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Abstract 

Background and aim: The proliferation of destructive leadership patterns and declining work environment quality 

have become serious threats to normative cohesion and organizational social health in contemporary institutions; threats 

that are exacerbated in erosive work settings. In such conditions, “zombie leadership,” as a form of passive leadership, 

can facilitate the emergence of organizational anomie. Accordingly, this study aimed to explain the impact of zombie 

leadership on organizational anomie and examine the moderating role of job desertification within social service 

organizations. 

Data and method: This study employed a quantitative approach with a descriptive-explanatory design. The statistical 

population comprised employees of the Imam Khomeini Relief Foundation and the State Welfare Organization in 

Kurdistan province, of which 203 individuals were selected using proportional random sampling. Data were collected 

via a researcher-made questionnaire and analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) via SmartPLS software. The validity and reliability of the research instrument were assessed and confirmed using 

standard criteria. 

Findings: The results indicated that zombie leadership has a positive and significant effect on organizational anomie 

(β=0.296, t=4.229). Furthermore, job desertification significantly strengthens this relationship (β=0.308, t=5.596), 

indicating that the erosion of norms and organizational cohesion is exacerbated in depleting work environments.  

Conclusion: In summary, the persistence of passive leadership, coupled with a scarcity of resources and job support, 

can facilitate the spread of normlessness, distrust, and reduced organizational commitment. Therefore, enhancing 

leadership quality and enriching the work environment are considered strategic imperatives for maintaining 

organizational health. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, social service organizations—particularly those within the Iranian public sector, 

such as the Imam Khomeini Relief Foundation and the State Welfare Organization—have grappled 

with profound structural and behavioral challenges. Tasked with mission-critical humanitarian aid 

amidst severe resource scarcity, these entities are increasingly susceptible to organizational anomie, 

a state where normative coherence decays, leaving employees uncertain about roles, legitimate 

paths, and professional expectations (Wahdati & Jalali, 1404; Corekosh, 2024; Storey & Nous, 

2024). Evidence suggests that structural inertia and ethical decline within Iranian public 

administration contribute significantly to job alienation, reduced organizational citizenship, and 

widespread employee silence (Tamertash et al., 1400; Hajizadeh Meymandi & Dadvar, 1398). 

A critical, yet under-researched phenomenon in this context is “Zombie Leadership.” Distinct 

from overt destructive leadership, zombie leadership describes managers who remain physically 

present in their posts but are devoid of dynamic capacity, inspiration, or meaning-making (Haslam 

et al., 2024; Alvesson & Einola, 2019). This managerial void fosters deep-seated role ambiguity and 

helplessness, significantly deepening organizational anomie (Akinyele & Chen, 2025; Liu et al., 

2022). Compounding this issue is “job desertification,” wherein the work environment is stripped of 

developmental resources, supportive feedback, and human connection, leading to chronic stagnation 

(Shiaa & Abbas, 2023; Berkery et al., 2020). 

When such environmental scarcity aligns with the apathy of zombie leadership, it creates a toxic 

synergy that accelerates the erosion of organizational norms. Despite the strategic importance of 

this interplay, existing literature often overlooks how passive leadership styles and depleted 

environments interact to drive anomie. This research addresses this gap by investigating the impact 

of zombie leadership on organizational anomie in social service organizations, specifically 

examining how job desertification acts as a critical moderator in exacerbating this relationship. 

Methods and Data 

This study adopted a quantitative and descriptive-explanatory research design based on a 

positivist approach. The statistical population consisted of employees of the Imam Khomeini Relief 

Foundation and the State Welfare Organization in Kurdistan Province, Iran. These organizations 

were selected because of their service-oriented missions and high employee exposure to 

emotionally demanding situations. 

Participants were selected using stratified random sampling to ensure proportional representation 
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across organizational units. Based on structural equation modeling requirements, the minimum 

sample size was estimated at 200 participants. A total of 203 valid questionnaires were collected 

and analyzed. 

Data were gathered using a researcher-developed questionnaire containing 48 items measured on 

a five-point Likert scale. The instrument included 24 items for zombie leadership, 12 items for job 

desertification, and 12 items for organizational anomie. 

Content validity was evaluated by a panel of academic experts. The Content Validity Ratio 

(CVR) and Content Validity Index (CVI) values confirmed acceptable content validity. Data 

analysis was conducted using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

through SmartPLS software. 

Findings 

The measurement model demonstrated satisfactory reliability and validity. Cronbach’s alpha and 

composite reliability values exceeded the recommended threshold of 0.70, indicating acceptable 

internal consistency. Average Variance Extracted (AVE) values were greater than 0.50, confirming 

convergent validity. In addition, HTMT values below 0.90 supported discriminant validity. 

The structural model results supported both research hypotheses. Zombie leadership had a 

positive and significant effect on organizational anomie (β = 0.296, t = 4.229, p < 0.005). This 

finding indicates that outdated and ineffective leadership practices contribute to weakening 

organizational norms and increasing ambiguity within the workplace. 

The moderating effect of job desertification was also significant (β = 0.308, t = 5.596, p < 0.001). 

The findings suggest that the relationship between zombie leadership and organizational anomie 

becomes stronger in work environments characterized by limited development opportunities, 

reduced support, and diminished job meaning. 

The model explained 45.3% of the variance in organizational anomie (R² = 0.453), indicating 

moderate explanatory power. Predictive relevance was also acceptable (Q² = 0.362). Overall model 

fit indices confirmed satisfactory model quality (SRMR = 0.064; NFI = 0.911). 

Conclusion and Discussion 

This research investigates the relationship between “zombie leadership”—a state where managers 
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are physically present but devoid of dynamic or inspirational capacity—and organizational anomie 

within Iran’s social service sectors, specifically the Imam Khomeini Relief Foundation and the State 

Welfare Organization. Adopting the framework of Haslam et al. (2024) and Alvesson and Einola 

(2019), the study demonstrates that zombie leadership significantly correlates with increased 

organizational anomie, as managers fail to provide the directional clarity and ethical purpose 

essential for mission-driven work (Akinyele & Chen, 2025; Wahdati & Jalali, 1404). 

Crucially, the study finds that “job desertification”—the depletion of developmental resources 

and feedback—acts as a critical moderator, exacerbating the negative impact of passive leadership 

on organizational normative integrity (Shiaa & Abbas, 2023; Berkery et al., 2020). When 

managerial inertia aligns with an environment stripped of professional growth and support, 

employees experience heightened role ambiguity and psychological alienation, deepening the sense 

of anomie. 

These findings suggest that normative decay in public service institutions is less about individual 

failure and more a systemic consequence of “omission”—the failure to act. The study concludes 

that organizational health requires shifting from mere oversight of active violations to addressing 

managerial inaction. Practitioners must prioritize structural accountability, job enrichment, and the 

restoration of ethical meaning to prevent the total erosion of organizational citizenship and service 

commitment. 
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 پژوهشی مقالة 
 

  

  چکیده

های معاصر های کاری، به تهدیدی جدی برای انسجام هنجاری و سلامت اجتماعی سازمانگسترش الگوهای رهبری مخرب و افت کیفیت محیط  :هدف و زمینه 

توانرد زمینره عنوان شکلی از رهبرری منفعرل، میبه یشود. در چنین شرایطی، رهبری زامبهای شغلی فرساینده تشدید میتبدیل شده است؛ تهدیدی که در محیط

زایی شرغلی در بیابان بروز آنومی سازمانی را فراهم سازد. بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تبیین تأثیر رهبری زامبی بر آنومی سازمانی و بررسی نقش تعدیلگر

 های خدمات اجتماعی انجام شد.سازمان

و سازمان بهزیستی استان  )ره(جامعه آماری شامل کارکنان کمیته امداد امام خمینی. تبیینی اجرا گردید-این مطالعه با رویکرد کمیّ و طرح توصیفی:  هاداده  و  روش

سرازی مدلساخته گردآوری و با اسرتفاده از ها از طریق پرسشنامه محققانتخاب شدند. داده  نسبتیگیری تصادفی  نفر از آنان به روش نمونه  203کردستان بود که  

تأییرد  توسط معیارهرای اسرتاندارد بررسری و ابزار پژوهش و پایایی روایی .تحلیل شد SmartPLS افزارمعادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی در نرم

 گردید.

طور زایی شغلی این رابطره را برههمچنین، بیابان (.β=0.296, t=4.229د )نتایج نشان داد رهبری زامبی تأثیر مثبت و معناداری بر آنومی سازمانی دار ها:یافته

 شود.های کاری فرساینده، تضعیف هنجارها و انسجام سازمانی تشدید میای که در محیطگونه، به(β=0.308, t=5.596د )کنمعناداری تقویت می

اعتمادی و کاهش تعلق سازمانی هنجاری، بیتواند زمینه گسترش بیدر مجموع، استمرار رهبری منفعل همراه با فقر منابع و حمایت شغلی می  : ی ر ی گ جه ی نت  و  بحث

 د.شورو، ارتقای کیفیت رهبری و غنای محیط کار، ضرورتی راهبردی برای حفظ سلامت سازمانی محسوب میرا فراهم سازد؛ ازاین

 ، سازمان بهزیستی)ره(زایی شغلی، آنومی سازمانی، کمیته امداد امام خمینیرهبری زامبی، بیابان واژگان کلیدی:
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 و بیان مسأله   مهمقدّ 
منررابع  تیریدر حرروزه مررد یمتعرردد یو رفتار یساختار یهابا چالش یت یو حما یخدمات اجتماع  یهاسازمان  ر،ی اخ  یهالسا  در
امررداد امررام  تررهی کم ریرر نظ  رانیرر در ا   یراهبرررد  یت یحمررا  یاند. نهادهامواجه شده  یو افول انسجام سازمان  یزشی انگ   شیفرسا  ،یانسان
مواجهرره مسررتمر و  محور،تیرر مأمور تیرر ماه لیرر دل ها، بهی نیز از این قاعده مستثنی نیستند، این سازمانست یبهز  سازمانو    )ره(ین ی خم
در معررر   یادار ینهادهررا ریاز سررا شی برر  ،یو اعتبار یمنابع ماد صی در تخص  دیشد  یهاتیو محدود  ر،یپذبی با اقشار آس  می مستق 
سازمان و  یسلامت هنجار ،یحساس یبسترها نی ر چن . د(1404)وحدتی و جلالی،    دارند  رارق  یساختار  یو فشارها  یروان  یهاتنش
هررا، حوزه نیرر هرگونرره گسسررت و رخرروت در ا   زیرررا   رونررد؛یشررمار معملکرد به  یداریپا  اصلی  شرطشی پ  ،یرهبر  یندهایفرا   تی ف ی ک
 یرفتررار یو گسررترش الگوهررا یغل شرر  یتفرراوتیب ،یاعتماد عموم فی به تضع تواندیداشته و م ییفراتر از افت معمول کارا   ییامدهای پ

کرره در کررانون  یدیرر کل  یهادهیرر از پد یکرر ی(. 2024،  2و نوس  ی؛ استور2024،  1منجر شود )کورکوش  ینامطلوب در خدمات اجتماع
 یرهای مسرر  صی سررازمان در تشررخ یاعضررا شودیاست؛ که سبب م  «یسازمان  یقرار گرفته، مفهوم »آنوم  یتوجه دانش رفتار سازمان

. (2025، 3روبرررو شرروند )منکتررل و جاسررم ییمعنایبا ابهام و ب ،یبه مقاصد سازمان  یابی و دست مشروع، درک شفاف از انتظارات نقش  
و  یسررازمان یتنبلرر  دیتشررد نررهی زم ،یسرراختار یو لخترر  ینرسیاند که رسوب ا نشان داده  رانیا   یو دولت   یدر بافت ادار  یتجرب  شواهد
 یهاشررهیر فی تضررع ن،ی (. همچنرر 1400)تمرترراش و همکرراران،   سررازدیفراهم م  یو عموم  یدولت   یرا در بستر نهادها  یآنوم  قی تعم

 ،یو جشررن  یمی )رح کندیدوچندان م یهنجاریب یو تسر یسازمان کیتار  یساختار را در برابر رفتارها  یریپذبی آس  ،یفرهنگ اخلاق
 یهاهیسرررما شیفرسررا ،یشررغل  یگررانگ ی ازخودب یری گکلبرره شرر  یدولترر  یهاطی در مح هنجاریب طیشرا  وعی ش ن،ی(. علاوه بر ا 1402
 ی(. در نهادهررا1398و دادور،  یمندی م زادهی)حاج شودیختم م یسازمان یشهروند یافول رفتارها زی و ن  یو سلامت اجتماع  یاخلاق
 یو سررازوکارها یامداد-ینسانا  یهارسالت انی م ندهیواسطه شکاف فزا معضل به  نیا   ،یست یامداد و سازمان بهز  تهی چون کم  یت یحما

کاهش تعهررد و  ،یسکوت سازمان ،یاعتمادیو مددکاران را به سمت ب  ییو کارکنان اجرا   ابدییشدت م  کی صلب و ناکارآمد بوروکرات
 ،یسرراختار یهایعرردالت یمررزمن و ب یفشارها نی(. در مواجهه با ا 1404وحدتی و جلالی،  )  دهدیسوق م  یدی ضدتول  یبروز رفتارها

 ینرردهایمنفعلانرره از فرا  تی به تبع  ،یاخلاق  قی و تعل   یشغل   یناامن   لی رکنان به دلآن کا  یکه ط  ردی گیشکل م  یسندروم سازمان  ینوع
 .(1405و همکاران،    ی)تراب آورندیم  یآزاردهنده رو  یهاتی موقع  یسازیمخرب و عقلان

سررازه  نیرر ا  یامرردهای ها عمدتاً بررر پکه اغلب پژوهشآن است  دؤیم اتی مرور ادب ،یسازمان یآنوم  دهیپد  یراهبرد  تی وجود اهم  با
. (2022، و همکرراران 4ویرر )ل انررددهیآن غفلررت ورز نیدر تکو یناکارآمد رهبر یالگوها کنندهبینیپیشنقش  یو از واکاو  متمرکز بوده
 نیرری تب  «یسررازمان 5یچهبررربررا عنرروان » یبوم اتی در ادب  که  -  خلاقاز ا   یو ته  بندهیفر  یبخش با الگوهاتحول  یرهبر  انی متقابل  
شأن و کرامررت کارکنرران، سررلامت  یانگاردهیو ناد  هاتی واقع  فیتحر  قیچهبرانه از طر  یکه تسلط رفتارها  دهدیم  نشان  -  شودیم

 ،یسررازمان یبا دامررن زدن برره آنرروم ن،ی زهرآگ یرهبر یالگوها گر،ید ی(. از سو1403  پور،ی)قل   سازدیسازمان را فرسوده م  یهنجار
مخرررب،  یکردهررایرو نی(. در امتداد ا 1404 ،یچگن  ی)فتح ندینمایم عیرا تسر یسازمان  یوندهای و گسست پ  یاجتماع  شیسا  ندیفرآ

طهرانی و همکرراران، ؛ 1404و همکاران، سوهانیان ؛  1405امرایی و همکاران،  )  یسازمان  یپرورکوتوله  تی از حاکم  زی ن  یگریچالش د
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و توسررعه اسررتعدادها، رخرروت، رکررود و  یسررالارستهیشا ری که با انسداد مسرر  زدی خیبرم ن«ی نشمکتی ن  رانی»مد  دهید پدو رش(  1401
 یمفهرروم »رهبررر ،یت یریمررد یهایینارسررا نیرر بسررتر ا  در(. 1405و همکرراران،  یی)امرا  کندیمسازمان ایجاد   را در    یادار  یکندذهن 
است که در  یت ی ناظر بر وضعکه    برجسته شده است  یرفتار سازمان  اتی شده در ادبنوظهور و کمترشناخته  دهیپد  کیعنوان  به  «1یزامب 
اند شررده یتهرر  ...معنا و  شیزا  ،یبخشالهام ،ییایپو ثی حضور دارند، اما از ح  یدر مناصب سازمان  یک یزی و ف  یصور  طوربه  رانیآن مد

 یبرا  اراده لازمفاقد  رانیمد ،ییفضا  نی (. در چن 2024و همکاران،    2)هاسلم  کنندیم  دی فرسوده را بازتول  یو الگوها  یو صرفاً روزمرگ
 نیرر (. ا 2019 ،3نررولای)آلوسون و ا  سازندیمحدود م ستایا   یهاهیها بوده و خود را به حفظ وضع موجود و روتحول و حل چالش  جادیا 
و فقرردان  یدرمانرردگ ،از ابهررام نقررش ی(، بسررتر2023، 4)اسررتولز یشغل  زهی و انگ  اقی ضمن خاموش ساختن اشت  ،یو ته یخنث   کردیرو
(. 2025، 5و چررن لررهی ن ی )آک سررازدیم ای را مه یسازمان یآنوم یری گو شکل یهنجار یگانگ ی ب قی تعم نهی کرده و زم  ایجاد  یاخلاق  مسیر

کارکنرران را برره  ،یاثربخش یانسداد مجار قیاز طر ،یزامب  یاز رهبر یکه انفعال ناش  دهندیشواهد نشان م  زی ن  یرانیا   یهادر سازمان
 یهاسررازمان افررتدر ب بی آسرر  نی(. ا 1404 ،یو جلال  ی)وحدت  دهدیسوق م  یسکوت سازمان  قی و تعم  یا شهی صخره ش  دهیسمت پد
بررر  یترنی سنگ  یهانهیمداوم هستند، هز یفکر یبانی و پشت  یبخشالهام ازمندی دارند و کارکنان ن یعاطف  یت ی که ماه  یت یحما-یخدمات

 .کندیم لی تحم  یانسجام و سلامت هنجار

 فررایآن ا  یامرردهای در پ ینقررش اساسرر  یکررارو زمینرره  بسررتر  تیرر ف ی و ک رنرردی گیدر خلأ شکل نم یرهبر یهاحال، کنش  نیا   با
 ،یت یحمررا یاز منررابع غنرر  جیترردرکار به طی آن مح یاست؛ که ط «6یشغل  ییزا ابانی ، »بزمینه نیا   کنندهنیی تب   می از مفاه  یک ی.  ندن کیم

 یسررازمان بیابرران کیبه  هی شب  ییفضا  شده و کارکنان  یته  یرشددهنده و مناسبات انسان  یبازخوردها  ،یا حرفه  یبالندگ  یهافرصت
 ،یوربرره افررت بهررره یشررغل   زمینرره  نیرر (. ا 2023،  7و عبرراس  اعی )شرر   نرردینمایرا تجربه م  یو احساس پوچ  شیسرشار از رکود، فرسا

و همکرراران،  8ی؛ برکررر2025و جاسررم،  لیرر )منکت  زنرردیدامررن م یکررارکردکج یفتارهررار وعی از کار و ش  یگانگ ی مزمن، ب  یفرسودگ
 دهنررد؛یرا از دسررت م یزامبرر  یاز رهبر یناش یهایتحمل ناکارآمد یلازم برا   یآورکارکنان توان و تاب  در چنین شرایطی(.  2020
 .کنررد تیرر را  تقو یسازمان یبر آنوم  یزامب   یاثرات مخرب رهبر  تواندیم  یو رخوت رهبر  یطی منابع محنبود    یکه همزمان  یا گونهبه
، آشررکار یهابر سبک  تیریمد  اتی که عمده توجه ادب  دهدینشان م(  2007همکاران،    و  9سناینار)  ی رهبری مخربهاپژوهش  مرور
 یسرراختار یامدهای معطوف بوده و پ  (2024و همکاران،    11)دوراه  یسمرهبری    ای(  2026و همکاران،    10کائو)  یاستبداد  یرهبرنظیر  
 یطرر ی مح طیعملکرررد شرررا  یچگررونگ  کمتر بررسی شررده اسررت. همچنررین( یزامب  ی)رهبررهبری  اثریاشکال منفعل و ب  یو هنجار
 ازی ن نیاست. ا  ییاقتضا یهادر قالب مدل  یتجرب  یبررس  ازمندی ن  یگسست هنجار  نیا   دیو تشد  تی( در تقویشغل   ییزا ابانی ب  ژهیو)به

و  یآلام اجتمرراعبررا  یمواجهرره دائمرر   لدلی برره  -ی  سررت یو سازمان بهز  )ره(ین ی امداد امام خم  تهی کم  ری نظ  یت یحما  یدر نهادها  یپژوهش
 ،یرفتررار سررازمان ینظررر یهااز منظر چارچوب را یز؛ باشدمضاعف می تدارای اهمی  –ع مفرط کارکنان در برابر فقر مناب  یریپذبی آس

 ینهادهررا یو هنجررار یارزش یهاانی بن   تواندیکار م  طی مح  یشدگیو احساس ته  یت یریمنفعل مد  یالگوها  انی مفرو  م  ییافزا هم
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 نیرر دنبال پاسررخ برره ا برره ،یو کرراربرد یخلأ نظررر نیرو، پژوهش حاضر با هدف رفع ا   نیز ا ا   .را با چالش مواجه سازد  محورتیمأمور
؟ و اسررت یمعنادار ری تأثدارای  یخدمات اجتماع یهازماندر سا یسازمان یومبر توسعه آن یزامب  یرهبر ایاست: آ  یاساس  یهاپرسش
 کند؟رابطه را تقویت و تعدیل می  ی، اینچگونه و با چه شدت  یشغل   ییزا ابانی ب

 

 تجربی   پیشینه 
 ،یکنترلرر  یسررازوکارها انیرر م دهیرر چی از تعرراملات پ قیرر درک عم ازمنرردی ن ،یسازمان یهاطی نظم و هنجار در مح  یفروپاش  دهیپد  لی تحل 

 یواکرراو ،یسررازمان یآنرروم دهیرر بررروز پد یرریچرا  قیرر دق  نیرری تب   در این میاناست.    یشناخت روان  یقراردادها  یداریو پا  یمنابع شغل   تی وضع

 را یرر ؛ زباشرردمی یضرررورامررری  کنررد،یم حیرا تشر  یهنجاریب  تی ناکارآمد و وضع  یرهبر  یهاسبک  انی م  وندی که پ  ین یادی بن   یسازوکارها

در برراور  شررهیمشترک اسررت کرره ر یو زوال هنجارها  یت یمنابع حما  لی تحل   ،ییاقتدار معنا  شیفرسا  یجیتدر  ندیفرا ی، حاصل  سازمان  یآنوم

 ییزا ابررانی ب گرلینقش تعد ،یسازمان یبر آنوم یزامب  یرهبر یاثرگذار  یچگونگ   نیی بخش ضمن تب   نیدارد. ا   یرهبر  یو ساختارهاکارکنان  

 .دهدیپژوهش را توسعه م  یهاهی و فرضکرده    لی تحل  یمنسجم  یدر چارچوب نظر  زی را ن یشغل 

 یهنجار یو فروپاش  یشناخت از منظر نقض قرارداد روان  لی : تحل یسازمان  یبر آنوم  یزامب   یرهبر  یاثرگذار سازوکار

طور گرچرره بررهاشرراره دارد کرره ا  یرهبررر تیرر درباره ماه شدهنهیو نهاد یهیبد ،یهنجار  یاز باورها  یا به مجموعه  یزامب   یرهبر  مفهوم

کرره برره  یا گونررهاند؛ بهشررده یتهرر  یواقعرر  یو اثرگررذار ییایرر معنررا، پو ثی ها مسلط هستند، اما از حهمچنان در سازمان  یو ساختار  یصور

 یابیرر غالب فهررم و ارز یهامسلط، چارچوب یباورها  نی(. ا 2024شباهت دارند )هاسلم و همکاران،    روند،یراه م  وزکه هن   یا مرده  یهادهیا 

بررر  یباشررند، مبتنرر  یکه بر کنش آگاهانه متک از آن شی که ب شودیم دی بازتول یاز رهبر ییها، الگوهاآن  قیو از طر  دهندیرا شکل م  یرهبر

 امرردی پ ی،زامبرر  یمعنررا، رهبررر نیرر (. در ا 2019 نررولا،ی؛ آلوسررون و ا 2019ناکارآمد هسررتند )آلوسررون،   تو مفروضا  ماتی تصم  ها،هیتداوم رو

قبررول  ابلو ق یعی موجود را طب  تی وضع حی و ترج  یساختار  یکارفعال، محافظه  یعمل یاز باورهاست که ب  ینظام  یسازیو عاد  شدنیدرون

 نیرر ا  دهرردی(. شواهد نشرران م2024)هاسلم و همکاران،  شودیم یرهبر حیصر یهامی تصم ای می به مداخله مستق  ازی و بدون ن  دهدیجلوه م

کررار و  یکرراهش معنررا زش،ی انگ  شیرسارواج دارد و با ف  محورتیو مأمور  کی بوروکرات  یهادر سازمان  ژهیوبه  یزامب   یاز رهبر  یبندصورت

ابعاد، پژوهش حاضررر بررا اتکررا برره چررارچوب  لی منظر تحل  از.  (2023استولز،  ؛  1404وحدتی و جلالی،  همراه است )  یروابط اجتماع  فی تضع

 -یشررناخت  یکرده است که معطوف به سنجش باورهررا ییشناسا یزامب  یبرره یبرا  زی(، هشت بعد متما2024هاسلم و همکاران )  یانتقاد

برره افررراد در راس سرراختار قرردرت  هوابست  یا دهیرا پد یرهبر که رهبر  تی( باور به محور1است:    یزامب   یگفتمان رهبر  یهاانی بن   یِهنجار

را  یرهبررر تیرر رهبررران کرره قابل  یذات یهایژگی( باور به و2 کند؛یم تی اهممند کمطور نظامرا به  روانی و پ  یکرده و نقش کنش جمع  یتلق 

 ی( برراور برره رفتارهررا3 رد؛یرر گیم دهیرر را ناد یا و رابطرره یاجتمرراع ینرردهایو فرا  داندیم ریرناپذیی ثابت و نسبتاً تغ  ،یاز خصائص فطر  یناش

 سررازد؛یرنررگ مرا کم یرد و اقتضائات بررافت دا  دی تأک هاتی مؤثر در همه موقع یثابت از رفتارها یا که بر وجود مجموعه  یشمول رهبرجهان

 برره( برراور 5 کنررد؛یفر  م یاجماع ضمن  یبر نوع یخودآشکار و مبتن  یرا امر یرهبر تی ف ی رهبران خوب که ک  یهیبد  صی ( باور به تشخ4

 ییگرا ( برراور برره نخبرره6 رد؛یرر گیم دهیرر ناد یرهبررر یابیو ارز  فیرا در تعر  یخیو تار  یفرهنگ   ،یسازمان  یهانهی که زم  یبودن رهبرفرابافت

طور را برره یکرره رهبررر یرهبررر یذات ری ( باور به خ7 کند؛یم یخاص تلق  یت ی و متعلق به اقل  ابی کم ،یانحصار  یت ی را قابل   یکه رهبر  یرهبر
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هررا را گروه یو بقررا یها به رهبر که کارآمرردگروه ی( باور به وابستگ 8و    انگارد؛یم  نفعانیهمه ذ  یسودمند و مطلوب برا   یا دهیپد  ین ی شی پ

برره  کیرر هشررت بعررد، هررر  نیرر مهم آن است که ا  ی. نکته نظرکندیم فی را تضع یجمع یو خودسامان داندیمنوط به حضور مستمر رهبر م

کرره در آن  آوردیفررراهم مرر  یری تفسرر   یها چررارچوبکه مجموعه آن  ینحوبه  سازند؛یرا مشروع م  یرهبر  یعمل یسازوکار انفعال و ب  یشکل 

 نی و همرر  شررودیقلمررداد م یاصررول یو حترر  یعرر ی طب  یعنوان ضررعف رفترراروضع موجود نه به دی سکوت و بازتول دی سکوت و بازتول  ،یکارکم

 .شودیختم م  یسازمان  یهنجاریبه ب  هاست ک  یا رهی حلقه از زنج  نی نخست  ،یعمل یب  یِسازتی مشروع

اسررت کرره در آن،  یراهبرررد یو سرزندگ یفکر اتی از ح یناکارآمد، کرخت و ته یاز رهبر یسبک  انگری ب  یزامب   یرهبر  ن،ینو  اتی در ادب

 روانیرر برره پ یبخشرر در جهت  یو نرراتوان  یعاطف -یشناخت   یری عدم درگ  ،یدچار انفعال ساختار  ،یرسم  گاهیاز جا  یرهبران با وجود برخوردار

برره بررروز و  یزامبرر  یکرره رهبررر ی(، سازوکار2005 ،1چلی )کراپانزانو و م یمبادله اجتماع هی(. از نگاه نظر2024  مکاران،هستند )هاسلم و ه

متقابررل  یشناخت قرارداد روان ،یت یریکارکنان و سطوح مد  انی م  ا،یسازمان پو  کیاست. در    نیی قابل تب   شود،یمنجر م  یسازمان  یآنوم  دیتشد

خررود در  یدیرر کل  یهررانقش یفررایمزمن از ا  یتفاوتیبا ب یکه رهبر زامب  یاما زمان رد؛ی گیشکل م  یارزش  تیه اعتماد و هدا یبر پا  یداریو پا

کارکنرران بررا از دسررت دادن  جرره،ی . در نت دهرردیقرارداد رخ م نینقض آشکار ا   ورزد،یاز کارکنان امتناع م  تیمشروع و حما  یرهای مس  نیی تع

ضررعف هنجارهررا و   ایرر   یدهنررده فروپاشرر بازتاب  یسازمان  یآنوم  گر،ید  ی. از سوشوندیم  یستمی س  یاعتمادیدچار ب  ،یالگو و مرجع هنجار

هررا و کرراهش انسررجام ارزش بیرر تخر ن،ی قرروان تی چون فقدان شفاف  یقبول است که در ابعادقابل  یمشترک و ابهام در رفتارها  یهاارزش

 ،یزامبرر  یرهبررر یاز سررو یبخشرر انفعال و فقدان جهت ن،ی(. بنابرا 2021 مکاران،و ه میاری؛ 2025)منکتل و جاسم،   ابدیینمود م  یساختار

 یا خررود را برره مجموعرره یرنگ باخته و جا یرفتار یهاهیو رو یاخلاق یکه در آن استانداردها دهد؛یرا شکل م یآنوم یجوهره اصل   قاًی دق

 (.1402  ،یو جشن  یمی ؛ رح1404  ،یو جلال ی)وحدت دهدیم هنجاریو ب  رمنسجمی غ  یاز رفتارها

 

 نظری   ملاحظات 
آنرران، قواعررد  یکردهررایاز اعمررال و رو یمشاهده رفتار رهبران و الگوبردار قیکارکنان از طر ،یاجتماع یری ادگی هیبر اساس اصول نظر

منفعررل از  یغالب، الگرروبردار ندیفرا  ،یزامب  یحضور رهبر  طی(. در شرا 1977)بندورا،    کنندیم  یرا فراگرفته و درون  یسازمان  طی حاکم بر مح
و صرفاً برره  کندینم یستادگیناکارآمد ا  یدر برابر روندها کند،یم اری سکوت اخت   یسازمان  یهاکه رهبر در برابر چالش  یاست؛ زمان  یعمل یب

از چرخه توجرره و اقرردام  جیکه به تدر دهدیآن اجازه م یسازمان و اهداف اخلاق یدر واقع به مقاصد اصل   پردازد،یموجود م  تی وضع  دی بازتول
و همکرراران،  ی؛ ترابرر 1404 ،یچگنرر ی)فتح  دهرردیسرروق م  یهنجررار  یو فروپاش  یاجتماع  شیامر سازمان را به سمت سا  نیخارج شوند. ا 
رشررد و  یسررکوت سررازمان شیموجب کاهش تعلق و تعهد، افزا   می طور مستق به  تواندیم  یآنوم  آن است که  دیمؤ  زی ن  ی(. شواهد تجرب1405
مشررارکت در  ایرر  نبرره ترررک سررازما یشررتری ب لیکارکنان تما ،یطیشرا چنین در . (2022، همکارانو    وی شود )ل  تی ف ی ککم  یاجبار  یرفتارها
 دهرردیرا کرراهش م یورتنها بهرهنه یآنوم ن،ی(. افزون بر ا 1402 ،یو جشن  یمی ؛ رح2025)منکتل و جاسم،    کنندیم  دا ی مخرب پ  یرفتارها
 یچررون رهبررر ییرهررای اثررر متغ ،یانجیرر ( و در نقش م2024و نوس،    ی)استور  کندیم  فی تضع  زی و اعتماد متقابل را ن  یاجتماع  هیبلکه سرما
یی در فقرردان افررق معنررا ،یبسررتر نی (. در چنرر 2023و عبرراس،  اعی )ش کندیم تیتقو یدی ضدتول یرا بر بروز رفتارها  یزامب   یو رهبر  یسم

شررده و  فی آنرران برره عرردالت، تعلررق و معنررا تضررع یاساسرر  یازهای که ن ینحوبه دهد؛یقرار م ری ثکارکنان را تحت تأ  ستهیتجربه زسازمان،  

 
1. Cropanzano & Mitchell 
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 جرره،ی (. در نت 2024و همکرراران،    ی؛ لرر 2025و چن،    لهی ن ی )آک  شودیم  تیتقو  یو ساختار  یجیتدر  یعنوان پاسخبه  یشناخت روان  یری گکناره
 ،یسررازمان یهاتی واقع نیی است که از تب  یرهبر یاز سو رمتعهدانهی منفعل و غ  هدف،یب  یرفتارها  یری ادگی  ندیمحصول فرا   یسازمان  یآنوم
 بررر .(2024؛ هاسررلم و همکرراران، 2025و چن،  لهی ن ی ؛ آک2019 نولا،یدر آنان بازمانده است )آلوسون و ا  زهی انگ  جادیمؤثر کارکنان و ا   تیهدا 

نخسررت پررژوهش برره شرررح  هی آن، فرض یامدهای ناکارآمد و پ یررهب  نهی پژوهش در زم  نهی شی و با توجه به پ  ینظر  یهااستدلال  نیاساس ا 
 :شودیم  نیتدو  ریز

 د.باشیم یسازمان  یبر آنوم  یمعنادار  ری تأث  یدارا   (: رهبری زامبیH1) 1فرضیه  

 یشغل   یمدل منابع و تقاضاها  هیبر پا  ییاقتضا  یل ی : تحل یشغل   ییزا ابانی ب  گرلیتعد  نقش

 کسررانیهمواره ثابت و  یاثرگذار نیا  تی باشد، اما شدت و ماه یسازمان  یبروز آنوم  سازنهی قادر است زم  ییبه تنها  یزامب   یرهبر  اگرچه
 ریرر عنوان متغبرره یشررغل  ییزا ابررانی پررژوهش، ب نیو سطح منابع در دسترس کارکنان قرار دارد. در ا  یطی مح  یهایژگیو  ری و تحت تأث  ستی ن
 ثیرر از ح جیترردرکررار به طی کرره در آن محرر  شررودیاطررلاق م یطیبرره شرررا  یشررغل  ییزا ابررانی . بشودیم قی تحق   یمفهوم  لوارد مد  گرلیتعد

 یگررانگ ی کارکنان احساس رکود، ب جهی و در نت   شودیم  شیدچار فرسا  یشغل   یتعاملات سازنده و معنادار  ،یسازمان  تیرشد، حما  یهافرصت
شده اسررت:  ییسازه شناسا نیا  ی(، چهار بعد برا 2023و عباس ) اعی (. بر اساس مطالعه ش2023و عباس،    اعی )ش  کنندیرا تجربه م  یسازمان
و  یی( عرردم شناسررا4و  ؛یو عدم تعادل کررار و زنرردگ یشغل  ی( فرسودگ3 ؛ی( فقدان معنا و هدف شغل 2رشد و توسعه؛    یها( عدم فرصت1

فرررد و  انیرر م یو گسسررت روحرر   منابع  تیناکارآمد، محدود  تیریاز مد  یب ی بر اثر ترک  تواندیم  تی وضع  نیا   دهدی. مطالعات نشان میقدردان
(. 2023و همکرراران،  1کنررد )وو دیرا تشد یسازمان یچون آنوم ییامدهای رهبران و پ یشناخت  یهایری سوگ انی و رابطه م ردی سازمان شکل گ

 ین ی نشرر برره عقب لیرر تما ده،ی بسررت رسرر به بن شانیشغل  ری مس دمحدود شود و کارکنان احساس کنن   یری ادگیرشد و    یهاکه فرصت  یزمان
 یبا کاهش تعلررق سررازمان تواندیچرخه م نی(. ا 1398و دادور،  یمندی م زادهی؛ حاج2024و همکاران،  وی )ل ابدییم شیافزا   یگانگ ی و ب  یشغل 
برود )کاباسرروس و همکرراران،  انی از م جیتدربه یعاجتما هیو سرما یکه انسجام گروه  یا گونهبه  ابد،یتداوم    یدی ضدتول  یرفتارها  شیو افزا 
خررورده و احتمررال بررروز آن در  ونرردی پ یکرراهش منررابع شررغل   هیرر و نظر  یشغل   یبه امتداد مباحث فرسودگ  ییزا ابانی ب  ،یاز نگاه نظر  (.2023
را کرراهش  یعملکرررد فرررد نهاتنرره ییزا ابررانی کرره ب یطور(؛ برره2025است )منکتل و جاسررم،  شتری انعطاف بکم  یبا ساختارها  یهاسازمان
 (.2020و همکاران،    ی)برکر  آوردیفراهم م  زی را ن  یسازمان  یهاستمی و س  هارساختیز  هی عل   یبروز خرابکار  نهی بلکه زم دهد،یم

)برراکر  شررودیبهره گرفته م یشغل  یاز مدل جامع منابع و تقاضاها ،یشغل  ییزا ابانی رابطه توسط ب نیا  لیتعد یچگونگ  قی دق  نیی تب   یبرا 
 ف،یدر انجررام وظررا یو خودمختررار یبررازخورد شررغل  تیرر ف ی رهبر، ک تیمچون حماه  یمدل، منابع شغل   نی(. طبق اصول ا 2013  ،2یو دمروت
 یبررا چررالش رهبررر یکرره سررازمان ی. هنگررامکنندیعمل م یسازمان یو فروپاش  یفرسودگ  ،یبرابر استرس شغل   درعنوان عوامل بازدارنده  به
و  تیرر حما ،یدهمنابع جهت نیتریاز اصل   یک یعنوان  رهبر به  را یروبرو هستند؛ ز  یمواجه است، کارکنان در واقع با کمبود منابع اساس  یزامب 
کامررل  یزمرران یگرلی. سررازوکار تعرردکنرردیمحدود م ایرا مسدود  یاتی منبع ح نیکارکنان به ا  یخود، دسترس یعمل یبا انفعال و ب  زش،ی انگ 
از منررابع، ممکررن  یغنرر  یکررار طی محرر  کیرر در شود.  بی ترک یشغل  ییزا ابانی ب دهیبا پد ،یزامب  یاز رهبر یکمبود منابع ناش  نیکه ا   شودیم

 یمعنررا ،یمنررابع شخصرر  ایرر  یسررازماندرون یت یحمررا یهااتکا به همکاران، شبکه  قیهمچنان از طر  ف،ی ضع  یاست کارکنان با وجود رهبر
 لیرر برره دل زیرر همکرراران ن تیرر حما یحترر  زده،ابررانی ب یهرراطی امررا در مح نررد؛ینما یری جلوگ یهنجار  یخود را حفظ کرده و از فروپاش  یشغل 

 نی (. در چنرر 2024و همکرراران،  ویرر ؛ ل2020و همکرراران،  یرفترره اسررت )برکررر  انیرر از م  یجمع  هی فقدان معنا و افول روح  ،یشغل   یفرسودگ
 

1. Wu 
2. Bakker & Demerouti 
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و  یآورترراب تیرر ظرف یشررغل  ییزا ابررانی ب را یرر ز ابد؛ییم شیافزا  یصورت تصاعدبه  یسازمان  یبر آنوم  یزامب   یاثرات مخرب رهبر  ،یطیشرا 
 گررر،ید انیرر . برره بسررازدیم ریپذبی و آسرر  دفاعیب یزامب  یاز رهبر یناش یهنجاریارکنان را سلب کرده و آنان را در برابر بک  یا توان مقابله
، سازمان از حالت نظررم گردد یته زی و معنا ن تیعنوان منبع حماکار به طی و محباشد ناکارآمد ،  تیهدا   یعنوان منبع اصل که رهبر به  یهنگام

 نیرر ا  لررذا (. 2023عبرراس،  و اعی ؛ شرر 1398و دادور،  یمندی م  زادهی)حاج  رودمی  ینظمیو ب  یآنوم  تی و انسجام خارج شده و به سمت وضع
دوم  هی اسرراس، فرضرر  نیرر . بررر ا کنرردیم تیرر را تقو یسررازمان یو آنرروم یزامب  یرهبر انی رابطه م ،یشغل  ییزا ابانی که ب  شودیفر  مطرح م

 :دگردیم  یبندصورت  ریپژوهش به شرح ز

 یکرره در سررطوح بررالا یا برره گونرره ؛کنرردیم شرردیدترا   یسررازمان  یو آنوم  یزامب   یرهبر  نی رابطه ب  یشغل   ییزا ابانی ب(:  H2)  2فرضیه  
 .شودیم  تیتقو ،یسازمان  یبر آنوم  یزامب   یرهبر  ری تأث  ،یشغل   ییزا ابانی ب

نقررض قرررارداد  قیرر مکمررل، نخسررت از طر  ری از دو مسرر   یزامبرر   یرهبررر  دهرردیپررژوهش حاضررر نشرران م  یمجموع، چارچوب نظر  در
 یهرراهنجارهررا و ارزش یرهبران، به فروپاشرر  یعمل یمنفعلانه کارکنان از ب یالگوبردار قیو دوم از طر  یابهام هنجار  جادیو ا   یشناخت روان

و  یت یمنررابع حمررا لیرر ا تحل ب  ،ییاقتضا  یا نهی مثابه زمبه  یشغل   ییزا ابانی ب  ن،ی. در کنار ا زندی، دامن میسازمان  یآنوم  یعن ی  ،یمشترک سازمان
 یمرردل مفهرروم یبندصورت یلازم برا  ینظر یچارچوب، مبنا  نی. ا دهدیم  شیرابطه را افزا   نیکارکنان، شدت ا   یا مقابله  تی ظرف  فی تضع

 دهد.را نشان میپیشنهادی پژوهش    نظریمدل  1شکل   .آوردیرا فراهم م  هشپژو یشناسدر بخش روش  هاهی فرض یو آزمون تجرب

 

 

 پژوهش  نظریمدل : 1شکل 

 

 های پژوهش روش و داده 
 نیرر انجام شد. ا  رهای متغ انی روابط م نیی و تب  یعلّ یهاهی با هدف آزمون فرض ،یکمّ  یشناسو روش  ییگرا اثبات  کردیپژوهش حاضر با رو

 یسرراختار لیرر امکرران تحل  کررردیرو نیرر اسررت. اسررتفاده از ا  یو مقطع ین ی تبی -یف ی اجرا، توص وهی ش ثی و از ح یپژوهش از نظر هدف، کاربرد

امررداد  تررهی کارکنرران کم یپژوهش شامل تمام یآمار  جامعه.  کندیرا فراهم م  یشغل   ییزا ابانی و ب  یسازمان  یآنوم  ،یمب زا   یرهبر  انی روابط م

 ،یمراتب ساختار نسبتاً سلسررله محور،تیمأمور تی ماه لی دو سازمان به دل نیاستان کردستان بود. انتخاب ا   یست یو سازمان بهز  )ره(ین ی امام خم

 یهنجارهررا فی ناکارآمررد و تضررع  یبررروز رهبررر  نررهی زم  تواندیکه م  یطیصورت گرفت؛ شرا   یو گستره تعاملات انسان  یعملکرد  یفشارها

 یارهررای مع. شررد یابیرر مناسب ارز یشغل  ییا زابانی ب گرلیو نقش تعد یسازمان یآنوم یبررس  یبستر برا   نیا   رو،نیرا فراهم سازد. ازا   یسازمان
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از مطالعرره حررذف  طیشرررا  نیوقت و مشارکت داوطلبانه بود و افراد فاقد ا سال سابقه خدمت، اشتغال تمام کیورود به مطالعه شامل حداقل 

 پژوهش انجام گرفت. یدرون  ییروا   ینمونه و ارتقا  یهمگن   شیبا هدف افزا  یمحدودساز  نیشدند. ا 

حجررم نمونرره، از  تیرر کفا نیرری به منظررور تع  ن،ی استفاده شد. همچن   نسبتی  یتصادف  یری گکنندگان از روش نمونهانتخاب مشارکت  یبرا 

 2یمعررادلات سرراختار یهامرردل ژهیرر گر حجم نمونرره واز برنامه برخط محاسبه  یری گو با بهره  1کوهن  کردیرو  یبر مبنا  یتوان آمار  لی تحل 

 ریرر متغ 48مکنررون و  ریرر متغ 16، تعررداد 05/0 ی، سررطح معنررادار8/0، ترروان آزمررون 1/0ثررر برابررر بررا اندازه ا   ند،یفرا   نی. در ا دیداستفاده گر

آزمررون مرردل  یبرا  ازی محاسبات نشان داد که حداقل حجم نمونه مورد ن  جیدر نظر گرفته شد. نتا  یورود  یبه عنوان پارامترها  ریپذمشاهده

 10مخرردوش، حرردود  ایرر نرراقص  یهانمونه و پرسشنامه  یاحتمال  زشیاز ر  یحال، به منظور کاهش آثار ناش  نینفر است. با ا   200پژوهش  

قرررار  یآمررار یهررالی تحل  یمبنرراو قابل تحلیل، جمع آوری شررد و  پرسشنامه سالم 203 تعداد ت،یدرصد به حجم نمونه افزوده شد. در نها

 گرفت.

( برررای رهبررری 2024بررسی مطالعه هاسلم و همکاران )با  ا  ابعاد متغیره  است که  ساختهها، پرسشنامه محققابزار اصلی گردآوری داده

( برررای 2021و همکرراران ) 3زایی شغلی )چهررار بعُررد(، و مطالعرره یرراریم( برای متغیر بیابان2023زامبی )هشت بعُد(، مطالعه شیاع و عباس )

شررامل: دهندگان )شررناختی پاسررخبرره اطلاعررات جمعیت پرسشنامهبخش اول متغیر آنومی سازمانی )چهار بعُد( شناسایی و استخراج گردید. 

گررزارش شررده اسررت.  1( اختصاص داشت که در جدول جنسیت، سابقه کاری، طبقه سنی، محل خدمت، پست سازمانی و مدرک تحصیلی

( خیلرری زیرراد=5تررا  خیلرری کررم=1ای )از گزینه 5گویه )سوال( بود که بر اساس طیف لیکرت    48شامل  نیز  اصلی پرسشنامه  دوم و  بخش  

مرردیریت از دانشررگاه، دو مرردیر ارشررد و چهررار اسررتاد  - از خبرگرراننفر  8روایی محتوایی نسخه اولیه پرسشنامه توسط شدند.  بندی  مقیاس

 CVR4 پس از اعمررال اصررلاحات لازم بررر اسرراس نظرررات خبرگرران، مقررادیر بررسی شد که -مورد مطالعه جامعهکارشناس باسابقه از دو

)آسررتانه قابررل قبررول برررای  75/0محاسبه شد کرره بزرگتررر از  95/0تا  77/0بین  ها  ( گویهخبرگان  دیاز د  هیگووجود هر  سنجش ضرورت  )

 82/0بررین ( هاهیسنجش وضوح، تناسب و مرتبط بودن گو) CVI6 مقادیر(؛ همچنین 1975، 5خبره( بوده و مورد تأیید قرار گرفت )لاوشه8

با اسررتفاده از میررانگین واریررانس  روایی همگرا (. 2006، 7باشد )پولیت و بکتأیید میمورد بوده، و  79/0به دست آمد که بزرگتر از   91/0تا  

بررسرری و تأییررد HTMT8مرراتریس  توسررط . روایی واگرا (2)جدول و تأیید شد بررسی ،  SmartPLSافزاردر نرم( AVE) شدهاستخراج

بررسی و تأییررد شررد )جرردول  آلفای کرونباخو  گیری با استفاده از ضرایب بارهای عاملی، پایایی ترکیبیپایایی مدل اندازه(.  3)جدول    گردید

بررسی و تأییررد  2Qپذیری بینیو معیار پیش  2f ری اندازه تأث اری مع، 2Rاری مع،  zی  معنادار  بیضرا   ای( توسط)سازه  ساختاری. برازش مدل  (2

اسررتفاده   SmartPLSافررزاردر نرم 9اسررترپینگاز روش بوت ا،هسازهبررسی معناداری اثرات تعدیلگری و برای آزمون نقش شد. در نهایت 

هررا، داده ه بررودنآگاهانرره، مشررارکت داوطلبانرره، محرمانرر   تیمراحل پژوهش، اصول اخررلاق پررژوهش شررامل رضررا  یتمام  درگردید. ضمناً  

 شد. تیپژوهشگران رعا یطرفیها و ببودن پرسشنامهناشناس

 
1. Cohen 
2. https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89 
3. Yarim 
4. Content Validity Ratio 
5. Lawshe 
6. Content Validity Index 
7. Polit & Beck 
8. heterotrait-monotrait ratio 
9. Bootstrapping 
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   های پژوهشیافته 
 شناختیاطلاعات جمعیت (1

 1جرردول دهندگان بررسرری شررد. شناختی پاسررخهای جمعیتها، ابتدا ویژگیکردن زمینه تحلیل یافتهبرای تبیین ترکیب نمونه و فراهم

و سطح تحصرریلات   ، محل خدمتنظیر جنس، سابقه خدمت، پست سازمانی، طبقه سنی  های پایهشامل شاخص  شناختیجمعیتاطلاعات  

 .کندکننده در پژوهش کمک میاست که به شناخت ساختار نیروی انسانی مشارکت

 دهندگانشناختی پاسخ : اطلاعات جمعیت1جدول 

 درصد تعداد محل خدمت  درصد تعداد جنس

 51 104 )ره(کمیته امداد امام خمینی  53 108 مرد

 49 99 بهزیستی  47 95 زن

 100 203 جمع  100 203 جمع

 درصد تعداد پست سازمانی  درصد تعداد (سابقه کاری )سال

 74 150 کارشناس  10 20 10زیر 

 14 28 کارشناس مسئول  43 87 11-20

 12 24 مدیر  47 95 21-30

 100 203 جمع  100 203 جمع

 درصد تعداد مدرک تحصیلی  درصد تعداد طبقه سنی )سال(

 2 4 دیپلم   5 10 20-30

 9 18 فوق دیپلم   40 81 40-31

 70 142 لیسانس  52 106 50-41

 19 39 فوق لیسانس و بالاتر  3 6 50بالای 

 100 203 جمع  100 203 جمع

 

 

نفر( زن هستند. در خصوص محررل خرردمت،  95درصد ) 47نفر( مرد و  108درصد ) 53 ،یکه از نظر جنس  دهدینشان م  یف ی توص  جینتا

کرره  دهرردینشرران م هاافتهی. کنندیم تی فعال یست ینفر( در سازمان بهز 99درصد ) 49و  )ره(ین ی امداد امام خم تهی نفر( در کم  104درصد )  51

 لات،ی تحصرر  نررهی قرار دارند. در زم یکارشناس گاهینفر( در جا 150درصد ) 74 ،یاز نظر پست سازمان  .باشدمیسال    18  میانگین سابقه کاری

 انگریرر هررا بداده نیرر ا  .باشرردسررال می 40کنندگان، میانگین سررنی مشررارکتدر نهایت هستند و  سانسی مدرک ل ینفر( دارا  142درصد )  70

 .پژوهش است  یهاهیبه گو  ییمناسب جهت پاسخگو یدانشگاه لاتی و تحص  یا از تجربه حرفه  ینمونه آمار  یبرخوردار

 19/3 بررا یشررغل  ییزا ابررانی ب ریرر متغ نی انگ یرر نشرران داد کرره م(  3با حد متوسط    کرتی ل  یا درجه5  فی ط  هی)بر پا  رهای متغ  یف ی توص  یبررس

 71/2بررا  یسررازمان یو آنرروم( 78/0 اریرر انحراف مع) 84/2با   یزامب   یرهبر  یرهای متغ  نی انگ ی بالاتر از حد متوسط، و م(  69/0  اری انحراف مع)

مررورد  سررازماندر دو اصررلی  ریرر سرره متغ نیرر ا  نی انگ ی م سهیمقا  نی از حد متوسط قرار دارند. همچن   یترنیی در سطح پا(  74/0  اری انحراف مع)
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برروده و تفرراوت  گریکرردیبرره  کینزد یست یو سازمان بهز  )ره(ین ی م خمامداد اما  تهی کارکنان کم  انی شده مادراک  تی نشان داد که وضعمطالعه  

 (.p < 05/0) دشها مشاهده نآن  انی م  یرمعنادا   یآمار

 گیریهای اندازهبرازش مدل (2

 پایایی و روایی همگرا ( 1-2

و مرردل معررادلات  SmartPLSافررزار  بررا اسررتفاده از نرم  یبرر ی ترک  ییایرر پا  و  کرونبرراخ  یآلفا  ،یعامل   یبارهابه منظور بررسی پایایی از  

بزرگتر هستند لذا معیررار بارهررای عرراملی، مناسررب ارزیررابی  4/0گیری شد، با توجه به اینکه تمامی بارهای عاملی سوالات از بهره  یساختار

 ( و در نتیجه لازم نیست که هیچکدام از سوالات پژوهش به دلیل بار عاملی ضعیف، حررذف شرروند کرره نشرران از پایررایی2جدول  شود )می

شررود مقررادیر آلفررای کرونبرراخ و پایررایی مشرراهده مرری 2(. همانگونه که در جدول 2024و همکاران،  1باشد )چونگگیری نیز میمدل اندازه

و  725/0( و آنررومی سررازمانی )713/0و   726/0زایی شغلی )(، بیابان960/0و    885/0( برای متغیرهای اصلی رهبری زامبی )CRترکیبی )

(. 2024و همکرراران،  دهد )چونگگیری را نشان میهای اندازهاست که برازش مناسب مدل 7/0( و همچنین ابعاد متغیرها بزرگتر از 788/0

 یشررغل  ییزا ابررانی (، ب536/0) یزامبرر  یرهبرررشررامل  یاصررل  یرهررای متغ یبرررا  AVEاز آنجا که مقادیر   2از سوی دیگر با توجه به جدول  

 توان نتیجه گرفت که روایی همگرای متغیرها مناسب است. است، لذا می 5/0بالاتر از   هاآند ( و ابعا809/0) یسازمان ی( و آنوم810/0)

 

 AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و : ضرایب بارهای عاملی2جدول 

 AVE (CRپایایی ترکیبی) آلفای کرونباخ بار عاملی گویه ابعاد بار عاملی سازه

 ابعاد سازه ابعاد سازه ابعاد سازه

                                      
ی
ی زامب

رهبر
 

 Q1 710/0 885/0 901/0 960/0 691/0 536/0 536/0 محوریت رهبر 757/0

Q2 735/0 

Q3 660/0 

 Q4 744/0 902/0 723/0 549/0 ذاتی بودن 755/0

Q5 715/0 

Q6 754/0 

 Q7 661/0 882/0 716/0 510/0 شمولجهان 714/0

Q8 704/0 

Q9 723/0 

 Q10 574/0 887/0 738/0 539/0 بدیهی بودن 723/0

Q11 764/0 

Q12 714/0 

 Q13 683/0 877/0 645/0 693/0 فرابافت بودن 709/0

Q14 706/0 

Q15 690/0 

 Q16 733/0 886/0 703/0 652/0 نخبه بودن 742/0

Q17 673/0 

 
1. Cheung 
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Q18 594/0 

 Q19 666/0 887/0 718/0 508/0 خیر ذاتی 726/0

Q20 694/0 

Q21 717/0 

763
/0
 

 Q22 684/0 907/0 734/0 517/0 وابستگی به رهبر

Q23 650/0 

Q24 739/0 

         
 

بیابان
ی
ی شغل
زای

 

792
/0

 

 Q25 721/0 726/0 718/0 713/0 845/0 810/0 619/0 عدم فرصت رشد

Q26 668/0 

Q27 711/0 

730
/0

 

 Q28 693/0 736/0 828/0 788/0 فقدان معنا و هدف

Q29 646/0 

Q30 747/0 

771
/0

 

 Q31 727/0 765/0 758/0 892/0 فرسودگی شغلی

Q32 659/0 

Q33 678/0 

792
/0

 

عررردم شناسرررایی و 
 قدردانی

Q34 662/0 751/0 878/0 819/0 

Q35 734/0 

Q36 644/0 

               
ی
ی سازمان

آنوم
 

796
/0

 

 Q37 695/0 725/0 750/0 788/0 788/0 809/0 842/0 ابهام در هنجارها

Q38 721/0 

Q39 688/0 

783
/0

 

 Q40 723/0 874/0 862/0 793/0 هاتخریب ارزش

Q41 630/0 

Q42 674/0 

725
/0

 

 Q43 676/0 760/0 819/0 747/0 کاهش انسجام

Q44 694/0 

Q45 707/0 

793
/0

 

 Q46 707/0 832/0 716/0 753/0 هافقدان محدودیت

Q47 737/0 

Q48 716/0 

 

 روایی واگرا ( 2-2

عررات اخیررر نشرران باشررد امررا مطالمی 1گیری، استفاده از ماتریس فورنررل و لارکررریکی از روشها برای بررسی روایی واگرای مدل اندازه

واگرررا،  یرریروا  یابیرر ارز ی، برررا HTMTاز شاخص   حداقل مربعات جزئی استفادهبر    یمبتن   یمعادلات ساختار  یسازمدل  برایدهد که  می

کمتر باشند، بیانگر این است که روایی واگرررای  9/0از   HTMTاگر اعداد موجود در ماتریس(. 2019و همکاران،  2)هایرشده است  هی توص

 
1. Hair 
2. Fornell & Larcker 
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هستند لذا روایی واگرررای ابررزار پررژوهش مناسررب  9/0از آنجا که تمامی مقادیر ماتریس کمتر از  3باشد. با توجه به جدول میمناسب  ابزار،  

 (2019گردد )هایر و همکاران،  ارزیابی می

 دوگانه(  –)روایی واگرای یگانه  HTMTشاخص ماتریس : 3جدول 

 

 برازش مدل ساختاری (3

شرراخص و  f² انرردازه اثررر ،R²نیرری تع بی، ضرررtیمعنررادار بیضرا  یارهای از مع یبرازش مدل ساختار یابیپژوهش به منظور ارز نیدر ا 

 96/1تررر از بزرگ یارمدل ساخت  یرهای مس یتمام یمعنادار بی، ضرا 2شده در شکل  ارائه  جیاستفاده شد. بر اساس نتا  Q²  یریپذین ی بشی پ

 د.شونیم  یابیمعنادار ارز  یروابط مدل از نظر آمار هی کل  05/0  یدر سطح خطا  نیهستند؛ بنابرا 

 67/0و  33/0، 19/0ر ادیظران، مقرر ن صرراحب  دگاهیاستفاده شد. بر اساس د R² نیی تع بیمدل از ضر نیی قدرت تب  یبررس یادامه، برا  در

 ریرر متغ یبرررا  R² در پررژوهش حاضررر مقرردار. (2024، چونررگ و همکرراران) هسررتند بررزرگمتوسط و  ف،ی ضع نیی قدرت تب  انگری ب بی به ترت

و برررازش قابررل  متوسط نیی دهنده قدرت تب نشان رونیاست؛ از ا  33/0تر از به دست آمد که بزرگ 453/0برابر با   آنومی سازمانی  یزا درون

 د.باشیم  ری متغ  نیا   راتیی تغ  حی قبول مدل در توض

. بررر اسرراس نظررر کنرردیرا مشررخص م گررریهر سازه بر سازه د ری تأث زانی است که م f² اندازه اثر ،یمدل ساختار یابیدر ارز گرید اری مع

 نیرر ا . (2024، چونگ و همکرراران) هستند یدهنده اندازه اثر کوچک، متوسط و قونشان  بی به ترت  35/0و    15/0،  02/0  ریمقادمتخصصان،  

 ریرر . در مرردل پررژوهش حاضررر، دو متغردیرر برونزا قرار گ ری متغ کیاز  شی ب ری درونزا تحت تأث ری متغ کیکاربرد دارد که  ییهاشاخص در مدل

اسررت کرره  281/0برابررر بررا  رهبری زامبی یبرا   f²نشان داد مقدار جینتا گذارند؛می اثر متغیر آنومی سازمانیبر  1اثر تعاملیو  رهبری زامبی

 
1. Interaction Effect 
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1 1                

2 527/0 1               

3 695/0 698/0 1              

4 478/0 423/0 724/0 1             

5 790/0 703/0 752/0 683/0 1            

6 667/0 788/0 745/0 693/0 601/0 1           

7 345/0 659/0 623/0 734/0 421/0 732/0 1          

8 496/0 630/0 689/0 598/0 375/0 467/0 545/0 1         

9 456/0 769/0 496/0 750/0 321/0 436/0 483/0 517/0 1        

10 470/0 776/0 676/0 653/0 418/0 417/0 443/0 362/0 564/0 1       

11 683/0 430/0 578/0 718/0 474/0 392/0 354/0 418/0 426/0 562/0 1      

12 787/0 439/0 652/0 612/0 432/0 353/0 312/0 436/0 362/0 436/0 547/0 1     

13 560/0 761/0 781/0 754/0 318/0 379/0 325/0 430/0 418/0 417/0 466/0 583/0 1    

14 643/0 657/0 769/0 660/0 436/0 433/0 373/0 310/0 436/0 392/0 372/0 421/0 554/0 1   

15 489/0 743/0 750/0 634/0 365/0 489/0 429/0 362/0 430/0 353/0 416/0 375/0 427/0 542/0 1  

16 674/0 698/0 590/0 671/0 329/0 337/0 437/0 384/0 310/0 379/0 451/0 321/0 313/0 487/0 537/0 1 
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برره دسررت آمررد کرره  292/0برابررر بررا  اثررر تعرراملی ریرر متغ یبرررا  f² مقدار نی . همچن باشدیم یآنومی سازمانبر  ری متغ نیاثر متوسط ا  انگری ب

 ت.اس آنومی سازمانیبر سازه   نیدهنده اثر متوسط ا نشان

درونررزا محاسرربه  یهاسررازه یشاخص برا  نیاستفاده شد. ا  Q² یریپذین ی بشی مدل از شاخص پ ین ی بشی توان پ یابیارز یبرا   ت،ینها  در

. (2024، چونررگ و همکررارانباشررند )می ادیرر کوچک، متوسررط و ز ین ی بشی قدرت پ  انگری ب  بی به ترت  35/0و    15/0،  02/0  ریمقادو    شودیم

تررر از اسررت کرره بزرگ 362/0برابر بررا   آنومی سازمانیسازه    یبرا   Q²نشان داد که مقدار    Blindfolding  کی تکن   یحاصل از اجرا   جینتا

 ت.برخوردار اس  متوسط  ین ی بشی پ  مدل پژوهش از توان بوده و لذا  15/0

 

 برای مسیرهای مدل ساختاری  z : ضرایب معناداری 2شکل 

 برازش مدل کلی (4

 یهرراحال، پژوهش نیاست، با ا  GoF 1صشاخ SEM -PLSهای پیشنهادی اولیه برای ارزیابی برازش کلی مدل دریکی از شاخص

ود شرر ینم هی قابل اتکررا توصرر  اری عنوان معبه لذا مناسب بودن مدل را ندارد و   صی تشخ  یلازم برا   ییشاخص توانا  نیاند که ا نشان داده  ری اخ

استفاده شد. این شاخص میررزان  SRMR 2، در پژوهش حاضر برای ارزیابی برازش کلی مدل از شاخص(. بنابراین2019)هایر و همکاران، 

کند و به دلیل در نظر گرررفتن گیری میهمبستگی بازتولیدشده توسط مدل را اندازه شده و ماتریساختلاف بین ماتریس همبستگی مشاهده

 
1. Goodness of Fit 
2. Standardized Root Mean Square Residual 
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)هررایر برازش مناسب مدل است  انگری ب 08/0کمتر از   ریمقاددهد؛  را نشان میمدل    یگیری و ساختاری، برازش کل هر دو بخش مدل اندازه

 .باشدیاز برازش مطلوب مدل پژوهش م یکه حاکباشدمی 064/0با    برابر  SRMRنشان داد مقدار   جیتان. (2019و همکاران،  

بهبررود  زانیرر شرراخص م نیرر قرررار گرفررت. ا  یمورد بررسرر  زی ن NFI1، شاخص ی برازش مدلل ی ارائه شواهد تکم  ه منظورب  ن،یعلاوه بر ا 

د )هررایر و مرردل هسررتن برررازش قابررل قبررول  انگریرر ب 90/0تر از  بزرگ  ریو مقاد  دهدینسبت به مدل مبنا را نشان م  یشنهادی برازش مدل پ

 .شودیم  یابیمدل مناسب ارز یبرازش کل   زی شاخص ن  نیاست که بر اساس ا  911/0برابر با  NFIنشان داد مقدار   جینتا(. 2019همکاران،  

 هاآزمون فرضیه (5

الگرروریتم از P و مقررادیرT  هررایآماره ،ضرررایب مسرریر اسررتاندارد شررده، هابررسرری روابررط بررین متغیرهررا و آزمررون فرضرریهبه منظررور 

است، بر این اساس نتیجرره  ارائه شده 4و  3اول و به تفصیل در جد 2. نتایج حاصل در شکل استفاده شد  SmartPLS استرپینگ دربوت

 ها در ادامه تشریح خواهد شد.بررسی فرضیه

 د.رابطه معناداری وجود داررهبری زامبی و آنومی سازمانی، بین  (:  H1) 1ضیه  فر

اسررت کرره بیررانگر  310/0برابررر بررا  آنومی سازمانیو رهبری زامبی آمده است، ضریب مسیر بین متغیر  2در شکل  تر  همانطور که پیش

لذا ایررن است،  96/1باشد و چون بیشتر از می 506/4ی تی( رابطه مثبت بین دو متغیر است، همچنین ضریب معناداری بین دو متغیر )آماره

نیز افررزایش  آنومی سازمانی، سطح رهبری زامبیبا افزایش  ه طوری کهست. ببوده و ناشی از خطای تصادفی نی از نظر آماری معنادار  رابطه  

 د.شوتأیید می H1 فرضیه، بنابراین  یابدمی

 یکرره در سررطوح بررالا یا برره گونرره  کنررد؛یم  لیرا تعررد  یسررازمان  یو آنوم  یزامب   یرهبر  نی رابطه ب  یشغل   ییزا ابانی ب(:  H2)  2ضیه  فر

 .شودیم  تیتقو ،یسازمان  یبر آنوم  یزامب   یرهبر  ری تأث  ،یشغل   ییزا ابانی ب

در زایی شررغلی بیابرراندهررد کرره باشد، این نتیجه نشان میمی 333/0مقدار ضریب مسیر اثر تعاملی بر متغیر وابسته  2با توجه به شکل 

زایی شررغلی، تررأثیر بیابررانباشد، بدین معنی که با افررزایش سررطح نقش تعدیلگر مثبت میآنومی سازمانی دارای  و  رهبری زامبی  رابطه بین  

 96/1باشررد و بیشررتر از می 050/7ی تی( شود. از سوی دیگر از آنجا که ضریب معناداری )آمارهتقویت میرهبری زامبی بر آنومی سازمانی 

زایی شررغلی در دیلگری بیابرران، لذا بیانگر آن است که از لحاظ آماری اثر تعرر (2است )شکل  05/0کوچکتر از P (001/0 ) مقدارنیز و است 

د. شرروتأییررد می H2 دوم پررژوهش فرضرریه بنررابراین .ستی ن یتصادف یاز خطا یناشدرصد معنادار بوده و  95این رابطه در سطح اطمینان 

 دهد.ها را نشان میخلاصه نتایج آزمون فرضیه 4جدول 

 های پژوهش(ی )یافته و برازش مدل ساختار هاه ی آزمون فرض جیخلاصه نتا: 4جدول 

اثرر  Β t p-value R² Q² f² فرضیه انردازه  تفسیر 
(2f) 

 نتیجه آزمون

H1 296/0 229/4 005/0 453/0 362/0 281/0 تأیید متوسط 
H2 308/0 596/5 001/0 453/0 362/0 292/0 تأیید متوسط 

 
1. Normed Fit Index 
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در سررطح  ینرر ی بشی و قرردرت پ نیرری قدرت تب   ،ییروا   ،ییایمدل از منظر پا  یهاشاخص  هی که کل   دهدینشان مها،  داده  لی تحل   یبندجمع

 یریپررذین ی بشی پ ثیرر از ح پژوهش بوده و یهاشده در دادهو روابط مشاهده  دادهایرو  نیی شده قادر به تب شدند و مدل ارائه  دیی مورد انتظار تأ

برره  یکرراربرد یهاهی و ارائرره توصرر  یری گجررهی در بخررش بحررث و نت  هاافتررهی  ری تفس یرا برا  نهی است؛ که زم یو عمل  یاعتبار علم  یدارا   زی ن

 .سازدیم  ای مه یسازمان  گذاراناستی و س  رانیمد

 و روابط پژوهش رهایبر متغ یشناختتیجمع یرهایاثر متغ یبررس (6

در دو سررطح   هررالی دهندگان، تحل سررخپا  یشررناخت تی جمع  یهررایژگیپژوهش از و  یاصل   یرهای متغ  یریرپذی احتمال تأث  یبررس  منظوربه

ادراک  نی انگ یرر مسررتقل نشرران داد کرره م یآزمررون ترر  جیانجررام شررد. در سررطح اول، نتررا یو کنترررل در مرردل سرراختار  هررانی انگ ی م  سهیمقا

 انسیرر وار لیرر تحل  جینتررا ن،ی همچنرر (. p>0.05د )نرردار  یپژوهش تفاوت معنادار  یرهای از متغ  کیچی در ه  تی دهندگان بر حسب جنسپاسخ

. دهرردیرا نشان م یمعنادار یهاتفاوت لاتی در سطوح مختلف سن، سابقه خدمت و سطح تحص رهای متغ نی انگ ی آن بود که م  انگری بطرفه  ک ی

کنترررل وارد مرردل  یرهررای متغعنوان برره رهررای متغ نیرر ا  ،یا نررهی از عوامررل زم یناش یری از سوگ  یری منظور جلوگها و بهتفاوت  نیبا توجه به ا 

بیررانگر  یبرازش مدل سرراختار جینتانشان داده شده است  2همانطور که در شکل شدند.  یبر حداقل مربعات جزئ یتن مب  یمعادلات ساختار

 ارو معنرراد می مسررتق  ری و تررأث( t<1.96)معنررادار نبرروده  یسررازمان  یبر آنوم  این متغیرها  ری مس  بیکنترل، ضرا   یرهای که با ورود متغ  آن است

توان چنین استدلال کرد کرره لذا می. (2ه قوت خود باقی است )شکل ب یسازمان یبر آنوم  یشغل   ییزا ابانی ب  گرلیاثر تعد  زی و ن  یزامب   یرهبر

 است.  یشناخت تی جمع  یرهای پژوهش در حضور متغ  یاستحکام مدل مفهوم  دیمؤ  افتهی  نیا 

 

   گیری نتیجه و    بحث 
 یرا در بررروز آنرروم یزامبرر  یپرداخته و نقش رهبررر  یت یحما  یهادر ساختار سازمان  یت یریانفعال مد  یامدهای پ  یپژوهش حاضر به بررس

آن  انگریرر در جامعه مورد مطالعرره ب رهای متغ  تی وضع  یقرار داد. در وهله نخست، بررس  یمورد واکاو  یشغل   ییزا ابانی ب  یگرلیبا تعد  یسازمان

 ایرر  ریرر فراگ یها در سررطحمؤلفرره نیاما ا  شود،یها ادراک مسازمان نیدر ا  یگسست هنجار ای یت یریاز انفعال مد ییهانهاست که اگرچه نشا

کارکنرران  یا و حرفرره یمنابع روانرر  یجیتدر شیاز فرسا یحاک یشغل  ییزا ابانی قرار ندارند؛ در مقابل، ادراک بالاتر از حد متوسط از ب  یبحران

امررداد امررام  تررهی سررت. اگرچرره کما  یت یدو نهرراد حمررا تی وضع یق ی تطب  یبررس ها،افتهی نیا  نیی در تب  تی حائز اهم  نکته  .هاستطی مح  نیدر ا 

 یهررانظام ،یادار یوابسررتگ  ثیرر ( از حیدولترر  یعنوان دسررتگاه)برره یسررت ی( و سررازمان بهزیو انقلابرر   یعموم  یعنوان نهاد)ره( )بهین ی خم

مررورد  یرهررای پژوهش نشان داد که ادراک کارکنرران از متغ یهاافتهیدارند، اما   گریکدیبا    یارزب  یهاتفاوت  کی و ساختار بوروکرات  یت ی حاکم

 یکررار طی با محرر  یت یریمد یری گکه انفعال و فقدان جهت یاساس، در هر دو ساختار، هنگام نیا  برندارد.  گریکدیبا  یمطالعه تفاوت معنادار

 یآنرروم رو،نی. ازا گرددیکارکنان هموار م یکاهش اعتماد و احساس سردرگم ،ینظم هنجار فی تضع  یبستر برا   شود،زمان  از منابع هم  یته

 .دارد  یبا فقر منابع شغل   یرهبر  تی ف ی ک  در تعامل  شهیبوده و رن  یادارصرفاً یک مسأله    یت یحما  یهاطی در مح یسازمان

آن اسررت کرره در  انگریرر ب افتهی نی. ا است یرابطه مثبت و معناداردارای  یسازمان یبا آنوم یزامب  ینخست پژوهش نشان داد رهبر  افتهی

منجررر  ،یرهبررر یفعالانه کارکردهررا یفایبدون ا  ریمد یحضور رسم ،یست یامداد و سازمان بهز  تهی مانند کم  یمراتب سلسله  یبافت ساختارها
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 یهانسبت برره دغدغرره یتفاوتیو ب یری گمی ناکارآمد، اجتناب از تصم  یهاهیکه استمرار رو  به طوری.  شودیم  یانسجام هنجار  شیبه فرسا

 انیرر گسسررت م نی. ا سازدیکارکنان دشوار م یرا برا  یرسانخدمت یهاتیو اولو یمددکار قواعد معتبر صی کارکنان، تشخ یو روان  یشت ی مع

 یاتیرر را در مررورد نقررش ح( 2024هاسلم و همکاران ) دگاهیاستنباط، د نیاست. ا   یادراک آنوم  سازنهی و تجربه روزمره، زم  یرسم  یهاارزش

برره  یمررددکار فینرراتوان اسررت، وظررا یری گجهررت جررادیرهبر در ا  یچرا که وقت  کند؛یم دیی و هدف مشترک تا  تیهو  یری گرهبر در شکل

طور کرره ، همرراناداراتفرسرروده در   یهاهیرر بر رو  یکه پافشار  کندیم  دیی تا  هاافتهی  ن،ی . همچن شودیم  لیتبد  معنایمنفصل و ب  یهاتی فعال

 یزشرر ی انگ  یهررافراتررر از بحثاز سرروی دیگررر . بررردیم نی را از برر مقررات و هنجارهررا  یاند، اعتبار عمل اشاره کرده(  2019)  نولایآلوسون و ا 

 یروابط کررار ین ی بشی پ تی ماً قابل ی ها مستق سازمان نیدر ا  یزامب  ی، پژوهش حاضر نشان داد که رهبر(2025و چن،    لهی ن ی ؛ آک2023)استولز،  

 یو جلالرر  یوحرردت دیرر و تأک( 2005 چررل،ی )کراپانزانو و م یمبادله اجتماع هیامر با نظر  نی. ا دهدیرا هدف قرار م  یرفتار  یارهای و وضوح مع

را  یقواعررد سررازمان اناثرگذار نباشررد، کارکنرر  یرهبر یمعنا که وقت  نیها، کاملاً همسو است؛ به ا ارزش یدهبر نقش رهبر در شکل(  1404)

و عبرراس،  اعی )شرر  یشررناخت  یهایری بر سوگ نی شی پ یهابرخلاف تمرکز پژوهش ت،ی. در نهادانندیرفتار خود نم  می تنظ  یبرا   یمعتبر  یمبنا

 .ستا   یهنجار یفروپاش  یعامل اصل   ر،یمد یها، »فقدان کنش مؤثر« از سوسازمان  نیکه در ا   نشان داد  هاافتهی، (2023

 افتررهی نیرر اسررت. ا  تریقررو یسازمان یو آنوم یزامب  یرهبر انی رابطه مثبت م ،یشغل  ییزا ابانی دوم نشان داد که در سطوح بالاتر ب  افتهی

عامررل برررای بحررران هنجرراری در  کیرر  ی نبرروده و بیشررترزشرر ی مسئله انگ  کی ،یت یحما یهادر سازمان یشغل  ییزا ابانی که ب  دهدینشان م

باشد، کارکنان توان مقابله با اثرات مخرب انفعررال  یو بازخورد ته یآموزش تخصص ری نظ یکار از منابع  طی مح  یاست. در واقع، وقت   سازمان

معنررا کرره  نیبه ا  کند؛یم دیی بافت خاص تا نیرا در ا (  2013  ،یمنابع )باکر و دمروت-مشاهده، مدل تقاضا  نیا   .دهندیرا از دست م  یت یریمد

 لی( را تعرردپذیرو اقشررار آسرریب انیاز برخورد بررا مررددجو ی)ناش نی سنگ  یعاطف   یاثرات تقاضاها  دیرا که با  یهمان منابع  ،یشغل   ییزا ابانی ب

حفاظررت از منررابع )هررابفول،  هیمنفعل، طبق نظر یفرسوده و رهبر طی زمان با محمواجهه هم  ن،ی . همچن کندیاز دسترس خارج م  کردند،یم

 ی)برکررر ندهیفرسررا یهاطی مربوط به مح یهاافتهی با( شده و ی در کارن یو معناآفر یت یریمد تی، منجر به کاهش چندگانه منابع )حما(1989

بحررث را فراتررر برررده و  نیحال، پژوهش حاضر ا   نیدارد. با ا   یهمخوان(  2024ران،  و همکا  وی ؛ ل2025؛ منکتل و جاسم،  2020و همکاران،  

و ( 2024کورکرروش ) توصرریهبررا  کرره کنررد؛یم یمعرفرر  یو گسسررت هنجررار یاعتمادیب دیتشد یبرا  یرا به عنوان بستر یشغل   ییزا ابانی ب

دو  نیرر ا  یزمررانراستا است. در واقررع، همهم ،یمنابع انسان تیریمد شیها در برابر فرساسازمان یریپذبی درباره آس(  2024و نوس )  یاستور

 کند.دچار می  یجدا ساخته و به سرخوردگ  یاخلاق  یهاتیکارکنان را از مأمور  ،در سازمان  تی وضع

 ینظر یهادلالت

 یت یو حمررا کیرر بوروکرات یهادر بافررت سررازمان  تیریمررد  ییو معنررا  یشناخت یهست   یشناسبی تازه در آس  یافق   ،پژوهش  نیا   یهاافتهی

در  ینرراتوان ای یعملکرد یشکست در الگوها کی یصرفاً تجل  دیرا نبا یزامب  یکه رهبر دهدیمطالعه نشان م نیا  ی. شواهد تجربدیگشایم

در بطررن سررازمان  یادی از مفروضات بن  یا رهی و زنج یانجماد ینظام باورها کیاساساً برآمده از  دهیپد نیدانست. ا   یجار  یندهایفرا   یاجرا 

 گرراهیاز جا ایرر پو تیرر امر، سلب عامل  نیا  امدی . پسازندیم نهیبا گذشت زمان، رخوت و انفعال را در تاروپود سازمان نهاد  ییباورها  نی است. چن 

مسررتمر در سررطوح  یتفرراوتیانفعال و ب ،یمنظومه ساختار نیکار است. در ا شدت محافظهصلب، بسته و به  یآن به قالب   یو دگرگون  یرهبر

سازمان از هرگونرره  یاتی ح یفضا ،یطیشرا  نی . در چن شودیم  لیهنجارها تبد  یجیزوال تدر  یبه محرک اصل   و  کندیرخنه م  یت یریارشد مد
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 یبرررا  ی. برره دنبررال آن، بسررتر مناسررب آوردرا فررراهم    ینظررم ارزشرر   یفروپاش  نهی زم  تواندکه می  گرددیم  یمحور تهافق معنابخش و ارزش

در گررام  نده،یفرسررا سررمی مکان نیرر . ا دیرر آیبه حرکررت درم  ندهیفزا   یبا شتاب  یشغل   ییزا ابانی و روند ب  ردی گیشکل م  یسازمان  یگسترش آنوم

و رهبر دچررار  روی پ انی م طهراب تی ماه ن،ی. افزون بر ا سازدیطور کامل مضمحل مرا به  یانسان  هیسرما  یدرون  زشی و انگ   ینخست تعهد شغل 

برره  رینرراگز ییفضررا نی . کارکنرران در چنرر دهرردیم ری مس ریی تغ مارگونهی ب یینوا هم یزا به نوعافو هم ایاز حالت آگاهانه، پوشود و  می  انحراف

 نیتروضررع موجررود از روشررن  یانفعررال  رشیو پررذ  یروانرر   یری گکنرراره  ،ی. سررکوت سررازمانآورندیم  یرو  یتدافع  یبقا  یهایاتخاذ استراتژ

فعررال و  یعملرر یب شررامل یشرر یفرسا یا سازوکارها سازمان را در تلرره نیا  یتمام ندیبرآ ت،ی. در نهاروندیراهبردها به شمار م  نیا   یهاجلوه

 گردد.ی در سازمان مینهاد  ییایتحول و پو تی هرگونه ظرفمانع ایجاد  که  کند  گرفتار می  یهنجار  ییستایا 

 یکاربرد یهادلالت

و  )ره(ینرر ی امررداد امررام خم تررهی کم ریرر ظن یت یحمررا یهاسازمان تیریرا در نظام مد یچرخش راهبرد کیپژوهش ضرورت  نیا   یهاافتهی

و  ییفراتر از کشف تخلفات فعال، معطوف برره شناسررا دینهادها با نیا   یمعنا که تمرکز نظارت  نیبد  سازد؛یکشور آشکار م  یست یسازمان بهز

 رانیعملکرررد مررد یابی ارزشرر  یهاسررامانه یعمل، بازطراح دانی هدف در م  نیتحقق ا   یشود. برا   ی )ترک فعل(ت یریدمهار انفعال و رخوت م

در  یری گمی زمرران تصررم شیپررا یبرررا  یشررفاف یهاسررنجه دیرر ها باسامانه نیاست. ا  ریانکارناپذ یضرورت یادارات شهرستان  یو رؤسا  یانی م

 یمررددکار دهیرر چی در حررل مسررائل پ یت یریشجاعت مد یابیو ارز انیمددجو  یانبحر  یهاپرونده  عیسر  فی تکل   نیی تع  ،یت یحما  یهاونی سی کم

)ترررک  گشررادر اقرردامات گره ری را لغو کننررد و تررأخ یعمل یحاصل از سکوت و ب یسنت   تی مصون  دیدو نهاد با  نیارشد ا   رانیشند. مدداشته با

کارشناسرران و  انیرر در م یشررغل  ییزا ابررانی ب دهیبا پد همقابل  یبرا   گر،ید  یبدانند. از سو  ییگومشمول پاسخ  ییاجرا   یاندازه خطاهارا بهفعل(  

ملررزم هسررتند  یسررت یامررداد و بهز تررهی . کمردیرر قرار گ ییاجرا  تیدر اولو دیبا یروان  یآورتاب  یای و اح  یشغل   یسازیمقدم، غن مددکاران خط

و  ندهیفرسررا یهرراتی رسرروب در موقع زا  یری جلوگ یبرا  افتهیساختار یاز تروما، نظام گردش شغل   یناش  شیفرسا  تیریمداوم مد  یهاکارگاه

 جررادیمسررتلزم ا  یو سکوت سازمان یتفاوتیب واریشکستن د ن،ی را مستقر سازند. همچن   یا حرفه  یستگ یبر شا  یمبتن   یشغل   یارتقا  یرهای مس

 آنکررهیب ت،اسرر  یمددکاران برره سررطوح سررتاد یدانی م یهاابتکارات و چالش می مستق  یدهگزارش یبرا  منیمحرمانه و ا   ،یرسم  یهاکانال

را  یامررداد یهاتیو مأمور یسازمان تیهو دیارشد با  رانیمد  ،یسطح راهبرد  نیوجود داشته باشد. در بالاتر  یت یریهراس از عواقب سوء مد

ملمرروس  یهادر قالررب شرراخص  هرراتیمأمور  فیبررا بررازتعر  این مدیران بایستیمحور صرف خارج سازند.  و پرونده  کی از چارچوب بوروکرات

 ییایرر و پو یتعهررد اخلاقرر  ت،یرر احسرراس عامل  ،یمددکار یهایبه نوآور ینهادن واقعو ارج  یرسانخدمت  یمعنا  دی ، بازتولیاجتماع  یاثرگذار

 گردند.  یشغل   یگانگ ی ازخودب  یری گو مانع از شکل ندینما  ای اح یانسان  هیرا در سرما یدرون

 ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا   ییشنهادهای و پ هاتیمحدود

 یهاهیرر بررا نظر هاافتررهیاگرچه  کند،یرا محدود م یقطع  یو استنباط علّ  رهای متغ  یتقدم زمان  یبودن طرح پژوهش، امکان بررس  یمقطع

را  یادراکرر  یری سرروگ حتمررالها، ممکررن اسررت ا پاسررخ یمحرمررانگ  تیرر با وجود رعا ،یخودگزارش یهاموجود همسو هستند. استفاده از داده

 شررنهادی . پسررازدیم اطی احت  ازمندی را ن جینتا  می تعم  زی ن  یست یامداد و بهز  تهی کم  یت یحما  یهاداده باشد. محدودبودن نمونه به سازمان  شیافزا 

. آزمررون نقررش ننرردک یبررسرر  ترقیرر روابط موردنظر را دق ،یچندمنبع یهاو داده  یطول  یهااز طرح  یری گبا بهره  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم

نقررش  یتر کنررد. بررسرر را روشن یبر آنوم یزامب  یرهبر یاثرگذار یسازوکارها تواندیم یشغل   یعدالت و فرسودگ  ،یاعتماد سازمان  یانجی م
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 ییزا ابررانی دچررار ب یهرراطی کارکنان در مح  یریپذبی توانمندساز در کاهش آس  یشده و رهبرادراک  یسازمان  تیمانند حما  یعوامل محافظت 

 خواهد بود.  یمؤثر  یرهای مس  زی ن یل شغ

 یری گجهی نت 

همراه اسررت  یسازمان یاز آنوم یبالاتربا سطح  یست یامداد و بهز  تهی کم  یهادر سازمان  یزامب   یپژوهش نشان داد رهبر  نیا   یهاافتهی

انفعررال  انیرر تقابررل م می مسررتق  امرردی نهادها، پ نیدر ا  یسازمان یآنوم ،یعبارتدارد. به  یشتری شدت ب  یشغل   ییزا ابانی ب  طیرابطه در شرا   نیو ا 

حفررظ  یهسررتند، برررا  ریرر درگ ریپذبی آسرر   یهابا آلام گروه  ماًی ها که مستق سازمان  نیاز منابع است. کارکنان ا   یته  یکار  طی و مح  یت یریمد

 نیرر در ا  یدارند. حفظ نظم هنجار ازی مؤثر و فرصت رشد ن تیروشن، حما یری گبه جهت زی از هر چ شی خدمت، ب  تی ف ی و ک  یانسجام هنجار

کنرران ترروان کار ،یت یاست. بدون وجود منابع حمررا  یمنابع شغل   تیو تقو  یرهبر  یکارکردها  یسازهمزمان به فعال  وجهها مستلزم تسازمان

 ن،ی. بنررابرا دهرردیم شیافررزا  یسازمان را در برابررر آنرروم یریپذبی امر آس نیو ا  ابدییمنفعل کاهش م یاز رهبر  یناش  یجبران خلأها  یبرا 

 یراهبرررد یهرراتیاولو نیترررسازمان، از مهم یو هنجار یارزش یمرزها یو بازساز ،ییگوت و پاسخی شفاف  شیافزا   ،یت یریکاهش انفعال مد

 .نهادها است  نیدر ا  یحفظ سلامت سازمان  یبرا 
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