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پد از  تارشناخته  یهادهيانزوا  لبة  گفتمان  در  رفتار    کيشده 
م  یسازمان شمار  دارا   رودیبه  پ  یکه  موجد    دایآثار  و  فراوان  پنهان  و 

رفتارها مح  یانحراف  یسربرآوردن  م  طیدر  که  است  به   ستيبایکار 
هو از  مختلف  هم  دا يانحاء  به  کرد.  استنکاف  آن  اين سبب    نیشدن 

کار با    طیگرا بر انزوا در محاخلاق  یرهبر  ر یتأث  یبا هدف بررس  تحقیق
متغ دو  نقش  گرفتن  نظر  رابطه  ی انجیم  ری در  ب  یا جو  باور  ه  و 

  کارکنان  ق، یتحق  نيا   یجامعة آمار.  انجام رسیده استبه    یخودکارآمد
نفر هستند که با   169به تعداد    اداره کل ورزش و جوانان استان ايلام

کل جامعه  حجم  برا   ةی توجه  شدند.  انتخاب  نمونه  عنوان  به   ی آنها 
پرسشنامهداده  یآورجمع از  قابل  اندارداست  یهاها،  که  شد   تیاستفاده 
روا اعتبا با  قابل  يیر،  و  همگرا  و  سؤال  تیواگرا  به  طراعتماد  از   ق يها 
واقع   ديیمورد تأ  یعامل  یو بارها   یب یترک  يیايکرونباخ، پا  یآلفا  بيضر

نتا رهبر  قیتحق  ج يشد.  داد  مح اخلاق  ینشان  در  انزوا  بر  کار    طیگرا 
منف  ریتأث و  رابطه  یمعنادار  جو  بر  خودکارآمد  یا و  به  باور  اثر    یو 

  یو باور به خودکارآمد  یااثر جو رابطه  ن، یدار و مثبت دارد. همچنمعنا
کار انزوا  منف  ، ی بر  و  همچن  یمعنادار  شد    نیاست.  مشخص 

 یا جو رابطه  یانجیم  ریدو متغ  قيبه طور مجزا از طر  گرا اخلاقیرهبر
به خودکارآمد باور  در مح   یو  انزوا  غ   طیبر  اثر  منف   میرمستقی کار   یو 

ادعا که در جامعة مورد مطالعه انزوا در    نير ادامه، ا . د گذاردیم  یبرجا
جار  طیمح سار  یکار  طر  یو  از  ت  قياست  نمونه  یآزمون   یا تک 

نت که  شد  پد  انيجر  تيحکا  جهیآزمون  م  دةيداشتن  در    انیمذکور 
 کارکنان دارد.  

 هاي کليدي واژه 
 . گرا رهبری اخلاقای، انزوا کار، ، باور به خودکارآمدی، جو رابطه

 

 

 

 

      Isolation is one of the well-known phenomena in the 

dark-edge discourse of organizational behavior that has 

many visible and hidden effects and causes deviant 

behaviors to emerge in the workplace that should be 

avoided in various ways. Therefore, this study aimed to 

investigate the effect of ethical leadership on isolation 

in the workplace by considering the role of two 

mediating variables of relationship Climate and belief 

in self-efficacy. Be. The statistical population of this 

study is 370 non-faculty staff at different levels in the 

General Directorate of Sports and Youth of Ilam 

Province, all of whom were selected as a sample 

according to the size of the total population. To collect 

the data, standard questionnaires were used that 

validity was confirmed with divergent and convergent 

validity and reliability of the questions through 

Cronbach's alpha coefficient, combined reliability and 

factor loadings. The results showed that ethical 

leadership has a significant and negative effect on 

isolation in the workplace and a significant and positive 

effect on the relationship atmosphere and belief in self-

efficacy. Also, the effect of relationship atmosphere 

and belief in self-efficacy on work isolation is 

significant and negative. It was also found that ethical 

leadership, separately through the two mediating 

variables of relationship atmosphere and belief in self-

efficacy, has an indirect and negative effect on isolation 

in the workplace. Subsequently, the claim that isolation 

in the study community is current in the workplace and 

Sari was tested by one-t-test, which indicates that the 

phenomenon is current among employees. 
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Isolation Workplace, Self-efficacyBeliefs, 
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   همقدم 

تجربه در سال و  رفتارها  انسان  اخیر،  را ههای  متنوعی  ای 
به طور معمول  در محیط است.  های سازمانی کسب کرده 

کردن زمان تقريباً زيادی در سازمان، امکان وقوع و  سپری
های اجتماعی و فرهنگی را فراهم  تحول بسیاری از پديده

کند. به عبارت ديگر، حضور انسان در فضای جمعی اين  می
می مهیا  را  انسانبستر  تا  فراکند  درگیر  نفوذ ها  يندهای 

های اجتماعی خرد و  گروهی شوند و تحت تأثیر آن، پديده 
ها خلق کنند. با اين وجود، فرايندهای کلانی را در سازمان 

عوامل   وجود  دلايل  به  افراد  از  برخی  برای  گروهی  نفوذ 
پديده ظهور  به  گاهی  متنوع،  کلان  تا  و  خرد  زجرآور  ای 

میمشکل تجر  (.14)  انجامدآفرين  ناخوشايند  انباشت  بیات 
همکاران و  مديران  برخورد  نحوة  سکوت  (  19)  از  نظیر 

در   میان    ، فرد  حضورهمکاران  در  و  او  با  نگفتن  سخن 
ترک محلی که فرد حضور   (؛27)  نگذاشتن اطلاعات مهم

بی  اودارد،  نديدن  و  فرد  موجب می  ؛(11)  توجهی  شود که 
همکاری و  اجتماعات  از  دهد  دوری ترجیح  سازمانی  های 

شانه ک و  کار  محل  در  وقت  اتلاف  نظیر  اقداماتی  با  و  ند 
کارکردهای  عکس  مسیر  در  مسئولیت  از  کردن  خالی 

؛ و با اين اقدامات، در مسیر انزوا  (14)  سازمانی قدم بردارد
افراد   انزواگونه  رفتارهای  رود. در  در محیط کار خود پیش 

می حاضر  کارشان  محل  گرفتهدر  تصمیم  اما  اند، شوند 
فعالیتمشارک در  کمتری  باشند. ت  داشته  سازمانی    های 

همراه   که  نارضايتی  و  استرس  دلیل  به  منزوی  کارکنان 
می احساس  از  دارند  دوری  و  استراحت  يک  به  کنند 

تمايل   و غیرمستقیم  به طور مستقیم  و  دارند  نیاز  شغلشان 
دارند کار  در  تلاششان  کاهش  افراد   (18)  به  گونه  اين 

نگاهی سازمان  به  سؤظن    نسبت  و  شک  دارند؛  بدبینانه 
نسبت به همکاران تمام وجود آنان را فراگرفته است؛ و با  

انگاشتن شماری و ناديدهنوعی تنش درونی ناشی از کوچک
ويلیامز  هستن.  را (  1997)1مواجه  کار  محیط  در  انزوا 

تعريف  ناديده سازمان  افراد  توسط  شدن  طرد  و  گرفتن 
در  می اجتماعی  تجربة  يک  که  است کند  سازمان    محیط 

است که منجر به ايجاد نگرش    2. انزوا يک درد پنهان(15)
انزوا  .  بدبینانه نسبت به ديگران و کشندة انگیزة آنان است 

و  مبهم  هدف  با  هنجاری  ضد  اقدام  يک  کار  محیط  در 
شدت ناچیز در مقايسه با ساير سؤرفتارهای سازمانی نظیر  

 
1. Williams 

2. hidden pain 

م آن را دشوار  قلدری و پرخاشگری است که شناسايی و فه 
است م  قاتیتحق (22)  کرده    یرهایمتغ  دهدینشان 

 3سالم  از انزوا مؤثر هستند.  یر یدر کاهش و جلوگ  یمتعدد
رهبری اخلاقی را در جلوگیری از بروز  (  2020و همکاران)

رهبری اخلاقی،    .(26)    اندرفتارهای انزواگونه مؤثر دانسته
احترام دادن  نشان  عدالت،  گسترش  برای  به    تلاشی 
ويژگی  از  ترکیبی  و  ديگران  فردی  های خصوصیات 

امین هم اعتماد،  صداقت،  نیت،  چون  خلوص  بودن، 
مهربانی  تصمیم و  همدردی  پشتیبانی،  مشارکتی،  گیری 

رفتاره  ؛(2)  است به  اشاره  احساس    يیاو  که  دارد 
 جيکارکنان سازمان ترو  نیرا در ب  یو درستکار  یارزشمند

ی با تعیین حدود و ثغور بايدها رهبران اخلاق(.  10)  دهدیم
مديريت   و  کنترل  را  سازمان  اعضای  رفتار  نبايدها،  و 

ارزشمی و  استانداردها  تعامل،  و  گفتگو  با  و  های  کنند 
میپذيرفته تعريف  را  توسعة  ؛  (29)  کنندشده  و  ايجاد  با  و 

از  جلوگیری  در  سعی  دوستی،  و  همیاری  از  مملو  جوی 
ر سازمان دارند که در مطالعات پیدايی رفتارهای انزواگونه د

مطالعه شده   4اینوين رفتار سازمانی تحت عنوان جو رابطه 
  است   میزان اهمیت و ارزشی  مبینای  جو رابطه   (.4)  است

 در زمان حاکمیتهمکاران برای يکديگر قائل هستند.    که
رابطه  دارد،    ؛بر سازمان  ایجو  قرار  اوج  تیمی در  همکاری 

زا با گفتگو حل  های آسیبو تعارض  های اکثراً مفیدتعارض
پذيرفته  می راحتی  به  فرهنگی  و  عقیدتی  تنوع  و  شوند 
ای احساسی ماندگار از انسجام و  در جو رابطه   (31)  شودمی

شود که نتیجة تعامل موفق  تقويت می اجتماعی  همبستگی  
ای،  با حاکمیت جو رابطه   .(34)  میان اعضای سازمان است 

قبل تلاش  که  گروهی  مسیر    های  در  ولی  هدف  با  آن  از 
آمده   بوجود  همدلی  و  وفاق  زيرساية  در  بودند،  نادرست 

ديگر متغیر اثرگذار بر   .(7)  شودوری میمنجر به ارتقاء بهره 
خودکارآمدی  به  باور  کار،  محیط  در  به  است.    5انزوا  باور 

شاخودکارآمدی   توانا  یبسندگ  ،یستگي احساس  در   يیو 
رفتارهای انگیزنندة شغلی    محرکو    یبا زندگ  شدنسازگار

که احساسات و سبک تفکر افراد را تغییر داده   ؛(27)  است
می متأثر  را  فرد  رفتارهای  آن  تبع  به  و  ؛  (16)  سازدو 

فعالیتتعیین می   هايیکنندة  انتخاب  فرد  که  کند،  است 
می انجام  که  فعالیتتلاشی  از  که  درکی  و  هدهد،  دارد  ا 

است که در رويارويی با    همچنین میزان پافشاری و تلاشی

 
3. Salem 

4. Relational Climate 

5. Self-efficacy beliefs 
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میچالش نشان  خود  از  رو  پیش  به    (.13)  دهدهای  باور 
به   برای  خود  ظرفیت  دربارة  فرد  داوری  خودکارآمدی 

( 1997)1نمايش گذاشتن يک فعالیت مشخص است. بندورا 
پیش  برای  معیار  بهترين  را  می آن  موفقیت  به  داند.  بینی 

اعت  زعم وی به  اشاره  مادی که فرد  »باور به خودکارآمدی 
های خود برای انجام صحیح وظايف و يا کسب  به توانايی 

. به عبارت ديگر، به باوری که  (4)  د«های خاص دارمهارت
فرد در مورد توانايی خود برای کنترل زندگی شخصی و يا  

با   پیشسازمانی  و  وجود  زندگی  منفی  رويدادهای  آمدن 
فرض بنیادين    (1)  ديگر عوامل فراگیر تأثیرگذار اشاره دارد

بر  فرد  کنترل  درک  که  است  اين  خودکارآمدی  به  باور 
که   اقداماتی  نوع  بر  پیرامون  محیط  و  شخصی  عملکرد 

می  انتخاب  پاسخ  لازم  برای  پشتکار  همچنین  و  کند 
میعلی بوجود  که  مشکلاتی  میرغم  تأثیر  گذارد.  آيد 

توسعة  در  مهمی  نقش  خودکارآمدی  به  باور  بنابراين، 
داردهاشايستگی کاری  همکاران)  2مونیر .  (5)  ی   ( 2015و 

معتقد است: »افراد دارای باور به خودکارآمدی سطح بالا از 
اهداف   به  برای دستیابی  مناسبی  انگیزة  و  نفس  به  اعتماد 
در  فعال  مشارکت  در  را  آن  و  هستند  برخوردار  سازمانی 

. اين (23)  گذارند«های سازمانی به منصة ظهور میفعالیت
ب تعامل افراد  قدرت  و  اجتماعی  روابط  از  بالايی  سطح  ا 

شبکه  ايجاد  از  توانايی  و  دارند  را  ارتباطی  مستحکم  های 
در آن دارد  تأکید  چندسويه  روابط  قطع  به  انزوا  که  جا 

تصور   قابل  دارند  باور  را  خود  خودکارآمدی  به  که  افرادی 
میباشد.  نمی نشان  متغیرها  میان  ارتباط  دهد پیشینة 

اخلاق 2020کاران)و هم  3ساهی و منش رهبر  الگوها  گرا  ( 
کاهش  آن  تبع  به  و  کار  در  کارکنان  کردن  درگیر  در  را 

 (2017)4رن و کاد (.31دانند)روحیة انزواطلبی را موثر می 
اخلاق  رهبری  به  معتقدند  باور  ايجاد  به  منجر  گرا 

کارکنان  میان  در  شغلی  وظايف  انجام  برای  خودکارآمدی 
می2019)5سرت (.  25)شود  می اخلاق (  رهبران  گرا  نويسد 

در ساخت و توسعة جو دوستانه و مملو صمیمیت به منظور  
دارند.   کلیدی  نقش  کارکنان  مشارکت  میزان  (  32)ارتقای 

همکاران)  6مونیر می2017و  کارمند  (  خودکارآمدی  نويسند 

 
1.  Bandura 
2. Munir 

3. Sahai 

4. Ren & Chadee 

5. Serrat 

6. Munir 

 (. 23شود )منجر به اجتناب از انزوا می 

جمع می برای  نوشت بندی  چنین  اين  که    توان  زمانی 
می  پديدار  انزواگونه  احساسات  رفتارهای  و  عواطف  شوند 

را در برمی  گیرد و به دلیل مسری  منفی سراسر وجود فرد 
بودن عواطف و احساسات، احساسات منفی نیز به ديگران  

می  روحیة سرايت  در  ناامیدی  و  ابهام  از  پر  فضای  و  کند 
می  شکل  رخوت  کارکنان  و  سکون  آن  تبع  به  و  گیرد 

برمی س را در  رو، میازمان  اين  از  با کاربست گیرد.  بايست 
بخش در سطح کلان و خرد سازمان از  رويکردهای انگیزه 

گیری رفتارهای پنهان ولی با اثراتی آشکار جلوگیری شکل 
توان تأثیر متغیرهای (؛ بر همین اساس می8به عمل آورد )
را به    ای و باور به خودکارآمدیگرا، جو رابطه رهبری اخلاق 

انگیزه رويکردهای  گفتمان عنوان  چارچوب  در  بخش 
درروان  کرد.  بررسی  کار  محیط  در  انزوا  بر  مثبت   شناسی 

متغیرها میان  ارتباط  پژوهش  باب  انجام    یهابراساس 
کار و باور به    طیگرا، انزوا در محاخلاق   یرهبر  ریگرفته متغ
گرفته   یخودکارآمد  قرار  توجه  رابطه مورد  جو  اما   یااند، 
جد مانده   یديمفهوم  مغفول  کشور  در  تاکنون  که  است 
مدل و  رهبر  یاست  نقش  طراخلاق  یکه  از  را  دو    قيگرا 

 ط یانزوا در محاز    یو باور به خودکارآمد  یاجو رابطه  ریمتغ
جلوگ م  یریکار  عمل  بررسی به  است.    یآورد،  نشده 

سطح    نیهمچن در  تاکنون  که  آنجا  و  از  ورزش  کل  اداره 
است ايلامجوانان  پژوهشان  ا   ی،  صورت    نيدر  خصوص 

تحق  رفتهينپذ به    قیاست،  توجه  با  است  درصدد  حاضر 
مح  تیاهم در  ا  طی انزوا  در  به    نيکار  توجه  با  و  سازمان 
روان  نينو  یکردهايرو حوزة  بررس   یشناسدر  به    ی مثبت، 

بتوان به    ق يطر  نيپرداخته تا از ا  یانزواطلبراهکار کاهش  
همچن  شيافزا و  ذهن  نیعملکرد  دست    یرفاه  کارکنان 

اخلاق    یرهبر  ق،یتحق ني. مطابق آنچه گفته شد در اافتي
تسه  )انصاف،  بُعد  چهار  با  و وضوح    میگرا  قدرت، صداقت 

متغ عنوان  به  رابطه   رینقش(  جو  ابعاد   یامستقل،  با 
دل)چشم مشترک،  انرژ  ،یسوزانداز  و  مثبت  و   ی خلق 
خودکارآمد یارابطه  به  باور  و  ز  ی(  به   یارها یرمعيبا  )باور 

و باور   یاجتماع  یباور به خودکارآمد  ،یجانیه  یخودکارآمد 
و انزوا    یانجیم  ری( به عنوان دو متغیشغل  یبه خودکارآمد

( به  یجمع  یو انزوا  یاحرفه   یکار با ابعاد )انزوا  طیدر مح
ا  ستهواب  ریعنوان متغ به    خواهند شد  یمدل بررس  نيدر  تا 

رابطه   قياز طر  یاخلاق  یرهبر  ايآ  کهسؤال  اين   و   یاجو 
اثرگذار  کار    طیبر انزوا در مح  تواندیم  یباور به خودکارآمد

 پاسخی مناسبی ارائه دهد.   ؟باشد
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 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 
 

فرضیه برآمده از    7مطابق پیشینة نظری و تجربی تحقیق،  
 شوند.   طرح میالگوی مفهومی تحقیق، به شرح ذيل م

اخلاق اول: رهبری  تأثیر فرضیة  انزوا در محیط کار  بر  گرا 
 معناداری دارد.  

ای اثر معناداری گرا بر جوا رابطه فرضیة دوم: رهبری اخلاق 
 دارد. 

گرا بر باور به خودکارآمدی تأثیر  فرضیة سوم: رهبری اخلاق 
 معناداری دارد.  

رابطه  جو  چهارم:  در  فرضیة  انزوا  بر  تأثیر  ای  کار  محیط 
 معناداری دارد.  

کار   محیط  در  انزوا  بر  خودکارآمدی  به  باور  پنجم:  فرضیة 
 تأثیر معناداری دارد. 

اخلاق رهبری  ششم:  رابطه فرضیة  جو  طريق  از  بر گرا  ای 
 انزوا در محیط کار تأثیر غیرمستقیم و معنادار دارد. 

اخلاق  رهبری  هفتم:  به  فرضیة  باور  طريق  از  گرا 
آمدی بر انزوا در محیط کار اثر غیرمستقیم و معنادار خودکار
 دارد. 

 

 روش تحقیق 
داده گردآوری  نحوة  نظر  از  تحقیق  صورت  اين  به  ها، 

هدف،   حیث  از  و  شده  انجام  همبستگی  نوع  از  توصیفی 
آوری اطلاعات در اين تحقیق از طريق  کاربردی است. جمع

ری  توزيع پرسشنامه صورت گرفته است. برای سنجش رهب

کالشون  پرسشنامة  از  همکاران)  1اخلاقی  با  2011و   )23  
در   وضوح    4سؤال  و  صداقت  قدرت،  تسهیم  انصاف،  بُعد 

از   کار  محیط  در  انزوا  سنجش  برای  شد.   استفاده  نقش 
تیو پرسشنامة  سه  )  2ترکیب  همکاران  و 1998و  گلدن   )

وان 2008)3همکاران و  اين 2015)  4آکر (  با  شد  استفاده   )
با که  گويه  توضیح  بررسی  و  پرسشنامهمطالعه  های  های 

درباب   موردنظر  سنجة  سازمان،  ماهیت  به  توجه  با  فوق 
در حرفه  12متغیر  انزوای  بُعد  دو  با  )سؤال  و    6ای  سؤال( 

( جو  سؤال( جمع  6انزوای جمعی  برای سنجش  بندی شد. 
سؤال   19( با  2020)5ای از پرسشنامة بوياتز و راشفوردرابطه 
مقیا  4در   چشمخرده  شامل  )س  مشترک  سؤال(    3انداز 

سؤال( و انرژی    3سؤال(، خلق و خوی مثبت )  3دلسوزی )
سؤال( استفاده شد. سرانجام برای ارزيابی باور    3ای )رابطه 

همکاران) و  الساندری  سنجة  از  خودکارآمدی  با 2021به   )
خرده  )سه  هیجانی  خودکارآمدی  به  باور  سؤال(،    4مقیاس 

خودکارآمدی   به  )باور  به    3اجتماعی  باور  و  سؤال( 
( شغلی  برای    3خودکارآمدی  است.  شده  استفاده  سؤال( 

 
1. Kalshoven 

2. Teo, Lim, & Wai 

3. Golden 

4. Van Acker 
5. Boyatzis & Rochford 

رهبری 

 گرا اخلاق

ای جو رابطه  

باور به  

 خودکارآمدی 

انزوا در محیط  

 کار 

H5 

H1 

H3 

H4 H2 H6 

H7 
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از معیار پنج گزينهپاسخ به سؤالات  ای لیکرت )خیلی دهی 
برای    5تا    1زياد، زياد، متوسط، کم و خیلی کم( و از اعداد  

 ی جامعة آمارگرفته شده است.    ها بهرهامتیازدهی به پاسخ
ره کل ورزش و جوانان استان ايلام به  ادا  در  کارکنان  ةیکل

گفت    دي. در خصوص اندازة نمونه باباشندی نفر م  169تعداد  
نفر به عنوان نمونة    169  ةیکه با توجه به حجم جامعه، کل

ه در طی يک هفتة  پرسشنامبعد توزيع .  ندانتخاب شد یآمار
تعداد   تجز  پرسشنامة  146کاری  تحل  ه يقابل  به    لیو 

داد  نیمحقق نمونه .  شده  برگشت  اين روش  در  گیری 
میان   روابط  بررسی  جهت  و  بوده  ساده  تصادفی  تحقیق، 

فرضیه مؤلفه آزمون  و  مدل ها  از  تحقیق،  سازی های 
( ساختاری  مربعات  SEMمعادلات  حداقل  رويکرد  با   )

نرم  PLSجزئی    3نسخة    Smart PLSافزار  به وسیلة 
از يک  استفاده شده است. زمانی که مدل آزمودنی از بیش  

متغیر وابسته تشکیل شده باشد، تکنیک و آزمون رگرسیون  
ها مناسب نیست و مدل معادلات  چندگانه برای تحلیل داده

همه  و  همزمان  بررسی  با  به  ساختاری  قادر  روابط،  جانبة 
متغیر   يک  از  بیش  برای  مستقل  متغیرهای  تأثیر  آزمون 

است) تحلیل  11وابسته  يک  ساختاری  معادلات  مدل   )
رگرسیون  چندم آزمون  خانواده  از  نیرومند  بسیار  تغیرة 

ای از  دهد مجموعه چندمتغیره است که به محقق امکان می
ها در تر بسط دهد. تحلیل مدلمعادلات رگرسیون را دقیق 

مدل حداقل  روش  رويکرد  با  ساختاری  معادلات  سازی 
اندازه  »مدل  مرحلة  دو  در  جزئی  برای  مربعات  گیری« 

م برازندگی  آزمون  بررسی  برای  ساختاری«  »مدل  و  دل 
 شود.  های پژوهش انجام میفرضیه

( جدول  در  که  می1همانطور  مشاهده    ج ینتاشود  ( 

آمار  یفیتوص نظر جنس  دهدمینشان    ینمونة   ت، یاز 

و    41 زن  سابقة   98نفر  بُعد  از  هستند.  مرد  نفر 

)تعداد   از    9خدمت  کمتر  تعداد    5نفر  نفر    32سال، 

سال و   20تا  11 نینفر ب 69تعداد  سال،  10تا   6 نیب

ب  29تعداد   نظر    30تا    21  ن ینفر  از  هستند.  سال( 

د  11)  لاتیتحص د  پلمینفر  فوق  نفر    54  پلم،یو 

بالاتر( هستند  سانسیلنفر فوق   74و    سانسیل بعد  .  و 

تحل انجام    ها، هیفرض  آزمون   یبرا   ،یفیتوص  یهالیاز 

وارد   3ة  نسخ  Smart PLSافزار  نرم  طیها به محداده

پ  ساختار  ش یشدند.  مدل  آزمون  مدل    ،یاز  آزمون 

. در  ردیگی( انجام می دییتأ   ی عامل  لی)تحل  یریگاندازه

و    ریپذمشاهده  یرهایمتغ  نیروابط ب  یریگمدل اندازه

( به  ییایاعتماد )پا   تی. تا قابلشودیمکنون سنجش م

تحق )روا  قی سؤالات  اعتبار  گردد.  ییو  حاصل  آنها   )

کرونباخ و    ی آلفا  ،یبار عامل   اریظور سه معمن  نیا  یبرا

دارد)  یی ای پا وجود  جدول  3مرکب  در  که  همانطور   .)

 یمورد بررس یرهایها و متغ سازه شود ی( مشاهده م2)

 یبرا  د ییمورد تأ   اردر پرسشنامه ارائه شده است. مقد

عامل  ضر4/0  ی بار  پا 7/0کرونباخ    ی آلفا  بی،    یی ای، 

برا  7/0  یبیترک استخراج شده   انسی روا  نیانگیم  یو 

مطابق  29)باشدیم  5/0 در   یها افتهی (.  شده  گزارش 

( مناسب  ارهای(، همة مع1جدول  مقدار  را   یذکر شده 

بنابرا آوردند.  دست  روا  یی ای پا  تیوضع  ن،یبه    یی و 

 . ردیگیقرار م  دییمورد تأ رهایمتغ یهمگرا
 

 های تحقیقیافته 
ا بررس  نیدر  به  ابتدا   ی شناختت یجمع  یبخش 

 شود: پرداخته می 1در قالب جدول  یة آمارنمون
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 ی نمونة آمار یشناختتیآمار جمع. 1جدول 

 درصد  فراوانی بعُد  های تحقیقسازه

 جنسیت 
 50/29 41 زن

 50/70 98 مرد

 سابقة خدمت 

 47/6 9 سال  5کمتر از 

 02/23 32 سال  10تا  6بین 

 64/49 69 سال  20تا  11بین 

 86/20 29 سال  30تا  21بین 

 تحصیلات

 91/7 11 ديپلمديپلم و فوق

 84/38 54 لیسانس

 23/53 74 لیسانس و بالاتر فوق

 
 

 ی و اعتبارسنج یابياعتماد ی ابيارز یارهایمع یخروج. 2جدول 

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ بار عاملی شاخص عامل

ق
لا

اخ
ی 

بر
ره

ل:  
ؤا

س
د 

دا
تع

ا )
گر

23 ) 

 

 انصاف 

621/0 

871/0 936/0 779/0 

780/0 

789/0 

706/0 

821/0 

799/0 

813/0 

 تسهیم قدرت

851/0 

881/0 960/0 793/0 

806/0 

844/0 

780/0 

817/0 

837/0 

 صداقت 

901/0 

897/0 968/0 800/0 

893/0 

898/0 

881/0 

781/0 

830/0 

 وضوح نقش

921/0 

914/0 971/0 
809/0 

 

889/0 

949/0 

809/0 

ار 
 ک

ط
حی

ر م
 د

زوا
ان

 

ل: 
ؤا

س
د 

دا
تع

(
12 ) 

 ای انزوای حرفه
 

821/0 

892/0 926/0 699/0 

793/0 

801/0 

822/0 

759/0 

770/0 
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 ی و اعتبارسنج یابياعتماد یابيارز یارهایمع یخروج . 2ادامة جدول 

 

ب ادامه  بررس در  و    يی روا  یه  فورنل  روش  براساس  واگرا 
( م1981لارکر  مميپردازی(  جذر  مقدار    انس يوار  ن یانگی. 

اصل  قیتحق  نيا  یاصل  یرهایمتغ  یبرا قطر  در    ی که 
گرفته   سيماتر همبستگقرار  مقدار  از  بزرگتر    ان یم  یاند، 

خانه   رهایمتغ در  که  اصل  نير يز  یهااست  قرار    یقطر 
بگرفته تحق  یواگرا  يیارو  ن،ينابرااند.    د يیتأ  زین  قیمدل 

 . شودیم

 

 

 

 

 انزوای جمعی 

891/0 

907/0 949/0 711/0 

856/0 

880/0 

793/0 

760/0 

873/0 

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ بار عاملی شاخص عامل

طه
راب

و 
ج

ل: 
ؤا

س
د 

دا
تع

ی )
ا

12 ) 

 اندار مشترک چشم

933/0 

931/0 963/0 796/0 907/0 

896/0 

 دلسوزی

936/0 

911/0 947/0 733/0 940/0 

883/0 

 وخوی مثبت خلق

900/0 

882/0 901/0 701/0 811/0 

783/0 

 ای انرژی رابطه

892/0 

871/0 920/0 744/0 
900/0 

880/0 

933/0 

ی 
مد

رآ
کا

ود
 خ

به
ور 

با
 

ل: 
ؤا

س
د 

دا
تع

(
10 ) 

باور به خودکارآمدی  
 هیجانی 

701/0 

866/0 921/0 764/0 
832/0 

801/0 

801/0 

باور به خودکارآمدی  
 اجتماعی 

861/0 

941/0 969/0 781/0 793/0 

800/0 

باور به خودکارآمدی  
 شغلی 

893/0 

939/0 967/0 791/0 934/0 

900/0 
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 . روایی واگرا 3جدول 

های سازه

 تحقیق 

بر
ره

  ی

ق
لا

اخ
را

گ
 

زوا
ان

 
ر  

د

ار 
 ک

ط
حی

م
 

طه
راب

و 
ج

ا
 ی 

ه  
ر ب

او
ب

ی 
مد

رآ
کا

ود
خ

 

  یرهبر

 گرااخلاق
891/0 - -  

در   انزوا

 محیط کار 
876/0 894/0 -  

  631/0 626/0 858/0 ی اجو رابطه

باور به  

 آمدی خودکار 
833/0 641/0 833/0 857/0 

 
 

مدل  به  مربوط  روایی  و  پایایی  بررسی  از  بعد 

است.  اندازه شده  انجام  ساختاری  مدل  آزمون  گیری، 

شده  ضرایب مسیر، ضرایب معناداری و واریانس تبیین

(2R درون متغیرهای  شاخص(  مدل  زا،  ارزیابی  های 

 دهندة  معیاری است که نشان 2Rساختاری هستند.  

زا است و زا بر یک متغیر درونتأثیر یک متغیر برون

به عنوان مقدار ملاک    67/0و    33/0،  19/0سه مقدار  

گرفته   نظر  در  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  برای 

است) ( ملاحظه 4(. همانطور که در جدول )12شده 

بودن  می مناسب  ملاک،  مقدار  سه  به  توجه  با  گردد 

 گیرد.  قرار میبرازش مدل ساختاری مورد تأیید  

 زا. واریانس متغیرهای درون4جدول 
 ضریب تعیین  زا های درونسازه

 656/0 ای جو رابطه

 656/0 انزوا در محیط کار 

 714/0 باور به خودکارآمدی 

 

به اتکا  قابلیت  از  یافتن  اطمینان  از    یالگو  بعد 

ساختار فرضیهمعادلات  و  مدل  آزمون  به  های  ی، 

می پرداخته  اصلیشوتحقیق  این  د.  در  معیار  ترین 

به  مقدار  اگر  هستند.  معناداری  اعداد  دست  مرحله، 

  99درصد و    95درصد،    90آمده در سطح معناداری  

تی   آمارة  حداقل  از  ترتیب  به  و    96/1،  64/1درصد 

بالاتر باشد، آماره در سطح مورد اطمینان قرار    58/2

فرضیه  و  میدارد  قرار  تأیید  مورد  شکل  ها  گیرند. 

مدل ساختاری تحقیق را در حالت   (3و )  (2مارة )ش

 دهد.  نشان می و استاندارد ضرایب معناداری
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 مدل ساختاری در حالت ضرايب معناداری . 2شکل 

 
 

استاندارد  بي در حالت ضرا یمدل ساختار. 3شکل 
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می مشاهده  که  مستقیم همانطور  روابط  کلیة  شود 

حدترسیم از  مفهومی  مدل  در   96/1استاندارد    شده 

های تدوین شده  بالاتر است که نشان از تأیید فرضیه 

انزوا  دارد. ضریب معناداری بین رهبری اخلاق گرا و 

با   برابر  کار  محیط  که    -597/5در  آمده  دست  به 

گرا بر انزوا در  نشان اثر معنادار و منفی رهبری اخلاق 

گرا محیط کار است. عدد معناداری بین رهبری اخلاق 

است که حکایت از اثر    479/13ای برابر با  جو رابطهو  

اخلاق  رهبری  مثبت  و  رابطه معنادار  جو  بر  ای گرا 

اخلاق  رهبری  معناداری  ضریب  به  دارد.  باور  و  گرا 

با   برابر  اثر   412/11خودکارآمدی  از  نشان  که  است 

اخلاق  رهبری  مثبت  و  خود معنادار  به  باور  بر  گرا 

  -046/6با عدد معناداری  ایکارآمدی است. جو رابطه

معناداری   ضریب  با  خودکارآمدی  به  باور   -086/8و 

در   دارد.  کار  محیط  در  انزوا  بر  منفی  و  معنادار  اثر 

ای گری متغیرهای جو رابطه ادامه، به بررسی میانجی

اثرات   محاسبة  طریق  از  خودکارآمدی  به  باور  و 

 شود. غیرمستقیم پرداخته می
 

 م و غیرمستقیم. اثرات مستقی5جدول 

 اثرات متغیر 

متغیرهای  
 مستقل

متغیرهای  
 میانجی 

متغیرهای  
 وابسته 

اثر  
 مستقیم

اثر  
 غیرمستقیم

 اثر کل 

رهبری  
 گرااخلاق

 ای جو رابطه
انزوا در  
 محیط کار 

385/0- 328/0- 713/0 

رهبری  
 گرااخلاق

باور به 
 خودکارآمدی 

انزوا در  
 محیط کار 

385/0- 297/0- 682/0 

می  همانطور ملاحظه  میان که  غیرمستقیم  اثر  شود 

متغیر رهبری اخلاق  از طریق  انزوا در محیط کار  بر  گرا 

است. همچنین، اثر   713/0ای برابر با  میانجی جو رابطه

گرا بر انزوا در محیط کار غیرمستقیم میان رهبری اخلاق 

با   برابر  خودکارآمدی  به  باور  میانجی  متغیر  طریق  از 

بنابر  682/0 اخلاق است.  رهبری  دو  این،  طریق  از  گرا 

ای و باور به خودکارآمدی تأثیر  متغیر میانجی جو رابطه 

غیرمستقیم و منفی بر روی انزوا در محیط کار دارند. در 

رابطه  جو  متغیر  به  نتیجه  خودکارآمدی  به  باور  و  ای 

برون  متغیر  تأثیرگذاری  در  میانجی  متغیر  بر عنوان  زا 

دارند.  درون نقش  ایفای  مدل  زا  ارزیابی  از  پس 

مورد  اندازه نیز  کلی  مدل  باید  ساختاری  مدل  و  گیری 

نیکویی   شاخص  طریق  از  مهم  این  گیرد.  قرار  بررسی 

( مدل  GOFبرازش  در   )PLS  می این  انجام  گیرد. 

پیش توانایی  مدل  شاخص  آیا  اینکه  و  مدل  کلی  بینی 

زا موفق  درون مکنون  بینی متغیرهای  شده در پیشآزمون 

است   بررس  ایبوده  را  از    ریمقاد .کند یم   ینه   1/0کمتر 

)ضع کم  مدل  برافیبرازش    25/0تا    1/0  ریمقاد   ی(، 

برازش   25/0بالاتر از    ریمقاد  یبرازش مدل متوسط و برا

ا است.  )مناسب(  خوب  طر  اریمع  نیمدل  فرمول   قیاز 

 :شودیمحاسبه م ریز
))2 R×GOF=sqrt(Avg(Ave 
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 های برازش کلی مدل شاخص. 6جدول 

 متغیر پنهان 
ضرایب 

 اشتراک 

ضرایب 

 تعیین 

 ---- 691/0 گرارهبری اخلاق

 411/0 733/0 ای جو رابطه

 427/0 801/0 باور به خودکارآمدی 

 707/0 790/0 انزوا در محیط کار 

 515/0 753/0 میانگین 

GOF 634/0 

 

مقدار   به  توجه  دست  634/0با  برای  آمدبه    GOFه 

تأیید  می کلی  مدل  مناسب  بسیار  برازش  گفت  توان 

دادهمی به  استناد  منظور  به  پایان،  در  های  شود. 

واقعیت  و  مصاحبهتحقیق  این  پذیری  به  سؤالی  ها، 

انزوا  پدیدة  کارکنان،  نظر  از  آیا  کردیم؛  صورت طرح 

حرفه  )انزوای  کار  محیط  در  در  جمعی(  انزوای  و  ای 

د وجود  اداره  تک  سطح  تی  آزمون  از  بنابراین،  ارد؟ 

که  نمونه  شد  استفاده  سؤال  این  به  پاسخ  برای  ای 

 ( آمده است. 7نتایج آن در جدول )

 
 آزمون تی برای متغیر انزوا در محیط کار . 7جدول 

آمارة  شاخص
T 

درجة 

 آزادی 

سطح 

 معناداری 

فاصلة اطمینان 

95/0 

 بالا پایین 

انزوای  

 ای حرفه
291/35 145 000/0 74/3 54/3 

انزوای  

 جمعی 
301/37 145 000/0 81/3 56/3 

 در نظر گرفته شده است.  0/ 05برابر با  ی: سطح خطاحاتیتوض

 

 ی برا  طرفهک ی  یسطح معنادار  ةمحاسب  ،ی تهای  آمار

وضعمؤلفه  داد  نشان  حرفه  تیها  جمعی انزوای  و  ای 

( دارد.  3در جامعة مورد مطالعه اختلاف با حد وسط )

جدول    ریمقاد  نیا به  توجه  از   کیهر    یبرا  7با 

مقاد  رهایمتغ چون  و  است  شده  داده    یت   رینشان 

م نشان  هستند  فرضِ   ریمقاد  نی ا  دهدیمثبت  از 

( آزمون  ب3ارزش  معناست    هستند.  شتری(  بدین  این 

که در جامعة مورد مطالعه پدیدة انزوا در محیط کار  

حرفه انزوای  بُعد  دو  جدر  جمعی  انزوای  و  و  ای  اری 

 ساری است. 
 

 گیری بحث و نتیجه

پ  سطور  در  آنچه  رهبر   نیشیمطابق  گذشت 

عمل    یآزاد  ،یبخشزهیانگ  یگرا با فلسفة وجوداخلاق 

تصم در  مشورت  و  مشارکت  استقلال،  و    ها میو 

انزوا  یل یبدینقش ب  های گذاراستیس در   یدر کاهش 

پازل  طیمح عنوان  به  تار  یکار  لبة  گفتمان   ک ی در 

سا حقکندیم  فاء یا  یزمان رفتار  در    ی رهبر   قتی. 

بن  کیاز    ،یاخلاق ساختة   یناگشودن  ی هابستسو، 

  انددهیرا برگز  ینینشکه به هر نحو عزلت  یذهن افراد

در مقابل موجدات   گر، ی و از سو د  شکندیرا در هم م 

م م   ستدیایانزوا  پس  را  آنها  بنابرازندیو  در    نی. 

مذکور را بر انزوا    ریمتغ   یحاضر، اثرات احتمال  قیتحق

و جو    نیمحقق  یدغدغة اصل  وانکار به عن  طیدر مح

خودکارآمد   یارابطه  به  باور  متغ  یو  نقش   ر یدر 

ا  یانجیم در  گرفت.  قرار  مطالعه  راستا،    نیمورد 

پ  تجرب  ینظر  نةیشیمطابق  طور   یو  به  که  پژوهش 

اند؛  اشاره نموده  رهایبه متغ  میرمستقیغ   ایو    میمستق

نخستش  نیتدو  هیفرض  7 آن    افتهی  نید.  نشانگر  ما 

  ریکار تأث  طیگرا بر انزوا در محاخلاق   یاست که رهبر
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منف و  ا  یمعنادار  مطابق  رهبر    افتهی  نیدارد. 

دادن به افراد جهت ابراز وجود را در   دانیگرا، ماخلاق 

امر را با دعوت افراد هدف    نیدستور کار خود دارد و ا

  هایشیاند، هماند( در جلساتشده  یکه منزو  ی )کسان

همچن مسئول  نیو  عمل  ت یسپردن  آنها،    ی اتیبه 

غا   کند یم به  حس مهم  ی عنیرهبر    یی تا هدف  بودن 

ادراکات و مشاهدات فرد مورد   یافراد دست دهد. وقت

گذشته را به اثبات    ةیرو  رییعمل، تغ  دانیهدف در م

شرا در  شود  متوجه  و   ی برا  د یجد  طیبرساند 

انقطه  و  شنواگو  شیها دهینظرات  دارد؛   ییش  وجود 

ناچ  یشماراحساس کوچک  تبد  یزنگاریو    لیگذشته 

ارزش با  احساس  اهم  یبه  آن   شودیم   تیو  تبع  به  و 

. از  ابدییم  شیافزا  ز یو تعهد او ن  یشغل  تیرضا  زانیم

در    ی بر کار گروه  دی با تأک  ی رهبران اخلاق  گر یطرف د

 ، یکه دارند از همان بدو سکاندار  یجمع  ةیکنار روح

و    کنندیم ف یتعر یه خدمات را بر محور کار گروه ارائ

تک  ریسا همکارافراد  به  ملزم  را  هم  یرو    یاریو 

اکنندیم طر  نی.  از  را  تشو  ق یموضوع  و    هاق یاتصال 

غ   ی کلام  هان یتحس کار   ی رکلامیو  در  حضور  به 

گروه  ، یگروه انباشته  میتسه  ، یتفکر  شده،  دانش 

حت  افتیدر و  مختلف  و  متنوع  و...  مخا  ینظرات  لف 

اکندیم  ییاجرا در  منزو  طیشرا  نی.  که    یکارمند 

تغ دستخوش  او  به   یاساس  راتیینگرش  نسبت 

گذشته شده است مطابق خواست رهبر، مقاصد خود  

تعر گروه  چارچوب  در  هم  فیرا  با  و  در    ییافزاکرده 

سازمان اهداف  م  ی جهت  یافته،  .  کند یحرکت  این 

بیات  و  باهانا  توسط  شده  گزارش  و  2020)1نتایج   )

 .  کندیم   دییرا تأ ( 2021و همکاران) 2پونی 

  ریتأث یاگرا بر جو رابطه اخلاق  یرهبر ج یبا نتا منطبق

ا دارد.  مثبت  و  یافتة    همراستا  افتهی  ن یمعنادار  با 

 ی گرا برا. رهبر اخلاق ( است2020و همکاران)  3سالم 

دست  عیتسر روند  سازمان  ی اب یدر  اهداف  در    ی به 

ان  یطیمح سؤرفتار  د  ی زواطلبکه  آن  شده    دهیدر 

ب روابط  اصلاح  بر  و    ورزدیم  دیتأک  یفرد   نیاست، 

تقو  یسع شکستن    قیاز طر  یسازمان  متیصم  تیدر 

 
1 . Bhana & Bayat 

2 . Poney 

3 . Salem 

سازمان پ   یجو  اصلاح   ییشناسا  ن،یشیسرکوبگر  و 

مه مسموم،  فرصت  ا یکارکنان  برا  یهاکردن   ی برابر 

  یارتباط کار  جادیابراز وجود، عدالت در برخوردها و ا

کمتر  یواحد  نیب اگر  چند  کار  نی)هر    زین  یارتباط 

  یسازادهی . با پ کندیباشد( م   اشتهواحدها وجود د  نیب

مشترک ادراک  به  افراد  شده  اشاره  مسائل    یموارد  از 

خودسانسور  رسندیم   ی سازمان آن  تبع  رنگ    ها ی و 

م   ییافزاهم  بازد،یم هم  رود یبالا  مشارکت    یاریو  و 

فزون به  مواردگذاردیم  یرو  از   کیهر  که    ی.  نشان 

 . بر سازمان دار یاجو رابطه  تیحاکم

نشانگر آن است که در جامعة    قیتحق  نیسوم ا  افتةی

رهبر مطالعه،  به  اخلاق   یمورد  باور  بر  گرا 

اخلاق  یخودکارآمد رهبران  دارد.  مثبت  ضمن   یاثر 

تصم  ی اخلاق  یهاارزش   فیتعر خود    یهای ریگمیدر 

پ  صح  یچگونگ  روانیبه  را    یشغل   فیوظا  حیانجام 

اهداف    هب  یابیو به آنها در جهت دست  کنندیم  حیتشر

ارسانندیم  یاری  یسازمان ا  نی.  به  صورت   نیکمک 

اخلاق رهبران  که  شناسا  یاست  و    یی با  ضعف 

برم  ک یهر    یهاقوت درصدد  کارکنان    ند یآیاز 

روش  کیهر    یهاضعف به  را  آنها  از   یهااز  مختلف 

  ت،یبا اهم  یشغل فی با سپردن وظا یبخشزهیجمله انگ

شغل  یشغل  یارتقا گردش  و    هانهآگا  یهدفمند، 

باور را در آنها    نیا  ها ی ریگمیمشارکت دادن در تصم

م آنها  که  کنند  و    تردهیچیپ   فیوظا  توانندیزنده 

ها و  و به مهارت  رندی مهم را بر عهده بگ  یهات یمسئول

 جه ی. در نتکنندیم  دا یپ   نیخود باور راست  های توانمند

خودکارآمد  باور نتاابدییم  شیافزا  ی به    نیا  ج ی. 

( 2008)4هورتوگ هوگ و دنی دیهاافتهیبا    قیتحق

 (همراستاست.  2004)5و زو و همکاران

ا  افتةی جو   نیچهارم  که  است  آن  نشانگر  پژوهش، 

مح  یارابطه  در  انزوا  تأث  طی بر  دارد.    یمنف  ریکار 

م  یاسهیمقا   یهایبررس ه  دهند ینشان    چ یدر 

و    م یدر داخل و خارج از کشور به طور مستق  یقیتحق

متغ  میرمستقیغ   یحت  ای رابطة دو  اشاره   ریبه  مذکور 

ا در  و  است  اثر    نینخست  یبرا  قیتحق  ن ینشده  بار 

 
4 . De Hoogh and Den Hartog 

5 Zhu, May, and Avolio 
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رابطه  جو  انزوا   یاکاهندة  شده    یبررس  یکار  یبر 

که   نوآور  ی کیاست  در    قیتحق  ی نشانگان  است. 

ستنباط ا  گونهنیا  توانیبه دست آمده م   جةینت  نییتب

رابطه  جو  تسلط  با  که  کارمند    یاکرد  سازمان،  بر 

دادن نشان  یبرا  یشمار یب  ی هافرصت  شدهیمنزو

پ   یهاییتوانا زیم  دایخود    یهامسدودکننده  رایکند. 

شغل  شرفتیپ   ریمس ارتقاء  جو    یو  تناسب  به  که 

بودند با    افته یفرصت نشر و نمو    شدهیمسموم مستول

اخلاق رهبر  حساب    ی دیتهد  ر گید  ، ی اقدامات  به 

بنابراندیآینم دفاع  ن،ی.  حالت  از  در    یکارمند  که 

و   زهیدر جستجو آن بود، خارج شده و با انگ یانزواطلب

با  بالا تعهد   چارچوب  نبا  دها یدر    تیریمد  یدهای و 

برم  دیجد قدم  سوداردیسازمان  از  جو    گر،ید  ی. 

تأک  یارابطه  هم  دیبا  و  دوستانه  روابط  به   یاریبر 

د هم  یابیستمنظور    ، یسازمان   برندة شیپ  یی افزابه 

تشو را  برقرار  قیافراد  )از    یبه  اثربخش  ارتباطات 

غ   یرسم   یهاییهماگرده  قیطر  ، یررسمیو 

 ی حل برابه منظور تبادل نظر و ارائه راه  ها یشیاندهم

دو تا سه نفره(    یکار  یهاگروه  جادیمسائل مختلف، ا

تا   کنند؛ یبخش م فرح یکار طیمح  کی جاد یبا هدف ا

ا پ   ایکارمند    قیطر  نیاز  از  هدف،   لة یکارمندان 

اصل  ییتنها در  و  شده  سازمان   نی تریخارج    یمسائل 

 . بدانند مندو دغدغه لیخود را دخ

 ی پنجم نشانگر آن است که باور به خودکارآمد  افتهی

مح در  انزوا  منف  طیبر  اثر  با    یکار  که  آنجا  از  دارد. 

 ب یدستخوش تخر  ی فرد  انیارتباطات م  یکار  یانزوا

عزت    گردد،یم و  نفس  به  اعتماد  سطح  آن  متعاقب 

م کاهش  شدت  به  چن  ابدی ینفس  افراد   ن یو 

برقرار  پندارند یم توان  ب  یکه  را    گرانید  ا ارتباط 

وظا انجام  در  از  فراتر  و  ناتوان   فیندارند  محوله 

که در چارچوب   یهستند. با رشد باور به خودکارآمد 

توانا به  افراد  راست  یهاییآن  باور    دایپ   نیخود 

آماده کرده    یتیهر موقع  یو افراد خود را برا  کنندیم

م صح  پندارندیو  انجام  توان  ن  فیوظا  حیکه   ز یرا 

پادزهر مبارزه با    یباور به خودکارآمد   ن، یادارند. بنابر

ز  یکار  یانزوا به   رایاست  باور  ضمن  افراد 

برقرار  یشخص  ی های توانمند تحک  یدر  روابط    میو 

نفس    رایز  شوندیم  تیتقو  یاجتماع  به  اعتماد  سطح 

ا  افتهی  شیافزا نتا  افتهی   نیاست.  و    1والومبوا  ج یبا 

 . ( همخوانی دارد2021همکاران)

تأ   گرید  جةینت آمده  دست  غ   دیی به   م یرمستقیاثر 

مح  یاخلاق  یرهبر در  انزوا  طر  طیبر  از  دو    قیکار 

رابطه  یانجیم  ریمتغ خودکارآمد  یاجو  به  باور    یو 

پ  که  همانطور  تحق  ترشیاست.  شد  به   یقیگفته  که 

مدل متغ  ی آزمون  از  متشکل  مذکور    ی رهایجامع 

ا  افتیبپردازد   و   ی وهشپژ  نینخست  ق یتحق  نینشد 

بررس که  تب  یاست  در  است.  پرداخته   جة ینت  نییآن 

م آمده  دست  رهبران    نیچن   نیا  توانیبه  نوشت 

تحکاخلاق  و  ساخت  با  رابطه   م یگرا  کن  یاجو  ار  در 

کار را    طیافراد، انزوا در مح  یالقاء باور به خودکارآمد

م  هم  گوشه  شکند یدر  از  حت  یر یگو  و    ی آگاهانه 

ف  یناش   یهاینینشعزلت   نفعیذ  یهاگروه  شار از 

 .آوردیبه عمل م یریجلوگ

مطابق   پیشنهاداتی  آمده،  دست  به  نتایج  به  توجه  با 

 شود: هر فرضیه ارائه می

کار    طیگرا بر انزوا در محاخلاق   یجا که رهبراز آن  -

 شود یم  شنهادیپ   سازمان  رانیدارد به مد  یمنف  ریتأث

آن به صورت  یو بازطراح ی شغل فیدر وظا   یبا بازنگر

وظا  ، یگروه انجام  در  را  صورت   فیکارمندان  به 

از    یگروه اجتناب  به  مجبور  آنها  تا  دهند  مشارکت 

در    شدنلیو با دخ  ندشو  یزیگرو جمع  ینیگزیدور

و  تعلق  کارها،  حس    انجام  و  رفته  بالا  آنها  تعهد 

 .شود تی بودن در آنها تقوارزشمند و مهم

 ر یتأث  یاگرا بر جو رابطهاخلاق   یجا که رهبراز آن  -

  شودیم  شنهادیپ  اداره رانیبه مد ن،یمثبت دارد. بنابرا

را در دستور کار خود   یررسمیغ   ی شیاندجلسات هم

برگزار با  و  دهند  بهانهمنظم جشن   یقرار  به    ی هاها 

نظ مسابقات  تیم  موفقیت  ریمختلف  در  استانی  های 

مسابقات  مدالو    کشوری در  استان  ورزشکاران  آوری 

همچ  المللیبین   ی ارتقا   ریمس  یسازشفاف  نینو 

ا  یر یجلوگ  یبرا  یشغل باورها  جادیاز  و    یاحساسات 

فضا هم  یی بازدارنده،  صم  یاریمملو  ا  متیو    جادیرا 

 
1 . Walumbwa 
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 . کنند

آن  - رهبراز  که  به  اخلاق   یجا  باور  بر  گرا 

ا  یخودکارآمد از  دارد.  مثبت  پ   نیاثر    شنهاد یرو، 

برگزار  رانیمد   شودیم انفراد  یبا  و   یجلسات 

  ی از کارکنان هدف )کسان  دیو تمج  فیبه تعر  ، یگروه

منزو کار  محل  در  اشده  یکه  از  تا  بپردازند    نیاند(، 

به داشته باو  یهارهگذر کارکنان   دا یپ   نیراست  رخود 

 . کنند

 ر یکار تأث  طیبر انزوا در مح  یاجا که جو رابطه از آن   -

مد  یمنف به   شود یم   شنهادیپ   اداره  رانیدارد 

  یی کشندة وفاق را شناسا ی هاورود تعارض یهاگلوگاه

جلوگ  ند ینما سازمان  در  آنها  بارورشدن  از  به    یریو 

آورند.   تعارضفرصت  عمل  به  دادن  ی  هاجولان 

مس رویکشنده  با  باندباز  یچنددستگ  دادناوی    یو 

ساز بنابرااست  ماندر  تقو  ن،ی.  رابطه   تیبا    ،یاجو 

فضا در  صم  یکارکنان  دوست  متیمملو  در    ی و  که 

عموم منافع  آن  منافع شخص  یچارچوب    یبرتر  یبر 

 . ابندییدارد، رشد م

  ط ی بر انزوا در مح  یجا که باور به خودکارآمد از آن   -

تأث   شودیم  شنهادیپ   ن،یبنابرا  دارد.  یمنف  ریکار 

برنامه  تیتقو سرلوحة  نفس  به   ی آموزش  ی هااعتماد 

 ی برگزار   قیاز طر  تواندیامر م  نی. اردیقرار گ  سازمان

  یشناختروان  یبا هدف توانمندساز یآموزش ی هادوره

عمل باورمند  یاتیکارکنان  ضمن  تا    هب  یشود 

  اهدافبه    ی ابیدست  ریها، جرأت حرکت در مسمهارت

 کارکنان هدف )انزواطلبان( با وجود موانع مانی در ساز

 . ابدی شیافزا ،ریوجود در مس
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