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Objective: This study aimed to explain the structural model of employees’ job alienation based on 

destructive leadership, organizational silence, and emotional exhaustion, with the mediating role of 

organizational distrust. 

Methodology: This applied study used a descriptive-correlational design based on structural 

equation modeling. The statistical population consisted of employees working in governmental and 

private organizations in Tehran, from whom 384 participants were selected through multistage 

cluster sampling. Data were collected using standardized questionnaires measuring job alienation, 

destructive leadership, organizational silence, emotional exhaustion, and organizational distrust. 

Data analysis was conducted using descriptive statistics, Pearson correlation coefficients, 

confirmatory factor analysis, and structural equation modeling through SPSS and AMOS. 

Findings: The results showed that the proposed structural model had an acceptable fit to the data, 

with χ²/df = 2.48, GFI = 0.91, CFI = 0.95, IFI = 0.95, TLI = 0.94, RMSEA = 0.062, and SRMR = 

0.049. Destructive leadership, organizational silence, and emotional exhaustion had significant 

positive direct effects on organizational distrust. Organizational distrust also had a significant 

positive direct effect on job alienation. Moreover, destructive leadership, organizational silence, 

and emotional exhaustion had significant positive direct effects on job alienation. Bootstrap 

analysis confirmed that organizational distrust partially mediated the relationships between 

destructive leadership, organizational silence, emotional exhaustion, and job alienation. 

Conclusion: The findings indicate that employees’ job alienation is a multidimensional 

organizational phenomenon shaped by destructive leadership, silence climate, emotional 

exhaustion, and weakened organizational trust. Therefore, reducing destructive managerial 

behaviors, strengthening psychological safety, facilitating employee voice, and rebuilding 

organizational trust may help decrease job alienation among employees. 

Keywords: Job alienation, destructive leadership, organizational silence, emotional exhaustion, 

organizational distrust, structural equation modeling. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Employees’ job alienation is an important psychological and organizational phenomenon that 

reflects a weakened connection between individuals and their work, manifested through feelings of 

powerlessness, meaninglessness, disengagement, and psychological distance from occupational roles. In 

contemporary organizations, job alienation is not merely the outcome of individual dissatisfaction; rather, 

it emerges from complex interactions among leadership behaviors, communication climate, emotional 

strain, and employees’ trust in the organization. When employees perceive the workplace as unsafe, unfair, 

exhausting, or suppressive, they gradually reduce their psychological investment in work and experience 

their job as detached from personal meaning and professional identity. Recent organizational behavior 

literature has increasingly emphasized that destructive leadership, organizational silence, emotional 

exhaustion, and organizational distrust are among the most influential mechanisms through which 

unhealthy organizational environments generate negative employee outcomes (Kim, 2024; Smith et al., 

2021; Sulphey & Jasim, 2025). 

Destructive leadership is one of the most critical antecedents of adverse workplace outcomes. It 

refers to persistent leader behaviors that undermine employees’ dignity, autonomy, motivation, 

psychological safety, and professional growth. Such behaviors include abusive supervision, despotic 

leadership, toxic leadership, exploitative leadership, humiliation, excessive control, unfair treatment, and 

misuse of authority. Previous studies have shown that destructive leadership is associated with emotional 

exhaustion, organizational silence, knowledge hiding, counterproductive work behaviors, interpersonal 

conflict, reduced innovation, burnout, and lower organizational commitment (Akdoğan et al., 2025; 

Bhattacharjee & Sarkar, 2022; Brandebo, 2026; Li et al., 2023). Evidence from healthcare, education, and 

service organizations also indicates that toxic and abusive leadership can weaken employee well-being, 

increase stress, and impair organizational functioning (Alsadaan, 2025; Balaban & Tınmaz, 2024; Labrague, 

2023; Tsapnidou et al., 2025). Accordingly, destructive leadership may serve as a key organizational 

condition that initiates psychological withdrawal and contributes to job alienation. 

Organizational silence is another central variable in explaining alienation at work. It refers to 

employees’ intentional withholding of ideas, concerns, criticisms, and work-related information. Silence 

may arise from fear of punishment, perceived futility of speaking up, lack of psychological safety, loyalty-

based restraint, or defensive avoidance. Studies on silence in the workplace show that employees often 

remain silent when they believe voice behavior is risky, ineffective, or unsupported by leadership (Al-

Dhuhouri et al., 2024; Kim, 2024). Toxic leadership, abusive supervision, workplace bullying, ostracism, 

organizational politics, and fear-based climates have all been linked to increased employee silence (Bany, 

2024; Islam et al., 2022; Kaur & Mittal, 2023; Li et al., 2025; Rani et al., 2021). When employees repeatedly 

suppress their voice, they may come to perceive themselves as powerless and insignificant in the 

organization, which can intensify feelings of job alienation. 

Emotional exhaustion also plays an important role in the development of job alienation. It 

represents the depletion of emotional and psychological resources resulting from excessive job demands, 

interpersonal stressors, role pressure, and unsupportive leadership. Studies have shown that toxic 

leadership, abusive supervision, occupational pressure, and distrustful supervision increase emotional 
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exhaustion and burnout (Al-kashab, 2024; Koç et al., 2022; Leal et al., 2022; Rafiq et al., 2022). Emotionally 

exhausted employees often lack the energy required for active participation, creativity, voice behavior, 

and meaningful engagement with work. Consequently, emotional exhaustion may transform the job from 

a source of identity and purpose into a source of fatigue and psychological burden. In this process, 

organizational distrust may function as a critical mediator. When employees perceive the organization as 

unreliable, unfair, or indifferent to their well-being, they may distance themselves psychologically from 

both the organization and their occupational role. Therefore, the present study aimed to explain the 

structural model of employees’ job alienation based on destructive leadership, organizational silence, and 

emotional exhaustion, with the mediating role of organizational distrust. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose and descriptive-correlational in method, using structural 

equation modeling. The statistical population consisted of employees working in governmental and private 

organizations in Tehran. Based on the requirements of structural equation modeling, the number of 

observed variables, and the need for an adequate sample size for confirmatory factor analysis and 

mediation testing, the final sample included 384 employees. Participants were selected through multistage 

cluster sampling. First, Tehran was divided into geographical clusters, then several organizations were 

selected from different areas, and finally eligible employees were invited to participate. Inclusion criteria 

included employment in one of the selected organizations, at least one year of work experience, 

willingness to participate, and complete responses to the questionnaires. Incomplete questionnaires and 

invalid response patterns were excluded from the analysis. 

Data were collected using standardized self-report instruments. The questionnaire package 

included demographic and occupational information as well as measures of job alienation, destructive 

leadership, organizational silence, emotional exhaustion, and organizational distrust. Job alienation was 

assessed through a scale measuring psychological distance from work, meaninglessness, and perceived 

powerlessness in the occupational role. Destructive leadership was measured using items reflecting 

abusive, controlling, humiliating, and harmful leader behaviors. Organizational silence was assessed 

through dimensions such as acquiescent silence, defensive silence, and prosocial silence. Emotional 

exhaustion was measured through items assessing emotional depletion and work-related fatigue. 

Organizational distrust was assessed by measuring employees’ perceptions of unreliability, lack of 

fairness, weak organizational support, and reduced confidence in organizational intentions. All items were 

scored using Likert-type response formats, with higher scores indicating higher levels of the respective 

construct. 

Data analysis was conducted using SPSS and AMOS. First, descriptive statistics were calculated, 

including frequency, percentage, mean, standard deviation, minimum, and maximum values. The 

normality of variables was examined using skewness and kurtosis indices. Pearson correlation coefficients 

were used to examine preliminary associations among variables. Reliability was evaluated using 

Cronbach’s alpha and composite reliability. Convergent validity was examined using standardized factor 

loadings and average variance extracted. Confirmatory factor analysis was conducted to assess the 

measurement model. After confirming the adequacy of the measurement model, the structural model was 

tested. Model fit was evaluated using chi-square divided by degrees of freedom, GFI, AGFI, CFI, IFI, 
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TLI, RMSEA, and SRMR. The mediating role of organizational distrust was examined using the bootstrap 

method and confidence intervals for indirect effects. 

Findings 

The final sample consisted of 384 employees from organizations in Tehran. Of the participants, 

180 were men and 204 were women. The mean age of participants was 37.42 years with a standard 

deviation of 7.68. Regarding education, 20 participants had an associate degree, 186 had a bachelor’s 

degree, 154 had a master’s degree, and 24 had a doctoral degree. In terms of employment status, 168 

participants were formally employed, 84 were contract-based employees, and 132 had temporary 

contractual employment. The mean work experience was 11.23 years with a standard deviation of 6.12. 

Additionally, 214 participants worked in governmental organizations and 170 worked in private 

organizations. 

Descriptive findings showed that the mean score of destructive leadership was 2.86 with a standard 

deviation of 0.72, the mean score of organizational silence was 3.04 with a standard deviation of 0.68, the 

mean score of emotional exhaustion was 3.21 with a standard deviation of 0.76, the mean score of 

organizational distrust was 2.95 with a standard deviation of 0.70, and the mean score of job alienation 

was 3.12 with a standard deviation of 0.73. Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.88 to 0.91, 

indicating satisfactory internal consistency for all measures. Skewness and kurtosis values were within 

acceptable ranges, supporting the assumption of univariate normality. 

Pearson correlation results indicated significant positive relationships among all study variables. 

Destructive leadership was positively correlated with organizational silence, emotional exhaustion, 

organizational distrust, and job alienation. Organizational silence was positively correlated with emotional 

exhaustion, organizational distrust, and job alienation. Emotional exhaustion was positively correlated 

with organizational distrust and job alienation. The strongest correlation was observed between 

organizational distrust and job alienation. These preliminary findings supported the hypothesized 

relationships among the constructs and provided a suitable basis for testing the structural model. 

The confirmatory factor analysis supported the adequacy of the measurement model. Standardized 

factor loadings ranged from 0.59 to 0.87 across the constructs. Composite reliability values ranged from 

0.89 to 0.92, and average variance extracted values ranged from 0.56 to 0.60, indicating acceptable 

reliability and convergent validity. The structural model also showed satisfactory fit to the data. The chi-

square value was 846.32 with 341 degrees of freedom, and the chi-square divided by degrees of freedom 

was 2.48. The fit indices were GFI = 0.91, AGFI = 0.89, CFI = 0.95, IFI = 0.95, TLI = 0.94, RMSEA = 

0.062, and SRMR = 0.049. These values indicated that the proposed structural model had an acceptable 

and appropriate fit. 

The path coefficients showed that destructive leadership had a significant direct effect on 

organizational distrust with a standardized coefficient of 0.41. Organizational silence had a significant 

direct effect on organizational distrust with a standardized coefficient of 0.29. Emotional exhaustion also 

had a significant direct effect on organizational distrust with a standardized coefficient of 0.22. 

Organizational distrust had a significant direct effect on job alienation with a standardized coefficient of 

0.37. In addition, destructive leadership had a significant direct effect on job alienation with a standardized 

coefficient of 0.25, organizational silence had a significant direct effect on job alienation with a 

standardized coefficient of 0.18, and emotional exhaustion had a significant direct effect on job alienation 
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with a standardized coefficient of 0.29. The model explained 0.58 of the variance in organizational distrust 

and 0.64 of the variance in job alienation. 

The bootstrap results confirmed the mediating role of organizational distrust. The indirect effect 

of destructive leadership on job alienation through organizational distrust was 0.15, with a 95 percent 

confidence interval ranging from 0.09 to 0.21. The indirect effect of organizational silence on job 

alienation through organizational distrust was 0.11, with a 95 percent confidence interval ranging from 

0.06 to 0.17. The indirect effect of emotional exhaustion on job alienation through organizational distrust 

was 0.08, with a 95 percent confidence interval ranging from 0.04 to 0.14. Since none of these confidence 

intervals included zero, all indirect effects were significant. Because the direct effects also remained 

significant, organizational distrust played a partial mediating role in the model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study showed that job alienation among employees is shaped by a combination 

of destructive leadership, organizational silence, emotional exhaustion, and organizational distrust. 

Destructive leadership had both direct and indirect effects on job alienation, indicating that harmful 

managerial behavior not only directly weakens employees’ connection with work but also increases job 

alienation by damaging trust in the organization. When employees experience humiliation, excessive 

control, unfairness, or abuse of authority, they may interpret these behaviors as signs that the organization 

does not value their dignity or well-being. This interpretation reduces organizational trust and increases 

psychological distance from work. 

Organizational silence also contributed to job alienation directly and indirectly. Employees who 

suppress their opinions, concerns, and criticisms may gradually feel that they have no influence over 

organizational decisions. This perceived lack of voice reduces their sense of agency and belonging. Silence 

also strengthens distrust because employees may believe that the organization is unwilling to listen, 

respond, or protect those who speak up. Over time, the inability or unwillingness to express work-related 

ideas may transform into disengagement and alienation. 

Emotional exhaustion emerged as another important predictor of job alienation. Employees who 

are emotionally depleted have fewer psychological resources for meaningful work engagement, 

constructive communication, and professional commitment. Emotional exhaustion may cause the job to 

be experienced as burdensome rather than meaningful. Its indirect effect through organizational distrust 

suggests that emotionally exhausted employees may also become more skeptical of organizational 

intentions and less willing to invest themselves psychologically in their work. 

The mediating role of organizational distrust was one of the central findings of this study. Distrust 

served as a psychological mechanism linking negative leadership, silence, and emotional exhaustion to 

job alienation. This suggests that efforts to reduce job alienation should not focus only on individual-level 

interventions. Organizations must also address the relational and structural conditions that produce 

distrust. Improving leadership practices, creating safe channels for employee voice, reducing emotional 

strain, and strengthening fairness and transparency may help reduce employees’ alienation from work. 

Overall, the proposed structural model provides an integrated explanation of employees’ job alienation 

and highlights the importance of organizational trust as a key protective factor in maintaining employees’ 

psychological connection with their work. 
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 مقدمه 

  ینانینااطم  ،یفناورانه، الزامات بهرهور  راتییاخ رقابت، تی  یناش  دهیچیپ   یبا فشارها  یگری اخ هر خمان د  میساخمانها ب  ر،یات  یدر دههها

و نحوه اعمال    یروابط ساخمان  تیفیراررنان، ر  یسلامت روانشناتت  ،ی یشرا  نیانتظارات راررنان مواجه شدهاند. در چن  ی و دگرگون  یاقتصاد

قال رمتر قشسارِ   نیمهم و در ع   یامدهایاخ پ   ی سیشدهاند.    لیساخمان تبد   یعملسرد و اثربخش  ،یداری در پا  نسنندهییبه عوامل تع  یتیریمد   رتقد

پد  ی شیل  ی گانگیناسالم، اختودب  یرار  ی هایمح اخ معنا، اتت  سنند یره در قن راررنان اقسار م  یدهای است؛  تعلق و ارخش    ار،یشیل قنان 

صرفاً به    یشیل   یگانگی. اختودبشودیم  لی تبد  یروانشناتت  یریو فاقد درگ  یاجبار  ، یسیمسان  یشده و راب ه قنان با رار به راب ها  یته  یشخص

  ییمعنایب ،یقرفها تیضعف هو ،یراهم اقسار اثرگذار ،یفرد اخ نقم رار قتریبلسه نشاندهنده گسست عم ست،یمحدود ن یشیل  یتینارضا

اخ    یبا منموعها  وندیدر پ   تواندیم  تیوضع  نیره ا  دهدینشان م  یرفتار ساخمان  دیجد  اتیاخ ساخمان است. ادب  یو فاصله روان  ییلش  یتهایفعال

  یاعتمادیو ب  ینانیه  یسسوت، فرسودگ  یمخر ، فضا  یره راررنان با رهبر  ی خمان  ژهیبهو  رد؛یشسل گ  یو راب ها  ینانیه  ،یعوامل ساتتار

 .(Kim, 2024; Smith et al., 2021; Sulphey & Jasim, 2025) هستند  وبهرونسبت به ساخمان ر

. راررنان در ساخمان  میرن  یراررنان و ساخمان بررس  انیره قن را در بستر راب ه م  ابدییم  یشتریب  ت یاهم  یخمان  یشیل  ی گانگیاختودب

فراهم رردن  یرار به جا طیره مح  ی. هنگاماند یقرفها تیو هو یبلسه قاملان دانم، تنربه، عاطفه، قضاوت اتلاق ستند،ین ییاجرا یرویتنها ن

تود را با رار اخ   یروان  وندیپ   جیشود، فرد بهتدر  لیتبد  یو تاموش  یعدالتیب  د،یاعتماد و معنا، به منبع فشار، تهد  ،یروان تیامن  اررت،مش  نهیخم

رار نشان دادهاند ره راررنان    طیدر مح  ی گانگیادرارشده و ب  یهنناریب  ، یدانم، سسوت ساخمان   ی. م العات مرتبط با پنهانساخدهدیدست م

اخ   یو عاطف  یشناتت  یریبه رنارهگ  یشتریب  لیاست، تما  بزای قس  ینفردیو تعاملات ب   نییاعتماد پا  نه،یره در قن ابراخ نظر پرهز  یی هایدر مح

را   یشیل  یگانگیاختودب  ن،ی. بنابرا(Arain et al., 2023; Panagiotounis & Saiti, 2026; Sulphey & Jasim, 2025)  سنندیم  دایشیل پ 

  ی راررنان و س ح اعتماد ساخمان  ی نانیه  یساخمان، تنربهها  ی ارتباط  میاقل  ،یرهبر  ی هایژگیو  ان یدانست ره اخ تعامل م  یچندبعد  یامدیپ   د یبا

 .شودیم داری پد

 ی اخ رفتارها  یمخر  به منموعها  یمخر  است. رهبر  یدر ساخمان، رهبر  یمنف  یامدهایپ   یریعوامل مؤثر بر شسلگ  نیاخ مهمتر  یسی

به    یتوجه یسررو  مشاررت، ب  ،یعدالتیب  ،یسوءاستفاده اخ قدرت، تودمحور  ،یرنترل افراط  ر،یرهبران اشاره دارد ره با تحق  یبزایو قس  داری پا

راررنان را   زشینشان دادهاند ره رهبران مخر  نهتنها عملسرد و انگ  دیجد یهمراه است. پژوهشها  زیدقمیتهد  یفضا نادیو ا  ررنانرا  یاخهاین

و راهم    دیضدتول  یرفتارها  انه،ینویتلاف  یرفتارها  ، ینیسسوت، بدب  ، یبه فرسودگ  ی منته  یروانشناتت  یرهایمس  توانندیبلسه م  سنند،یم  فیتضع

قخارگرانه و    ینظاممند در قوخه سرپرست  ی . مرورها(Akdoğan et al., 2025; Brandebo, 2026; Li et al., 2023)فعال ساخند    ااعتماد ر

 ، ینفردیتنم ب  میافزا  ،یمخر ، به راهم منابع روانشناتت  یرهبر  یره تداوم مواجهه راررنان با رفتارها  دهندینشان م  زین  یسم  یرهبر

. اخ (Bhattacharjee & Sarkar, 2022; Labrague, 2023; Tsapnidou et al., 2025)  شودیسلامت روان مننر م  فیافت تعهد و تضع

  یگانگ ی ممسن است به اختودب  تیدانست ره در نها  یساخمان  یامدهایاخ پ   یرهایدر خنن  نیقغاخ  یاخ نق هها  یسی   توانیمخر  را م  یرو، رهبر  نیا

 راررنان تتم شود.  یشیل

ساخمان را بهشدت   یاتسا  تیعدالت و قابل  ت،یادراک راررنان اخ امن  تواندیو قدرتمحور تود، م  یراب ها  تیماه  لیمخر  به دل  یرهبر

رنترلگرانه نشان    ا یاستثمارگرانه    ز،یرقمیتحق  ی رفتارها  ، یاتلاق  یرشد و راهبر  ت، یقما  ی رهبر بهنا  ا ی   ریره مد  ی قرار دهد. خمان  ریتحت تأث

  یتلق  زیساخمان ن  یاتلاقیب  ا ی  یعدالتیب  ،یاخ نارارقمد  یبلسه قن را نشانها  دهند،ینسبت نم  ریرفتارها را فقط به فرد مد  نیراررنان ا  دهد،یم
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 تراکبه راهم اش  توانندیسبسها م  نیقخارگرانه نشان دادهاند ره ا  یو سرپرست  یاستبداد  یرهبر  ،یاستثمار  ی. م العات مربوط به رهبرسنندیم

 ,Islam et al., 2022; Kaur & Mittal)مننر شوند    یانحراف  یرفتارها  یریو شسلگ  یسسوت دفاع   تیدانم، تقو  یپنهانساخ  میدانم، افزا

2023; Wang et al., 2023)با تعارض درونت  یشواهد نشان دادهاند ره رهبر  نی. همچن نوقور  ،یمیمخر   افزا  یراهم    ی رفتارها  میو 

ا(Cai et al., 2024; Choi et al., 2022; Song et al., 2024)ارتباط دارد    دیضدتول مخر     یره قثار رهبر  دهندینشان م  افتههای  نی. 

 . ابد ییگسترش م ی و ساخمان یگروه  ، یبلسه در س ح فرد ست،یمنفرد ن امد یپ  کیمحدود به  

به    ی است. سسوت ساخمان  یشیل   ی گانگیاختودب  نییدر تب  یاساس  یرهایاخ متی  گرید  ی سی  ی مخر ، سسوت ساخمان  یرنار رهبر  در

  ،یاعتمادیاخ ترر، ب  یسسوت ممسن است ناش  نیانتقادها و اطلاعات مرتبط با رار اشاره دارد. ا  ها،ینگران  دهها،یا   انیقگاهانه راررنان اخ ب  یتوددار

  دهندیرار نشان م   طی سسوت در مح  نهیدر خم  دی جد  یقفظ روابط باشد. پژوهشها  یتلاش برا  ای   یشیاثر بودن سخن گفتن، مصلحتاندیاقسار ب

 قت یاست ره در قن راررنان گفتن قق   ی یبه شرا  یدفاع  ایپاسخ ساخگارانه    یبلسه نوع   ست،یمنفعلانه و ساده ن  یدهایپد   یره سسوت ساخمان

پرهز اصلاح   فیتضع  ،یساخمان   یریادگی به راهم    تواندی. سسوت م(Al-Dhuhouri et al., 2024; Kim, 2024)   دانندیم  دهیفایب  ای  نهیرا 

قخارگر قضور دارند، سسوت    ای  یره رهبران سم  یی هایو گسست راررنان اخ ساخمان مننر شود. در مح  ینیبدب  میافزا  ،یت اها، راهم نوقور

 ;Bany, 2024)نظرات تود را پنهان رنند    دهند یم  حیترج  ، یمنف  ی امدهایاخ پ   یریجلوگ  یراررنان برا  رای خ  شود؛ید می اقتمالاً تشد  ی ساخمان

Li et al., 2025; Rani et al., 2021). 

ره راررنان    ی عمل رند. هنگام  یشیل   یگانگیو اختودب  ی ساخمان  ی تنار  منف  انیم  یبهعنوان پل  تواندیم  نیهمچن  یساخمان  سسوت

صدا رنند  شن  یاقسار  تحق  تواندیم  دگاههاید  انیب  ای  شودینم  دهیقنان  طرد،  مناخات،  بهتدر  ییاعتنایب  ای  ریبه  شود،  مشاررت   جیمننر 

بلسه   ،یو اثرگذار  تیرشد، تلاق  یبرا  یفرد نه بهعنوان عرصها  یرار برا  شودیموجو م  ی تیوضع  نی. چندهندی م  راهم تود را    یروانشناتت

  ی تروج، غفلت و وفادار  یرفتارها  ، یساخمان  ی نیدرباره راب ه سسوت، بدب  ریتنربه شود. م العات ات  زیدقمیمحدودرننده و تهد  ییبهعنوان فضا

م م  دهند ینشان  سسوت  فرسا یره  به  افزا  م یتواند  و  ساخمان  با  راررنان  مح  یمنف  ینگرشها  م یراب ه  به  شود    ط ینسبت  مننر  رار 

(Panagiotounis & Saiti, 2026; Sabino et al., 2024)اخ اتتلال در    ینهفقط فقدان گفتار، بلسه نشانها  ی منظر، سسوت ساخمان   نی. اخ ا

 .سترار ا طیو معنا در مح یاعتماد، عدالت ارتباط

راهم    ،یمنابع روان  هیتخل  ،یعاطف   یبه اقسار تستگ  ی نانیه  ی مهم در مدل قاضر است. فرسودگ  ریمتی  نیسوم  ینان یه  یفرسودگ

شناتته   یشیل   یفرسودگ  یمعمولاً بهعنوان هسته اصل  ریمتی  نیاشاره دارد. ا  یاخ م البات رار  یناش  م یو فرسا  یشیل   یمقابله با فشارها  تیظرف

 ی سرپرست  ،یسم  ی. پژوهشها نشان دادهاند ره رهبرابدییم  یشتریبا تعارض، شدت ب  ختهیو قم  یتیرقمایپرفشار، غ   یرار  ی هایو در مح  شودیم

  ،یشهروند  یهمچون راهم عملسرد، افت رفتارها  ییامدها ی دهند و پ   میراررنان را افزا  ینان یه  یفرسودگ  توانندیم  یشیل  یقخارگرانه و فشارها

. (Al-kashab, 2024; Alsadaan, 2025; Koç et al., 2022)اتتلال در سلامت روان را به همراه داشته باشند    وراهم نگهداشت راررنان  

  ی اننام شدهاند، نشان دادهاند ره فرسودگ  یو ساخمان   یاجتماع   یاخ بحرانها  ی ناش  یو فشارها  یاستبداد  یرهبر  نهیره در خم  ی م العات  نیهمچن

 ,.Rafiq et al)راررنان داشته باشد   ی و تانوادگ ی فرد ی به قوخه خندگ یرهبر یسبسها ی در انتقال اثرات منف ی اننینقم م  تواندیم ی نانیه

 تیقما  ، یاست ره در تعامل با سبک رهبر  یو راب ها  ی ساخمان  یامدیبلسه پ   ست،ین  یقالت درون   ک یصرفاً    ینان یه  ی فرسودگ  ن، ی. بنابرا(2022

 .ردیگی شسل م اعتماد ادرارشده و س ح 

اقسار معنا، راهم تحمل ابهام و افت    فیتضع  ،یروان  یراهم انرژ  قیرا اخ طر  ی شیل  ی گانگیاختودب  تواندیم  ینان یه  یفرسودگ

ارتباط   ناد یا  ، یفعال با نقم شیل  یریدرگ  یبرا  یفرسوده شده است، معمولاً توان رمتر  ی نانیره اخ نظر ه  یرند. فرد  تیتقو  ی درون  زشیانگ
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باشد، به    تیقنسه منبع معنا و هو  یرار بهنا  ، ی یشرا  نیتود دارد. در چن یقرفها  تیو قفظ هو  یریمگیدر تصم  رتمثبت با همساران، مشار

  ینانیه  یاسترر و فرسودگ  ، ینیراررنان، بدب  یادرارشده، صدا  یساخمان  تیمرتبط با قما  ی. پژوهشهاشودیم  لیتبد  میمنبع فشار و فرسا

 م یقنان افزا  یاست، س ح تنم و فرسودگ  اثریابراخ نظر قنان ب  سنندیاقسار م  ای  سنندینم  افتیدر  یراف   تیقماراررنان    ینشان دادهاند ره وقت

قن است   انگری ب  ینان یه  یو فرسودگ  یس ح  ینیبه سرپرست، نقشآفر  یاعتمادیم العات مربوط به ب  نی. همچن(Smith et al., 2021)  ابدییم

  ینانیمنابع ه  تیره در نها  یرند؛ امر  یتصنع   ینقشها  یفایو ا  نانهایه  یتواند راررنان را وادار به پنهانساخیم  یره نبود اعتماد در روابط رار

 . (Leal et al., 2022) ساخدیقنان را مستهلک م

  یفرسودگ  ،یمخر ، سسوت ساخمان  یرهبر   انیراب ه م  نییدر تب  یمهم  یاننیساخورار م  تواندیم  یساخمان  یاعتمادیب  ان،یم  نیا  در

  یساخمان مبتن  تیو قسنن  ی ستگیاتسا، شا  تیبر ادراک راررنان اخ صداقت، عدالت، قابل  ی باشد. اعتماد ساخمان  یشیل   یگانگ یو اختودب  ی نانیه

  دهی منافع قنان را ناد  ستند،یقن قابل اتسا ن  ندگانینما ایره راررنان باور رنند ساخمان  ردیگیشسل م یخمان  یساخمان  یاعتمادی باست. در مقابل، 

مانند    یینشان دادهاند ره تنربهها  د ی. م العات جدند ینمایم  دیرا تحمل و باختول  رمنصفانهیغ   ی رفتارها  ای   سنندیوعدهها را نقض م  رند، یگیم

و    یروانشناتت  ی منف  ی امدهای اعتماد راررنان را راهم داده و پ   توانندیم  نده یفرسا  ی و فشارها  ی عدالتیب  ،یطردشدگ   نگ،یمخر ، موب  یررهب

اخ   ابد،ییم  میافزا  یساخمان  یاعتمادی ره ب  ی. هنگام (Al-Dhuhouri et al., 2024; Karataş, 2025)رنند    نادیا  یرفتار راررنان اقتمالاً 

 . دانندی رشد و تعامل نم  یامن و قابل اتسا برا  ی یساخمان را مح  رایخ  رند؛یگیدر رار فاصله م  یروان  یهگذاریو سرما  دگاههاید  انی مشاررت فعال، ب

مخر  ممسن است   یباشد. رهبر یشیل  ی گانگیو اختودب  یمنف  یتنربهها   انیقلقه اتصال م  تواندیم  یاخ نظر نظر  ی ساخمان  یاعتمادیب

 دهیاقسار شن  فیتضع  قیاخ طر  تواندیم   ی رند؛ سسوت ساخمان  ناد یا  یاعتمادیب  ، یساخمان  ت یادراک راررنان اخ عدالت و قما  ویتخر  قیاخ طر

  ی ابیارخ  ،یو راهم منابع روان   یاقسار درماندگ  میافزا  قیممسن است اخ طر  ینان یه  ی اعتماد را راهم دهد؛ و فرسودگ  ،یشدن و اثرگذار

بلسه اخ   ،یرار  طیشرا  ای  ریره در قن راررنان نهتنها اخ مد  سندیفراهم م  ینها یخم  یساخمان  یاعتمادیب  نه،یساخد. در نت  تری فرد اخ ساخمان را منف

نشان    یو راب ها  یشناتت  یساخورارها  یاننیو نقم م  یساخمان   یداریدانم، پا  ،یمربوط به رهبر  ی. پژوهشهارند یگیفاصله م  ی نرل نظام ساخما

 & Wang)قرار دهد    ریبلندمدت ساخمان را تحت تأث  یامدهایپ   ،یو دانش  ی ساخمان  ی ندهایفرا  قیاخ طر  تواند یم  یره سبک رهبر  دهند یم

Zhang, 2024)ی ابیره ارخ  دهد ی رار نشان م  طیدر مح  یراتلاقیغ   ا ی  یاتلاق  یو رفتارها  یاتلاق  نانیمربوط به اتلا ، ه  یوهشهاپژ  نی. همچن  

 .(He et al., 2023)دارد  نیاد یقنان نقم بن یرار یرفتارها و نگرشها یریو اتلا  ساخمان، در شسلگ تیراررنان اخ انصاف، ن

ا  یی به مدلها  اخی هنوخ ن  ، ینانیه  ی و فرسودگ  ی مخر ، سسوت ساخمان  یوجود گسترش م العات درباره رهبر  با   نیوجود دارد ره 

موجود   اتیاخ ادب  یرنند. بخش  یبررس  یساخمان  یاعتمادیب  یاننیو با توجه به نقم م  یشیل   یگانگیرا به ور همزمان در ارتباط با اختودب  رهایمتی

ررده،   یبررس یمنف  ی رفتارها  ندیشایپ  ای   امد یرا بهعنوان پ   ی سسوت ساخمان گرید  ی مخر  تمررز ررده است، بخش  یرهبر  میمستق یامدهایبر پ 

 یمدل ساتتار  کیعوامل در قالو    نیا  ویررده است؛ اما ترر  لیسلامت روان راررنان تحل  نهیرا در خم  ینان یه  یفرسودگ  یگریو بخم د 

بزرگ، اخ جمله    یشهر  ی در ساخمانها  ژهیضرورت بهو  نیارائه دهد. ا  یشیل  ی گانگیاختودب  یریشسلگ  یساخورارهااخ    یقتریدق  ریتصو  تواندیم

سلسلهمراتو    ،یروابط ادار  ی دگیچیپ   ،یشیل   یبا ترارم فشارها  یی هایمح  نیراررنان در چن  رایدارد؛ خ  تیمستقر در تهران، اهم  ی ساخمانها

  یم اجتماع   یم روان  یستیو عوامل خ  ینابرابر  ض،یدرباره تبع  دیم العات جد  ن،یمواجهاند. افزون بر ا  یشتری ب  یارتباط  یتهایقدرت و محدود

سلامت و رارررد راررنان را در س وح    توانندیرار م  طیدر مح  ی عدالتیمزمن فشار و ب  یره تنربهها  دهند ی نشان م  یمؤثر بر سلامت قرفها

و    یسسوت، فرسودگ  ،یرهبر  یبا ساخورارها  وندیدر پ   یشیل  یگانگیاختودب  یرو، بررس  نی. اخ ا(Isiwele, 2026)قرار دهند    ریمختلف تحت تأث

 رمک رند.  یرار ی هایبهبود مح یبرا یراربرد  یو ارائه راهسارها ینظر اتیبه توسعه ادب تواندیم  یاعتمادیب
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راررنان بر اسار    یشیل  یگانگیاختودب  یساتتار  یالگو   نییپژوهم قاضر با هدف تب  ادشده،ی  یو شواهد تنرب  ینظر  یمبان   هیپا  بر

 اننام شد.  یساخمان ی اعتمادیب ی اننیبا نقم م ینان یه یو فرسودگ یمخر ، سسوت ساخمان یرهبر

 پژوهش   روش

 یمعادلات ساتتار  یابیاخ نوع مدل  یم همبستگ  یفیدادهها، توص  لی و تحل   یو اخ نظر روش گردقور  یپژوهم قاضر اخ نظر هدف، راربرد

  یرهایبهعنوان متی  ی نانیه  یو فرسودگ  یمخر ، سسوت ساخمان   یملاک، رهبر  ریراررنان بهعنوان متی  یشیل  ی گانگیم العه، اختودب  نیبود. در ا

  یدولت  یراررنان شاغل در ساخمانها  هیپژوهم شامل رل  یدر نظر گرفته شد. جامعه قمار  یاننیم  ری بهعنوان متی  یساخمان  یاعتمادیبو    ن،یشبیپ 

مدل    تی داشتند. با توجه به ماه  تیفعال  ییو اجرا  یقموخش  ، یتدمات   ،یادار  یشهر تهران بود ره در سال اننام پژوهم در واقدها  یو تصوص

  ن ی و همچن  ، یمعادلات ساتتار  یاب یو مدل  یدییتأ  ی عامل  لیتحل  یقنم نمونه برا  تیمشاهدهشده، ضرورت رفا  ی رهایمتیتعداد    ،یساتتار

ر نها   زشیامسان  نمونه  با    یی دادهها، قنم  تع  ۳8۴برابر  تهران  اخ راررنان شهر  نمونهگ  نیینفر  روش  به   یتوشها  یریشد. شررتسنندگان 

ساخمانها و   انیشد، سپس اخ م میبه چند توشه تقس ییایصورت ره ابتدا شهر تهران بر اسار مناطق جیراف نیانتخا  شدند؛ بد  یچندمرقلها

  انیو در مرقله بعد پرسشنامهها در م  دی ساخمان بهصورت در دسترر و هدفمند انتخا  گرد  یمناطق، تعداد  نیمستقر در ا  یرار  یواقدها

  یاخ ساخمانها ی سیدر  یقرارداد  ا ی ی مانیپ   ، یورود شامل اشتیال رسم یارهایپژوهم بودند. مع به ورود  یارهای شد ره واجد مع عیتوخ  یراررنان 

رامل پرسشنامهها بود.    لیشررت در پژوهم، و تسم  یقگاهانه برا  لیسال سابقه رار در ساخمان، تما  کیمنتخو شهر تهران، داشتن قداقل  

 ی به ادامه همسار  ل یتما  ا یتارج اخ ساخمان بودند،    تیمأمور  ا ی  مدتیطولان  یدر مرتص  مانناقص ارائه رردند، همز  یره پرسشنامهها  یراررنان 

داده شد و به   حیشررتسنندگان توض  یدادهها، هدف پژوهم برا  یاخ گردقور  میپژوهم نداشتند، اخ م العه رنار گذاشته شدند. پ   ندیدر فرا

شررت در   نیتواهد شد. همچن  لیپژوهم تحل یاهداف علم  یو صرفاً در راستا  اشنارداده شد ره اطلاعات بهصورت محرمانه، ن  نانیقنان اطم

 را داشتند. ییم العه داوطلبانه بود و افراد در هر مرقله امسان انصراف اخ پاسخگو

و    یتشناتتیبسته پرسشنامه، اطلاعات جمع  یاستاندارد استفاده شد. در ابتدا  یاخ پرسشنامهها  یدادهها اخ منموعها  یگردقور  یبرا

 یشد. برا  دهیپرس  یشیل   گاه ی سابقه رار، نوع ساخمان، و جا  ،یاستخدام  تیوضع  لات،یسن، س ح تحص  ت،یشررتسنندگان شامل جنس  یشیل

فرد اخ   ی و ذهن  ی اقسار فاصله روان  یابیارخ  یابزار برا  ن یموتاخ استفاده شد. ا  ی شیل  ی گانگیاخ پرسشنامه اختودب  ی لشی  ی گانگیسننم اختودب

اخ نقم رار  ی شیل  طیدر مح  یقدرتیشیل، راهم معنا در رار، اقسار ب ا  یطراق  یو گسست فرد   نیشده است. نسخه مورد استفاده در 

اخ راملاً مخالفم تا راملاً    سرتیل  یپنندرجها  فیموافقت تود را با هر عبارت بر اسار ط  زانیم دگانبود ره پاسخدهن ییههایپژوهم شامل گو

م اسردندیموافقم مشخص  بالاتر در  اختودب  ن ی. نمره  بالاتر  نشاندهنده س ح  مؤلفهها  ی شیل  ی گانگیپرسشنامه  ابزار شامل    ن یا  یاصل  یاست. 

قرار گرفته است. در پژوهم    دییمورد تأ   نیشیقن در م العات پ   ییای و پا  یی اخ رار است و روا  ی گانگیو تودب  ی شیل  ییمعنایب  ،ی شیل  یقدرتیب

  ی ابیارخ  یدییتأ  ی عامل  لیساخه قن در چارچو  تحل  ییشد و روا  یبررس  یب یترر  ییایررونباخ و پا   یقلفا  ویضر  قیابزار اخ طر  یی ای پا  زیقاضر ن

 . دیگرد

و نارارقمد    بزایقس  ،یمنف  یرفتارها  یریانداخهگ  یابزار برا  نیمخر  استفاده شد. ا  یمخر  اخ پرسشنامه رهبر  یسننم رهبر  یبرا

به رار م  طیدر مح  رانیرهبران و مد  ابعاد  رودیرار  رفتارها  ی و  افراط  ز،یرقمیتحق  یمانند  ن  یی اعتنایب   ،یرنترل   ف یراررنان، تضع  یاخهایبه 

  ر یمد  ا یمخر  رهبر    یتنربه تود اخ رفتارها  زانی. پاسخدهندگان مدهد یرا پوشم م  منیناا یروان  ی فضا  نادی اخ قدرت و ا  استفادهسوء  زش،یانگ

  شتر ینشاندهنده ادراک ب  اریمق  نیگزارش رردند. نمره بالاتر در ا  ادیخ  اریرم تا بس  اریاخ بس  سرتیل  یپنندرجها  فیرا بر اسار ط  میمستق
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 ی رهبر  یمنف  یسننم جنبهها  یمختلف برا  یساخمان   ی پرسشنامه در پژوهشها  نیرار است. ا  طیمخر  در مح  یسبک رهبر  جودراررنان اخ و

گزارش شده است. در م العه قاضر، علاوه بر استفاده    یی ای ساخه و پا  یی روا  ،ییمحتوا  یی اخ نظر روا  یم لوب   یمورد استفاده قرار گرفته و شاتصها

  انسیوار نیانگیو م یبیترر ییایررونباخ، پا یقلفا ،یدیی تأ  یعامل لیقن با استفاده اخ تحل یروانسنن یشاتصها تیرفا ابزار،اخ نسخه استاندارد 

 قرار گرفت.  یاستخراجشده مورد بررس

ساخمان  یریانداخهگ  یبرا ساخمان  یسسوت  سسوت  پرسشنامه  ا  ان،یوندا  یاخ  شد.  استفاده  بوترو  و  مق  یسیابزار    نیقنگ    ی اسهایاخ 

پرسشنامه   نیاست. ا  یانتقادها و اطلاعات مرتبط با بهبود ساخمان   ها،ینگران  دهها، یا  انیقگاهانه راررنان اخ ب  یتوددار   یابیارخ  یشناتتهشده برا

 لیاشاره دارد ره راررنان به دل  یبه قالت  عی. سسوت م ردیگیو سسوت نوعدوستانه را در بر م  ی سسوت تدافع  ع،یسسوت م   یاصل  عدسه ب

ترر   ل یره فرد به دل  دهدیرخ م  ی خمان  یسسوت تدافع  سنند؛یم  یتود توددار  یدگاههاید  انیبودن سخن گفتن، اخ ب  اثریب  ای  یاقسار ناتوان

 و یاخ قس  یریجلوگ  ای  گرانیاخ د  تیقما  یمربوط است ره فرد برا  یسسوت رند؛ و سسوت نوعدوستانه به قالت  دهد یم  حیترج  ،ینفم  یامدهایاخ پ 

و نمره    شوندیم  ینمرهگذار  سرتیل  یپنندرجها  فیپرسشنامه بر اسار ط  نیا  یههای. گوسندینم  ان یرا ب  دگاهها ی د  ا یاطلاعات    یبه ساخمان، برت

شده است و در پژوهم    د ییتأ   یو تارج  ی ابزار در م العات مختلف داتل  نی ا  ییا یو پا  ییاست. روا  ی س ح بالاتر سسوت ساخمان  دهندهبالاتر نشان

 قرار گرفت.   یابیمورد ارخ یی ای پا یو شاتصها یدییتأ  یعامل  لیتحل قیقن اخ طر یروانسنن یهایژگیو زیقاضر ن

فرسودگ  یبرا تردهمق  ینانیه  یسننم  فرسودگ  ینان یه  یفرسودگ  اریاخ  فرسودگ  یشیل   یپرسشنامه  شد.  استفاده    ی مسلم 

اشاره    یاخ م البات رار   ی ناش  م یو اقسار فرسا  یشیل   یراهم توان مقابله با فشارها  ،ی عاطف  یتستگ  ، یروان  یانرژ  هیبه اقسار تخل  ی نانیه

استفاده شده است.    ی سلامت روان راررنان و رفتار ساخمان  ،ی شیل  یمربوط به فرسودگ  یدر پژوهشها  دهبه ور گستر  اریتردهمق  نیدارد. ا

استاندارد ابزار مشخص رردند.    یدرجهبند  فیرا بر اسار ط  یرار  میو فرسا  یمرتبط با تستگ  ینانیتنربه قالات ه  زانیپاسخدهندگان م

ا بالاتر در  ب  انگریب   اریتردهمق  ن ینمره  ا  ینانیه  یفرسودگ  شتریشدت  به  با توجه    ی اصل  یاخ هستهها  ی سی  ی نانیه  یفرسودگ  نسهیاست. 

مخر ،   یرا در ارتباط با رهبر  یفرسودگ  ی بعد عاطف  قتریامسان سننم دق  اریتردهمق  نیاستفاده اخ ا  شود،یمحسو  م  یشیل  یفرسودگ

شده است و در    د ییتأ   نیشیابزار در م العات پ   نیا  یی ا یو پا  یی. رواساخدیفراهم م   ی شیل  ی گانگیو اختودب  یساخمان  یاعتمادیب  ، یسسوت ساخمان

 شد.  یقن بررس یو براخش عامل یدرون  ییایپا  زیپژوهم قاضر ن

  نیمعسور استفاده شد. ا یبا نمرهگذار ی لیو بروم نگزیرام  یاعتماد ساخمان اریاخ نسخه روتاه مق یساخمان یاعتمادیسننم ب یبرا

شده است. در    یساخمان طراق  تی و قسنن  یبه تعهدات، عدالت رفتار  یبندیاتسا، پا   تیصداقت، قابل  زانیادراک راررنان اخ م  یابیارخ  یابزار برا

ب  ، پژوهم  نیا هدف سننم  ب  ینمرهگذار  یبهگونها   ههایگو  ،یساخمان   یاعتمادیبا  نشاندهنده س ح  بالاتر  نمره  ره    یاعتمادیب  شتریشدند 

 ی فرض شد ره تنربه رهبر رایدر نظر گرفته شد؛ خ ی اننیم ریم العه بهعنوان متی  نیدر ا  یساخمان  یاعتمادی راررنان نسبت به ساخمان باشد. ب

شود.    یشیل   یگانگیاختودب  میافزا  نهساخیراهم اعتماد راررنان به ساخمان، خم   قیاخ طر  تواندیم  ی نانیه  یو فرسودگ   یاخمانمخر ، سسوت س

 اریمق  نی. ادی استفاده گرد  لهایدر تحل  یساخمان   یاعتمادینمرات بهعنوان شاتص ب  نیانگی م  ایثبت شد و منموع    سرتیل  فیپاسخها بر اسار ط

قن   یدرون  یو همسان   یبیترر  ییایساخه، پا   ییروا  زیقابل قبول برتوردار بوده و در پژوهم قاضر ن  ییایو پا   ییمتعدد اخ روا  یندر م العات ساخما 

 شد.  یبررس یاخ قخمون مدل ساتتار میپ 

شدند. ابتدا پرسشنامهها اخ نظر رامل بودن پاسخها،    یقمار  یو وارد نرمافزارها  یردگذار  ه،یاول  ینیپس اخ باخب  شدهیگردقور  یدادهها

الگوها  یدادهها   یقرار گرفتند. برا  یی نها  لیرامل در تحل  یشدند و فقط پرسشنامهها  یمفقود بررس  ینامعتبر و دادهها  یپاسخده   یپرت، 

قداقل و    ار، یانحراف مع  ن،یانگیدرصد، م  ،یشامل فراوان  یفیقمار توص  یپژوهم اخ شاتصها  یرهایو متی  ی تشناتتیجمع  یهایژگیو  فیتوص
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 ی بودن روابط، نبود همخ   یدادهها، ت   عیشامل نرمال بودن توخ  لیتحل  یاصل  یمفروضهها  ، یاخ قخمون مدل ساتتار  م یقدارثر استفاده شد. پ 

 ره یو نرمال بودن چندمتی  ی دگیو رش  یچولگ  یشاتصها  قیاخ طر  رهیشد. نرمال بودن تسمتی  یبررس  یهمبستگ  س یماتر  تیو رفا  د، یچندگانه شد 

  ی همبستگ  ویاخ ضر  رهایمتی  انیم  هیروابط اول  یبررس  یبرا  نیشد. همچن  یابیارخ  یمعادلات ساتتار  یابیمربوط به مدل  یشاتصها  قیاخ طر

 . د یاستفاده گرد رسونیپ 

شد.    یبررس  یبیترر  ییای ررونباخ و پا  یقلفا  ویپرسشنامهها با استفاده اخ ضر  ییای ابتدا پا  ،یریانداخهگ  یابزارها  تیفیر  یابیارخ  یبرا

 یی روا  یشاتصها  سهیمقا  قیواگرا اخ طر  یی استانداردشده، و روا  ی عامل  یاستخراجشده و بارها   انس یوار  نیانگ یم  قیهمگرا اخ طر  ییسپس روا

هر   یهها یقخمون شد تا مشخص شود گو  یدییتأ  یعامل  لیپژوهم با استفاده اخ تحل  یریقرار گرفت. در ادامه، مدل انداخهگ  یابیارخ  وردساخه م

  یبررس  ی پژوهم برا  یمدل ساتتار  ،یری مدل انداخهگ  ت یرفا  د یی. پس اخ تأ سنندیم  نییمربوط به تود را تب  یابزار به ور معنادار ساخه نظر

قخمون   ی ساخمان   یاعتمادیب  یاننیاثر م  نیو همچن  ی شیل  یگانگیبر اختودب  ی نانیه  ی و فرسودگ  یمخر ، سسوت ساخمان  یرهبر   میقاثرات مست

شاتص تارر   ،یشیشاتص براخش افزا ،یقی شاتص براخش ت ب ،یبه درجه قخاد دویمانند نسبت را ییبراخش مدل اخ شاتصها یابیارخ یشد. برا

  یاننیو نقم م میرمستقیاستانداردشده استفاده شد. اثرات غ  ماندهیمربعات باق نیانگیم شهیبرقورد و ر یت ا مربعات نیانگیم شهیر س،یم لوئ

در   ۰.۰۵  لهایتحل  هیدر رل  یمورد قخمون قرار گرفت. س ح معنادار  نانیبا استفاده اخ روش بوتاستراپ و برقورد فاصله اطم  یساخمان  یاعتمادیب

 اننام گرفت.  AMOSو    SPSS یبا استفاده اخ نرمافزارها یینها یلهاینظر گرفته شد و تحل

 یافتهها

به   مربوط  دادههای  پژوهم،  این  نظر  نفر    ۳8۴در  اخ  تحلیل شد.  تهران  و تصوصی شهر  اخ راررنان شاغل در ساخمانهای دولتی 

 ۳۷.۴۲درصد بودند. میانگین سنی شررتسنندگان    ۵۳.۱نفر خن، معادل    ۲۰۴درصد، و    ۴۶.9نفر اخ شررتسنندگان مرد، معادل    ۱8۰جنسیت،  

درصد دارای مدرک    ۵.۲نفر معادل    ۲۰داشت. اخ نظر وضعیت تحصیلی،  سال قرار    ۵8تا    ۲۴بود و دامنه سنی قنان اخ    ۷.۶8سال با انحراف معیار  

نفر معادل    ۲۴درصد دارای مدرک رارشناسی ارشد، و    ۴۰.۱نفر معادل    ۱۵۴درصد دارای مدرک رارشناسی،    ۴8.۴نفر معادل    ۱8۶راردانی،  

 ۲۱.9نفر معادل    8۴صد دارای استخدام رسمی،  در  ۴۳.8نفر معادل    ۱۶8درصد دارای مدرک درتری بودند. اخ نظر وضعیت استخدامی،    ۶.۳

سال   ۱۱.۲۳درصد دارای وضعیت قراردادی بودند. میانگین سابقه راری شررتسنندگان   ۳۴.۴نفر معادل  ۱۳۲درصد دارای استخدام پیمانی، و 

درصد در ساخمانهای تصوصی   ۴۴.۳نفر معادل    ۱۷۰درصد در ساخمانهای دولتی و    ۵۵.۷نفر معادل    ۲۱۴بود. همچنین    ۶.۱۲با انحراف معیار  

ر اشتیال داشتند. این توخیع نشان داد ره نمونه پژوهم اخ نظر جنسیت، س ح تحصیلات، نوع ساخمان و سابقه راری اخ تنوع قابل قبول برتوردا 

 .بوده و برای قخمون مدل ساتتاری پژوهم رفایت لاخم را داشته است

 

 

 ۱جدول 

 شاتصهای توصیفی، پایایی درونی و نرمال بودن متییرهای پژوهم

 رشیدگی چولگی  قلفای ررونباخ  انحراف معیار  میانگین  قدارثر  قداقل  تعداد متییر

 0.41- 0.18 0.91 0.72 2.86 4.82 1.20 384 رهبری مخر  
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 0.32- 0.07- 0.89 0.68 3.04 4.76 1.35 384 سسوت ساخمانی 

 0.28- 0.11 0.90 0.76 3.21 4.91 1.22 384 هینانی فرسودگی 

 0.37- 0.14 0.88 0.70 2.95 4.87 1.18 384 بیاعتمادی ساخمانی 

 0.25- 0.09 0.90 0.73 3.12 4.94 1.25 384 اختودبیگانگی شیلی 
 

بود ره نشان میدهد    ۰.۷۳انحراف معیار قن  و    ۳.۱۲مشاهده میشود، میانگین اختودبیگانگی شیلی برابر با    ۱همانگونه ره در جدول  

س ح ادرارشده اختودبیگانگی شیلی در میان راررنان مورد م العه بالاتر اخ قد متوسط نظری مقیار قرار داشت. همچنین میانگین رهبری 

نشان میدهد ره در میان  به دست قمد. این الگو    ۲.9۵و بیاعتمادی ساخمانی    ۳.۲۱، فرسودگی هینانی  ۳.۰۴، سسوت ساخمانی  ۲.8۶مخر   

 متییرهای پیشبین، فرسودگی هینانی بالاترین میانگین را داشت و پس اخ قن اختودبیگانگی شیلی و سسوت ساخمانی در س وح نسبتاً بالا قرار 

است. افزون بر این،  بود ره بیانگر همسانی درونی م لو  ابزارهای پژوهم    ۰.88گرفتند. ضرایو قلفای ررونباخ برای همه متییرها بالاتر اخ  

مقادیر چولگی و رشیدگی برای همه متییرها در دامنه قابل قبول قرار داشت و هیچیک اخ شاتصها اخ محدوده بحرانی تارج نشد. بنابراین، 

ری مناسو بوده میتوان نتینه گرفت ره توخیع دادهها اخ نظر نرمال بودن تسمتییره برای اننام تحلیلهای پارامتریک و مدلیابی معادلات ساتتا

 .است

 2جدول  

 ماتریس همبستگی پیرسون بین متییرهای پژوهم 

 5 4 3 2 1 متییر

 1 رهبری مخر  . 1
    

 1 **0.54 سسوت ساخمانی . 2
   

 1 **0.44 **0.47 فرسودگی هینانی . 3
  

 1 **0.49 **0.55 **0.62 بیاعتمادی ساخمانی . 4
 

 1 **0.64 **0.56 **0.51 **0.58 اختودبیگانگی شیلی . 5
 

، میان تمام متییرهای پژوهم راب ه مثبت و معنادار مشاهده شد. رهبری مخر  با اختودبیگانگی شیلی  ۲بر اسار نتایج جدول  

و   رهبران  رفتارهای مخر   اخ  ادراک راررنان  افزایم  بهگونهای ره  معنادار داشت،  و  مثبت  روانی،  راب ه  فاصله  اقسار  افزایم  با  مدیران 

بیمعنایی و گسست شیلی همراه بود. همچنین سسوت ساخمانی با اختودبیگانگی شیلی راب ه مثبت و معنادار نشان داد و این یافته بیانگر قن 

قتمال تنربه اختودبیگانگی شیلی  است ره هرچه راررنان بیشتر اخ بیان دیدگاهها، نگرانیها و پیشنهادهای تود در ساخمان تودداری رنند، ا

در قنان افزایم مییابد. فرسودگی هینانی نیز با اختودبیگانگی شیلی راب ه مثبت و معنادار داشت و نشان داد ره تستگی عاطفی و تخلیه 

ه راب ه بیاعتمادی ساخمانی  منابع روانی راررنان میتواند با راهم دلبستگی و معنا در رار همراه باشد. قویترین همبستگی مشاهدهشده مربوط ب

و اختودبیگانگی شیلی بود. این نتینه نشان میدهد ره هرچه راررنان ساخمان را رمتر قابل اعتماد، منصف، متعهد و قمایتگر ادراک رنند،  

و فرسودگی  س ح اختودبیگانگی شیلی قنان افزایم بیشتری تواهد داشت. همچنین روابط مثبت و معنادار رهبری مخر ، سسوت ساخمانی  

 .هینانی با بیاعتمادی ساخمانی، پشتوانه اولیهای برای قخمون نقم میاننی بیاعتمادی ساخمانی در مدل ساتتاری پژوهم فراهم ررد

 3جدول 

 شاتصهای تحلیل عاملی تأییدی، پایایی ترریبی و روایی همگرای ساخهها 
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 وضعیت روایی همگرا  میانگین واریانس استخراجشده  پایایی ترریبی دامنه بارهای عاملی استاندارد  تعداد گویه  ساخه 

 م لو   0.58 0.92 ۰.8۴تا  0.61 15 رهبری مخر  

 م لو   0.56 0.90 ۰.8۲تا  0.59 15 سسوت ساخمانی 

 م لو   0.60 0.91 ۰.8۷تا  0.64 9 فرسودگی هینانی 

 م لو   0.57 0.89 ۰.8۵تا  0.62 12 بیاعتمادی ساخمانی 

 م لو   0.59 0.91 ۰.8۶تا  0.63 12 اختودبیگانگی شیلی 

 

بود و تمام بارهای عاملی در    ۰.۵9نشان میدهد ره بارهای عاملی استاندارد همه گویهها در ساخههای پژوهم بالاتر اخ    ۳نتایج جدول  

پرسشنامه توانستهاند ساخه نظری مربوط به تود را به شسل قابل قبول  معنادار شدند. این یافته بیانگر قن است ره گویههای هر    ۰.۰۰۱س ح  

بیشتر بود؛ بنابراین میتوان گفت ره ساخههای    ۰.۷۰به دست قمد و اخ مقدار ملاک    ۰.89تبیین رنند. پایایی ترریبی همه ساخهها نیز بالاتر اخ  

بود ره نشاندهنده   ۰.۵۰یانس استخراجشده برای همه ساخهها بالاتر اخ پژوهم اخ پایایی ترریبی م لو  برتوردار بودند. همچنین میانگین وار

د.  رفایت روایی همگرا است. بر این اسار، مدل انداخهگیری پژوهم اخ نظر اعتبار عاملی، پایایی ترریبی و روایی همگرا قابل قبول ارخیابی ش

،  ۲.۴۷داشتند؛ بهگونهای ره نسبت رایدو به درجه قخادی برابر با    افزون بر این، شاتصهای براخش مدل انداخهگیری نیز در س ح م لو  قرار

، ریشه میانگین مربعات ت ای ۰.9۴، شاتص براخش افزایشی برابر با ۰.9۳، شاتص تارر م لوئیس برابر با  ۰.9۴شاتص براخش ت بیقی برابر با 

بود. بنابراین، پیم اخ قخمون روابط ساتتاری، رفایت مدل    ۰.۰۵۱بر با  و ریشه میانگین مربعات باقیمانده استانداردشده برا  ۰.۰۶۲برقورد برابر با  

 .انداخهگیری تأیید شد

 ۴جدول 

 شاتصهای براخش مدل ساتتاری پژوهم 

 وضعیت براخش  ملاک پذیرش  مقدار بهدستآمده  شاتص براخش 

χ² 846.32 م م 

df 341 م م 

χ²/df 2.48  م لو   ۳رمتر اخ 

GFI 0.91   م لو   ۰.9۰بیشتر اخ 

AGFI 0.89  قابل قبول  ۰.9۰نزدیک به 

CFI 0.95   م لو   ۰.9۰بیشتر اخ 

IFI 0.95   م لو   ۰.9۰بیشتر اخ 

TLI 0.94   م لو   ۰.9۰بیشتر اخ 

RMSEA 0.062  م لو   ۰.۰8رمتر اخ 

SRMR 0.049  م لو   ۰.۰8رمتر اخ 

 

به دست    ۲.۴8ساتتاری پژوهم اخ براخش م لوبی برتوردار بود. مقدار نسبت رایدو به درجه قخادی برابر با  ، مدل  ۴بر اسار جدول  

بود و نشان داد ره اتتلاف میان ماتریس روواریانس مشاهدهشده و ماتریس برقوردشده در س ح قابل قبول   ۳قمد ره رمتر اخ مقدار ملاک  

بودند ره همگی اخ مقدار ملاک   ۰.9۴و  ۰.9۵، ۰.9۵بهترتیو برابر با  TLI و  CFI ،IFI قی شامل قرار دارد. شاتصهای براخش افزایشی و ت بی

به دست قمد    ۰.89برابر با   AGFI بود ره براخش مناسو مدل را تأیید ررد. مقدار  ۰.9۱برابر با   GFI بالاتر قرار گرفتند. همچنین مقدار  ۰.9۰

برابر  SRMR و شاتص  ۰.۰۶۲برابر با  RMSEA برقوردشده، قابل قبول ارخیابی شد. شاتص ره با توجه به پیچیدگی مدل و تعداد مسیرهای
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بودند و نشان دادند ره ت ای تقریو و باقیماندههای استانداردشده مدل در س ح م لو  قرار دارند. در    ۰.۰8بود ره هر دو رمتر اخ    ۰.۰۴9با  

منموع، شاتصهای براخش نشان دادند ره مدل ساتتاری پیشنهادی پژوهم با دادههای تنربی گردقوریشده اخ راررنان شهر تهران ساخگاری  

 .رد و میتوان ضرایو مسیرهای مستقیم، غیرمستقیم و رل را تفسیر رردمناسبی دا

 ۱شکل 

 فرسودگی هینانی با نقم میاننی بیاعتمادی ساخمانی مدل ساتتاری نهایی اختودبیگانگی شیلی راررنان بر اسار رهبری مخر ، سسوت ساخمانی و 

 
مدل ساتتاری نهایی نشان داد ره رهبری مخر ، سسوت ساخمانی و فرسودگی هینانی هم بهصورت مستقیم و هم اخ طریق بیاعتمادی 

شان ساخمانی با اختودبیگانگی شیلی راررنان ارتباط دارند. در این مدل، رهبری مخر  قویترین اثر مستقیم را بر بیاعتمادی ساخمانی داشت و ن

مخر  مدیران، مانند تحقیر، بیعدالتی، رنترل افراطی، بیتوجهی به نیاخهای راررنان و سوءاستفاده اخ قدرت، بیم اخ سایر    داد ره رفتارهای

و    متییرها میتواند اعتماد راررنان به ساخمان را تضعیف رند. همچنین بیاعتمادی ساخمانی اثر مثبت و معناداری بر اختودبیگانگی شیلی داشت

انتقال اثرات منفی شرایط قسیبزای ساخمانی به پیامدهای روانشناتتی شیلی تأیید شد. مقدار ضریو تعیین نشان داد ره  نقم محوری قن در  

اخ واریانس بیاعتمادی ساخمانی را تبیین رردند. همچنین متییرهای    ۰.۵8رهبری مخر ، سسوت ساخمانی و فرسودگی هینانی در منموع  

اخ واریانس اختودبیگانگی شیلی را تبیین رنند. این مقدار نشان میدهد ره مدل پژوهم   ۰.۶۴ی توانستند پیشبین به همراه بیاعتمادی ساخمان

  اخ قدرت تبیینی مناسبی برتوردار است و بخم قابل توجهی اخ تیییرات اختودبیگانگی شیلی راررنان را بر اسار متییرهای ساخمانی و هینانی 

 .توضیح میدهد

 5جدول 

 ماتریس مثلثساخی جهت ت بیق یافتههای ریفی با یافتههای رمی 
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مقدار   B SE β نوع اثر  مسیر

 بحرانی 

p   اطمینان درصد    9۵فاصله 

 بوتاستراپ 

 م 0.001> 8.16 0.41 0.05 0.40 مستقیم  ساخمانی  بیاعتمادی → رهبری مخر  

 م 0.001> 6.21 0.29 0.05 0.30 مستقیم  ساخمانی   بیاعتمادی  →سسوت ساخمانی 

 م 0.001> 5.12 0.22 0.04 0.21 مستقیم  ساخمانی بیاعتمادی  → فرسودگی هینانی 

 م 0.001> 7.45 0.37 0.05 0.39 مستقیم  شیلی  اختودبیگانگی  →بیاعتمادی ساخمانی 

 م 0.001> 5.31 0.25 0.05 0.26 مستقیم  شیلی  اختودبیگانگی  → رهبری مخر  

 م 0.001> 4.52 0.18 0.04 0.19 مستقیم  شیلی   اختودبیگانگی  →سسوت ساخمانی 

 م 0.001> 6.03 0.29 0.05 0.28 مستقیم  شیلی اختودبیگانگی  → فرسودگی هینانی 

مخر      اختودبیگانگی  →   ساخمانی   بیاعتمادی   → رهبری 

 شیلی 

 ۰.۲۱تا  0.09 0.001 م 0.15 0.03 م غیرمستقیم 

  اختودبیگانگی  →  ساخمانی   بیاعتمادی  →سسوت ساخمانی  

 شیلی 

 ۰.۱۷تا  0.06 0.001 م 0.11 0.03 م غیرمستقیم 

هینانی     →   ساخمانی  بیاعتمادی  →فرسودگی 

 شیلی  اختودبیگانگی

 ۰.۱۴تا  0.04 0.002 م 0.08 0.02 م غیرمستقیم 

 م 0.001> م 0.40 م م رل شیلی  اختودبیگانگی  → رهبری مخر  

 م 0.001> م 0.29 م م رل شیلی   اختودبیگانگی  →سسوت ساخمانی 

 م 0.001> م 0.37 م م رل شیلی اختودبیگانگی  → فرسودگی هینانی 

 

نشان داد ره تمام مسیرهای مستقیم مدل معنادار بودند. اثر مستقیم رهبری مخر  بر بیاعتمادی ساخمانی مثبت و    ۵نتایج جدول  

به دست قمد. این نتینه نشان میدهد ره با افزایم ادراک راررنان اخ رهبری مخر ، س ح   ۰.۴۱معنادار بود و ضریو استاندارد قن برابر با  

دارد بیاعتمادی قنان نسبت به ساخمان افزایم مییابد. اثر مستقیم سسوت ساخمانی بر بیاعتمادی ساخمانی نیز مثبت و معنادار بود و ضریو استان 

بود؛ بنابراین، هرچه راررنان بیشتر در بیان ایدهها، انتقادها، نگرانیها و اطلاعات راری تود سسوت رنند، اقتمال شسلگیری بیاعتمادی    ۰.۲9ن  ق

ره    معنادار بود و نشان داد  ۰.۲۲ساخمانی در قنان بیشتر میشود. اثر مستقیم فرسودگی هینانی بر بیاعتمادی ساخمانی نیز با ضریو استاندارد  

ی  تستگی عاطفی و تحلیل منابع روانی راررنان میتواند ارخیابی قنان اخ قابل اعتماد بودن ساخمان را تضعیف رند. همچنین بیاعتمادی ساخمان

  بود. اخ میان مسیرهای مستقیم به سمت اختودبیگانگی   ۰.۳۷اثر مستقیم مثبت و معناداری بر اختودبیگانگی شیلی داشت و ضریو استاندارد قن  

و سسوت ساخمانی    ۰.۲۵قویترین اثر مستقیم را داشت و پس اخ قن رهبری مخر  با ضریو    ۰.۲9شیلی، فرسودگی هینانی با ضریو استاندارد  

قرار گرفتند. این الگو نشان میدهد ره اختودبیگانگی شیلی راررنان نهتنها اخ ساتتارها و رفتارهای ساخمانی قسیبزا، بلسه اخ   ۰.۱8با ضریو  

 .م هینانی فرد در محیط رار نیز تأثیر میپذیردفرسای

راب ه میان   میاننی معناداری در  نقم  بیاعتمادی ساخمانی  نیز نشان داد ره  بوتاستراپ  با روش  اثرهای غیرمستقیم  قخمون  نتایج 

اخ طریق بیاعتمادی ساخمانی برابر با  اثر غیرمستقیم رهبری مخر  بر اختودبیگانگی شیلی  متییرهای پیشبین و اختودبیگانگی شیلی دارد. 

قرار گرفت. اخ قننا ره این فاصله اطمینان شامل صفر نبود، نقم میاننی بیاعتمادی  ۰.۲۱تا    ۰.۰9درصد قن اخ    9۵مینان  بود و فاصله اط  ۰.۱۵

  ۰.۱۱ساخمانی در این راب ه تأیید شد. همچنین اثر غیرمستقیم سسوت ساخمانی بر اختودبیگانگی شیلی اخ طریق بیاعتمادی ساخمانی برابر با  

به دست قمد ره نشاندهنده معناداری این مسیر غیرمستقیم است. اثر غیرمستقیم فرسودگی هینانی    ۰.۱۷تا    ۰.۰۶ن اخ  بود و فاصله اطمینان ق

قرار داشت. بنابراین، بیاعتمادی    ۰.۱۴تا    ۰.۰۴بود و فاصله اطمینان قن اخ    ۰.۰8بر اختودبیگانگی شیلی اخ طریق بیاعتمادی ساخمانی نیز برابر با  

اینسه مسیرهای مستقیم رهبری مخر ، سسوت ساخمانی و فرسودگی  ساخمانی در هر سه   به  با توجه  ایفا ررد.  راب ه نقم میاننی معنادار 
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در   هینانی به اختودبیگانگی شیلی نیز همچنان معنادار باقی ماندند، نوع میاننیگری بیاعتمادی ساخمانی اخ نوع میاننیگری جزئی ارخیابی شد.

افزایم  خمینه  ساخمانی،  اعتماد  تضعیف  طریق  اخ  هینانی  فرسودگی  و  ساخمانی  سسوت  مخر ،  رهبری  ره  دادند  نشان  یافتهها  منموع، 

شیلی راررنان را فراهم میسنند و در عین قال، هر یک به ور مستقل نیز میتوانند اقسار گسست، بیمعنایی و فاصله روانی اختودبیگانگی  

 .راررنان اخ شیل را تشدید نمایند

 بحث و نتیجهگیری 

بر اسار رهبر  ی شیل  یگانگیاختودب  یساتتار  یالگو  نییهدف پژوهم قاضر تب   ی و فرسودگ  یمخر ، سسوت ساخمان   یراررنان 

 یبرتوردار است و رهبر  یاخ براخش م لوب  یشنهادیپژوهم نشان داد ره مدل پ   یافتههایبود.    ی ساخمان  یاعتماد ی ب  یاننی با نقم م  ینانیه

سه   نیا  نیراررنان اثر مثبت و معنادار دارند. همچن  ی شیل  ی گانگیبر اختودب  میبهصورت مستق  ی نانیه  یو فرسودگ  ی مخر ، سسوت ساخمان

  یدر تمام  یساخمان  یاعتمادیب  ی اننیاثرگذار بودند و نقم م  ی شیل  یگانگ یبر اختودب  میرمستقیبه ور غ   زین  یساخمان   یاعتمادیب  قیاخ طر  ریمتی

  ی ساخمان  یاعتمادی ب  انسیاخ وار  یپژوهم توانستند بخم قابل توجه  یرهایمدل نشان داد ره متی   نییتع  ویضر  ن، یشد. افزون بر ا  دیی تأ   رهایمس

ا  نییرا تب  یشیل  یگانگیو اختودب فرد  ی دهای پد  یشیل  یگانگیقن است ره اختودب  انگریب  افتههای  نیرنند.  تعامل    نهیبلسه نت  ست،ین  یصرفاً 

 بر اعتماد در ساخمان است. یروابط مبتن تیف یو ر ینانیه یتنربهها ،ی ارتباطات ساخمان ،یهمزمان عوامل رهبر

  دهد ینشان م  نهینت  نیراررنان بود. ا  یشیل   یگانگیمخر  بر اختودب  یو مثبت رهبر  میپژوهم، اثر مستق  یافتههای  نیاخ مهمتر  یسی

قنان نسبت به شیل، نقم   یگانگ یتنربه رنند، اقسار ب شتریرا ب رانیو رنترلگرانه مد زی رقمیتحق ،یمخر ، استبداد یهرچه راررنان رفتارها

  نه یم العات اننامشده در خم  زیمخر  و ن  یرهبر  ی امدهایاننامشده درباره پ   لیفراتحل  ج یبا نتا  افتهی   نی. اابدییم  م یافزا  خمانو سا  یقرفها

انگ  یو سرپرست  یاستبداد  یرهبر  ،یسم  یرهبر   تیرضا  زش،یقخارگرانه همسو است ره نشان دادهاند رهبران مخر  موجو راهم تعهد، 

. (Bhattacharjee & Sarkar, 2022; Brandebo, 2026; Li et al., 2023)  شوندیراررنان م  یمنف  ینگرشها  میسلامت روان و افزا  ،یشیل

مح  افتهی  نیهمچن در  اننامشده  م العات  با  م  ی درمان  ی هایقاضر  ارتباط  فرسودگ  یرهبر  انیره  ساخمان  ، یمخر ،    یرفتارها  ،ی سسوت 

رر  انهینویتلاف گزارش  را  تدمت  ترک   ;Akdoğan et al., 2025; Alsadaan, 2025; Labrague, 2023)دارد    یهمخوان  زین  دهاند و 

Tsapnidou et al., 2025)د، یو تهد  یعدالتیبر ترر، ب  یمبتن  یفضا  نادیمخر  با ا  یاستدلال ررد ره رهبر  توانیم  زین  ی. اخ منظر نظر  

ره    ی یرنند؛ شرا  یو ارخش تلق  اریقنان شیل تود را فاقد معنا، اتت  شودیو موجو م  دهدیرار را راهم م  ط یاقسار رنترل راررنان بر مح

 . دهدیم لیرا تشس  ی شیل یگانگیاختودب یهسته اصل

قن است ره  انگریب نهینت نیدارد. ا  یشیل یگانگیبر اختودب یو معنادار میاثر مستق یپژوهم نشان داد ره سسوت ساخمان  گرید افتهی

پ   دگاهها،ید  انیاخ ب  شتریهرچه راررنان ب قنان اخ ساخمان و شیل    یرنند، اقسار فاصله روان  یتود توددار   یهایو نگران   شنهادهایانتقادها، 

و افت    ینیبدب  میراهم مشاررت، افزا  نهساخیناسالم و خم  یرار  ی هایمح  امد ی را پ   یره سسوت ساخمان  یبا م العات   افتهی  نی. اابدییم  میافزا

ره  یپژوهم قاضر با م العات   ج ینتا  نی. همچن (Kim, 2024; Panagiotounis & Saiti, 2026)رردهاند، همسو است    ی معرف   ی تعلق ساخمان

  یو راهم رفتارها  ی سسوت دفاع   میموجو افزا  یساخمان   یاستهایقخارگرانه و ادراک س  یسرپرست  ، یطردشدگ  ،یسم  یرهبر  ندنشان دادها

 Al-Dhuhouri et al., 2024; Bany, 2024; Islam et al., 2022; Kaur & Mittal, 2023; Li)م ابقت دارد    شوند،یراررنان م  ییقوا

et al., 2025; Rani et al., 2021)مها یبر تصم  یراررنان اقسار رنند توان اثرگذار  شودیموجو م  ی سسوت ساخمان  ،یرفتار ساخمان   دگاهی. اخ د 
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 یریشسلگ  یرا برا  نهیررده و خم  فیفرد با ساخمان را تضع  یراب ه روانشناتت  جیبهتدر  ی اقسار ناتوان  نیقنان فاقد ارخش است. ا  یرا ندارند و صدا

 . سندیم فراهم  ی شیل ی گانگیاختودب

قابل انتظار بود؛    افتهی  نیدارد. ا یشیل   یگانگیبر اختودب  یاثر مثبت و معنادار  ینانیه  ینشان داد ره فرسودگ  نیپژوهم همچن  جینتا

. شودیرار م   طیتعامل مثبت با مح  تیو راهم ظرف  زشیافت انگ  ،یمنابع شناتت  لیتحل  ، یروان  یموجو راهم انرژ  ی نانیه  یفرسودگ  رایخ

ب  یخمان رفتارها  ینفردیب  یتعارضها  ،ی شیل  یفشارها  لیدل  هره راررنان    گر یشیل د  شوند،یم  ی عاطف  یدچار تستگ  یتیرینامناسو مد   یو 

ره ارتباط   ییپژوهشها  یافتههایبا    نهینت  نی. اشودیم لیتبد  میبلسه به منبع فشار و فرسا  شود،ی تنربه نم  یقرفها  تیبهعنوان منبع رشد و هو

 Al-kashab, 2024; Alsadaan, 2025; Koç)را گزارش رردهاند، همسو است    ی نانیه  یقخارگرانه و فرسودگ  یتسرپرس  ، یسم  یرهبر  انیم

et al., 2022)و    یفرد  ی به خندگ  یرهبر  ی منف  یامدهایرا در انتقال پ   ینان یه  یره نقم فرسودگ  ی پژوهم قاضر با م العات  جینتا  نی. همچن

موجو راهم    ینانیه  یفرسودگ  ،ی. اخ منظر نظر(Rafiq et al., 2022; Smith et al., 2021)م ابقت دارد    دهاند،راررنان نشان دا  یساخمان

 .سنندیم دا یپ  ی گانگینسبت به شیل تود اقسار ب جیراررنان بهتدر نهیو در نت شودیبه رار م یقفظ دلبستگ یلاخم برا یمنابع روانشناتت

بود.    یساخمان   یاعتمادیبر ب  ینانیه  یو فرسودگ  یمخر ، سسوت ساخمان  یرهبر   میمهم پژوهم قاضر، اثر مستق  یافتههای  گرید  اخ

بلسه قن را باختا  فرهنگ، ارخشها و عدالت   دهند، یقنان نسبت نم  یشخص  ی هایژگیرا صرفاً به و  رانیره راررنان رفتار مد  دهدینشان م  افتهی  نیا

.  دهدیاعتماد راررنان به ساخمان را راهم م   ،ی روان  یو فرسودگ  یسسوت اجبار  ، یتیریمخر  مد  یتنربه رفتارها  ن،ی. بنابراسنندیم  ی لقساخمان ت

  ن ی. همچن(Karataş, 2025)را گزارش رردهاند، همسو است    یمخر  و اعتماد ساخمان   یرهبر  نگ،یموب  انی ره راب ه م  یبا م العات   افتهی  نیا

  م یافزا  ،یتعاملات ساخمان  تیفیر  فیموجو تضع  یو روابط ناسالم رار  یرهبر  یراتلاقیغ   یره نشان دادهاند سبسها  ییقاضر با پژوهشها  افتهی

  یاعتماد خمان  ،ینظر  دگاهی. اخ د(He et al., 2023; Wang & Zhang, 2024)دارد    یهمخوان  شوند،یم  ی اجتماع   هیو راهم سرما  ینیبدب

پ   ره  ردیگیشسل م  ی و فضا  دهندیمخر  نشان م  یره رهبران رفتارها  ی بدانند. هنگام  تگری و قما  ینیشبیراررنان ساخمان را منصف، قابل 

 . شودیاعتماد م نیگزیجا جیبهتدر  یساخمان  یاعتمادی و ب رودیم نیاخ ب شفرضهایپ  ن یا شود،یبر ساخمان قارم م یسسوت و فرسودگ

  دهد ینشان م  نهینت  نیدارد. ا  یشیل  یگانگیبر اختودب  یو معنادار  میاثر مستق  یساخمان  یاعتمادیپژوهم نشان داد ره ب   گرید  افتهی

. شودیراررنان محسو  م  یقرفها  تیو هو  ی قفظ تعلق شیل  ی اساس  یاخ ساخورارها   ی سیبلسه    ست، ین  یارتباط   ریمتی  ک یره اعتماد صرفاً  

است،    تفاوت ینسبت به رفاه و عدالت ب  ای   سندیتود را اجرا نم  یوعدهها  سند،ینم  تیرنند ساخمان اخ قنان قما  اقسارره راررنان    یهنگام 

با   نهینت  نی. ادهندیتود را اخ دست م  یریتپذیاقسار تعلق، معنا و مسئول  جیو بهتدر  افتهیقنان در شیل راهم    یروانشناتت  یهگذاریسرما

  ی تنربه رار تیفیبا راهم ر ی شیل یو فشارها ی نانیه  یفرسودگ  ،یس ح ینیبه سرپرست، نقشآفر یاعتمادیب ادهاند ره نشان د یی پژوهشها

رفتارها  نی. همچن(Leal et al., 2022)همراه هستند، همسو است   به  مبتن  ی پنهانساخ  ، یراتلاقیغ   یم العات مربوط  روابط  بر    یدانم و 

 ی فرد  ی منف  یامدهایپ   یرا برا  نهیو خم  سند یو مشاررت راررنان را محدود م  یریادگی ،یاعتماد، همسار  اهمنشان دادهاند ره ر   زین  یاعتمادیب

 .(Arain et al., 2023; Wang et al., 2021) ساخدیفراهم م  یو ساخمان 

تأ   افتهی  نیمهمتر  دیشا قاضر،  م  دییپژوهم  م  یساخمان  یاعتماد یب  یاننینقم  راب ه  ساخمان  یرهبر   انیدر  سسوت  و    یمخر ، 

راهم اعتماد راررنان به ساخمان منتقل   قیاخ طر  رهایمتی  نیاخ اثر ا  ینشان داد ره بخش  جیباشد. نتا   یشیل  یگانگ یبا اختودب  ینانیه  یفرسودگ

صرف وجود    گر، ی. به عبارت د سندیبرجسته م  ی ساخمان  طیو شرا  یرهبر  یامدها یپ   نییرا در تب  ی راب ها  یساخورارها  تیهما  افتهی   نی. اشودیم

ا  شود،ینم  یشیل  یگانگیموجو اختودب  ییبهتنها  یسسوت ساخمان  ایمخر     یرهبر اخ قابل اعتماد بودن   نیبلسه  ابتدا ادراک راررنان  عوامل 

  ییبا پژوهشها  نهینت  نی. ادهندیم  مینسبت به شیل را افزا  یگانگ یراهم اعتماد، اقسار ب  نیا  قیو سپس اخ طر  سنندیم  فیساخمان را تضع
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  یدر انتقال اثرات منف  یشناتت  ی اشتراک دانم و ساخورارها  ،یوفادار ،یساخمان  یاستهایس  ، یمانند سسوت دفاع   ی اننیم یرهایره بر نقم متی

  ن ی. همچن(Cai et al., 2024; Li et al., 2025; Sabino et al., 2024; Song et al., 2024)است    سورردهاند، هم  دی تأر  یرهبر  یسبسها

 ,.Wang et al)دارد    یهمخوان  زین  ی و روابط ساخمان  ی دانش  ی قن بر رفتارها  یامدهایو پ   یاستثمار  یقاضر با م العات مربوط به رهبر  افتهی

 تواند یقن م  فیساخمان است و هرگونه تضع  یاجتماع   هیسرما  یدیاخ منابع رل  یس ی  یره اعتماد ساخمان   دهدینشان م  افتهی  نی. در منموع، ا(2023

 راررنان داشته باشد.  یتنربه شیل تیفیر یبرا یقیعم  یامدهایپ 

  ی ساخمان میاقل نادیمخر  موجو ا یهستند. رهبر نییقابل تب زین ینظر دگاهیپژوهم قاضر اخ د  یافتههای  ،یرل یجمعبند کی در

و همزمان   سند یم  تیرا تقو  ی نانیه  ی و فرسودگ  ی سسوت ساخمان  طیشرا  نی . اشودیم  یروانشناتت  تیو راهم امن  ی روان  یفشارها  م یافزا  ،یمنف

  یگانگ یاختودب  تیشده و در نها  یشیل  تیاقسار تعلق، معنا و هو  فیموجو تضع  زی. راهم اعتماد ندهدیساخمان را راهم م  هاعتماد راررنان ب

تنها بر مداتلات فردمحور   توانینم  یشیل  یگانگیراهم اختودب  یره برا  دهد یمدل پژوهم قاضر نشان م  ن، ی. بنابرادهدیم  میرا افزا  یشیل

  یاعتماد ساخمان  یو باخساخ  یراهم منابع فرسودگ ،یروانشناتت  تیامن  نادیفرهنگ گفتوگو، ا  تیتقو  ،یرهبر  یبسهاتمررز ررد، بلسه اصلاح س

  ،ی در قوخه رفتار ساخمان  ندهیق  ی توسعه مدلها  یبرا  یمناسب  یچارچو  نظر  تواندیم  نهینت  ن ی. اردیبهصورت همزمان مورد توجه قرار گ  د یبا

 فراهم ساخد.   یمنابع انسان تیریو مد یصنعت یروانشناس

روابط    یامسان استنتاج ق ع  یهمراه بود. نخست، استفاده اخ طرح مق ع  یی تهایم العات با محدود  ریهمانند سا  زیقاضر ن  پژوهم

ساخهها اظهار نظر ررد. دوم، دادهها بر اسار   انیم  یو همبستگ  یدرباره روابط ساتتار  توانیو تنها م  سندیرا محدود م  رهایمتی  انیم  یعلّ

پاسخدهندگان را    یذهن  یبرداشتها  ای   یاجتماع  یبه پاسخده   ل یاخ تما  یناش  یریشدند ره اقتمال سوگ  یگردقور  یتودگزارش  یپرسشنامهها

  ی ساخمانها  ای   عیشهرها، صنا  ریبه سا  جینتا  م یشهر تهران محدود بود و تعم  یپژوهم به راررنان ساخمانها  ی. سوم، جامعه قماردهدیم  میافزا

  ، ی فرهنگ ساخمان  ،یتیشخص  یهایژگیمانند و  یپژوهم عوامل  نیدر ا  نی. همچن ردیصورت گ  اطیبا اقت  دیمتفاوت با  یهنگفر  یهایژگیو  یدارا

 اثرگذار باشند، رنترل نشدند.  رها یمتی انیره ممسن است بر روابط م یروانشناتت هیو سرما یروانشناتت تیامن ، یعدالت ساخمان

  ی شتر یمدل را با دقت ب  نیا  یرها یمتی  انیم  یروابط علّ   ،یشیقخما  ای  یطول  یبا استفاده اخ طرقها  ندهیق  یپژوهشها  شودیم  شنهادیپ 

 تواند یگوناگون م  یشیل  یدر گروهها  جینتا  سهیو مقا  ،یو تصوص  یدولت  یمختلف، ساخمانها   عیپژوهم در صنا  یاجرا  نیرنند. همچن  یبررس

افزا بررس  افتههای  میتعم  تیقابل  میبه  عدالت    ،یروانشناتت  تیامن  ،یتابآور  ،ینان یمانند هوش ه  لسنندهیتعد  یرها ینقم متی  یرمک رند. 

پژوهم    یبه توسعه مدل نظر  تواندیم  زین  یمختلف رهبر  یادرارشده و سبسها  یساخمان   تیقما  ،یروانشناتت  هیسرما   ،یفرهنگ ساخمان   ،ی ساخمان

و همساران، درک   رانیمد  ی چندمنبع  ی هایابیاخ ارخ  یریبهرهگ  زیو ن  یفی و ر  ی رم  یشامل دادهها  یبیترر  ی. استفاده اخ روشهادی رمک نما

 فراهم تواهد ررد.  ی شیل یگانگیاختودب یریشسلگ یاخ ساخورارها یقتریعم

  ی و مهارتها  افتهیراهم    یتیری مخر  مد  ی رنند ره رفتارها  یطراق   یرا بهگونها  یتوسعه رهبر  یبرنامهها  د یساخمانها با  رانیمد

باختورد   یاستقرار نظامها  دگاهها،ید  انیب  یامن برا  یرانالها  نادیشود. ا  تیاخ راررنان تقو  تیو قما  یعدالت، همدل  ،یاتلا  قرفها  ،یارتباط

  ی اجرا   نیرند. همچن  یریجلوگ  ی اخ گسترش سسوت ساخمان  تواندیراررنان م  یروانشناتت  تیامن  نیاخ فرهنگ گفتوگو و تضم  تیمؤثر، قما

و توسعه تدمات    یروانشناتت  یتهایقما  تیقنم رار، تقو  یمتعادلساخ  ،یشیل  یفشارها  تیریمد  ،ینانیه  یاخ فرسودگ  یریشگیپ   یبرنامهها

  ، یساخمان  یبه وعدهها  رانیمد  یبندیپا  ، یریمگیتصم  تیشفاف  میافزا  ت،ی سلامت روان راررنان را ارتقا دهد. در نها   تواندیم  یمشاوره ساخمان 

اعتماد    تیتقو  یبرا  یعمل   یراهبردها  نیبر اقترام متقابل، اخ مهمتر  یروابط مبتن  ناد یو ا  مهایعدالت، مشاررت دادن راررنان در تصم  تیرعا

 . رود یراررنان به شمار م یشیل یگانگ یودبو راهم اخت ی ساخمان
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع چگونهیاننام م العه قاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقم یسسانی ایفا رردند. 

 موازین اخلاقی 

 در اننام این پژوهم تمامی مواخین و اصول اتلاقی رعایت گردیده است.

 شفافیت دادهها

 دادهها و مآتذ پژوهم قاضر در صورت درتواست اخ نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول رپی رایت ارسال تواهد شد. 

 حامی مالی

 این پژوهم قامی مالی نداشته است.
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