگره در ماتریس روابط(.می

با اجتناب از حضور در اجتماع های آن، یامدو از میان پ 17/13با توان تأریرگذاری  ط گریزی موقعیتی منابع انسانیارتبا

 باشند.دارای بیشترین توان تأریرگذاری می، 7/13توان تأریرگذاری 

 پیامدها دلایل 

 

 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 

ل
دلای

 

W1 0 0/76 0/7 0/76 0/53 0/68 0/74 0/93 0/7 0/85 0/63 0/73 0/65 0/61 0/76 0/76 0/74 0/55 0/55 0/53 

W2 0/48 0 0/68 0/81 0/76 0/56 0/63 0/65 0/68 0/68 0/66 0/73 0/71 0/81 0/73 0/68 0/76 0/56 0/71 0/7 

W3 0/73 0/64 0 0/81 0/7 0/5 0/53 0/53 0/54 0/4 0/51 0/34 0/58 0/51 0/55 0/66 0/63 0/84 0/65 0/66 

W4 0/66 0/62 0/61 0 0/56 0/7 0/47 0/49 0/56 0/57 0/52 0/62 0/35 0/67 0/57 0/45 0/71 0/64 0/71 0/64 

W5 0/66 0/59 0/6 0/53 0 0/53 0/71 0/59 0/74 0/56 0/51 0/57 0/15 0/57 0/79 0/62 0/61 0/58 0/66 0/61 

W6 0/64 0/53 0/4 0/56 0/65 0 0/54 0/7 0/44 0/52 0/6 0/55 0/73 0/68 0/37 0/76 0/65 0/6 0/18 0/64 

W7 0/71 0/51 0/67 0/81 0/72 0/66 0 0/76 0/56 0/68 0/74 0/5 0/5 0/93 0/67 0/81 0/84 0/63 0/83 0/64 

W8 0/63 0/75 0/69 0/68 0/55 0/8 0/81 0 0/6 0/76 0/86 0/86 0/66 0/64 0/49 0/6 0/47 0/64 0/62 0/71 

W9 0/74 0/49 0/51 0/77 0/65 0/76 0/78 0/7 0 0/58 0/69 0/55 0/69 0/73 0/6 0/66 0/63 0/61 0/69 0/48 

W10 0/4 0/45 0/69 0/66 0/87 0/84 0/71 0/72 0/8 0 0/68 0/46 0/77 0/71 0/7 0/69 0/84 0/76 0/7 0/69 

 پیامدها

W11 0/66 0/82 0/79 0/82 0/71 0/58 0/71 0/72 0/69 0/5 0 0/47 0/81 0/67 0/73 0/63 0/56 0/75 0/67 0/69 

W12 0/77 0/71 0/61 0/44 0/59 0/77 0/62 0/6 0/68 0/58 0/53 0 0/7 0/48 0/66 0/62 0/76 0/52 0/65 0/81 

W13 0/81 0/74 0/71 0/78 0/73 0/65 0/83 0/87 0/74 0/58 0/71 0/69 0 0/76 0/69 0/81 0/7 0/73 0/63 0/54 

W14 0/56 0/68 0/64 0/45 0/5 0/49 0/77 0/72 0/53 0/68 0/71 0/52 0/62 0 0/85 0/66 0/66 0/73 0/82 0/55 

W15 0/67 0/81 0/58 0/6 0/6 0/51 0/69 0/61 0/56 0/62 0/48 0/61 0/84 0/67 0 0/71 0/76 0/34 0/68 0/7 

W16 0/75 0/85 0/68 0/39 0/66 0/48 0/66 0/86 0/75 0/72 0/47 0/6 0/59 0/67 0/46 0 0/39 0/42 0/53 0/57 

W17 0/67 0/66 0/66 0/78 0/69 0/65 0/4 0/71 0/55 0/69 0/56 0/63 0/93 0/64 0/62 0/53 0 0/61 0/7 0/82 

W18 0/74 0/66 0/87 0/68 0/74 0/59 0/67 0/8 0/73 0/72 0/77 0/6 0/62 0/43 0/62 0/66 0/6 0 0/68 0/73 

W19 0/38 0/62 0/68 0/64 0/64 0/39 0/7 0/41 0/33 0/54 0/66 0/33 0/48 0/41 0/61 0/32 0/43 0/6 0 0/34 

W20 0/35 0/78 0/78 0/65 0/72 0/67 0/71 0/69 0/29 0/52 0/6 0/61 0/6 0/36 0/24 0/46 0/35 0/7 0/68 0 



 

 

 شاخص مرکزی

ود. هر عاملی که درجه شباشد که به عنوان شاخص برتری شناسایی می( میOutو  Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی 

بالاتری داشته که در نتیجه  توان تأریرگذاریبالاتری و یا  ظرفیت تأریرپذیریمرکزیت بالاتری داشته باشد، درواقع یا 

( نیز مشخص است، از 7شود و باید آن را مورد توجه ویژه قرار داد. همانطور که در جدول )عامل مهمی محسوب می

و درنهایت ( 06/13)به دلیل بالاتر بودن ظرفیت تأریرپذیری  مهارت ارتباطی و اجتماعیعدم وجود عوامل پیشایندی، 

به دلیل بالاتربودن توان اجتناب از حضور در اجتماع و  دلیلعنوان مهمترین ه، ب(88/25) بالابودن شاخص محوری

در  شناسایی شده است. پیامدترین عنوان مهم، به(68/25) و درنتیجه بالابودن مقدار شاخص محوری( 7/13)تأریرگذاری 

نشان ظرفیت تأریرپذیری، توان تأریرگذاری و شاخص محوری، های جدول زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص

 داده شده است.

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث(. نمونه محاسبات ظرفیت 7جدول )

 نمونه محاسبه ردیف

1 
 

2 
 

3  
 

ی، توان تأریرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها به صورت فو  انجام شد که نتیجه آن ریرپذیتأرسبه ظرفیت محا

 به شرح جدول زیر است.

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث(. ظرفیت 8جدول )

 
ظرفیت 

 تأثیرپذیری

توان 

 تأثیرگذاری

شاخص 

 مرکزی

ل
لای

د
 

 25/17 13/16 12/01 سازمان احساس انزوا و بیگانگی در

 25/65 12/98 12/67 داشتن زمینه عصبی و اختلالات جمع گریزی

 23/86 11/31 12/55 وجود اضطراب اجتماعی

 23/74 11/12 12/62 پرفکشنیسم و کمالگرایی نامطلوب

 23/75 11/18 12/57 های منابع انسانی ناکارآمدسیاست

 22/55 10/74 11/81 اد به نفسشخصیت خجالتی و اختلالات اعتم

 25/85 13/17 12/68 ارتباط گریزی موقعیتی منابع انسانی



 

 

 25/88 12/82 13/06 عدم وجود مهارت ارتباطی و اجتماعی

 23/78 12/31 11/47 های حمایتیناکافی بودن برنامه

 24/89 13/14 11/75 فقدان مصاحبت اجتماعی

ها
د

ام
پی

 

 24/87 12/98 11/89 سکون زدگی فردی و شغلی

 23/07 12/1 10/97 کاهش رضایت شغلی

 25/68 13/7 11/98 اجتناب از حضور در اجتماع

 24/09 12/14 11/95 افزایش سطح استرس و اضطراب در محیط کار

 23/75 12/04 11/71 افزایش نرخ ترک شغل

 23/59 11/5 12/09 احساس تنهایی در سازمان

 24/59 12/5 12/09 و موقعیتی احساس ناامنی شغلی

 24/72 12/91 11/81 فرسودگی هیجانی منابع انسانی

 21/85 9/51 12/34 کاهش ارتباطات مثبت بین کارکنان

 22/81 10/76 12/05 کاهش کیفیت کار و افزایش خطاها در هنگام انجام وظایف

ظرفیت  بیشترین دارای که رتباطی و اجتماعیعدم وجود مهارت ا است، شده داده نشان در جدول فو  که همانطور

پدیده  دلایلمهمترین شاخص محوری از میان  عنوانباشد، بهمی مرکزیت درجه بیشترین نهایت در و تأریرپذیری

-می توان تأریرگذاریکه دارای بیشترین  اجتناب از حضور در اجتماعمشخص شده است. همچنین محرومیت احساسی 

 با درنهایت .مشخص شده استمحرومیت احساسی  پیامدهای پدیدهین شاخص محوری از میان مهمتر عنوانباشد، به

 .شد ترسی  نمودار کلی عوامل، اکسل، افزار نرم از استفاده با همه عوامل برای مرکزیت هایشاخص محاسبه

 

 عوامل (. شاخص مرکزی1نمودار شماره )



 

 

 رس  شد.  دلایل و پیامدهامدل روابط علی برای هریک از  ،گفیافزار ها به نرمدادهپس از وارد کردن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمودار روابط علی دلایل محرومیت احساسی (.1شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 نمودار روابط علی پیامدهای محرومیت احساسی (.2شکل )

 .باشیدیمی یاحساس تیمحروم یامدهایو پ لیدلا نیمشتمل بر مهمتر یهمانطور که مشخص است، رأس نمودار روابط عل

شیود، یعوامیل کاسیته می تیی. لذا هرچقیدر از اهمباشدیعوامل م تاهمی دهندهنشان هارهیدا یبراساس شکل فو ، بزرگ

 هیارهیدا یبا استفاده از بزرگی تیکه عوامل براساس درجه اهم فتگر جهینت توانی. درواقع مشوندمی ترکوچک زین هارهیدا

نشیان  تیرکوچیک یهیارهیبا دا ترتیاهمبی عوامل و تربزرگ یهارهدای با ترصورت که عوامل مه  نیاند. به امشخص شده

 عیدم وجیود ،یساسیاح تییمحروم دهییپد لییدلا انمی از است، شده داده نشان فو  نمودار در که همانطور. اندشده داده

هیای رهییاجتناب از حضور در اجتماع که بیا دا ،یاحساس تیمحروم دهیپد یامدهایپ انیو از م یو اجتماع یمهارت ارتباط

 با اسیتفاده تیاهم بیها به ترتمولفه هیبق بترتیبه و اندانتخاب شده محوری شاخص عنوان به اند،شده داده نشان تربزرگ

 اند.شده شخصم ترکوچک هایرهیاز دا

 

 بحث و نتیجه گیری 

 ،، وابستگی متقابل کارکنان و سازگاری همراه با تعهدجتماعی با تاکید بر نیازهای جمعیا عنوان نهادهایها بهسازمان

مد انسانی است و همچنین سازمان کارآ ور مستلزم سلامت منابع. داشتن سازمانی ارربخش و بهرهاندپیدایش و رشد کرده

در این  .متعددی داردهای فاکتور ،نی ارربخشداشتن سازما. (2023)موگا،  باشدوابسته به رضایت منابع انسانی آن می

دل شده، وجود نوعی آفرینی منابع انسانی مورر است و به چالشی جدی مبای که امروزه بیش از پیش در نقشمیان مسئله

ثل این است که در محرومیت احساسی م(. 2014)اسکین،  استتحت عنوان محرومیت احساسی  روانی و رفتاریاختلال 

افرادی که . شودگیر فرد می، در این حالت نوعی احساس پوچی و معنا باختگی دامنگردیدای میگمشده نبالزندگی به د

به  هستند ممکن است بسیاری از تجربیات مشترك را به عنوان فردی که از کمبود رنج می برد دچار محرومیت احساسی

سطا  کنند، دارایرا تجربه میکه محرومیت احساسی منابع انسانی  (.2017اشتراك بگذارند )احمدپناه و همکاران، 

ت ارتباط گریزی به روبرو هستند و بیشتر حالای مشکلات عدیدهد با و در ارتباطات خو باشندمیبالایی از پرخاشگری 

میت احساسی هستند نسبتا که دچار محرو افرادی در سازمان. نکته جالب این است که شناسایی منابع خود می گیرند

ندارند و از را های جدید در سازمان انگیزه کافی برای یادگیری مهارت ،ها بیشتر به انزوا تمایل دارندآن؛ ن استآسا

لذا با توجه به آنچه گفته  .(2021میشرا، کنند )آناند و ر خود با دیگران خودداری میاشتراك گذاشتن احساسات و افکا

  انجام شد.  FCM ی محرومیت احساسی با روشو پیامدهای پدیده شد پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل دلایل

ای محرومیت هطوری که در بخش کیفی دلایل و پیامد، بههای کیفی و کمی استنتایج پژوهش مشتمل بر یافته

ای هبراساس یافته .و اولویت این عوامل، مشخص شدمورد ارزیابی قرار گرفتند کمی و در بخش  احساسی شناسایی شدند

زمینه عصبی و ، داشتن احساس انزوا و بیگانگی در سازمان محرومیت احساسی، عبارتندازدلایل پدیده  بخش کیفی،

، های منابع انسانی ناکارآمد، سیاستاگرایی نامطلوب، پرفکشنیس  و کماختلالات جمع گریزی، وجود اضطراب اجتماعی

دم وجود مهارت ارتباطی و زی موقعیتی منابع انسانی، عگری، ارتباطخجالتی و اختلالات اعتماد به نفسشخصیت 

همچنین پیامدهای پدیده محرومیت باشند. های حمایتی و فقدان مصاحبت اجتماعی می، ناکافی بودن برنامهاجتماعی



 

 

، افزایش سطا استرس و ، اجتناب از حضور در اجتماع، کاهش رضایت شغلیزدگی فردی و شغلی؛ سکونحساسی شاملا

، فرسودگی ، احساس ناامنی شغلی و موقعیتی، احساس تنهایی در سازمان، افزایش نرخ ترك شغلراب در محیط کاراضط

هیجانی منابع انسانی، کاهش ارتباطات مثبت بین کارکنان، کاهش کیفیت کار و افزایش خطاها در هنگام انجام وظایف 

عنوان دلیل داشتن بالاترین شاخص مرکزی، بهبهدام عامل یج بخش کمی نشانگر این است که کاهمچنین نتباشند. می

در این میان عدم وجود مهارت ارتباطی با شاخص . د آن را مورد توجه ویژه قرار دادو بای مهمترین شاخص شناسایی شده

تباطی در این راستا باید گفت که مهارت ار .ترین دلیل بروز محرومیت احساسی شناخته شده است( مه 88/25مرکزی )

ی بین فردی و فرایند ارتباط هالتوانند درگیر تعامها افراد میهایی هستند که به واسطه آنی آن دسته از مهارتبه منزله

 گذارند.های خود را از طریق مبادله با یکدیگر در میان میو احساس فرایندی که افراد طی آن اطلاعات، افکار ؛ یعنیشوند

تواند با احساس تنهایی، اضطراب اجتماعی، ها میمیتی برخوردارند که نارسایی و نبود آناز چنان اه هااین مهارت

. دیگر علت مه  بروز محرومیت احساسی های شغلی و تحصیلی همراه باشد، عزت نفس پایین و عدم موفقیتافسردگی

 شابه ارتباط گریزی خصوصیتیاین عامل م .باشد( می85/25ارتباط گریزی موقعیتی منابع انسانی با شاخص مرکزی )

. سطا ارتباط گریزی موقعیتی در بعضی نای این دو نوع ارتباط گریزی استزیرا گرایش شخصیتی پایداری مب .باشدمی

تواند در افراد ، همچنین این نوع ارتباط گریزی بسیار خاص است و میتواند نسبت به شرایط دیگر بالاتر باشدشرایط می

های عصبی و اختلالات جمع گریزی با سومین عامل مه  بروز محرومیت احساسی داشتن زمینه .مختلف متفاوت باشد

همچنین شواهد  .ریشه در عوامل ژنتیکی دارد این رفتار، بخش مهمی از .( شناخته شده است65/25شاخص مرکزی )

ای است که فس دو دلیل عمدهدهد که نارضایتی از وضعیت اجتماعی و ضعف در اعتماد به نبالینی و تحقیقی نشان می

همچنین از میان پیامدهای پدیده محرومیت احساسی اجتناب از حضور در اجتماع با  .کشاندفرد را به جمع گریزی می

دلیل نارضایتی از وضعیت خود و در چنین وضعیتی افراد به  .ترین پیامد شناخته شدمه ( 68/25شاخص مرکزی )

کنند. از حضور در اجتماع خودداری می ،های بوجود آمده و نداشتن مهارت ارتباطیبها و اضطراچنین برخی استرسهم

باشد این پیامد ( می87/24سکون زدگی فردی و شغلی با شاخص مرکزی ) ،پدیده محرومیت احساسی مه دیگر پیامد 

مناسبی را برای مدیریت اگر مدیریت مداخلات  .باشدگیری کارکنان به ترك از سازمان مییک عامل مه  برای تصمی 

. فرسودگی هیجانی منابع انسانی با شاخص مرکزیت بینندهای بیشماری میها آسیبسازمان ،سکون زدگی انجام ندهد

باعث کاهش سطا  ،شغل ،در این وضعیت .شناخته شده است(، یکی دیگر از پیامدهای محرومیت احساسی 72/24)

( افراد در تجربه شده )اع  از روانی و فیزیکیهای این پدیده از میزان فشارمی شود.  احساس فرسودگی هیجانی در افراد

در خصوص . ی و هیجانی در افراد منجر شود، عاطفیرد و ممکن است به تغییرات نگرشی، رفتاریپذحین کار تاریر می

این پژوهش با پژوهش  هایهای صورت گرفته باید ابراز داشت که یافتهك و افترا  پژوهش با دیگر پژوهشوجوه اشترا

وجه اشتراك پژوهش در اشاره به فقدان مصاحبت اجتماعی و  .همخوانی و مطابقت دارد (1397ابراهیمی و همکاران )

همچنین نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش باشند. آیی محرومیت احساسی میتنهایی در سازمان به عنوان دلایل پدید

ها در پژوهش خود بیان کردند که میان محرومیت احساسی و سازگاری مخوانیست. آن( دارای ه2023برقان و همکاران )



 

 

ها در پژوهش حاضر، حاکی از آن داشت که توان بیان کرد که یافتهدر این خصوص می. روانی رابطه معکوس وجود دارد

باط گریزی، اضطراب گریزی، ارتمحرومیت احساسی سبب بروز پیامدهایی از قبیل زمینه عصبی و اختلالات جمع

شود که از این جهت نتایج اجتماعی، اختلالات اعتماد به نفس و شخصیت اجتماعی و وجود انزوا و بیگانگی در سازمان می

-این دو پژوهش با یکدیگر همخوانی دارد. همچنین نتایج پژوهش حاضر مبنی بر شناسایی احساس انزوا، اختلالات جمع

  جهت است.(، ه 2022الفتاح و همکاران ) یج پژوهشگریزی و ارتباط گریزی با نتا

آشنایی  ضمن ،ی این پژوهشهای داخلی با مطالعهها و شرکتدر خصوص کاربردهای عملی پژوهش باید گفت که سازمان

تایج ن. در منابع انسانی خود پی ببرند بروز محرومیت احساسیتوانند به علل و پیامدهای ، میبا مفهوم محرومیت احساسی

های کافی که علت پدیدآیی محرومیت احساسی در منابع انسانی این است که منابع انسانی مهارت دهدپژوهش نشان می

توانند شوند و نمیگیری با دیگر همکاران و مدیران مافو  دچار مشکل میبرای برقراری ارتباطات را ندارند و در ارتباط

از دیگر عوامل پیدایش پدیده محرومیت احساسی که از عوامل اه  هست و در  .های خود را ابراز کننداحساسات و نیاز

منابع انسانی از این است که ، دباشهای پژوهش به آن اشاره شده است ارتباط گریزی موقعیتی منابع انسانی مییافته

های حمایتی برای بود برنامهن . همچنینکنندگیری با دیگران دارد امتناع میهای پیش آمده که نیاز به ارتباطموقعیت

بر این اساس  شود.تر شدن این حالت در منابع انسانی میباعث بغرنجها و پدیدهها چالش دست گذر منابع انسانی از این

 توانند برای سازمانهای پژوهش اگر حالت محرومیت احساسی در منابع انسانی پدیدار شود منابع انسانی نمیطبق یافته

بنابراین . دنشورا نخواهند داشت و در برخی از اوقات باعث ترك سازمان می همچنین رضایت شغلی مفید باشند و

تواند گامی مورر درجهت جلوگیری از ناکارآمدی منابع انسانی و درنهایت شناسایی دلایل و پیامدهای بروز این پدیده، می

 شکست سازمان، واقع شود.

 پیشنهادات 

بروز پدیده محرومیت احساسی  در اجتماع یکی از مهمترین پیامدهای راجتناب از حضو های پژوهش،براساس یافته

ها به برگزاری جلسات اجتماعی و شود که مدیران و سازمانشنهاد میمنظور جلوگیری از این پدیده، پیباشد. بهمی

قدرتمند در ارتقا عملکرد سازمانی شناخته عنوان یک ابزار بر اینکه بهها علاوهبپردازند. این جلسات و گردهمایی سازیتی 

 دهند.کنند و همبستگی را افزایش میشوند، فرصتی برای ارتباطات بین اعضای تی  فراه  میمی

گذاری شود، ایجاد بستری برای به اشتراكهایی که موجب تشویق منابع انسانی به حضور در اجتماع مییکی دیگر از راه

ها و دستاوردهای منابع انسانی است. ایجاد چنین بستری، نه تنها ی منظ  عملکرد و تقدیر از تلاشها و نظرات و ارزیابایده

کند، بلکه از فضای باز برای ارتباطات ها و تجربیات افراد برای بهبود عملکرد سازمانی استفاده میاز استفاده از توانمندی

 برد.سازنده وتقویت فرهنگ کاری مورر نیز بهره می

منابع انسانی در محرومیت احساسی  ان یکی از پیامدهایکاهش ارتباطات مثبت میان کارکنهای پژوهش ساس یافتهبر ا

باشد. ایجاد و . ازجمله راهکارهای مورر درجهت افزایش این ارتباطات مثبت، ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت میباشدمی



 

 

های تواند از طریق مقررات و ارزشم متقابل تأکید کند، میتقویت یک فرهنگ سازمانی که بر ارتباطات سازنده و احترا

 سازمانی ممکن، ارتباطات را بهبود ببخشد.

عنوان یکی از پیامدهای محرومیت لی، بهطور موفقیت آمیز سبب جلوگیری از ناامنی شغتواند بهارهایی که میکیکی از راه

تغییرات و  ،های اهداف، توسعه  کردن اطلاعات شفاف دربارهافیت در اطلاعات است. فراهد، شفمنابع انسانی شواحساسی 

نان از وضعیت فعلی و آینده را افزایش دهد که درنهایت موجب کاهش ناامنی شغلی منابع یتواند احساس اطمسازمان، می

 شود. انسانی می

یکی . شناسایی شده استسانی باطی و اجتماعی، یکی ازعوامل بروز محرومیت احساسی در منابع انهای ارتفقدان مهارت

های ارتباطی و کار گرفت، آموزش مهارتمنظور جلوگیری از بروز این پدیده بهبه دتواناز موررترین راهکارهایی که می

های های آموزشی مختلف مانند مهارتباشد. برگزاری دورهها در محیط کار میدنبال آن، تمرین عملی این مهارتبه

های ارتباطی شود. همچنین فراه  تواند سبب تقویت مهارتفعال، مذاکره و مدیریت اختلافات، میگفتاری، گوش دادن 

تأریرگذار ها، این مهارت بهبودتواند در ها در محیط کاری، میهایی برای تمرین و تطبیق اینگونه مهارتکردن فرصت

 .باشد

ز جمله پیامدهای محرومیت احساسی شناسایی شده است. های پژوهش احساس انزوا و بیگانگی در سازمان ااساس یافتهبر

شوند. بنابراین، نشینی در کار میاحساساتشان، دچار انزوا و گوشه ه شدندلیل نادیده گرفتدر بسیاری از موارد، افراد به

استه و به افراد تواند از احساس انزوا و بیگانگی کها، میگذاری آنهای فردی افراد و ارزشتوجه به احساسات و انگیزه

 احساس اهمیت و ارتباط دهد.

تشویق است.  ایجاد فضای کاری دوستانهشود، احساس انزوا و بیگانگی می باعث کاهش هایی کههمچنین یکی دیگر از راه

های تواند به کاهش احساس انزوا و بیگانگی کمک کند. برگزاری فعالیتبه روابط انسانی مثبت و دوستانه در سازمان می

  .تواند به ایجاد ارتباطات مثبت و حمایت اجتماعی در سازمان کمک کندها و جلسات اجتماعی میتیمی، گردهمایی

پدیده محرومیت احساسی شناسایی  عنوان یکی دیگر از پیامدهایفرسودگی هیجانی نیز بههای پژوهش بر اساس یافته

مدیریت و توازن بار کار بست، منظور کاهش این فرسودگی بههتوان بیکی از راهکارهایی که میشده است. بر این اساس، 

کند که جلوگیری میباشد. زیرا، اطمینان از توازن مناسب بین کار و زندگی شخصی کارکنان از استرس زیاد میکاری 

 شود.درنهایت مانع از فرسودگی هیجانی کارکنان می

باشد. ارتقاه یتی، یکی دیگر از دلایل بروز محرومیت احساسی میهای حماها نشان داد، نبود برنامههمانطور که یافته

هایی ایجاد فضاها و فرصتشود. در این خصوص، هایی است که موجب کاهش بروز این پدیده میاحساس تعلق، یکی از راه

ق و کاهش احساس تواند به ارتقاه احساس تعلهای گروهی و ارتباط با دیگران میبرای افراد به منظور شرکت در فعالیت

 .محرومیت احساسی کمک کند



 

 

در شود. ایجاد محرومیت احساسی میشخصیت خجالتی و اختلالات اعتماد به نفس یکی از دلایلی است که موجب 

تأریر  اوای به حدی جدی است که بر روی زندگی شخصی و حرفه فردصورتی که مشکلات اعتماد به نفس و خجالت 

  .محسوب شودمورر برای مدیریت این مشکلات  لیحراهعنوان تواند بهشناختی میانگذارد، مشاوره رومنفی می

شود که روند جذب و بکارگیری منابع انسانی را با دقت نظر بیشتری دنبال به هیات مدیره و مدیران عالی پیشنهاد می

های کلیدی و افراد در پست گونههای شخصیتی و احساسی منابع انسانی از استخدام اینکنند و ضمن سنجش ویژگی

 استراتژیک ممانعت کنند. 

، الگوهای های دیگری نظیر روش کیوشود بااستفاده از روشران آتی توصیه میدر نهایت به منظور پیشنهاد به پژوهشگ

پسایندی رویکرد نقشه نگاشت فازی به شناسایی عناصر پیشایندی و استفاده از ذهنی منابع انسانی را شناسایی کنند یا با 

 آن بپردازند. 
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