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ARTICLE INFO ABSTRACT 
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Research Article 

 

Introduction: The present study aimed to examine the effect of ethical leadership on 

confronting mobbing behaviors, considering the mediating role of leader-member 

exchange and nurses’ organizational silence. Method: This applied study employed 

a quantitative, descriptive-correlational research design. The statistical population 

included 779 nurses (all nurses at Loghman Hakim Hospital in Tehran), from which 

a sample of 257 participants was selected. Standardized questionnaires were used to 

collect data. Data analysis was conducted using descriptive and inferential statistics, 

with SPSS and Smart PLS software employed for the analyses. Findings: The study 

revealed that ethical leadership, through the mediating role of leader-member 

exchange and organizational silence, has a significant negative effect on employees’ 

exposure to mobbing behaviors. Ethical leadership was positively associated with 

leader-member exchange, but negatively and significantly related to organizational 

silence and mobbing. Additionally, organizational silence was positively correlated 

with mobbing behaviors, whereas leader-member exchange showed a significant 

negative relationship with mobbing. Conclusion: The findings indicated that ethical 

leadership and the quality of leader-member exchanges are effective in reducing 

mobbing in healthcare organizations. Ethical managerial behavior also decreases 

nurses’ organizational silence. Conversely, organizational silence among nurses can 

contribute to an increase in mobbing in such organizations. 
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 پیرو و سکوت سازمانی ـ رهبر ةمبادلنقش میانجی 

*1هزٗن طْزاًٖ
2َٗسف ٍک٘لٖ |

 3سّزا سل٘وٖ |
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 چکیده  اطلاعات مقاله
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اذلالی٣ ثیط ٔٛاخٟی١ وبضوٙیبٖ ثیب ضاتبضٞیب٢ اٚثبضیٍط٢         پػٚٞص حبضط ثب ٞسف ثطضس٣ تأث٥ط ضٞجط٢ ّسف:

 پ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ ا٘دبْ ضسٜ است. ی ضٞجط ١ٔجبزِ)ٔٛث٥ًٙ( ثب ٘مص ٥ٔب٘د٣ 
ٕٞجست٣ٍ ا٘دیبْ ضیسٜ    ی ٣ ٚ تٛغ٥ف٣ٚ ثب ضٚش وّٕاست ا٤ٗ پػٚٞص اظ ٘ظط ٞسف وبضثطز٢ ضٌاسٖ:  رٍش

ثیط   ٘فیط ضا زض  257آٔیبض٢   ١ٕ٘ٛ٘ٚ  ٘سثٛز٘فط(  779) ٖپطستبضاٖ ث٥ٕبضستبٖ ِمٕبٖ تٟطا ١و٥ّآٔبض٢  ١خبٔعاست. 
٥ٌیط٢ اظ   ٞب ثب ثٟیطٜ  ٞب٢ استب٘ساضز استفبزٜ ضس. تدع٤ٝ ٚ تح٥ُّ زازٜ ٞب اظ پطسطٙبٔٝ آٚض٢ زازٜ . ثطا٢ خٕعٌطات

 غٛضت پص٤طات. SPSS  ٚSmart PLSااعاضٞب٢  زٚ ضٚش آٔبض تٛغ٥ف٣ ٚ استٙجبع٣ ٚ ٘طْ

پ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ تیأث٥ط   یضٞجط ١ٔجبزِاذلال٣ اظ عط٤ك ٘مص ٥ٔب٘د٣  ضٞجط٢ ٘طبٖ زاز پػٚٞص: ّا ٗافتِ

 ١ضاثغی پ٥یطٚ   یضٞجطی  ١ٔجبزِی اذلال٣ ثیب   ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض ثط ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زاضز. ضٞجط٢
ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز. ٕٞچ٥ٙٗ، سىٛت سیبظٔب٣٘ ثیب ضاتبضٞیب٢     ١ضاثغٔثجت، أب ثب سىٛت سبظٔب٣٘ ٚ اٚثبضٍط٢ 

 .ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاض٘س ١ضاثغپ٥طٚ ثب اٚثبضٍط٢  یضٞجط ١ٔجبزِٔثجت ٚ  ١ضاثغاٚثبضٍط٢ 

پ٥طٚ زض وبٞص پس٤س٠ اٚثبضٍط٢  یاذلال٣ ٚ و٥ف٥ت ٔجبزلات ضٞجط ٞب٢ پػٚٞص ٘طبٖ زاز ضٞجط٢ ٤باتٝ ًت٘جِ:

اذلالی٣ ٔیس٤طاٖ سیىٛت سیبظٔب٣٘ پطسیتبضاٖ ضا       ٕٞچ٥ٙٗ ضاتیبض  است.ٞب٢ زضٔب٣٘ ٔؤثط  )ٔٛث٥ًٙ( زض سبظٔبٖ
ٖ   زٞس. اظ س٢ٛ ز٤ٍط، سىٛت سبظٔب٣٘ پطستبضاٖ ٣ٔ وبٞص ٣ٔ ٞیب   تٛا٘س ثٝ ااعا٤ص ٔٛث٥ًٙ زض ا٤ٗ ٘یٛ  سیبظٔب
 ٔٙدط ضٛز.

 کل٘سٍاصُ:
 ، اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ(

 ضٞجط٢ اذلال٣، 
 ، سىٛت سبظٔب٣٘

  .پ٥طٚ یضٞجطٔجبز١ِ 

وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض سبظٔبٖ: تج٥٥ٗ ٘مص  ١ٔٛاخٟتأث٥ط ضٞجط٢ اذلال٣ ثط (. 1405) س٣ٕ٥ّ، ظٞطا ٚ ٛسفٚو٣ّ٥، ٤؛ عٟطا٣٘، ٔط٤ٓ استٌاز:

 . 363-345( 3) 24 ،ٔس٤ط٤ت اطًٞٙ سبظٔب٣٘ ،پ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ ی ضٞجط ١ٔجبز٥ِٔب٘د٣ 
http//doi.org/10.22059/jomc.2026.409440.1008953 
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 مقدمه
ٞب  ٔطتطن آٖ ٣ػ٤ٌزض ٔحُ وبض ظبٞط ضس وٝ ٚ 2لّسض٢ٚ  )ٔٛث٥ًٙ( 1اٚثبش ٤ٗثب عٙبٚ س٤خس ٣مبت٥تحم ٠حٛظ ه٤، 1990 ١زٞزض 
ٚ  ذػٕب٘ٝ ٢ٞب ٔباٛق ثب استفبزٜ اظ ضٚش ب٤چٙس ٕٞىبض  ب٤ ه٤تٛسظ  ه٥ستٕبت٥ٔساْٚ ٚ سعٛض  ثٝاست وٝ وبضوٙبٖ  ٤ٗا

 (.Einarsen et al., 2003) ٥ٌط٘س ٣ٔثطا٢ ٔست عٛلا٣٘ ٔٛضز آظاض ٚ اش٤ت لطاض  ٚ اذلال٣ غ٥ط
ثس٥بض٢ ٔغبِعبت  ٚضضس ضٙبسب٣٤ وطزٜ  ثٝضٚ ٚ ٢خسّ ٣اختٕبع ٣ٍ٘طا٘ ه٤ضا  (٥ًٙٔٛث) ٣ اٚثبضٍط٢بظٔبٖ ثٟساضت خٟب٘س
اٚثبضٍط٢  ٗ،٤علاٜٚ ثط ا (.Kourkouta, 2019) آٖ ثط وبضوٙبٖ ضا ٘طبٖ زازٜ است اثطٚ  (٥ًٙٔٛثاٚثبضٍط٢ )ضست  ت٥إٞ
 ٌصاضز ٣ٔ ٣ٔٙف ط٥تأث ٣لطثب٘ ٣ٚ سلأت خسٕب٘ ٣ثط ضابٜ عٕٛٔ طا٤ظ .است ٣ٟٕٔ ٣اختٕبع ١عبضض ٢زض ٔحُ وبض زاضا (٥ًٙٔٛث)
(Vevodova et al., 2020). ٣ثٟساضت ٢ٞب ٔطالجت ،٣عٕٛٔ ت٤ط٤ٔب٘ٙس ٔس ٣ذبغ ع٤غٙب زٞس ٣ٔ ٘طبٖ ٣تدطث مبت٥تحم  ٚ

 طتط٤پص ت٥ٔحُ وبض ٚ ٚلٛ  اٚثبش آس ت٤زض ثطاثط آظاض ٚ اش ٤ٗط٤ٕٔىٗ است ٘سجت ثٝ سب ٣بس٥س احعاةٞب،  آٔٛظش، ضسب٘ٝ ،زضٔب٣٘
ٞب تعساز ظ٤بز٢ ٔترػع  ضٛ٘س وٝ زض آٖ ٞب ٔؤسسبت٣ ثب ٥٘ط٢ٚ وبض ٌستطزٜ ضٙبذتٝ ٣ٔ ث٥ٕبضستبٖ .(Feria et al., 2018) سثبضٙ
ٚ وٕجٛز  ،ٞب، سبعبت وبض٢ عٛلا٣٘، زستٕعز ٘بوبا٣ ثبلا٢ ض٥فت. عٛأُ ٔتعسز٢ اظ خّٕٝ تعساز ا٘س ذسٔبت زضٔب٣٘ ٔطغَٛ ١اضائثٝ 

. ٔغبِعبت ٘طبٖ (Akyıldız & Kose, 2026) ضٚ٘س ٞب ثٝ ضٕبض ٣ٔ وبضوٙبٖ اظ عُّ ثطٚظ ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض ٔح٥ظ ث٥ٕبضستبٖ
 ٔعطؼ ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ لطاض زاض٘سعٛض لبثُ تٛخٝ زض  ٞب٣٤ ٞستٙس وٝ ثٝ ٞب٢ ثٟساضت٣ اظ ٌطٜٚ ٔطالجت ٠ا٘س وبضوٙبٖ حٛظ زازٜ
(2022 ,Akca et al.). 

ٞب٢ ث٥ٕبضستب٣٘  ٔطالجت ١اضائٞب٢ زضٔب٣٘، ٘مص اسبس٣ زض  ا٘سب٣٘ زض ٘ظبْ ١سطٔب٤تط٤ٗ  پطستبضاٖ، ثٝ عٙٛاٖ اغ٣ّوٝ  زضحب٣ِ
شاوط٤بٖ ٚ ) ضٛز ٔحسٛة ٣ٔٔٛام٥ت ٚ و٥ف٥ت عّٕىطز ث٥ٕبضستبٖ  ٠وٙٙس ٤ى٣ اظ عٛأُ و٥ّس٢ تع٥٥ٗ ٞب آٖوبضآٔس٢  ،زاض٘س

زض  ٣آٔٛظض ١ٔطحّاست وٝ اغّت زض  ه٥ستٕبت٥س ٔطىُ ه٤ ٢پطستبض ١حطازض  )اٚثبضٍط٢( ٥ًٙٔٛث ٠س٤پس .(1398ٕٞىبضاٖ، 
 پطستبضا٣٘پطستبض ازأٝ زاضز.  ٢ا زٚضاٖ حطاٝ ١ٕٞٚ زض  ضٛز ضطٚ  ٣ٔ ،پطستبض ثٝ ا٤ٗ حطاٝ ٣ضسٕ ٚضٚزلجُ اظ  ،٢پطستبض ٠زا٘طىس

ٌعاضش  ٣٤ٚ عسْ پبسرٍٛ ،عسْ احتطاْ ،٣عٕٛٔ ط٥اظ تحم ٣بت٥وٙٙس تدطث ٣ٔ تدطثٝضا  ٥ًٙذٛز ٔٛثا٢  وبض حطاٝوٝ زض عَٛ 
ا٣ِّّٕ ٕٔىٗ  ح ٣ّٔ ٚ ث٥ٗٛضسٜ زض ٥ٔعاٖ ٔٛث٥ًٙ زض سغ ٞب٢ ٔطبٞسٜ ثب ٚخٛز ا٤ٙىٝ تفبٚت .(Clarke et al., 2012) ا٘س وطزٜ

زٞس پطستبضاٖ زض پٙح سبَ ٘رست  ٞب٢ پػٚٞص ٚ اثعاضٞب٢ سٙدص ٔطتجظ ثبضس، ٘تب٤ح ٘طبٖ ٣ٔ است تب حس٢ ثٝ تفبٚت زض ٕ٘ٛ٘ٝ
ٔٛث٥ًٙ ٕ٘ب٤بٍ٘ط ٔطىلات سبذتبض٢ ٚ  ٠ٌستطزضٛ٘س. ض٥ٛ   تٛخ٣ٟ اظ ٔٛث٥ًٙ ٔٛاخٝ ٣ٔا٢ ذٛز ثب سغٛح لبثُ  اعب٥ِت حطاٝ

ا٢ پطستبضاٖ ضا ثٝ  ٚ عّٕىطز حطاٝ ،عٛض ثبِمٜٛ سلأت ضٚاٖ، ضضب٤ت ضغ٣ّ تٛا٘س ثٝ ٔس٤ط٤ت٣ ع٥ٕم٣ زض ٔح٥ظ وبض است وٝ ٣ٔ
 .(Balsak et al., 2025) ضىُ ٔٙف٣ تحت تأث٥ط لطاض زٞس

 ب٤ ٢پطستبضاٖ ٔطثٛط ثٝ ٔٛاضز لّسض ب٥ٖٔ ٣وّ ٞب٢ خب٣٤ٝ خبث ثرص لبثُ تٛخ٣ٟ اظ(، 2019ازٔٛ٘سٖٛ ٚ ظِٛ٘ىب ) ١ٌفتثٝ 
اظ  ٣ولأ ت٤وٝ آظاض ٚ اش ٥٘ع اظٟبض وطز٘س پطستبضاٖ اظثس٥بض٢ ٚ  (Edmonson & Zelonka, 2019) است ٔٛث٥ًٙ )اٚثبش(

 ٠زٞٙس ٌطٜٚ اضائٝتط٤ٗ  پطستبضاٖ ثعضيوٝ  زضحب٣ِ (؛Hollis & Yamada, 2021) ا٘س عطف ٕٞىبضاٖ ذٛز زض ضا تدطثٝ وطزٜ
وٙٙسٜ زض اضتمب٢  ٞب٢ اسبس٣ ٚ تع٥٥ٗ ِفٝؤٔو٥ف٥ت ٔطالجت پطستبض٢ ٤ى٣ اظ  ٚ ضٛ٘س ذسٔبت ٔطالجت٣ زض ٘ظبْ سلأت ضٙبذتٝ ٣ٔ
 .(1398شاوط٤بٖ ٚ ٕٞىبضاٖ، ) ضٚز سغح ذسٔبت ثٟساضت٣ ٚ زضٔب٣٘ ثٝ ضٕبض ٣ٔ

زض سبظٔبٖ اثطٌصاض ٞستٙس. ٤ى٣ اظ ٔتغ٥طٞب  وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( ١ٔتغ٥طٞب٢ سبظٔب٣٘ ٔرتّف٣ ثط ٔٛاخٟ
 وٙس ٣ٔ ٢ط٥خٌّٛ ٍط٢اٚثبضاظ ٚ  ٔطتجظ است طٚا٥ٖثب ضابٜ پ ٣اذلال ٢٘طبٖ زاز ضٞجط أٛض ٚ ٥ِٙچ ١ٔغبِع است. 3اذلال٣ ضٞجط٢

(O’Moore & Lynch, 2007 .)ا٘س.  وطزٜ س٥٤تأ ع٥( 2010٘) ص( ٚ استٛتٗ ٚ ٕٞىبضا2010٘) صضٚزظ ٚ ٕٞىبضا٘ ضااستسلاَ  ٤ٗا
 ضٛز ٣وبضوٙبٖ ٔ ٢ٔغّٛة ثطا ٢وبض ظ٥ٔح ه٤وبض ٔٙدط ثٝ  ظ٥ٔح ٣وٝ عطاح وٙٙس ٣ٔ ٥ٗتضٕ ٣اذلال ٘س ضٞجطاٖا ٣ٔسع ٞب آٖ

(Rhodes et al., 2010; Stouten et al., 2010)ٖضا ثب  وبض ٥ظٚ اٚثبش زض ٔح ٢ٔب٘ٙس لّسض ٣ا٘حطاا ٢ضاتبضٞب ٣اذلال . ضٞجطا
 Miao) زٞٙس ٣وبٞص ٔ طزستب٤ٖظ تٛخٝ ٚالع٣ ثٝٚ  ،ثبلا ٣اذلال ٢استب٘ساضزٞب پب٤جٙس٢ ثٝ ،ثٛزٖ اعتٕبز ٘طبٖ زازٖ غسالت، لبثُ
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et al., 2013; Stouten et al., 2010). اغّت ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍطا٘ٝ ضا تط٤ٚح  ضٞجط٢ ٞستٙس ٞب٢ ٤ٚػ٣ٌ سطپطستب٣٘ وٝ ابلس
 ضٞجط٢ ٞب٢ ٤ٚػ٣ٌ ا٘س زازٜ ٘طبٖ ٔغبِعبت .وٙٙس ٣ٔ استفبزٜ استطاتػ٤ه ض٤ٚىطز ٤ه ٔثبث١ ثٝ ضاتبض٢ ٠پس٤س ا٤ٗ ٚ اظ زٞٙس ٣ٔ

ٚالع  زض .(Dundar et al., 2024)وٙٙس  ٣ٔ تم٤ٛت ضا سبظٔب٣٘ اعتٕبز ٚ زٞٙس ٣ٔ وبٞص ضا اٚثبضٍط٢ احتٕبَ ٚلٛ  اذلال٣
وٙٙس وٝ زض آٖ  وٙٙس ٚ اط٣ٍٙٞ ضا ا٤دبز ٣ٔ ا٢ٍِٛ ضاتبض٢ ٔٙبست، وبضوٙبٖ ضا تطغ٥ت ٣ٔ ١اضائثب  ،اذلال٣ ضٞجطاٖ
 .(Triatmanto & Arifin, 2026) ٞب٢ ٔجت٣ٙ ثط اغَٛ اذلال٣ زض ا٤ِٛٚت لطاض ٥ٌطز ٥ٌط٢ تػ٥ٕٓ
ضٚاثظ ث٥ٗ ضٞجط وٙس.  ٣ٔ ٢سبظٝ ٥ضا ضج طٚا٥ٖضٞجطاٖ ٚ پ ٥ٗث ٢ضٚاثظ وبض 1پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِْ ٘ب ثٝ ٣تجبزَ اختٕبع ٙس٤ااط ه٤

 ١اضائ٥ٌط٢ اظ اضتجبعبت ٔستٕط ٚ  ٔب٘س. ضٞجطاٖ ثب٤س ثب ثٟطٜ ٚ وبضٔٙس زاضا٢ ٤ٚػ٣ٌ پ٤ٛب٣٤ ٚ تغ٥٥ط ٔستٕط است ٚ ثبثت ثبل٣ ٣ٕ٘
 زض عَٛ ظٔبٖ خ٥ٌّٛط٢ ثٝ عُٕ آ٤سٞب  ٞب٢ ٔساضْ ا٤ٗ ضٚاثظ ضا ثٝ غٛضت اعبَ ٔس٤ط٤ت ٚ تم٤ٛت وٙٙس تب اظ تضع٥ف آٖ حٕب٤ت

(Afota et al., 2026) .ٞب  زض آٖ ع٥ٜاٍ٘ دبز٤ٚ ا س٥ٖذٛز زاضز، زض اِٟبْ ثرط طٚا٥ٖثب پ ٢لٛ ٣تجبزِ ١ضاثغوٝ  ،٣اذلال ضٞجط ه٤
 ٣طزستب٤٘ظثط ا٤ٗ اسبؼ  .(Aleksic et al., 2017) وٙس ٣ضا ثطلطاض ٕ٘ ٢ا ضاثغٝ ٥ٗچٙ ب٤ ست٥است وٝ لبزض ٘ ٢تط اظ ضٞجط ٔٛاك

حتطاْ ا .(M Yildiz, 2018) ط٘س٥ٕٔىٗ است زض ٔعطؼ اعٕبَ اٚثبش ضٞجطاٖ ذٛز لطاض ٌ ضٛ٘س ٣ٌطٜٚ ٔحسٛة ٔ ط٥ٖٚوٝ خعء ث

ثٝ  طا٤ظ .(1395 ٕٞىبضاٖ، ٚ ظازُٜ ٥اسٕبع) ٟٔٓ است ٣اذلال  ضٞجطاٖ ٢وٙٙسٜ ثطا أٗ ٚ زٍِطْ ٣غ٥ٔح دبز٤ٚ ا طزستب٤ٖثٝ ظ
 ٔضط ثبضس ٣ثٟساضت ٢ٞب ٔطالجت ٢ٞب سبظٔبٖ ٢تٛا٘س ثطا ٣ٔ وبضوٙبٖسىٛت  .وٙس ٣وبضوٙبٖ وٕه ٔ ب٥ٖزض ٔ ىٛتوبٞص ضاتبض س

وبضوٙب٣٘ وٝ سغٛح ثبلاتط٢ اظ  .(Yan et al., 2023) ضٛز ٣ٔ ط٥ٚ تعٟس وٓ وبضوٙبٖ تعج ٔطبضوتاظ  ٣ثبظتبث ثٝ ٔٙع١ِاغّت  ٚ
 .(Elci et al., 2014)ٔٛاخ١ٟ ث٥طتط٢ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض سبظٔبٖ ذٛاٞٙس زاضت  سسىٛت سبظٔب٣٘ زاض٘

ث٥ط ضٞجط٢ اذلال٣ ثط ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب أا٤ٗ پػٚٞص لػس زاضز ثٝ ثطضس٣ ت ،ا٤ٗ اسبؼ ٚ ثب تٛخٝ ثٝ ا٥ٕٞت ٔٛضٛ  ثط
ثٙبثطا٤ٗ پطسص اغ٣ّ  پ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ ثپطزاظز. ی ضٞجط ١ٔجبزِضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض سبظٔبٖ ثب ٘مص ٥ٔب٘د٣ 

پ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ ثط ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب  یضٞجط ١ٔجبزِاذلال٣ اظ عط٤ك ٘مص ٥ٔب٘د٣  پػٚٞص حبضط ا٤ٗ است وٝ آ٤ب ضٞجط٢
 ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض سبظٔبٖ اثطٌصاض است؟

 مبانی نظری پژوهش

 اوباشگری )موبینگ(

تٕب٤ُ ثٝ ضاتبض  وٝ است ٘ظٓ سطوص ٚ ث٣ ٌط٣ٞٚ ٠زٞٙس ٘طبٌٖطاتٝ ضسٜ است وٝ  2«ٔٛة» ٠ٚاغاظ  «٥ًٙٔٛث» اغغلاح
ضا ٤ه الساْ ولا٣ٔ ٤ب ٔٛث٥ًٙ ( ILO) 3ا٣ِّّٕ وبض بظٔبٖ ث٥ٗس. (Demiroren & Simsek, 2021) زاض٘سآضٛثٍطا٘ٝ ٤ب ٔرطة 
 ٤ب تىطاض٢ ٚ ٔساْٚ است ٚ زض آٖ وبضٌط ٤ب ٌط٣ٞٚ اظ وبضٌطاٖ ٔٛضز تحم٥ط ٚ وٝ س٥ستٕبت٥هوٙس  تعط٤ف ٣ٔضٚا٣٘ زض ٔح٥ظ وبض 

 زٞٙس ٞستٙس ا٘دبْ ٣ٔ ٔطبثٝ ٞب٢ ضتجٝ ٤ب ضٞجط٢ ٞب٢ ٔٛلع٥ت زض وٝ ٔعٕٛلاً ااطاز٢ضا  ا٤ٗ اعٕبَ .س٥ٌ٘ط ٤ب اضعبة لطاض ٣ٔ ت٥ٞٛٗ
(Chappell & Di Martino, 2001). 

 ع٥ّٝ ضا ٣حٕلات ضٚا٘ ٣ضٛز وٝ زض آٖ ااطاز ثٝ عٛض خٕع ف٤تعط٥٘ع  ب٥ٝ٘ٔرف ٙس٤ااط ه٤تٛا٘س  ٣ٔ زض ٔحُ وبض ٥ًٙٔٛث
 ٣4سبظٔب٘ ٥ًٙٔٛثزض ٚالع  .(Shallcross et al., 2008) ذٛز وٙٙس ت٥ٞب ضا ٚازاض ثٝ استعفب اظ ٔٛلع زٞٙس تب آٖ ٣ا٘دبْ ٔ لطثب٥٘بٖ

ٕٞىبض  ثب ٢٘طبٖ زازٖ ثسضاتبض ٢اغغلاح ٔعٕٛلاً ثطا ٤ٗزٞٙس. ا ٣وبض ٘طبٖ ٔ ظ٥اضبضٜ زاضز وٝ ااطاز زض ٔح ٢٘بٞٙدبض ٢ثٝ ضاتبضٞب
ظبٞط  ٣ظٔب٘ غلاحبتاغ ٤ٗ. استفبزٜ اظ ا(Kovacic et al., 2017) ضٛز ٣استفبزٜ ٔ ٍط٤ااطاز ز ٢اظ سٛ ٣اعٕبَ اضعبة ضٚا٘ ب٤
پطآضٛة وٕه  ٢اضب ه٤ دبز٤ثٝ ا د٥ٝزض ٘ت وٝضطوت وٙٙس ا٢  ذػٕب٘ٝ ٢ضاتبضٞب ٥ٗاظ وبضٔٙساٖ زض چٙ ٣ضٛز وٝ ٌطٚٞ ٣ٔ
 طا٤ظ .ٔٙدط ضٛز ٣عٛالت ٔرطث ثٝ تٛا٘س ٣ٔ ٥ًٙٔٛث ٢بٔسٞب٥پ .زٞٙس ٣سطپطستبٖ ا٘دبْ ٔ ب٤ٕٞىبضاٖ  ضا السأبت ٤ٗوٙٙس. ا ٣ٔ

تساْٚ  ت،٤ضٛز. زض ٟ٘ب س٤تطس ا٤ٗ ضا زاضز وٝ ٥ُپتب٘س ٘طسٖ است ٚ زض غٛضت حُ ٣اظ تعبضضبت سبظٔب٘ ٣اغّت ٘بض اٚثبشٔٛاضز 
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 .(Kovacic et al., 2017) وبضوٙبٖ ضٛز ٢ا ٞب ٚ ضٟطت حطاٝ ٣٤تٛا٘ب ٚ وطأت ص٤تٛا٘س ٔٙدط ثٝ اطسب ٣ٔ اٚثبش ٢ضاتبضٞب
ضٛز. ا٤ٗ وبٞص عّٕىطز  ٞب ٣ٔ سبظٔب٣٘ ٚ عّٕىطز ضغ٣ّ آٖٞب ٔٙدط ثٝ وبٞص تعٟس  ٔٛث٥ًٙ تٛسظ پطستبضاٖ زض ث٥ٕبضستبٖ ١تدطث

 زضٛ ٚ زض ٟ٘ب٤ت ٔٛخت ٘بضضب٤ت٣ ث٥ٕبضاٖ ٣ٔ زٞس ٣ٔضسٜ ضا تحت تأث٥ط لطاض  ثٝ عٛض ٔستم٥ٓ و٥ف٥ت ذسٔبت زضٔب٣٘ اضائٝ
(Akyıldız & Kose, 2026). 

 1رهبری اخلاقی

 ٔغبِعبتٞب زاضز، زض  ٚ سبظٔبٖ ٞبٓ ٥ت ٚ ضٔٙساٖوب ٢ثطا ٔرتّف ح٤اظ ٘تب ٣ع٥ٚس ف٥ثط ع ٣ٔغّٛث ط٥تأث ٣اذلال ٢اظ آ٘دب وٝ ضٞجط
ز٣ٞ ثٝ  اذلال٣ ٘مص ٔحٛض٢ زض ضىُ ضٞجط٢زض ٚالع  .(Banks et al., 2021) ضا ثٝ ذٛز خّت وطزٜ است ٢بز٤تٛخٝ ظ ٢ضٞجط

ضا  ٣اذلال ٢ضٞجط .(2023Din & Zhang Mohi Ud ,وٙس ) ٣ٔعّٕىطز سبظٔب٣٘ ٚ تض٥ٕٗ ٔٛام٥ت پب٤ساض ٔؤسسبت ا٤فب 
اضتمب٢  ٥ٗٚ ٕٞچٙ ضٛز ٣٘طبٖ زازٜ ٔ ٍطا٤ٖٚ ضٚاثظ ثب ز ٣السأبت ضرػ ك٤وٝ اظ عط ٔٙبست ٞٙدبض٢ضاتبض  ص٤تٛاٖ ٕ٘ب ٣ٔ
 Brown) ، تعط٤ف وطز٢ط٥ٌٓ ٥تػٕ ٢ٙسٞب٤اٚ اط ضاتبٞب٢ ٔغّٛة ت٤تمٛ ،٣اضتجبعبت تعبّٔ ك٤اظ عط طزستب٤ٖظ ٝث ٢ضاتبض ٥ٗچٙ

et al., 2005; Lee et al., 2017). 
 ضاتبضٞب٢ ٥ٗٚ ٕٞچٙ ،زاض٢ أب٘ت ،لبثُ اعتٕبز ثٛزٖضٞجط ٔب٘ٙس غسالت،  ه٤ ٣ضرػ ٢ٞب ٣ػ٤ٌثب ٚ تٟٙب ٘ٝ ٣اذلال ٢ضٞجط

 ٣ٔجتٙ ت٤ط٤ٔس ٢ٞب ٢استطاتػ ٢ضٛز، ثّىٝ ثٝ اخطا ٣ٔطرع ٔ ی ٣اذلال ٢ط٥ٌٓ ٥تػٕ ،ا٘ػبف ،٣اظ خّٕٝ غطاحت، ٍ٘طا٘ ی ٣اذلال
پبزاش  ٢ٞب ست٥ٓٔؤثط ٚ استفبزٜ اظ س ٣اضتجبع ٢ٞب ٥ٜٛض ك٤زض سبظٔبٖ اظ عط ٣اذلال ٢زٞباستب٘ساض دبز٤ٔستّعْ ا وٝ ،ثط اضظش

 ١ضٚظا٘تعبٔلات  ك٤اظ عط ٣ضٞجطاٖ اذلال ،زض ٚالع .(Trevino et al., 2003) است ٥٘ع ٔطتجظ است، ٣ضاتبض اذلال ت٤تمٛ ٢ثطا
ثٝ  .(Moore et al., 2019; Neves et al., 2018) وبضوٙبٖ زاض٘س ٣ثط ضاتبض اذلال ٢طٌصاض٥زض تأث ٣٘مص ٟٕٔ طٚا٥ٖذٛز ثب پ

اضتجبط ٔؤثط،  ك٤است وٝ ضاتبض زضست ضا اظ عط ٣ضٞجطا٘ ٢ٞب ت٥ٔستّعْ اعبِ ٣اذلال ٢ضٞجط(، 2015)ٚ اّسٔٗ  2ً٘ ١ٌفت
 .وٙٙس ٣ٔ ت٤تمٛ ٣ٚ ضاتبض ضرػ ،٢ط٥ٌٓ ٥تػٕ

 7پیروـ رهبر ةمبادل
 اطز ٔٙحػطثٝ ١ضاثغذٛز  طٚا٥ٖاظ پ ه٤تٛا٘س ثب ٞط  ٣ضٞجط ٔ ه٤ ،استوٝ ض٤ٚىطز٢ ثٝ ضٞجط٢  ،پ٥طٚ ی تجبزَ ضٞجط ٢ط اسبؼ تئٛضث
 ت٥ف٥و د٥ٝٚ زض ٘ت زاض٘سٔتفبٚت ض٤ٚىطزٞب٢ ذٛز  طزستب٤ٖٞب ثب ظ آٖ ٍط،٤عجبضت زثٝ  .(Scandura & Graen, 2014) وٙس دبز٤ا

وٙٙس، وبضوٙبٖ  ٣وبضٔٙساٖ ثٟتط ضاتبض ٔ ٣وٝ ضٞجطاٖ ثب ثطذ ٣ظٔب٘ .(Scandura & Graen, 2014) ٔتفبٚت است ٥٘عٞب  آٖ ح٤٘تب
 ,Liden & Maslyn) وٙٙسضا ٔتمبثلاً خجطاٖ  ٣چ٥ٙٗ ِغف ٚ ٔحجت زض وبضضبٖ طتط٥ث تلاش وٙٙس ٔٛظف ٞستٙس ثب ٣احسبؼ ٔ

 ه٤ ٥ٗث ٣ضا وٝ زض چبضچٛة سبظٔب٘ ا٢ ٣ٚ چٙسٚخٟ ب٤زٞس وٝ تعبُٔ پٛ ٣اضائٝ ٔ ٣چبضچٛث پ٥طٚ یتجبزَ ضٞجط ٤١٘ظطزض ٚالع  .(1998
 Huang et) وٙس ٣ٔ ٥ُزٞس ضٚضٗ ٚ تحّ ٣ٔطثٛعٝ ضخ ٔ ١طٔدٕٛع٤ظٚ وبضٔٙس  (ط٤ٔس ب٤سطپطست  ه٤ٔعٕٛلاً )ضسٜ ٗ ٥٥ضٞجط تع

al., 2021) ٝه٤ ٥ٗوٙس وٝ ث ٣ٔ ف٥ضا تٛغ ٣٤تعبُٔ زٚتب پ٥طٚ( یعجبضت )ضٞجط ٤ٗ( ا2022) صٚ ٕٞىبضا٘ 4ٔبضضب پطٔطٚ ١ٌفت. ث 
ضاثغٝ  ١تٛسعتٛض٥ح٣ زض ٔٛضز و٥ف٥ت ٔجبزلات است وٝ ٔٙدط ثٝ ٚ  ٚخٛز زاضز ظ٤طزست ب٤وبضٔٙس  ه٤سطپطست ٚ  ب٤ ط٤ٔس
 زض٥ٌط٢است.  طزستب٤ٖٔباٛق ٚ ظ ٥ٗث ٣٤ب٤پٛ ١خٙج ٤ٗتط ٔطتجظ٥طٚ پ یزض ٚالع تجبزَ ضٞجط .(Premru et al., 2022) ضٛز ٣ٔ

 ح٤ٔطبضوت ٞٓ ثط ٘تب ٙس٤ااطاست وٝ ٞٓ ثط  ٣سبظٔب٘ ٣اظ ظ٘سٌ ٣بت٥خعء ح ه٤ٔطتجظ است وٝ  پ٥طٚ یوبضوٙبٖ ثب تجبزَ ضٞجط
تٛا٘س ٔٙدط ثٝ  ٣وٙس ٔ ٣ضاثغٝ ثطلطاض ٔ طزستب٤ٖضٞجط ثب ظ ه٤وٝ  ٣ٍٞٙبٔ .(Wagner & Koob, 2022) ٌصاضز ٣ٔ ط٥تأث ٢ضاتبض
 Yukl) ضٛز ٣ضٙبذتٝ ٔ پ٥طٚ یوٝ ثٝ عٙٛاٖ تجبزَ ضٞجط ٢ٙس٤ااط ؛زض ضطوت ضٛز طزستب٤ٖظ ٍب٤ٜٔتمبثُ ٚ ٔصاوطٜ زض ٔٛضز خب٘فٛش 

& Gardner, 2020). 
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 1یسازمان سکوت

 ;Anderson, 2018) وُ سبظٔبٖ ٔطتجظ است ٢٘بٔغّٛة ثطا ٢بٔسٞب٥اغّت ثب پ ٣سبظٔب٘ ظ٥ٔح ه٤سىٛت وبضوٙبٖ زض  ٠س٤پس

Zill et al., 2020). ط٥ُ تأث٥زاض٘س ٚ ا٘تطبض زا٘ص پتب٘س ٣ٔطٟٛز است وٝ وبضٔٙساٖ ٘مص ٟٕٔ ٣٤ٞب زض سبظٔبٖ ػ٤ٜٚ أط ثٝ ٤ٗا 
ااطاز ٔطبضوت  سلأتٚ حفظ  ٣ذسٔبت ثٟساضت ١اضائوٝ زض  ٣٤ٞب ، زض سبظٔبٖٔثلاً سبظٔبٖ زاضز. ت٥ثط عّٕىطز ٚ ٔٛام ٣لبثُ تٛخٟ

وٙٙس،  ٢ذٛز ذٛززاض ٥ٗٚ اظ ثٝ اضتطان ٌصاضتٗ زا٘ص ٟٔٓ ث سٔٛضع سىٛت ضا حفظ وٙٙ ط٘س٥ثٍ ٥ٓزاض٘س اٌط وبضٔٙساٖ تػٕ
ضٛز  ٣ظبٞط ٔ ٣ظٔب٘ ٣سىٛت سبظٔب٘ .(Erkutlu & Chafra, 2018ثبضس )ٚ ٌستطزٜ  ٘بپص٤ط خجطاٖتٛا٘س  ٣عٛالت آٖ ثط سبظٔبٖ ٔ

 ٤ٗ. ا(Jiang & Yao, 2020) سىٛت وٙٙس ط٘س٥ٌ ٣ٔ ٥ٓتػٕ ،٣سبظٔب٘ ٢ٔطبضوت زض اضتمب ت٥زاضتٗ ظطا ثب ٚخٛزوٝ وبضٔٙساٖ، 
 ٣ضٙبذت ضٚاٖ ك٥عٕ ٢ٞب چبِص دبز٤ضٙبذتٝ ضسٜ است ثبعث ا ٣سبظٔب٘ ٚ پ٥ططات تىبُٔ ٢ٔضط ثطا ٠ثبِمٛ ٢ط٥ٚ٘ ه٤وٝ  س٤ٜپس

 ٣ٚ ٘بوبا ،٣، ٘با٥ٔس٢وبضوٙبٖ ٕٔىٗ است احسبؼ اطسٛزٌ دٝ،٥زض ٘ت. (Shaukat & Khurshid, 2022) ضٛز ٥ٔٔ٣بٖ ااطاز 
(. Sherf et al., 2021؛ Shaukat & Khurshid, 2022؛ 1399)زأغب٥٘بٖ ٚ ضٟجبظ،  ثٛزٖ زض ٘مص ذٛز ضا تدطثٝ وٙٙس

ٔٙدط  ٣ٔب٘ٙس استطؼ ٚ ااسطزٌ پ٥بٔسٞب٢ ٔٙف٣ضٛ٘س وٝ ثٝ  ٣ذٛز ٔ ٢وبض ظ٥وبضوٙبٖ زچبض عسْ استملاَ زض ٔح ،ٕٞچ٥ٙٗ
ٚ  ٣زِٚت ٢ٟ٘بزٞب ٥ٗٔطتطن ث ٣چبِط ٣ٔسبئُ سبظٔب٘ زض ظ١ٙ٥ٔسىٛت وبضوٙبٖ  ٛ ٥ض .(1399زأغب٥٘بٖ ٚ ضٟجبظ، ) ضٛز ٣ٔ
 .(1398ضبز،  ٘بزض٢ ٚ اسٕبع٣ّ٥است ) ٣زِٚت ط٥غ

 ظ٤ٚ ضطأطغّٝ  ٗ،٤تعبُٔ زاض٘س. علاٜٚ ثط ا ٕبضا٥ٖاظ ااطاز اظ خّٕٝ ث ٣ع٥ٚس ف٥پطستبضاٖ ثب ع ،٣زضٔب٘ ی ٣زض ٔطاوع ثٟساضت
 ت٥زض ٔٛضز آس ٢ازاض ب٤ ٣سبظٔب٘ ٢ٞب ٣ٍ٘طا٘ ٥ُٞب ثٝ زِ اٚلبت آٖ ٣ٌبٞثط ا٤ٗ اسبؼ است.  ح٤پطستبضاٖ ضا ٢ثطا ٢٘بٔسبعس وبض

 (.Yalcin & Baykai, 2012) وٙٙس ٣ضغُ ذٛز سىٛت ٔ ززض ٔٛض ٣ٍ٘طا٘ ب٤ضسب٘سٖ ثٝ ضٚاثظ ذٛز 

 پژوهش ةپیشین

 ١ٔٛاخٟٚ  ،پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِضٚاثظ ث٥ٗ ضٞجط٢ اذلال٣، سىٛت سبظٔب٣٘،  زضثبض٠ ضسٜ ا٘دب٢ْ ٞب پػٚٞصثطذ٣  1زض خسَٚ 
 وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ آٔسٜ است.

 های پژوهش مدل مفهومی و فرضیه
ضاتبضٞب٢ ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب ٚ  ،سىٛت سبظٔب٣٘، پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِ، ضٞجط٢ اذلال٣ ١ضاثغ زضثبض٠ٌطاتٝ  ثب تٛخٝ ثٝ ٔغبِعبت غٛضت

 :ضٛز اضائٝ ٣ٔٞب ٚ ٔسَ ٔف٣ٟٔٛ پػٚٞص  اطض٥ٝ ٔٛث٥ًٙ
وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢  ١ٔٛاخٟپ٥طٚ ٚ سىٛت سبظٔب٣٘ ثط   یضٞجط ١ٔجبزِضٞجط٢ اذلال٣ اظ عط٤ك ٘مص ٥ٔب٘د٣ ی 

 ث٥ط زاضز.أ)ٔٛث٥ًٙ( ت
 .زاضز ٔعٙبزاض ٚ ٔثجت تأث٥ط پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِ ثط اذلال٣  ضٞجط٢. 1

 .زاضز ٔعٙبزاض ٚ ٔٙف٣ تأث٥ط سبظٔب٣٘ سىٛت ثط اذلال٣  ضٞجط٢. 2

 .زاضز ٔعٙبزاض ٚ ٔٙف٣ تأث٥ط سبظٔبٖ )ٔٛث٥ًٙ( زض اٚثبضٍط٢ ضاتبضٞب٢ ثب وبضوٙبٖ ٔٛاخ١ٟ ثط اذلال٣  ضٞجط٢. 3

 .زاضز ٔعٙبزاض ٚ ٔٙف٣ تأث٥ط سبظٔبٖ زض )ٔٛث٥ًٙ( اٚثبضٍط٢ ضاتبضٞب٢ ثب وبضوٙبٖ ٔٛاخ١ٟ ثط پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِ. 4

 .زاضز ٔعٙبزاض ٚ ٔثجت تأث٥ط سبظٔبٖ زض )ٔٛث٥ًٙ( اٚثبضٍط٢ ضاتبضٞب٢ ثب وبضوٙبٖ ٔٛاخ١ٟ ثط سبظٔب٣٘ سىٛت. 5

 
  

                                                            
1. organizational silence 
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 رٍابط ب٘ي هتغ٘زّا زربارٓ پضٍّص ٔپ٘طٌ٘ ٔذلاص .1 جسٍل

ًظزٕ رٍابط  ٔپطتَاً
 هتغ٘زّاب٘ي 

 ًتاٗج عٌَاى پضٍّص / سالام هحققً

اذلال٣ ٚ ٔٛاخ١ٟ  ضٞجط٢ 
وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ 
اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض 

 سبظٔبٖ

 (2023ٚ ٕٞىبضاٖ ) 1ٌلا٣ِٚ
 ٣: ثطضس٥ًٙٔٛث ت٥ٔبٞ س٤تطس
 ح٤ٚ ٘تب 2سبظ٘سٜ  ٢ضٞجط ٢ضاتبضٞب

 وبضوٙبٖ ٣ٔٙف

ثب  ٤ٗآاط ٚ تحَٛ ،اغ٥ُ ،٣اذلال ٢ضٞجط ٢ٞب سجه
ازضان  ك٤اظ عط ٢ط٥ٌ وٙبضٜ ٢ٞب ثطذٛضز وبضوٙبٖ ثب پبسد

 ؼ ٔٛث٥ًٙ ضٚ ثٝ پب٥٤ٗوبضوٙبٖ اظ لطاض ٌطاتٗ زض ٔعط
 .زٞٙس ٣ٔ ٘طبٖ ٣اضتجبط ٔٙف

اذلال٣ ٚ سىٛت  ضٞجط٢ 
 سبظٔب٣٘

 (2023ٚ ٕٞىبضاٖ ) 3ض٣

عّٕىطز عساِت  ٣چٍٍٛ٘ ٣ثطضس
ٚ  ٣ب٘د٥ٔ ه٤ثٝ عٙٛاٖ  ٣4سبظٔب٘
ثط سىٛت  ٣اذلال ٢ضٞجط ط٥تأث

 پطستبضاٖ ٣سبظٔب٘

ثط  ٣اذلال ط٥ٚ غ ٣ٔٙف ط٥تأث ٣سبظٔب٘ سىٛت زضٖٚ
وبٞص سىٛت  زاضز. ٣ٚ زضٔب٘ ٣ثٟساضت ٢ٞب سبظٔبٖ
عساِت  ت٤پطستبضاٖ ٔستّعْ تمٛ ب٥ٖزض ٔ ٣سبظٔب٘
 ت٤ط٤است. ٔس ٣اذلال ٢ٚ پطٚضش ضٞجط ٣سبظٔب٘
ٔب٘ٙس  ،٣اذلال ٢ضٞجط ٢ٞب آٔٛظش ١اضائثب  ،٢پطستبض

 ،ٞب ٕبضستب٥ٖپطستبض ث طا٤ٖثٝ ٔس ،٢ضٞجط ٢ٙبضٞب٥سٕ
 .ضا ثطىٙس سىٛت ١چطذتٛا٘س  ٣ٔ

 (2023) 5غٚاً٘
تأث٥ط ضٞجط٢ اذلال٣ ثط سىٛت 

 سبظٔب٣٘

ٔثجت ٚ  ط٥وبضوٙبٖ تأث ٣سبظٔب٘ ت٤ثط ٞٛ ٣اذلال ٢ضٞجط
 ٣سبظٔب٘ . خٌّٛصاضز ٣ٔ ٣ٔٙف ط٥ثط سىٛت وبضوٙبٖ تأث

 ت٤ٞسا ٣اذلال ٢ضطوت، وٝ تٛسظ ضٞجط ه٤ ١ثطخست
 زض اضتجبط ثبوبضوٙبٖ ضا  ضٙبذت تٛا٘س ٣ٔ ضٛز، ٣ٔ

سىٛت وبضوٙبٖ ضا  د٥ٝزٞس ٚ زض ٘ت ص٤سبظٔبٖ ااعا
 .وبٞص زٞس

 ١ٔجبزِاذلال٣ ٚ  ضٞجط٢ 
 پ٥طٚ یضٞجط

 (2023ٚ ٕٞىبضاٖ ) 6ٚاٖ
ثب عّٕىطز  ٣اذلال ٢ضٞجط ٛ٘سپ٥

وبضوٙبٖ: ٘مص تجبزَ  ١ذلالب٘
 ٢ٚ ٔطبضوت وبض پ٥طٚ یضٞجط

 ط٥تأث ٢ٚ تعبُٔ وبض پ٥طٚ یضٞجطثط تجبزَ  ٣اذلال ٢ضٞجط
ٚ ثبعث تم٤ٛت ضاتبضٞب٢ ٔجتىطا٘ٝ ٚ ذلال٥ت  ٌصاضز ٣ٔ

 ضٛز. وبضوٙبٖ ٣ٔ

 (2021ٚ ٕٞىبضاٖ ) 7ٌٛا

 ط٥تأث پ٥طٚ یتجبزَ ضٞجط ع٤چٍٛ٘ٝ تٕب
ضا ثط ا٘حطاف زض  ٣اذلال ٢ضٞجط

زٞس: ٘مص  ٣ٔحُ وبض وبٞص ٔ
 ٣ضٚا٘ ٢تٛإ٘ٙسسبظ ٣ب٘د٥ٔ

 ضا وبضوٙبٖ ا٘حطاا٣ ضاتبضٞب٢ تٛا٘س٣ٔ ٣اذلال ٢ضٞجط
 ثب ضاثغٝ زض تفبٚت ٥ٔعاٖ ثٝ اثط ا٤ٗ أب زٞس، وبٞص
 ٔرتّف وبضوٙبٖ ثب ضٞجط ٚلت٣ .زاضز ثست٣ٍ وبضوٙبٖ
 اثط وٙس، ٣ٔ ضاتبض عبزلا٘ٝ ٚ ٤ىسبٖ ضىُ ثٝ تمط٤جب
 وبضوٙبٖ ث٥ٗ ٚلت٣ أب ،است تطل٢ٛ اذلال٣ ضٞجط٢
 ضٞجط٢ اثط زاضز، ٚخٛز ضاثغٝ و٥ف٥ت زض ظ٤بز٢ تفبٚت
 .ضٛز ٣ٔ ضع٥ف اذلال٣

پ٥طٚ ٚ ٔٛاخ١ٟ  یضٞجط ١ٔجبزِ
وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ 
اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض 

 سبظٔبٖ

 (2018) ٤8ّس٤ع
 ١ٔجبزِتدع٤ٝ ٚ تح٥ُّ تدطث٣ اظ 

خب٣٤ ٝ پ٥طٚ ٚ اٞساف خبث یضٞجط
 ٌط٢ ٔٛث٥ًٙ وبضوٙبٖ ثب ٚاسغٝ

پ٥طٚ ثب  یضٞجط ١ٔجبزِ ٥ٗث ٢لٛ ٣ٔٙف ٣ٕٞجستٍ ه٤
وبضوٙبٖ ٚ اٚثبش ٚخٛز زاضز. زض ٔمبثُ،  ٣٤خبٝ لػس خبث

ثب اٞساف  ٣ٔثجت لبثُ تٛخٟ ٣ٕٞجستٍ ٥ًٙٔٛث
ٚاسغٝ زض  ه٤وبضوٙبٖ ٘طبٖ زاز ٚ ثٝ عٙٛاٖ  ٣٤خبٝ خبث

 ٣٤خبٝ عضٛ ٚ اٞساف خبث یضٞجط ١ٔجبزِ ٥ٗاضتجبط ث
 .وبضوٙبٖ عُٕ وطز

سىٛت سبظٔب٣٘ ٚ ٔٛاخ١ٟ 
ضاتبضٞب٢ وبضوٙبٖ ثب 

اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض 
 سبظٔبٖ

 (2014اِچ٣ ٚ ٕٞىبضاٖ )
 ١ضاثغزض  ٥ًٙٔٛث ٣ب٘د٥٘مص ٔ

ٚ لػس  ٣سىٛت سبظٔب٘ ٥ٗث
 9خب٣٤ٝ خبث

ٔثجت ٚ  ط٥ٞط زٚ تأث ٥ًٙٚ ٔٛث ٣سىٛت سبظٔب٘
تطن ضغُ زاض٘س ٚ  ٢ثط لػس وبضوٙبٖ ثطا ٢ٔعٙبزاض

 ٥ًٙثط ٔٛث ٢ٔثجت ٔعٙبزاض ط٥تأث ع٥٘ ٣سىٛت سبظٔب٘
اثط  ٥ًٙٔٛث زٞس ٣٘طبٖ ٔ ح٤٘تب ٗ،٤زاضز. علاٜٚ ثط ا

ٚ لػس  ٣سىٛت سبظٔب٘ ٥ٗث ١ضاثغثط  ٣خعئ ٢ٌط ٣ب٘د٥ٔ
 .زاضز ٣٤خبٝ خبث

                                                            
1. Glaveli 

2. constructive leadership 

3. She 

4. organizational justice 

5. Zhuang 

6. Van 

7. Guo 

8. Yildiz 

9. turnover intention 
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 . هسل هفَْهٖ تحق٘ق1 ضکل

 پژوهش شناسی روش
ٌطزآٚض٢ اعلاعبت تٛغ٥ف٣ اظ ٘ٛ  ٕٞجست٣ٍ ٚ ثٝ عٛض ٔطرع ٔجت٣ٙ ثط ٔسَ  ٠٘حٛا٤ٗ پػٚٞص اظ ٘ظط ٞسف وبضثطز٢ ٚ اظ ٘ظط 

اظ آ٘دب وٝ ٔتغ٥طٞب٢ پػٚٞص زض سغح اطز٢ ٞستٙس، سغح  ت.اس ٣و٥ّٕ٘ع  آٖٔٛضز استفبزٜ زض  ىطز٤ضٚ. ٔعبزلات سبذتبض٢ است
پطستبضاٖ ث٥ٕبضستبٖ  ١و٥ّ ٔٛضز ٔغبِعٝآٔبض٢ زض ا٤ٗ پػٚٞص ثب تٛخٝ ثٝ ٔتغ٥طٞب٢  ١خبٔع اطز٢ است. ٥٘ع تح٥ُّ ا٤ٗ پػٚٞص

 تع٥٥ٗ ثطا٢ ٔٛضٌبٖ خسَٚ ٚ وٛوطاٖ اطَٔٛ اظ خبٔعٝ اعضب٢ تعساز ثٛزٖ ٔحسٚز ثٝ تٛخٝ ثب. ثٛز ،٘فط 779تعساز  ثٝ ،تٟطاٖ ِمٕبٖ
غٛضت تػبزا٣ سبزٜ  ٥ٌط٢ ثٝ ضٚش ٕ٘ٛ٘ٝ .سض تع٥٥ٗ ٘فط 257 اطَٔٛ ا٤ٗ اظ استفبزٜ ثب ٕ٘ٛ٘ٝ حدٓ وٝ ضس استفبزٜ ٕ٘ٛ٘ٝ حدٓ
ثٝ ٔٙظٛض  ٚٚ ٔمبلات ا٢  وتبثرب٘ٝتحم٥ك اظ ٔٙبثع  پ٥ط١ٙ٥ٔجب٣٘ ٘ظط٢ ٚ  ١ظ٥ٔٙپػٚٞص، خٟت ٌطزآٚض٢ اعلاعبت زض  ٤ٗزض ا. ثٛز
 .(2)خسَٚ  ٚ اعلاعبت ثطا٢ تدع٤ٝ ٚ تح٥ُّ اظ پطسطٙبٔٝ استفبزٜ ضسٞب  آٚض٢ زازٜ خٕع

 تحق٘ق ٔپزسطٌاه. 2 جسٍل

 الات(ؤگَِٗ )س ضاذص هتغ٘زّإ پضٍّص هحقق/ سال

 پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِ (1998) ٥ِسٖ ٚ ٔبظ٥ِٗ

 عغٛات

12 ٝ٤ٌٛ 
 ٚابزاض٢

 ٔطبضوت

 ا٢ حطاٝاحتطاْ 

 زٞٛق ٚ ٞبضتٛي
(2008) 

 ضٞجط٢ اذلال٣

 اذلاق ٚ ا٘ػبف

 ضفبا٥ت ٘مص ٤ٌٛٝ 17

 تس٥ٟٓ )اضتطان( لسضت

 ٚاوٛلا ٚ ثٛضازاؼ
(2005) 

 سىٛت سبظٔب٣٘

 ٍ٘طش ٔس٤ط٤ت اضضس ثٝ سىٛت

 ٍ٘طش سطپطست ثٝ سىٛت ٤ٌٛٝ 15

 ثطلطاض٢ اضتجبطٞب٢  اطغت

 ٤ّسض٤ٓ ٚ ٕٞىبضاٖ
(2007) 

 
 ٔٛاخٟٝ ثب اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ(

 ٔٙع٢ٚ ٚ خسا وطزٖ اطز لطثب٣٘ اظ )ٔح٥ظ( وبض

33 ٝ٤ٌٛ 
 اطزا٢  حطاٝحّٕٝ ثٝ ٔٛلع٥ت ٚ خب٤ٍبٜ 

 حّٕٝ ثٝ ضرػ٥ت اطز

 ضاتبضٞب٢ ٔستم٥ٓ ٔٙف٣

 
( ٚ ثطا٢ تح٥ُّ پب٤ب٣٤ پطسطٙبٔٝ ٥٘ع اظ 5ٚ  4 ٞب٢ ( ٚ ٚاٌطا )خس3َٚثطا٢ سٙدص ضٚا٣٤ پطسطٙبٔٝ اظ ضٚا٣٤ ٍٕٞطا )خسَٚ 

ضسٜ اظ عطف پبسد  ٞب٢ اضائٝ پبسد٥ٌط٢ ٚ سٙدص  ( استفبزٜ ضس. ثٝ ٔٙظٛض ا٘ساظ3ٜضط٤ت آِفب٢ وطٚ٘جبخ ٚ پب٤ب٣٤ تطو٥ج٣ )خسَٚ 
ٞب ٥٘ع  ضٛز استفبزٜ ضس. تح٥ُّ زازٜ وبٔلاً ٔربِفٓ تب وبٔلاً ٔٛاامٓ ضا ضبُٔ ٣ٔ ١ٌع٤ٙأت٥بظ٢ ٥ِىطت وٝ اظ  پٙحزٞٙسٌبٖ اظ ٔم٥بؼ 

 ضس. ا٘دبْ Smart PLSااعاض  وبض٥ٌط٢ ٘طْٝ ث ٚسبظ٢ ٔعبزلات سبذتبض٢ ثب ض٤ٚىطز حسالُ ٔطثعبت خعئ٣  ٔسَعط٤ك اظ 

 پ٥طٚ -ٔجبزِٝ ضٞجط

ٔٛاخٟٝ وبضوٙبٖ ثب 

 ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ

 ضٞجط٢ اذلال٣

 سىٛت سبظٔب٣٘ 
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 ها یافته

 .ضٛز عٛض ذلاغٝ ث٥بٖ ٣ٔ ثرص ثٝ زٚٞب٢ پػٚٞص حبضط زض  ٞب٢ حبغُ اظ تح٥ُّ زازٜ ٤باتٝ

 بررسی برازش مدل پژوهش

 (پژوهش مدل ییایو پا ییروا ی)بررس یریگ اندازه مدل برازش

 ١ٕٞثطا٢  AVE ٥ٔعاٖ 3٘تب٤ح خسَٚ . ثط اسبؼ ضس استفبز٥ٌٜط٢ اظ ضٚا٣٤ ٍٕٞطا ٚ ٚاٌطا  ثطا٢ ثطضس٣ ضٚا٣٤ اثعاضٞب٢ ا٘ساظٜ
. ٕٞچ٥ٙٗ ثطا٢ ثطضس٣ پب٤ب٣٤ سؤالات ٞبست ٥٤س ضٚا٣٤ ٍٕٞطا٢ سبظٜأت ٠زٞٙس است وٝ ٘طبٖ( AVE>0.5) 0.5ٔتغ٥طٞب ثبلاتط اظ 

تٛاٖ  ٣ٔ است  ضسٜ 0.7وبض ضات. ثب تٛخٝ ثٝ ا٤ٙىٝ ٔمبز٤ط آِفب٢ وطٚ٘جبخ ثبلاتط اظ  ٝپػٚٞص ضٚش آِفب٢ وطٚ٘جبخ ٚ پب٤ب٣٤ تطو٥ج٣ ث
 ٥ٌط٢ ٌفت سؤالات پطسطٙبٔٝ اظ ٕٞجست٣ٍ زض٣٘ٚ ثطذٛضزاض ٞستٙس. ضبذع پب٤ب٣٤ تطو٥ج٣ ثطا٢ ثطضس٣ پب٤ب٣٤ زض٣٘ٚ ٔسَ ا٘ساظٜ

وٝ ثٝ  ،(وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ ١ٔٛاخٟٔتغ٥ط ) 18غ٥ط اظ سؤاَ  ،ٕٞچ٥ٙٗاست.  آٔسٜ  3استفبزٜ ضس وٝ ٘تب٤ح زض خسَٚ  ٥٘ع
ضطا٤ت ثبضٞب٢ عب٣ّٔ ٔٛضز تأ٥٤س  ١ثم٥ثٙبثطا٤ٗ،  است. 0.5ثبضٞب٢ عب٣ّٔ سؤالات ث٥ص اظ  ، ٥١ٕٞٗ حصف ضسعب٣ّٔ پب٤ ز٥ُِ ثبض

 لطاض ٌطات.
ٞب٢  ٤ه سبظٜ ثب٤س ث٥طتط اظ ٕٞجست٣ٍ آٖ سبظٜ ثب سبظٜ AVEخصض  (1981) آظٖٔٛ اٛضُ٘ ٚ لاضوطضٚا٣٤ ٚاٌطا عجك  ١ٔحبسجخٟت 

 ٞب٢ ز٤ٍط است اش ثب سبظٜ است وٝ ٕٞجست٣ٍ آٖ سبظٜ ثب ٘طبٍ٘طٞب٢ ذٛز ث٥طتط اظ ٕٞجست٣ٍآٖ  زٞٙس٠ ٘طبٖز٤ٍط ثبضس. ا٤ٗ أط 
(Henseler et al., 2015.)  َٚٔٛضز تأ٥٤س لطاض ٌطات ٥٘ع ٞب ٢ سبظٜٚاٌطا ٔمبز٤ط ضٚا٣٤زض پػٚٞص حبضط  4ثب تٛخٝ ثٝ خس. 

HTMT ٘تب٤ح ضٚش 5زض خسَٚ 
 خٟت ثطضس٣ ضٚا٣٤ ٚاٌطا ٌعاضش ضسٜ است. 1

 ّإ رٍاٖٗ ٍ پاٗاٖٗ ضاذص .3 جسٍل

 هتغ٘ز
هتَسط ٍارٗاًس 

 ضسُ استرزاج
 پاٗاٖٗ تزک٘بٖ آلفإ کزًٍباخ

 939/0 930/0 711/0 ضٞجط٢ اذلال٣
 915/0 898/0 719/0 پ٥طٚی ضٞجط ١ٔجبزِ

 931/0 920/0 814/0 سىٛت سبظٔب٣٘

ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢  وبضوٙبٖ ١ٔٛاخٟ
 )ٔٛث٥ًٙ(

782/0 968/0 970/0 

 (1981) لارکز ـ هقازٗز رٍاٖٗ ٍاگزإ رٍش فَرًل .4جسٍل 

 سکَت ساسهاًٖ پ٘زٍـ رّبز ٔهبازل رّبزٕ اذلاقٖ هتغ٘زّا
کارکٌاى با  ٔهَاجْ

 هَبٌ٘گرفتارّإ 
    84/0 ضٞجط٢ اذلال٣

   85/0 56/0** پ٥طٚی ضٞجط ١ٔجبزِ
  90/0 -52/0** -57/0** سىٛت سبظٔب٣٘

 88/0 41/0** -54/0** -49/0** ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ

 بزرسٖ رٍاٖٗ ٍاگزاجْت  HTMTًتاٗج رٍش  .5جسٍل 

 سکَت ساسهاًٖ پ٘زٍـ رّبز ٔهبازل رّبزٕ اذلاقٖ هتغ٘ز
    ضٞجط٢ اذلال٣

   607/0 پ٥طٚی ضٞجط ١ٔجبزِ

  795/0 612/0 سىٛت سبظٔب٣٘
 36/0 343/0 438/0 ٔٛاخ١ٟ وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ

                                                            
1. heterotrait-monotrait ratio 
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ضٛز. زض غٛضت٣ وٝ  اَٚ ٌعاضش ٣ٔ ١ٔتغ٥طٞب٢ پٟٙبٖ ٔطتجا٤ٗ ٔع٥بض ٥٘ع ٔب٘ٙس ٔع٥بض اٛضُ٘ ٚ لاوط ثطا٢  5 ٔغبثك خسَٚ
زض  ث٥بٍ٘ط ضٚا٣٤ ٚاٌطا است. (Henseler et al., 2015)ثبضس   9/0ٞب زض ا٤ٗ ضٚش وٕتط اظ  اعساز ٔٙسضج زض ستٖٛ ١ٕٞٔمبز٤ط 

 .ضستأ٥٤س ٞب ثب ا٤ٗ ضبذع ٥٘ع  پػٚٞص حبضط ضٚا٣٤ ٚاٌطا٢ سبظٜ

 یساختار مدل برازش

زض  ±58/2تب  ±96/1 است. ضطا٤ت ت٣ ثبلا٢  ضطا٤ت ت٣ ثطا٢ ٔس٥طٞب٢ پػٚٞص ٌعاضش ضسٜ 2: زض ضىُ tزاض٢  بٔعٙ. ضط٤ت 1

ٔعٙبزاض ٥٘ستٙس.  96/1٘س. ضطا٤ت ت٣ وٕتط اظ زاضبٔعٙ 01/0زض سغح  ±58/2٘س ٚ ضطا٤ت ت٣ ثبلاتط اظ زاضبٔعٙ 05/0سغح 
زضغس  99ثٛزٖ ضٚاثظ ث٥ٗ ٔتغ٥طٞب ضا زض سغح اع٥ٕٙبٖ زاض  بٔعٙ ±58/2ضطا٤ت ت٣ ثبلا٢  ١ٕٞعٛض وٝ ٔطرع است  ٕٞبٖ

 زٞس. ٘طبٖ ٣ٔ
ثب تٛخٝ ٥ٌطز.  ظا غٛضت ٣ٔ ظا تٛسظ ٔتغ٥ط ثطٖٚ زٞس چٙس زضغس اظ تغ٥٥طات ٔتغ٥ط زضٖٚ ا٤ٗ ضبذع ٘طبٖ ٣ٔ: R2 . ضط٤ت تع2ٗ٥٥

ثطاظش ٔٙبست ٔسَ  زٞٙس٠ ٘طبٖوٝ  است 0.33ظا٢ ٔسَ ثبلا٢  ضسٜ ٔطثٛط ثٝ ٔتغ٥طٞب٢ زٚضٖ ٤ت تع٥٥ٗاضط ١ٕٞ 6ثٝ خسَٚ 
 سبذتبض٢ است.

 و٥ف٥ت ٔٙبست ٔسَ ٞستٙس. زٞٙس٠ ٘طبٖاعساز ٔثجت  :Q2. ضط٤ت حطٛ ٤ب ااعٚز٣ٌ 3

 ّإ بزرسٖ ک٘ف٘ت هسل ضاذص .6جسٍل 

2ضزٗب تع٘٘ي ) ک٘ف٘ت هسل
R) ( ٖ2ضزٗب حطَ ٗا افشًٍگ

Q) 

 154/0 331/0 پطستبضاٖ سىٛت سبظٔب٣٘
 145/0 314/0 پ٥طٚی ضٞجط ١ٔجبزِ

 089/0 582/0 ثب ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙپطستبضاٖ  ١ٔٛاخٟ

 
 زر حالت ترو٘ي ضزاٗب استاًسارز پضٍّص ٓضس الگَٕ آسهَى. 2 ضکل
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 پضٍّص ٓضس الگَٕ آسهَىزارٕ اهعٌضزاٗب . 3 ضکل

 یکل مدل برازش

ٞب٢ ٔعبزلات سبذتبض٢ ثٝ ضٚش حسالُ  ٞب٢ ثطاظش ٔسَ ٞب٢ ٔسَ پػٚٞص اظ ضبذع زض ٟ٘ب٤ت خٟت ٘طبٖ زازٖ اعتجبض ٤باتٝ
تٛاٖ ثطا٢  ٚ اظ آٖ ٣ٔ است ٣1GOF استفبزٜ ضس. ضبذع ثطاظش و٣ّ اٍِٛ زض ضٚش حسالُ ٔدصٚضات خعئ٣ ضبذع ئٔطثعبت خع

زض پػٚٞص حبضط ثطا٢  .(Ringle, 2006) ثطضس٣ اعتجبض ٤ب و٥ف٥ت ا٢ٍِٛ حسالُ ٔدصٚضات خعئ٣ ثٝ غٛضت و٣ّ استفبزٜ وطز
 ضسٜ است. ثطاظش ٔٙبست ا٢ٍِٛ آظٖٔٛ زٞٙس٠ ٘طبٖآٔس وٝ زست  ثٝ 65/0 ٔمساض GOFضسٜ ضبذع ثطاظش ٔغّك  ا٢ٍِٛ آظٖٔٛ

 های پژوهش نتایج آزمون فرضیه

 س.٥ٌ٘ط ٚ ٔٛضز تأ٥٤س لطاض ٣ٔ استاطض٥بت پػٚٞص ٔعٙبزاض  ١ٕٞٔطرع ضس  7ت٣ زض خسَٚ  ٠آٔبضثب تٛخٝ ثٝ ضط٤ت ٔس٥ط ٚ 

 ضسُ بزإ هس٘زّإ هسل ًتاٗج هسل آسهَى .7 جسٍل

 ًت٘جِ تٖ ٓآهار ضزٗب هس٘ز ه٘اًجٖ هس٘زّإ هسل

پ٥طٚ ٚ  یضٞجط ١ٔجبزِضٞجط٢ اذلال٣ اظ عط٤ك ٘مص ٥ٔب٘د٣ 
ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢  وبضوٙبٖ ١ٔٛاخٟثط  سبظٔب٣٘سىٛت 

 تأث٥ط ٔعٙبزاض زاضز.

 تأ٥٤س ضس 073/4 -198/0** پ٥طٚی ضٞجط ١ٔجبزِ

 تأ٥٤س ضس 085/3 -169/0** سىٛت سبظٔب٣٘

 تأ٥٤س ضس 368/10 561/0**  پ٥طٚ تأث٥ط ٔثجت ٚ ٔعٙبزاض زاضز. یضٞجط ١ٔجبزِضٞجط٢ اذلال٣ ثط 

 تأ٥٤س ضس 106/10 -575/0**  سىٛت سبظٔب٣٘ تأث٥ط ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز.ضٞجط٢ اذلال٣ ثط 

ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض  وبضوٙبٖ ١ٔٛاخٟضٞجط٢ اذلال٣ ثط 
 سبظٔبٖ تأث٥ط ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز.

 تأ٥٤س ضس 484/3 -311/0** 

ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض  وبضوٙبٖ ١ٔٛاخٟپ٥طٚ ثط ی ضٞجط ١ٔجبزِ
 سبظٔبٖ تأث٥ط ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز.

 تأ٥٤س ضس 429/4 -354/0** 

ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض  وبضوٙبٖ ١ٔٛاخٟسىٛت سبظٔب٣٘ ثط 
 سبظٔبٖ تأث٥ط ٔثجت ٚ ٔعٙبزاض زاضز.

 تأ٥٤س ضس 240/3 294/0** 

                                                            
1. goodness of fit 
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 بحث
ضغٓ ٘مص ح٥بت٣ آ٘بٖ، غسا٤طبٖ  ثٝحبَ،  ثب ا٤ٗ .آ٤ٙس ٔطالجت ثٝ ضٕبض ٣ٔ ١اضائس٣ ٞب٢ ثٟساضت٣ پطستبضاٖ اظ اضوبٖ اسب زض ٘ظبْ

ضٛز. ا٤ٗ سىٛت ٘ٝ ث٥بٍ٘ط ثجبت ٤ب ضضب٤ت ضغ٣ّ ثّىٝ ا٘عىبس٣ اظ اطبضٞب٢ سبذتبض٢،  ٣ٕاغّت زض ثستطٞب٢ سبظٔب٣٘ ض٥ٙسٜ ٘
 Liu et) سبظ٘س ٖ آظازا٘ٝ ضا ٔحسٚز ٣ٔٝ اطغت ث٥بضسٜ زض ٔٛاخٟٝ ثب سبذتبضٞب٣٤ است و ٚ ٘ٛع٣ ا٘فعبَ تح٥ُٕ ،ٞب٢ ٘بٌفتٝ ؼتط

al., 2023). ٜضاتبضٞب٢  ،ٞب٣٤ ٘ظ٥ط اٚثبضٍط٢، ذطٛ٘ت ولا٣ٔ زض ٔعطؼ پس٤سٜ  زض چ٥ٙٗ ضطا٤غ٣، پطستبضاٖ ثٝ عٛض اعا٤ٙس ٚ
زٞس، ثّىٝ  ث٥ط لطاض ٣ٔأا٢ آ٘بٖ ضا تحت ت تٟٙب سلأت ضٚاٖ ٚ عّٕىطز حطاٝ عٛا٣ّٔ وٝ ٘ٝ ؛٥ٌط٘س ذػٕب٘ٝ زض ٔح٥ظ وبض لطاض ٣ٔ

اذلال٣ اظ عط٤ك  ضٞجط٢ زاز٘تب٤ح پػٚٞص حبضط ٘طبٖ ا٘ساظز.  و٥ف٥ت ٔطالجت اظ ث٥ٕبض ٚ ا٣ٕٙ٤ ٘ظبْ سلأت ضا ٥٘ع ثٝ ٔربعطٜ ٣ٔ
اذلال٣ اظ  ٚ ٔعٙبزاض زاضز. ٕٞچ٥ٙٗ، ضٞجط٢ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ تأث٥ط ٔٙف٣ وبضوٙبٖپ٥طٚ ثط ٔٛاخ١ٟ  یضٞجط ١ٔجبزِ٘مص ٥ٔب٘د٣ 
اغ٣ّ  ١اطض٥ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ تأث٥ط ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز. ثٙبثطا٤ٗ،  وبضوٙبٖثط ٔٛاخ١ٟ  ٥ٔب٘د٣ سىٛت سبظٔب٣٘عط٤ك ٘مص 

ٚ ٥٘ع زض  ٥ٌط٢ ٤ب وبٞص اطًٞٙ سىٛت ا٢ زض ضىُ وٙٙسٜ ٖ ٚ ٔس٤طاٖ ٘ظبْ سلأت ٘مص تع٥٥ٗضٞجطا ضٛز. پػٚٞص تأ٥٤س ٣ٔ
  ٌٛش ٚ ضٞجطاٖ ثب ض٤ٚىطز٢ ٔجت٣ٙ ثط ٕٞس٣ِوٙٙس. ٍٞٙب٣ٔ وٝ  وبض٢ ا٤فب ٣ٔ ٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض ٔح٥ظ ٠پس٤س٤ب تساْٚ پ٥ط٥ٍط٢ 

ٚ  ٞب ز٤سٌبٜ ١آظازا٘تط ثطا٢ ث٥بٖ  سبظٔب٣٘ تم٤ٛت ٚ اضب٣٤ ا٤ٕٗ زازٖ اعبَ ٚ پبسر٣٤ٍٛ ٔسئٛلا٘ٝ ثب پطستبضاٖ تعبُٔ زاض٘س، اعتٕبز
 .(Chao et al., 2024) زضٛ سب٤ط ضاتبضٞب٢ ٘بٔغّٛة اطاٞٓ ٣ٔ ذطٛ٘ت ولا٣ٔ ٚ ٚ اٚثبضٍط٢ شٌعاض

ثط ا٤ٗ اسبؼ  .زاضز ط٥ٚپ یضٞجط ١ٔجبزِٔثجت ٚ ٔعٙبزاض ثط  ط٥تأث ٣اذلال ضٞجط٢ اَٚ ٘تب٤ح ٘طبٖ زاز اطع٣اطض٥ٝ  ١ظ٥ٔٙزض 

ٞب ٚ  ٌصاض٘س وٝ ٔجت٣ٙ ثط اضظش ٚ ضاتبضٞب٣٤ ضا ثٝ ٕ٘ب٤ص ٣ٔ وٙٙس ٣ٔعٛض ٔستٕط اغَٛ اذلال٣ ضا ضعب٤ت   ضٞجطا٣٘ وٝ ثٝ
ا٤ٗ اعتٕبز ٚ حٕب٤ت ثبعث  استب٘ساضزٞب٢ اذلال٣ است لبزض ثٝ ا٤دبز ٚ تم٤ٛت اعتٕبز ٚ حٕب٤ت ٥ٔبٖ پ٥طٚاٖ ذٛز ٞستٙس.

 Ajmal) ضٛز وٝ ثٝ ثٟجٛز عّٕىطز ٚ وبضآ٣٤ و٣ّ ٌطٜٚ ٔٙدط ذٛاٞس ضس تط ٚ ا٘سدبْ ث٥طتط زض ٌطٜٚ ٣ٔ ٥ٌط٢ پ٥ٛ٘سٞب٢ ل٢ٛ ضىُ

et al., 2024).  ُتٛخ٣ٟ ثط ضٚاثظ ٥ٔبٖ ٔس٤ط ٚ وبضٔٙس زاضز. ٘ظبضت تعب٣ّٔ، وٝ ضبُٔ زض ٚالع ضاتبضٞب٢ ٘ظبضت٣ تأث٥ط لبث
اضتجبعبت  ٢وٙس. ثطا٢ اضتمب ثٝ تم٤ٛت ا٤ٗ ضٚاثظ وٕه ٣ٔ ،ٌٛٞب٢ زٚعطاٝ ٚ ٔطتجظ ثب ٚظب٤ف وبض٢ استٚ ٔطبضوت زض ٌفت

 ٢ٞب بات٤ٝ .(Afota et al., 2026) ٘ظبضت اظ ضاٜ زٚض لطاض زٞٙس زض ظ١ٙ٥ٔٔؤثطتط، ضٞجطاٖ ثب٤س ا٤ِٛٚت ذٛز ضا ثط ثبظذٛضز تعب٣ّٔ 
حبو٣ اظ آٖ است وٝ ضاتبضٞب٢ اذلال٣ ضٞجطاٖ ٤ه عبُٔ  (2024)ٚ ٕٞىبضا٘ص  1اخُٕ( ٚ 2020) صوب٥ِبض٢ ٚ ٕٞىبضا٘ پػٚٞص

ا٤ٗ  ٚ ٌصاضز ٣ٔثجت ٔ ط٥تأث پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِثط  ٣اذلال ٢ضٞجطپ٥طٚ است ٚ زض ٘ت٥دٝ  یضٞجط ١ٔجبزِو٥ّس٢ زض تع٥٥ٗ ااعا٤ص 
 ٢ثطزاض ٔٛخٛز ثٟطٜ ٢ٞب اظ اطغت وٙٙس ٣ٔ ت٥ٞب ضا تطغ زض وبضوٙبٖ آٖ ع٥ٜاٍ٘ دبز٤ثب ا ٣ضٞجطاٖ اذلال .وٙس اطض٥ٝ ضا تأ٥٤س ٣ٔ

وٝ وبضوٙبٖ ثتٛا٘ٙس  وٙٙس ٣ٔ دبز٤ا ٣٤ٞب اضب آٖ پ٥طٟٙبزٞب٢ ف٥اظ تضع ٢ط٥ضٞجطاٖ ثب تٛخٝ ثٝ ٘ظطات وبضوٙبٖ ٚ خٌّٛ ٤ٗوٙٙس. ا
 .ضٛز ٣ٔ ت٤تمٛ ٥ٓت ٢اعضب ب٥ٖٔ ٣ضٚا٘ ت٥أٙ ت٥تطت ٤ٗوٙٙس ٚ ثٝ ا ٢پطزاظ س٤ٜثٝ غٛضت ذٛزخٛش ا

زض  ٣سىٛت سبظٔب٘ زاضز. ٣ٚ ٔعٙبزاض ثط سىٛت سبظٔب٘ ٣ٔٙف ط٥تأث ٣اذلال ٢ضٞجط زاززْٚ ٘طبٖ  اطع٣ ١اطض٥٘تب٤ح حبغُ اظ 
 ٢ٞب ٢ط٥ٌٓ ٥زض تػٕ ٣٤ذسٔبت، ٚ وبٞص تٛا٘ب ت٥ف٥اات و ،٣٤ٌطا ٔٙدط ثٝ وبٞص اذلاق تٛا٘س ٣ثٟساضت ٚ زضٔبٖ ٔ ٢ٞب سبظٔبٖ

 ؛(She et al., 2023) زاضز ٕبضا٥ٖثط عّٕىطز ٚ سلأت وبضوٙبٖ ٚ ث ٣ٔرطث طات٥تأث ٣عٛأُ ثٝ عٛض وّ ٤ٗٔؤثط ضٛز وٝ ا
 ٤ٗٚ ا (1395 ظازٜ ٚ ٕٞىبضاٖ، ٕبع٥ُاس)ٟٔٓ است  ٣ضٞجطاٖ اذلال ٢وٙٙسٜ ثطا أٗ ٚ زٍِطْ ٣غ٥ٔح دبز٤ٚ ا طزستب٤ٖاحتطاْ ثٝ ظوٝ  زضحب٣ِ

( ٚ ض٣ ٚ 2024)ٚ ٕٞىبضا٘ص  2ٞب٢ ظً٘ ا٤ٗ اطض٥ٝ ثب ٤باتٝ وٙس. ٣وبضوٙبٖ وٕه ٔ ب٥ٖزض ٔ ٣سبظٔب٘ سىٛتوبض ثٝ وبٞص 

 .( ٔغبثمت زاضز2023) صٕٞىبضا٘

وبضوٙبٖ ثب  ١ٚ ٔعٙبزاض ثط ٔٛاخٟ ٣ٔٙف ط٥تأث ٣اذلال ٢ضٞجط زٞس ٘طبٖ ٣ٔسْٛ ٕٞچ٥ٙٗ اطع٣  ١اطض٥زض ٘تب٤ح پػٚٞص حبضط 
 ٢ضاتبضٞب ص٤ااعا ٔغبثمت زاضز.٥٘ع ( 2020)ٚ ٕٞىبضا٘ص  3اضز٥ٔط . ا٤ٗ ٤باتٝ ثب ٘تب٤ح پػٚٞصزض سبظٔبٖ زاضز ٢اٚثبضٍط ٢ضاتبضٞب
 ثٝ ث٥بٖ ز٤ٍط اٍِٛسبظ٢ ٔثجت ضٞجطاٖ زض .ضٛز زض سبظٔبٖ ٣ٔ ٥ًٙٔٛث ٢ثطٚظ ضاتبضٞباحتٕبَ وبٞص  ٔٙدط ثٝ ٢ضٞجطٔثجت 
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 ٥ٗث ١ضاثغ ٣بث٤ثب اضظ .(Ruzgar, 2023) وٙس وٙٙسٜ زض وبٞص اٚثبضٍط٢ ا٤فب ٣ٔ سبظٔبٖ ثب ااعا٤ص سلأت سبظٔب٣٘ ٘مط٣ تع٥٥ٗ
زست ثٝ  ٤ٗاظ ا ٣وطز وٝ چٍٛ٘ٝ ٔٛضٛعبت ٥٥ٗتع تٛاٖ ٣ٞب ٔ زض سبظٔبٖ ٥ًٙٛثٔ زض ظ١ٙ٥ٔٞب  ٚ ازضاوبت ٚ ٍ٘طش ٢ضٞجط ٢ٞب سجه
 .ثٍصاض٘س ط٥وبضوٙبٖ تأث ضغ٣ّ ٢ٞب چٍٛ٘ٝ ٕٔىٗ است ثط عّٕىطز ٚ ٍ٘طش ٚ وٙٙس ٣وٕه ٔ ٥ًٙٔٛث

وبضوٙبٖ ثب ضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ زض سبظٔبٖ تأث٥ط پ٥طٚ ثط ٔٛاخ١ٟ ی ضٞجط ١ٔجبزِ چٟبضْ،اطع٣  ١اطض٥٘تب٤ح حبغُ اظ ثط اسبؼ 
تٛا٘س ضخ زٞس وٝ  ٣ٔ ٣ظٔب٘ اٚثبش ضاتبض .( ٔغبثمت زاضز2018) 1ٞب٢ ٤ّس٤ع پػٚٞص ثب ٤باتٝ ١اطض٥ا٤ٗ  ٔٙف٣ ٚ ٔعٙبزاض زاضز.

وبضوٙبٖ زض ٔٛاخٟٝ ثب  ١تدطثثط تٛا٘س  ٣ٔ پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِ زض ٘ت٥دٝ .(Soliva, 2009)ٔعٔٗ ضٛز  ٞب بت ٚ زض٥ٌط٢تعبضض
پ٥طٚ ٔٙدط ثٝ  ی ل٢ٛ ث٥ٗ ضٞجط ١ضاثغث٥طتط ثب اٚثبضٍط٢ ٚ  ١ٔٛاخٟضع٥ف تجبز٣ِ ٔٙدط ثٝ  ١ضاثغضاتبضٞب٢ اٚثبضٍط٢ اثطٌصاض ثبضس. 

 .اٚثبضٍط٢ زض سبظٔبٖ ذٛاٞس ضس ١تدطثوبٞص 

وبضوٙبٖ ثب  ١ٔثجت ثط ٔٛاخٟ ط٥تأث ٣وٝ سىٛت سبظٔب٘ زٞس ٣٘طبٖ ٔ پٙدٓاطع٣  ١اطض٥زض  حبضط صپػٚٞ ٢ٞب بات٤ٝزض ٟ٘ب٤ت 
 ص٤ثب ااعااست. ثط ا٤ٗ اسبؼ  سٛ ٞٓ( 2014) صا٤ٗ ٤باتٝ ثب ٘تب٤ح پػٚٞص اِچ٣ ٚ ٕٞىبضا٘زض سبظٔبٖ زاضز.  ٢اٚثبضٍط ٢ضاتبضٞب

وٝ زض  ٢ااطازثٝ ث٥بٖ ز٤ٍط  .بثس٤ ٣ٔ ص٤ااعا ع٥٘پطستبضاٖ تٛسظ  ٢اٚثبضٍط ٢ضاتبضٞب ١احتٕبَ ٚلٛ  ٚ تدطث ٣سىٛت سبظٔب٘
 ب٥ٖلطثب٘ ٠ثبِمٛ ٢ٞب اظ پبسد ٣ى٤ س٤ٜپس ٤ٗوٝ ا زٞٙس ٣ضا ٘طبٖ ٔ ٣سىٛت سبظٔب٘ ت٤ثٝ تمٛ ٤ُا٘س تٕب ٔعطؼ اٚثبش لطاض ٌطاتٝ

 طا٥ً، اذض٤ٛٓ ثب آٖ ٔٛاخٝ ٣ٔ ٣ٔرتّف ظ٘سٌ ٞب٢ خٙجٝ ١ٕٞ زض ٙس٤ٜوٝ ثٝ عٛض اعا ًٙ،٥ٔٛث ٠س٤پس ،زض ٚالع. ضٛز ٣ضٙبذتٝ ٔ ٥ًٙٔٛث
 ه٤. سىٛت زض زاذُ اضتجبط زاض٘س ٥ًٙٔٛث ٠پس٤سثب ٢ ٔتعسز ٔفب٥ٞٓ. ٔٛضز تٛخٝ لطاض ٌطاتٝ است ٣سبظٔب٘ ٢ٞب ٥ٝٙزض ظٔ ػ٤ٜٚ ثٝ

اظ  ٣وٕجٛز لبثُ تٛخٟ ،٣ٚ سىٛت سبظٔب٘ ٥ًٙزض ٔٛضز ٔٛث مبت٥ٚخٛز تحم ضغٓ ثٝ ضٛز. ٣ٔ ضٕطزٜ ٔفب٥ٞٓ ٤ٗاظ ا ٣ى٤ ع٥سبظٔبٖ ٘
 .(Temelli & Guven, 2021) وٙٙس ٣زٚ ٔفْٟٛ ٔطتجظ ضا ثطضس ٤ٗظٔبٖ ا عٛض ٞٓ ٔغبِعبت ٚخٛز زاضز وٝ ثٝ

 و پیشنهادهای کاربردی نتیجه
٥ٌط٘س ٚ ثب تٛخٝ ثٝ ٘مص و٥ّس٢ آ٘بٖ زض زست٥بث٣ ثٝ اٞساف  ا٘سب٣٘ ذٛز زض ٘ظط ٣ٔ ١سطٔب٤تط٤ٗ  ٟٔٓ ٞب وبضوٙبٖ ضا سبظٔبٖ

ٞب٢ وبضوٙبٖ  ثطزاض٢ اظ ظطا٥ت . ثب ا٤ٗ حبَ، پ٥ص اظ الساْ ثٝ ثٟطٜوٙٙسوٙٙس ٔع٤ت ضلبثت٣ پب٤ساض ا٤دبز  تلاش ٣ٔاستطاتػ٤ه 
 .(1399اط،  ٥٘ب ٚ ٤ٛسف٣ ضح٥ٓ) ثط ٚ ضابٜ ضغ٣ّ ضا تض٥ٕٗ وٙسؤضطٚض٢ است ٔح٥ظ وبض٢ ٔٙبسج٣ اطاٞٓ ضٛز وٝ أىبٖ عّٕىطز ٔ

عٛض  ثٝثٙبثطا٤ٗ  .ا٤دبز وٙس پطستبضاٖچبِص لبثُ تٛخ٣ٟ ثطا٢ ضابٜ تٛا٘س  ٣ٔزضٔب٣٘  ثٟساضت٣ ٚ ٢ٞب زض سبظٔبٖ ٔٛث٥ًٙ ٤ب اٚثبش
تأث٥ط ثبعث ٚ زض ٟ٘ب٤ت  آٚضز ثٝ ٚخٛز ٣ٔ ثطا٢ پطستبضاٖ ٚ احسبؼ اضغطاة ضا زض ٔح٥ظ وبضوٙس  ٣ٔثبِمٜٛ سغح استطؼ ضا تطس٤س 

ٕٞچ٥ٙٗ  .ٞب ٔٛظف ثٝ پ٥ط٥ٍط٢ ٚ ٔمبثّٝ ثب آٖ ٞستٙس ثٙبثطا٤ٗ، سبظٔبٖ .ضٛز ٞب ٣ٔ ٘بٔغّٛة ثط و٥ف٥ت و٣ّ ظ٘س٣ٌ وبض٢ آٖ
ٚ  سات٤عبُٔ ثبظزاض٘سٜ زض ثطاثط تٟس ه٤ ٔثبث١  ثٝ تٛا٘س ٣ٔ سبظٔبٖ ٞب٢ ٚ استطاتػ٢ بست٥زض ٔٛضز س اٚثبشٔستعس  وبضوٙبٖ ٣آٌبٞ

 .(Hogh & Dofradottir, 2001; Kara & Kaya, 2021) ٔرطة عُٕ وٙس ٢ضاتبضٞب
 ٢خب ثٝ ث٥ٕبضستب٣٘ٚ ٔطىلات  ٞب ٢زض ثطاثط ٘بٞٙدبض پطستبضاٖاظ آٖ است وٝ سىٛت  ٣حبوحبضط  پػٚٞص ١د٥٘تزض ٚالع 
ٚ ٔطىلات تٛسظ  ٞب سٌب٤ٜاثطاظ ز عسْضٛز.  ٢اٚثبضٍط ط٥٘ظ ٣ٔٙف ٢ٚ ٌستطش ضاتبضٞب س٤ثبعث تطس تٛا٘س ٣ٞب ٔ وبٞص تٙص

. وٙس ٣ٔرطة آٔبزٜ ٔ ٢ضاتبضٞب ٢ضا ثطا ث٥ٕبضستبٖ ٢اضب ت٤ط٤ثٝ ٔس ٢اعتٕبز ٣ث ب٤ ٣احتٕبِ ٢بٔسٞب٥تطؼ اظ پ ٥ُثٝ زِ پطستبضاٖ
 عطؼزض ٔ طتط٥ثطذٛضزاض ضٛ٘س، ث ٣ٚ ٕٞجستٍ ت٤اظ حٕب ٙى٤ٝا ٢خب ثٝ وٙٙس، ٣ٔ ت٥اعبِ ٣غ٥ٔح ٥ٗوٝ زض چٙ پطستبضا٣٘ دٝ،٥زض ٘ت

ٞب٢ اذلال٣ ثبضٙس وبضوٙبٖ احسبؼ ا٥ٙٔت ٚ ا٥ٍ٘عٜ ثطا٢ اثطاظ  ظٔب٣٘ وٝ ٔس٤طاٖ زاضا٢ ٤ٚػ٣ٌ. ط٘س٥ٌ ٣لطاض ٔ ٢اٚثبضٍط ٢ضاتبضٞب
Rai  &)وٝ ا٤ٗ أط اظ ز٤سٌبٜ ثٟجٛز عّٕىطز سبظٔب٣٘ اظ ا٥ٕٞت ثبلا٣٤ ثطذٛضزاض است  ذٛاٞٙس زاضتٞب٢ ذٛز  ز٤سٌبٜ

Koodamara, 2026) .ٛزض وبٞص  ٢س٥وّ ٣٘مط تٛا٘س ٣٘ظطات ٔ ب٥ٖث ٢أٗ ثطا ٣٤اضب دبز٤اضتجبط ثبظ ٚ ا ٢ثٝ ثطلطاض ك٤تط
ثط اغَٛ  ٣ٔجتٙ ٣ت٤ط٤ٔس ٣آٔٛظض ٢ٞب ثط٘بٔٝ س٤ثب ٣ٔٙبثع ا٘سب٘ طا٤ٖٔسطا٤ٗ ثثٙب وٙس. فب٤ا ٢وبض ظ٥ٚ ثٟجٛز ٔح ٣ٔٙف ٢ضاتبضٞب
زض  ٔس٤طاٖ ٚ پطستبضاٖ ب٥ٖعٛض ٔؤثط ٔ  ٞب ثٝ ثط٘بٔٝ ٤ٗوٝ ا بثٙس٤ ٙب٥ٖاعٕ ٚٚ اخطا وٙٙس  ٣ضا عطاح ٢ضاتبض ٢ٞب ٘بٔٝٗ ٥٤ٚ آ ٣اذلال

 ٢ٞبٝ ٥ٞب ٚ تٛغ سٌب٤ٜسبظز ز ٣لبزض ٔضا پطستبضاٖ وٝ ، ه٥ستٕبت٥ثبظذٛضز س ٢ٞب س٥ٓٔىب٘استفبزٜ اظ  .ضٛ٘س ٣اخطا ٔ ٞب ث٥ٕبضستبٖ
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اظ  ٣غ٥زٞس ٚ ٔح ٣ٔ ص٤تعبُٔ ضٞجط ٚ عضٛ ضا ااعا ،وٙٙس ب٥ٖث ٣اذلال ٢ٚ استفبزٜ اظ استب٘ساضزٞب ٢ذٛز ضا زض ٔٛضز ضاتبض ضٞجط
عٛض اعبَ اظ   ثٝ س٤ثب سطپطستبضاٖ ٕٞچ٥ٙٗ، وٙس. ٣ٔ ت٤تمٛ ٚ زضٔب٣٘ ضت٣ثٟسا ٢بٞ ٔطالجت ٞب٢ سبظٔبٖاعتٕبز ٔتمبثُ ضا زض 

 ت٤ثب تمٛ تٛا٘س ٣ٔ ت٤حٕب ٤ٗوٙٙس. ا ت٤حٕب ًٙ،٥ٔٛث ٢ٍٞٙبْ ٔٛاخٟٝ ثب ضاتبضٞب٣ ٚ زض ٔٛالع ثحطا٘ ػ٤ٜٚ ذٛز، ثٝ پطستبضاٖ ثرص
 ضا ثٟجٛز ثرطس. ٢وبض ٢ٔٙدط ضٛز ٚ اضب ٣ثٝ وبٞص سىٛت سبظٔب٘ ت٤وبضوٙبٖ زض ٟ٘ب ب٥ٖزض ٔ ت٥اعتٕبز ٚ احسبؼ أٙ

 ت٤ط٤، ٔسظ٥ٔٙٝ ٤ٗثبظ است. زض ا ت٤ط٤ٔس ٢استطاتػ ٢اخطا ث٥ٕبضستبٖزض  ٥ًٙٔٛثپس٤س٠ اظ  پ٥ط٥ٍط٢ ٢ثطا ثطؤ٢ ٔٞب اظ ضاٜ ٣ى٤
 ٣زٞ ٌعاضش ست٥ٓزض چبضچٛة س بات٤ٝعٛض سبذتبض  ٞب ضا ثٝ حُ آٖ ٢ثطا ٢ضطٚض ٢ٞب س٤ٜٚ ا ث٥ٕبضستب٣٘ ٚ ٔطىلات ٔسبئُ س٤ثب

ٚ ثسا٘ٙس  ٌعاضش زٞٙس ت٤ط٤ٔٛضٛ  ضا ثٝ ٔس بٔسٞب٥تب ثسٖٚ تطؼ اظ پ زٞس ٣أىبٖ ٔ ٢اٚثبضٍط ب٥ٖثٝ لطثب٘ ىطز٤ضٚ ٤ٗا. وٙس ٥ٓتٙظ
)حٕب٤ت حمٛل٣،  ثٝ غٛضت ٞسإٙس ٣ثب وبٞص سىٛت سبظٔب٘ تٛا٘ٙس ٣ٔ ٞب ٕبضستب٥ٖثٕٞچ٥ٙٗ  .ضٛز ٞب ابش ٣ٕ٘ وٝ اعلاعبت آٖ

 ٤ٗوٙٙس. ا فب٤وبض ا ظ٥ٔطتجظ ثب ٔح ٢ٞب زض وبٞص تطؼ ٣اسبس ٣٘مط ٞب٢ ثطضس٣ ضىب٤بت( تطى٥ُ و٥ٕتٝ ضٙبذت٣،  ضٚاٖ ٠ٔطبٚض
وٝ ٘بض٣ اظ ضاتبضٞب٢ ضا، پطسُٙ  خب٣٤ٝ خبث عا٥ٖثّىٝ ٔ ضٛز، ٣ٔٙدط ٔ پطسُٙٔطبضوت  ص٤ثٝ ثٟجٛز تعبٔلات ٚ ااعا بتٟٙ ٘ٝ ىطز٤ضٚ

 وبض ذٛز ذٛاٞٙس زاضت. ظ٥زض ٔح ٢طتط٥ث ت٤ٚ ضضب ت٥ٞب احسبؼ أٙ آٖ . چٖٛزٞس ٣وبٞص ٔ است، ٔٛث٥ًٙ
٤ٚػٜ  ٞب٢ پطذغط ثطا٢ ٚلٛ  ذطٛ٘ت زض ٔح٥ظ وبض، ثٝ ٤ى٣ اظ حٛظٜ ٚ زضٔب٣٘ ٞب٢ ثٟساضت٣ ثرص ٔطالجت ا٤ٙىٝ زض ٟ٘ب٤ت

عٙٛاٖ   ا٢ ذٛز، ثٝ ٞب٢ ٘رست٥ٗ اعب٥ِت حطاٝ ٤ٚػٜ زض سبَ ضٛز. ضٛاٞس حبو٣ اظ آٖ است وٝ پطستبضاٖ، ثٝ ٔٛث٥ًٙ ضٙبذتٝ ٣ٔ
ا٢  وٝ ا٤ٗ أط پ٥بٔسٞب٢ لبثُ تٛخ٣ٟ ثطا٢ سلأت ضٚاٖ ٚ وبضا٣٤ حطاٝ زاض٘سٜ ث٥طتط٤ٗ ٔٛاخٟٝ ضا ثب ا٤ٗ پس٤س ،پص٤ط ٌط٣ٞٚ آس٥ت

 ٣ثط سلأت ضٚاٖ ٚ ضابٜ عٕٛٔ ٣ٔٙف ط٥تأثتٛا٘س  ٣ٔ (٥ًٙٔٛثاٚثبضٍط٢ ) ١تدطث. (Balsak et al., 2025) آ٘بٖ ثٝ ٕٞطاٜ زاضز
است، احتٕبَ زاضز آ٘بٖ  ٍطا٤ٖحطاٝ وٕه ثٝ ز ٤ٗٚضٚز ثٝ ا ٢اظ پطستبضاٖ ثطا ٢بض٥ثس ٣اغّ ٠ع٥اٍ٘زاضتٝ ثبضس. ٞطچٙس  اٖپطستبض
اٚثبضٍط٢ وٝ ثب  ٣پطستبضا٘ ٢ثطا ٢ثٟجٛز ٢ٞب ٢ٚ استطاتػ بٔسٞب٥ثط زضن پ س٤ثب ثٙبثطا٤ٗ، ضٛ٘س. ت٤آظاض ٚ اش ٣وبض لطثب٘ ظ٥زض ٔح

ضا  ٣٤ضاتبضٞب ٥ٗوٝ چٙ ٣٤ٞب زض اطًٞٙ ػ٤ٜٚ ثٝ ،٢وبض ٢ٞب ظ٥زض ٔح و٥س ث٥طتط٢ ٚخٛز زاضتٝ ثبضس ٚأتا٘س  ضٚ ضسٜٝ ضٚث (٥ًٙٔٛث)
 .(Pheko et al., 2017) طز٥غٛضت ٌ ٣اسبس طات٥٥تغسبظ٢ وبضوٙبٖ  ٞب٢ آٔٛظض٣ ٚ آٌبٜ ثط٘بٔٝ ١تٛسعثب  زٞٙس، ٣ٔ ح٤تطٚ

 های پژوهش محدودیت
ٞب٢  ع٣ّٕ لطاض ٌطاتٝ است، ٞٙٛظ تعساز ٔغبِعبت ٚ پػٚٞص ١خبٔعٔٛث٥ًٙ ثٝ عٛض ضٚظااعٖٚ ٔٛضز تٛخٝ  ١ٔسئّثب ٚخٛز ا٤ٙىٝ 

پػٚٞص حبضط، ٔطبثٝ  .(Manziuk et al., 2025)ٔتٕطوع ثط ضٙبسب٣٤ ٚ تطر٥ع زل٥ك ا٤ٗ پس٤سٜ ٘سجتبً ٔحسٚز ٚ ٘بوبا٣ است 
 .پص٤ط٢ آٖ تأث٥ط ثٍصاضز تٛا٘س ثط ٘تب٤ح ٚ تع٥ٕٓ است وٝ ٣ٔٞب٣٤ ٔٛاخٝ  سب٤ط ٔغبِعبت، ثب ٔحسٚز٤ت

 ٔب٘ٙس تطؼ اظ عٛالت وبض٢ ٤ب عسْ اعتٕبز ثٝ پػٚٞطٍطاٖ، اظ ضطوت زض  ،ثطذ٣ پطستبضاٖ ٕٔىٗ است ثٝ زلا٤ُ ٔرتّف
 .وٙٙسپػٚٞص أتٙب  

  ٗتٛا٘س ثٝ عسْ  س٥ٌٛط٢ ٣ٕٔٔىٗ است ثطذ٣ اظ پطستبضاٖ ثٝ ز٥ُِ حسبس٥ت ٔٛضٛ  اعلاعبت ٘بزضست٣ اضائٝ زٞٙس. ا٤
 .ٞب ٚ ٘تب٤ح ٔٙدط ضٛز زلت زض زازٜ

 زاض٘س. زض  بظ٥٘ ٢طتط٥است وٝ ثٝ ظٔبٖ ث ٢ضطٚض ٣عِٛ ٢ٞب پػٚٞصزازٖ ا٘دبْ  ًٙ،٥ثّٙسٔست ٔٛث ط٥ثأت ٣ثطضس ٢ثطا
 جٛز.٘ بض٥زض اذت ٣ٔغبِعبت ٥ٗچٙ ٢اخطا ٢ثطا ٣پػٚٞص حبضط، ظٔبٖ وبا

 پیشنهاد
 ٔمبثّٝ ثب ضاتبضٞب٢ ٚ  ٢ط٥ط٥ٍپ ثب ٞسفضا  ٣٤ٞب بست٥س تٛاٖ ٣ٔ (٥ًٙٔٛثاٚثبضٍط٢ ) ١ٔسئّ ٣٤ثب ضٙبسبٞب٢ آت٣  زض پػٚٞص

پس٤س٠ اظ  پ٥ط٥ٍط٢ ٢ثطا ثطؤ٢ ٔٞب اظ ضاٜ ٣ى٤ وطز. ٤ٗتسٚ ٚ زضٔب٣٘ ،پعضى٣، آٔٛظض٣ٞب٢  اٚثبضٍط٢ )ٔٛث٥ًٙ( زض ٔح٥ظ
ٚ  ث٥ٕبضستب٣٘ ٚ ٔطىلات ٔسبئُ س٤ثب ت٤ط٤، ٔسظ٥ٔٙٝ ٤ٗثبظ است. زض ا ت٤ط٤ٔس ٢استطاتػ ٢اخطا ٞب ث٥ٕبضستبٖزض  ٥ًٙٔٛث
 ب٥ٖثٝ لطثب٘ ىطز٤ضٚ ٤ٗا. وٙس ٥ٓتٙظ ٣زٞ ٌعاضش ست٥ٓزض چبضچٛة س بات٤ٝعٛض سبذتبض  ٞب ضا ثٝ حُ آٖ ٢ثطا ٢ضطٚض ٢ٞب س٤ٜا

ابش ٞب  ٚ ثسا٘ٙس وٝ اعلاعبت آٖ ٌعاضش زٞٙس ت٤ط٤ٔٛضٛ  ضا ثٝ ٔس بٔسٞب٥تب ثسٖٚ تطؼ اظ پ زٞس ٣أىبٖ ٔ ٢اٚثبضٍط
 .ضٛز ٣ٕ٘
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 ٔٛث٥ًٙ( اٚثبضٍط٢ ٣ ٚ و٥ف٣ ثٝ ٔٙظٛض ضٙبسب٣٤ عٛأُ ٔؤثط ثط ااعا٤ص ضاتبضٞب٢ٞب٢ وّٕ ضطٚض٢ است پػٚٞص(  ٚ
 .ضٔب٣٘ غٛضت ٥ٌطززآٔٛظض٣ ٚ ٞب٢  ٥ٌط٢ ا٤ٗ ضاتبضٞب زض ٔح٥ظ ٤ٙسٞب٢ ضىُإٞچ٥ٙٗ ثطضس٣ اط

 ٜٚ١ثط ازضان ٚ تدطث ٣ٚ زضٔب٘ ،آٔٛظض٣پعضى٣،  ٢ٞب زض سبظٔبٖ ٣سّسّٝ ٔطاتج ٢ٞب چبضچٛة ط٥خبٔع تأث ٣بث٤اضظ ،٤ٗا ثط   علا 
 .ضٛز ٥ُٚ تحّ ٣ثطضس ه٥ستٕبت٥سعٛض  ثٝ س٤ثب (٥ًٙٔٛث) ٠ اٚثبضٍط٢س٤پس

 ٢طٞب٥ٔتغ ٣س٥ٌچ٥پ ٥ُثٟطٜ ثطزٜ است وٝ ٕٔىٗ است ثٝ زِ ىطت٥ِ ٢ا زضخٝ پٙح بؼ٥پػٚٞص حبضط اظ پطسطٙبٔٝ ثب ٔم 
 ٢ٞب اظ ضٚش ضٛز ٣ٔ طٟٙبز٥پ ٙسٜ،٤لطاض زٞس. زض ٔغبِعبت آ ط٥ٞب ضا تحت تأث زلت پبسد ٣ٚ سىٛت سبظٔب٘ (٥ًٙٔٛثاٚثبضٍط٢ )

 .بثس٤ ص٤ٞب ااعا زازٜ عتجبضتب زلت ٚ ا ضٛزٞب استفبزٜ  پطسطٙبٔٝ ٣عطاح ٢ثطا ٣ا٘عىبس

 ضاتبضٞب٢ ٔٛث٥ًٙ وبضوٙبٖ ثب  ١ٔٛاخٟٚ  پ٥طٚ یضٞجط ١ٔجبزِث٥ٗ ٔتغ٥طٞب٢  ١ضاثغ٘سضت ثٝ ثطضس٣  ٞب٢ پ٥ط٥ٗ ثٝ پػٚٞص
پ٥طٚ ٤ب و٥ف٥ت پب٥٤ٗ آٖ ضا ثط ضاتبضٞب٢  یضٞجط ١ٔجبزِ ١ضاثغعٛض ذبظ، تحم٥مبت٣ وٝ تأث٥ط و٥ف٥ت ثبلا٢   ا٘س. ثٝ پطزاذتٝ

تط  عٛض خبٔع  ضٛز تحم٥مبت آ٤ٙسٜ ثٝ ضٚ، تٛغ٥ٝ ٣ٔ ثس٥بض ٔحسٚز٘س. اظا٤ٗ وطزٜ ثبضٙسزض ٔح٥ظ وبض ٔغبِعٝ  (ٔٛث٥ًٙاٚثبضٍط٢ )
 .تط زض ٔغبِعبت ذٛز ٔٛضز تٛخٝ لطاض زٞٙس ٞب ضا ثٝ ضى٣ّ ٌستطزٜ طٞب ثپطزاظ٘س ٚ آٖثٝ ا٤ٗ ٔتغ٥
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