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Abstract 
The aim of the present study was to investigate the role of employee laxity in 
organizational isolation with an emphasis on the mediating role of self- 
effacement and organizational silence. This study was applicable in terms of its 
purpose, survey in terms of its method, and of causal type. The statistical 
population of the study was all employees of the executive agencies of Ardabil 
province. Considering the size of the population; about 40,000 people according 
to the latest statistics, the sample size was determined as 380 people using the 
Cochran formula and selected from the statistical population using a simple 
random method. Data collection was carried out using four questionnaires (titled 
"laxity", "organizational isolation", "show", and" organizational silence"). 
Validity was confirmed by confirmatory factor analysis, and reliability was 
confirmed using Cronbach's alpha. Data analysis was performed using structural 
equation modeling, by SPSS 26 and Smart-PLS 3 software. The findings showed 
that since the t-statistic is greater than 1.96 at the 95% confidence level and 
according to the path coefficients, laxity has a positive and significant effect on 
organizational isolation, self-effacement, and organizational silence. Also, self-
effacement has a positive and significant effect on organizational isolation. In 
addition, organizational silence has a positive and significant effect on 
organizational isolation. It is worth mentioning that since the Z-statistic is 
greater than 1.96 at the 95% confidence level and according to the path 
coefficients, self-effacement and organizational silence play a mediating role in 
the relationship between laxity and organizational isolation. The results of this 
study lead organizations to make greater efforts to reduce the laxity behaviors of 
their employees in order to prevent their organizational isolation. 
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Extended abstract 
Introduction 
In recent years, the field of management has been increasingly concerned with another type of 
isolation that belongs to the professional class, takes place in the workplace, and is completely 
different from the previous concept of isolation. This type of isolation, called “organizational 
isolation,” is defined as a lack of support from colleagues and employers and a lack of 
opportunities for social and emotional interaction with group members, leading to serious 
management and social problems (Yang & Lu, 2023). It seems that one of these factors is 
“laxity,” which means an action or activity in support of one or more social issues that can 
only be characterized by a small amount of time, effort, or commitment; and that is also an 
action that simply generates more personal satisfaction (for the person acting) than its social 
impact (Kriushin, 2021). At the heart of laxity are complex motivations that compel 
individuals to engage in seemingly superficial activities. A primary driver is the need to 
express identity and mark value. However, laxity, in turn, leads to a pervasive sense of 
isolation that is increasingly common in contemporary society (Zohouri et al., 2020). On one 
hand, it seems that various types of laxity activities can lead to “show-off.” Show-off is a ploy 
to construct a persona in which an individual wants others to perceive them as such (Nathawat 
& Mahadevaswamy, 2023). On the other hand, employees may engage in laxity by involving 
in activities that require little effort but believe that they are contributing to organizational 
change. This perceived involvement may reduce their motivation to express concerns directly 
and inadvertently lead to a phenomenon called “organizational silence” (Foster et al., 2019). 
Organizational silence refers to a situation in which an employee refrains from talking about 
work-related issues due to concerns that their boss will misinterpret the issue, which may 
negatively affect their relationship with their colleagues (El-Abdou et al., 2022). Based on the 
above, it seems that there are shortcomings in examining the role of laxity in the emergence of 
organizational isolation, especially considering the mediating effect of self-disclosure and 
organizational silence among studies, especially internal studies. Therefore, the need for this 
study is felt. It is expected that by conducting the present study, managers can be helped to 
become familiar with some of the factors affecting the occurrence of organizational isolation 
(here, laxity along with organizational self- effacement and silence is considered) and to try to 
reduce it. Accordingly, the main purpose of conducting this study is to investigate the role of 
employee laxity in organizational isolation with an emphasis on the mediating role of 
organizational self- effacement and silence. Therefore, the main question is whether laxity can 
play a role in the occurrence of organizational isolation through organizational self-promotion 
and silence. 
 
Theoretical Framework 
Laxity 
Laxity is defined as “doing something to achieve political or social change using the Internet, 
as well as taking actions that are thought to require little effort or time” (Nagyova, 2022). 
Laxity can involve actions taken by the general public or include behaviors such as clicking a 
“like” icon, joining a Facebook group, or retweeting a hashtag (Foster et al., 2019). 
Organizational Isolation 
One type of isolation is organizational isolation, which is defined as “a feeling of separation 
from the information and resources provided by the organization.” Here, the employee may 
feel unseen or unknown by management, which affects his or her chances of career 
advancement and appreciation (Safaa & Al Bayati, 2024). 
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Self- effacement 
Self- effacement is defined as an attempt by an individual to influence the perceptions of 
others about him or her (Kumar & Tripathi, 2022). It is assumed that in self- effacement, 
individuals transmit information to others or create or modify an image of themselves in the 
eyes of their audience (Zimmermann et al., 2025). 
Organizational Silence 
Organizational silence means “the refusal of individuals to express beliefs, ideas, information, 
or concerns that start at the individual level and may affect members of the organization” 
(Zohra & Sabrina, 2022). The motivation for this type of silence is the person’s fear of 
providing information (Khosravi et al., 2024). 
 
Research Background 
Durrah et al., (2023) in a study titled “The Cost of Silence, Isolation, and Pessimism: Impact 
on Job Dissatisfaction,” found that organizational isolation and organizational pessimism 
have a significant impact on job dissatisfaction, while organizational silence does not have a 
significant impact. Thus, reducing organizational isolation and organizational pessimism in 
the workplace can help reduce job dissatisfaction. In addition, it was found that organizational 
silence leads to isolation in the workplace. 
Smith (2023) in a study titled “Exploratory Analysis of the Relationship between Problematic 
Facebook Use, Loneliness, Isolation, and Self-Esteem: The Mediating Role of Extraversion 
and Showmanship” has reached the following conclusions: Loneliness and isolation have a 
positive relationship with problematic Facebook use, while self-esteem has a negative 
relationship with it. In addition, extraversion and showmanship play a mediating role in the 
relationship between problematic Facebook use, loneliness, isolation, and self-esteem. 
Daamen (2021) in a study titled “The Impact of Laxity on Feminist Movements” has reached 
the conclusion that due to laxity, movements cannot have as wide an audience as they should, 
and this ultimately causes those who hold powerful positions to remain silent. 
Hogben & Cownie (2017) in a study titled “Investigating laxity: Does social observability of 
online charity participation act as a mediator for future behavioral goals?” concluded that 
individuals’ participation in laxity-related charity activities can lead to a kind of self-
promotion in individuals and the creation of stable behaviors. 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of its purpose, descriptive-survey in terms of its method, 
and of causal type. The statistical population of the research is all employees of the executive 
agencies of Ardabil province. Simple random sampling method was used for sampling, and 
Cochran’s formula was used to determine the sample size. Considering the size of the 
statistical population, which was about 40,000 people according to the latest statistics, the 
sample size was determined to be 380 people. Information and data were collected through 
library studies as well as field methods (using questionnaires). The research data were 
analyzed using structural equation modeling using SPSS 26 and Smart-PLS 3 software. 
 
Research findings 
The findings showed that since the t-statistic is greater than 1.96 at the 95% confidence level 
and according to the path coefficients, laxity has a positive and significant effect on 
organizational isolation, self-effacement, and organizational silence. Also, self-effacement has 
a positive and significant effect on organizational isolation. In addition, organizational silence 
has a positive and significant effect on organizational isolation. Also, since the Z-statistic is 
greater than 1.96 at the 95% confidence level and according to the path coefficients, self-
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effacement and organizational silence play a mediating role in the relationship between laxity 
and organizational isolation. 
 
Conclusion 
Today, the phenomenon of isolation has increased significantly. So that it can even be 
observed in organizations and workplaces, which is known as organizational isolation. 
Various factors can be effective in the occurrence of organizational isolation; based on the 
research findings, it can be concluded that laxity, self- effacement, and organizational silence 
are all effective in the occurrence of organizational isolation. In addition, laxity can also lead 
to the occurrence of organizational isolation through self- effacement and organizational 
silence. These results are somewhat consistent with the results of Ralston (2024), Durrah et 
al., (2023), Smith (2023), Sun & Linag (2022), Daamen (2021), Mohammadi Nosoudi (2020), 
Rahimi & Bikarnlou (2020), Beyran Nejad et al., (2017), and Hogben & Cownie (2017). 
According to the results of the research, the following suggestions are made: 
 •Inviting employees to participate in brainstorming sessions, workshops, and group projects; 
 •Providing rewards for effective employee actions; 
 •Providing feedback to employees to improve behavior; 
 •Institutionalizing a culture of criticism in the organization; 
• Setting up a box for employees to express their opinions anonymously; 
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  ها:كليد واژه

 انزواي سازماني،

  خودنمايي،
  گرايي،سست

 سكوت سازماني.

 چكيده

گرايي كاركنان در انزواي سازماني با تأكيـد بـر نقـش ميـانجي     هدف از پژوهش حاضر، واكاوي نقش سست
خودنمايي و سكوت سازماني بود. اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر ماهيـت روش، پيمايشـي و از   

ل بود. بـا توجـه بـه حجـم     هاي اجرايي استان اردبينوع عليّ بود. جامعة آماري پژوهش، كلية كاركنان دستگاه
 380نفر بود، حجم نمونه با استفاده از فرمول كـوكران،   000/40جامعه كه براساس آخرين آمارها، در حدود 

هـا  نفر تعيين شد و انتخاب اين افراد از جامعة آماري به روش تصادفي ساده صورت گرفـت. گـردآوري داده  
انجام ») سكوت سازماني«و » خودنمايي«، »انزواي سازماني«، »گراييسست«(با عناوين وسيلة چهار پرسشنامه به

هـا بـا   وسيلة تحليل عاملي تأييدي و پايايي با استفاده از آلفـاي كرونبـاخ تأييـد شـد. تحليـل داده     شد. روايي به
صـورت گرفـت.    Smart-PLS 3و  SPSS 26افزارهـاي  سازي معادلات ساختاري و به كمـك نـرم  روش مدل

تـر اسـت و بـا توجـه بـه      درصد بزرگ 95در سطح اطمينان  96/1از  tجايي كه آمارة ادند از آنها نشان ديافته
گرايي بر انزواي سـازماني، خودنمـايي و سـكوت سـازماني تـأثير مثبـت و معنـادار دارد.        ، سستضرايب مسير

عـلاوه، سـكوت سـازماني بـر انـزواي      چنين، خودنمايي بر انزواي سازماني تـأثير مثبـت و معنـادار دارد. بـه    هم
درصد  95سطح اطمينان  در 96/1از  Zجايي كه آمارة سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد. گفتني است، از آن

گرايـي و انـزواي   خودنمـايي و سـكوت سـازماني در رابطـة سسـت      تر است و با توجه به ضرايب مسير،بزرگ
تـر بـراي كـاهش رفتارهـاي     ها را به تلاش بيشكنند. نتايج اين پژوهش، سازمانسازماني نقش ميانجي ايفا مي

  دهد.نزواي سازماني در آنان، سوق ميمنظور جلوگيري از بروز اگرايانة كاركنانشان بهسست
 
 

گرايـي كاركنـان در انـزواي سـازماني بـا      ). واكاوي نقش سسـت 1405مير امير. (، حسين و فروزان، رحيمي كلور :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .89-67)، 1( 8، رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي فصلنامه .تأكيد بر نقش ميانجي خودنمايي و سكوت سازماني
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  مقدمه
ناگزير به زندگي و كار مشترك شده و از سـوي ديگـر، وارد   سو، امروزه، افراد در زندگي اجتماعي و كاري خود از يك

هاي امروزي كـه حـول محـور وحـدت هـدف تشـكيل       طور خاص، در سازماناند. بهفرديت، تنهايي و انزواي عميقي شده
حـال در  اينبا). Yarim, 2024اند، اهميت افراد از نظر كار جمعي و ارتقاي كيفيت، بيش از پيش افزايش يافته است (شده
اي اسـت، در محـل كـار شـكل     هاي اخير، حوزة مديريت به شدت با نوع ديگري از انزوا كـه متعلـق بـه دسـتة حرفـه     لسا
ناميـده شـده و   » انزواي سازماني«گيرد و با مفهوم قبلي انزوا كاملاً متفاوت است، درگير شده است. اين نوع از انزوا كه مي
هايي براي تعامل اجتماعي و عاطفي با اعضاي گروه مكاران و كارفرمايان و فقدان فرصتعنوان عدم حمايت از سوي هبه

). مـثلاً در يـك نمونـه،    Yang & Lu, 2023گـردد ( تعريف شده است، منجر به مشكلات جدي مديريتي و اجتماعي مـي 
 ,.Du et alديگران در سازمان شود (تواند باعث دشواري در ايجاد اعتماد و برقراري روابط صميمانه با انزواي سازماني مي

 ,.Liu et alتـري از احتـرام منجـر شـود (    توانـد بـه ادراك پـايين   اي ديگر، تجربة انزواي سازماني مـي ). يا در نمونه2022

آيد كـه كارمنـدان از سـوي كارفرمايـان خـود بـه خـاطر        وجود مي ). اگرچه، ادراك انزواي سازماني به اين دليل به2024
حال، عوامل ديگـري نيـز   اين)؛ باAgbaje et al., 2025گيرند (دهند، مورد انتقاد قرار ميدر محل كار بروز ميرفتاري كه 

روي عوامـل   هاي انـدكي بـر  توانند بر اين نوع از انزوا تأثير بگذارند و آن را تشديد نمايند. اما پژوهشوجود دارند كه مي
  ).D’Oliveira & Persico, 2023( اندتشديدكنندة انزواي سازماني تمركز كرده

است كه به معناي اقدام يا كنشي در حمايـت از يـك يـا چنـد     » گراييسست«رسد كه يكي از اين عوامل، چنين به نظر مي
تواند با زمان، تلاش يا تعهدي اندك مشخص شود و نيز اقدامي است كه صرفاً رضايت مسئلة اجتماعي است كه صرفاً مي

). در دل Kriushin, 2021كنـد ( گر) در مقايسه با اثرگذاري اجتماعي آن ايجاد مياي شخص كنشتري (برشخصي بيش
هاي سطحي ظاهري مشاركت كننـد.  كند تا در فعاليتاي نهفته است كه افراد را وادار ميهاي پيچيدهگرايي، انگيزهسست

گرايـي بـه نوبـة خـود بـه احسـاس       جـود، سسـت  وگذاري ارزش است. بااينيك محرك اصلي، نياز به بيان هويت و نشانه
هـاي  ). فعاليـت Zohouri et al., 2020(اي در جامعة معاصر رايج شـده اسـت   طور فزايندهشود كه بهفراگير انزوا منجر مي

هاي پراكنده از سوي كاركنـان بـراي هـر گونـه تغييـرات،      گرايانه در سطح سازمان، با ايجاد اطلاعات و درخواستسست
عنوان هياهو در نظر گرفته و رد كننـد. ايـن امـر،    ها را بهها آنشوند كه سازمانگري، باعث ميقدرت كنش ضمن كاهش

رسـد كـه انـواع مختلـف     سـو، بـه نظـر مـي    ). از يـك Leonel et al., 2023حتي ممكن است مانع از كنش جمعـي شـود (  
خودنمايي، ترفندي براي ساختن شخصيتي اسـت كـه    شوند.» خودنمايي«توانند منجر به بروز گرايانه ميهاي سستفعاليت

). مثلاً در يك مورد، Nathawat & Mahadevaswamy, 2023گونه تصور كنند (خواهد ديگران او را آندر آن، فرد مي
 قـدر هـم نگـران نباشـند    توانند محبوبيت خود را با ارائة ظاهري حمايتگر از خود افزايش دهند. اما در حقيقت، آنافراد مي

هاي مثبت، دست به ارائة اي ديگر، ممكن است افراد براي افزايش اثرگذاريكه بيش از اين كاري انجام دهند. يا در نمونه
گرايي مرتبط باشد، زيـرا فـرد ممكـن اسـت صـرفاً در اقـداماتي       رفتار اخلاقي شايسته و همراه با صداقت بزنند كه با سست

حال، پژوهشـگران  اين). باHu, 2014عنوان يك الگو براي ديگران بنماياند (به حمايتي از كارزارها شركت كند تا خود را
طـوري كـه بـروز تنهـايي و انـزوا را يكـي از مسـائل ناشـي از         كننـد. بـه  به وجود مشكلاتي در زمينة خودنمايي اشـاره مـي  

هايي كـه  ). از سوي ديگر، كاركنان ممكن است با شركت در كنشگريHjetland et al., 2024شمارند (خودنمايي برمي
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گرايي شوند، ولي اعتقـاد داشـته باشـند كـه در تغييـر سـازمان نقـش دارنـد. ايـن          نياز به تلاش اندكي دارند، درگير سست
اي سته به پديدهها را براي ابراز نگراني مستقيم كاهش دهد و به شكلي ناخواشده، ممكن است انگيزة آنمشاركت ادراك

شـود كـه در آن،   ). سـكوت سـازماني بـه مـوقعيتي اطـلاق مـي      Foster et al., 2019منجر شـود ( » سكوت سازماني«به نام 
كه رئيسش ايـن موضـوع را اشـتباه برداشـت     كارمند از صحبت كردن در مورد مسائل مربوط به كار به علت نگراني از اين

). El-Abdou et al., 2022طور مخربي بر ارتباط با همكارانش تـأثير بگـذارد (  كند كه ممكن است بهكند، خودداري مي
كننـد، اثـرات   سكوت سازماني ممكن اسـت بـا ايجـاد محيطـي كـه در آن، كاركنـان احسـاس انـزوا و عـدم حمايـت مـي           

  ).El-Sayed et al., 2024هاي خود دور سازد (ها را از انجام وظايف و مسئوليتطردشدگي را تشديد كند و آن
گرايي در بروز انزواي سـازماني،  هايي در زمينة بررسي نقش سسترسد كه كاستيبراساس مطالبي كه بيان شد، به نظر مي

هاي داخلي، وجـود  ويژه پژوهشها، بهنظر گرفتن اثر ميانجي خودنمايي و سكوت سازماني در ميان پژوهشبالأخص با در
يـك از  ران حاضر، مشخص شد كه روابـط ميـان متغيرهـاي برشـمرده در هـيچ     طوري كه براساس بررسي پژوهشگدارد. به
شـود. در  رو، ضرورت انجـام ايـن پـژوهش احسـاس مـي     اند. از اينهاي داخلي مورد بررسي و آزمون قرار نگرفتهپژوهش
نـابراين، انتظـار   هـا ايجـاد كنـد؛ ب   تواند مشكلات زيادي بـراي مـديران و سـازمان   كه انزواي سازماني ميجاييآنضمن، از

رود كه با انجام پژوهش حاضر، بتوان به مديران در راه آشنايي با برخي از عوامل مؤثر بر بروز انزواي سازماني (كـه در  مي
گرايي همـراه بـا خودنمـايي و سـكوت سـازماني مـدنظر اسـت) و تـلاش بـراي كـاهش آن، كمـك كـرد.             جا، سستاين

گرايي كاركنان در انزواي سازماني با تأكيد بـر نقـش   ژوهش، واكاوي نقش سستاساس، هدف اصلي از انجام اين پبراين
گرايـي از طريـق   ميانجي خودنمايي و سكوت سازماني است. بنابراين، اين سؤال اصـلي نيـز مطـرح اسـت كـه آيـا سسـت       

  تواند در بروز انزواي سازماني نقش داشته باشد؟خودنمايي و سكوت سازماني مي
  

  مباني نظري پژوهش
 گراييسست

توسـط فـرد    1995گيرد. اين اصطلاح براي اولين بـار در سـال   نشأت مي» گريكنش«و » سستي«هاي گرايي از واژهسست
كار رفـت.  شد، بهبرگزار مي 3در جشنوارة كرنراستون 2طور مشترك با دوايت اوزارددر طول سمينارهايي كه به 1كلارك

هـاي مردمـي   چنان كه كلارك و اوزارد مفهوم آن را درك نمودند، اين اصطلاح داراي مضامين مثبت بود و به تـلاش آن
گري در قالب يك مقيـاس شخصـي محـدود اشـاره داشـت. امـا بعـدها،        روي جامعه از طريق كنش جهت تأثيرگذاري بر

روي مبـل  گـري بـر  كـنش «گـري تحـت عنـوان    از ايـن شـكل از كـنش    4يدا كرد. گلدولگرايي مفاهيم نسبتاً منفي پسست
ــراون » 5راحتــي ــاد كــرد و آگنب ــد (» 7كنشــگري هشــتگي«آن را  6ي ). در حــال حاضــر، 2024Skiba, -Zuchowskaنامي
و نيز انجـام اقـداماتي   انجام كاري براي دستيابي به تغييرات سياسي يا اجتماعي با استفاده از اينترنت «عنوان گرايي بهسست

                                                            
1. Fred Clark 
2. Dwight Ozard 
3. Cornerstone 
4. Gladwell 
5. Armchair activism 
6. Augenbran 
7. Hashtag activism 
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گرايي، چنـين  ). طرفداران سستNagyova, 2022شود (تعريف مي» شود به تلاش يا زمان اندكي نياز دارندكه تصور مي
هاي اجتماعي، در طول زمان بـه كارزارهـايي در زنـدگي واقعـي تبـديل      كنند كه بسياري از اقدامات در رسانهاستدلال مي

دليـل ماهيـت    حال، پژوهشگران متعـددي معتقدنـد كـه ايـن نـوع كنشـگري بـه       ). بااينYessenbekova, 2020شوند (مي
گيـرد، تـأثير قابـل تـوجهي     طور بالقوه، بدون انگيزة خاصي از سوي حاميان برخط انجـام مـي  متفاوت و غير مرتبطي كه به

گيرنـد يـا   عمـوم مـردم انجـام مـي    تواند شامل اقداماتي باشد كـه توسـط   گرايي، مي). سستLeonel et al., 2023ندارد (
، پيوستن به يك گروه فيسبوكي يا بازتوئيت يـك هشـتگ   »پسنديدن«روي آيكون دربرگيرندة رفتارهايي مانند كليك بر 

گرايانه، تنها به محيط اينترنت محدود نيستند و در دنيـاي واقعـي هـم    هاي سست). البته فعاليتFoster et al., 2019باشد (
هاي متعددي از آن را مشاهده كرد. براي نمونه، پوشيدن دستبند صورتي بـراي نشـان دادن حمايـت از يـك     توان نمونهمي

اي جواهر براي كمك به يك خيريه، پوشيدن شال به رنگ بـنفش بـراي نشـان دادن حمايـت از     جريان خاص، خريد تكه
اركت در اينترنت را هدف قرار داده است، زيرا ايـن  گرايانه، معمولاً مشوجود، انتقاد سستاينيك كانديداي انتخاباتي. با
 ,Mohammadi Nosoudiسازد تا در اشكال به نسبت آسان مشاركت سياسي حضور يابنـد ( رسانه، شهروندان را قادر مي

گرايانـه هسـتند)،   هايي كه به تلاش اندكي نياز دارند (يعنـي سسـت  گري). گفتني است كه در سطح سازماني، كنش2020
چنـين،  ها براي رفتار مسـئولانة اجتمـاعي و هـم   عنوان يك نيروي قدرتمند جهت تحت فشار قرار دادن سازمانانند بهتومي

  ).Van Den Broek, 2016منظور تحريك تغييرات اجتماعي باشند (هاي فعال بهابزاري مهم براي گروه
  

  انزواي سازماني
گزيند و از اين طريق، خود را بـا محـيط   كند و عزلت ميمردم دوري ميدر تعريف انزوا، فرد انزواطلب كسي است كه از 

). يـك  Sepahvand et al., 2024شـود ( گيري و تنهايي، انزواطلبي تلقي نمـي كند؛ البته هر نوع گوشهاطراف سازگار مي
تعريـف  » توسـط سـازمان  شـده  احساس جدايي از اطلاعـات و منـابع ارائـه   «عنوان نوع از انزوا، انزواي سازماني است كه به

جا، كارمند ممكن است احساس ديده نشدن يا ناشناخته ماندن از سـوي مـديريت را داشـته باشـد كـه بـر       گردد. در اينمي
عنـوان شـده اسـت كـه      چنـين  ).Safaa & Al Bayati, 2024گـذارد ( شانس پيشرفت شغلي او و قدرداني از او تـأثير مـي  

چنين، احساس تنهايي، نااميدي، افسردگي و اضطراب در ميان كاركنان در ود. همشانزواي سازماني باعث خودخواهي مي
صـورت مجـازي و ...    هاي مختلف، مثلاً هنگام انجام دادن كارهاي اداري از راه دور، انجـام كارهـا بـه تنهـايي، بـه     عرصه

جـايي كـه   بـرد. از آن ها از بين مـي گردد. انزواي سازماني، ادراك كاركنان را در خصوص ميزان احترام به آنمشاهده مي
معناي خارج از ديد بودن و دور از ذهن بودن است؛ هـر  اللفظي آن، بهمعناي جدايي از سازمان است و تجسم تحتانزوا به

معـة سـازماني ببينـد.    تري وجود دارد كه خود را عضوي ارزشمند از جاتري كند، احتمال كمچه فرد احساس انزواي بيش
 Burrow etشود (گونه نباشد، دلبستگي آنان به سازمان تضعيف ميحس تعلق داشته باشند و در مواردي كه اينافراد بايد 

al., 2022دليـل كـار فـردي در آن     تواند ناشي از عواملي باشد كه در محيط كار حاكم هستند يا بـه ). انزواي سازماني مي
تـوان افـرادي را پيـدا كـرد كـه احسـاس       واقعاً دشوار است؛ زيـرا مـي   حال، تعيين دلايل و عوامل مؤثراينموقعيت باشد. با

شوند. چنين عنـوان شـده اسـت كـه ايـن      هايشان منزوي هستند و ناديده گرفته ميهاي كاري و چالشكنند در موقعيتمي
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وس منجـر  توجهي، به افسردگي آنان و انجام رفتارهـاي معك ـ كاركنان نياز به حمايت و كمك دارند؛ چون در صورت بي
 ).Bhatt & Rana, 2023شود (مي

  خودنمايي
در كتاب معـروفش،   1توسط گافمن 1959ترين كارهاي مقدماتي در خصوص خودنمايي در سال يكي از اولين و محبوب

نمود خود در زندگي روزمره، مطرح شد. او معتقد بود كه تعاملات اجتماعي روزمره، شبيه يـك تئـاتر اسـت كـه در آن،     
كـرد كـه وقتـي    كنند. گـافمن چنـين بيـان مـي    هاي مختلفي را ايفا ميها نقشافراد بازيگران صحنه هستند و هر يك از آن

شود، جدي بگيرند. براي خواهد كه تصويري را كه در مقابلشان ايجاد ميحاً از ناظران ميكند، تلويفردي نقشي را ايفا مي
 ,Al-Rousan & Darwishكـرد ( عنوان عملكرد ياد مياو، خودنمايي فرآيندي مانا از مديريت اطلاعات بود كه از آن به

ذاري بر ادراكات ديگران دربارة او تعريـف  عنوان تلاشي از سوي يك فرد براي تأثيرگاساس، خودنمايي به). براين2023
شـود كـه در خودنمـايي، افـراد اطلاعـاتي را بـه ديگـران انتقـال         ). چنين فـرض مـي  Kumar & Tripathi, 2022شود (مي
اساس، دو انگيـزة اصـلي بـراي خودنمـايي     اينكنند. بردهند و يا تصويري را از خود نزد مخاطبان ايجاد و يا اصلاح ميمي

). گفتني است كـه در سـطح   Zimmermann et al., 2025خودشكوفايي و دريافت پاداش ( :اند ازرد كه عبارتوجود دا
چون، غيـر فعـال بـودن در محـيط     سازمان، كاركنان براي جلوگيري از مورد انتقاد قرار گرفتن توسط رهبران به دلايلي هم

خاذ كنند و اشتياق خود به كار را بـه نمـايش بگذارنـد تـا مـورد      كار، تمايل دارند رفتارها و راهبردهايي مشابه با رهبران ات
ها شناخته شـوند. بـه عبـارتي ديگـر، يـك كارمنـد       شناسايي و پذيرش رهبران قرار گيرند و به عنوان افرادي نزديك به آن

چـون خودنمـايي   براي افزايش ادراك رهبر از ميزان شباهت خود با او و ايجاد توهم مشغول به كار بودن، راهبردهايي هـم 
  ).Zeng & Liu, 2022گيرد (را به كار مي

  
  سكوت سازماني

امتنـاع  «معنـاي  تواند معاني متعددي داشته باشد. در يك تعريف، سكوت سازماني بهسكوت سازماني مفهومي است كه مي
شود و ممكن اسـت اعضـاي   ميهايي است كه از سطح فردي شروع ها، اطلاعات يا نگرانيافراد از بروز دادن باورها، ايده

خـودداري از بيـان واقعـي در مـورد     «عنـوان  در تعريفـي ديگـر، سـكوت سـازماني بـه     ». سازمان را تحـت تـأثير قـرار دهـد    
، »رسد قادر به تغيير وضـعيت هسـتند  هاي رفتاري شناختي و/يا عاطفي از شرايط سازمان براي افرادي كه به نظر ميارزيابي

است. هنگامي كه كاركنـان،  » اجتناب عمدي از تجلي افكار، دانش و عقايد«سكوت سازماني  چنين،شود. همتوصيف مي
ها را به اشـتراك بگذارنـد تـا بـه بهبـود سـازمان كمـك        توانند آنهاي مفيدي در مورد كار يا سازمان خود دارند، ميايده

 ,Zohra & Sabrinaهـا اجتنـاب كننـد (   اشـتراك گذاشـتن آن   كنند. اما ممكن است به دليل ترس از عدم رضايت، از بـه 

). به عبارتي ديگر، انگيزة اين نوع سكوت، احساس ترس در فرد از ارائة اطلاعـات اسـت. در واقـع، گـاهي ممكـن      2022
ها، اطلاعات يـا نظـرات مربوطـه بپردازنـد     است افراد به دليل محافظت از موقعيت و شرايط خود به خودداري از ارائة ايده

)Khosravi et al., 2024خواهند در مورد يك مسئلة سـازماني سـكوت كننـد، درنهايـت بـه      ). هنگامي كه اكثر اعضا مي
تـرين مـانع را بـراي تغييـر و نـوآوري      شـوند و در نتيجـه، بـزرگ   سازماني تبـديل مـي  هاي ارتباطي درونمانعي براي كانال

                                                            
1. Goffman 
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شـود؛ چـون افـراد، افكـار، سـؤالات و      الا منجـر مـي  ب ـكنند. سكوت سازماني به شكست ارتباطات روبـه سازماني ايجاد مي
كنند و در مورد مشكلات مربوط به سازماني كه به آن تعلق دارند و شغل خـود، سـكوت پيشـه    اطلاعات خود را بيان نمي

  ).Kim & Ko, 2021كنند (مي
  

  پيشينة پژوهش
يرهاي اين پژوهش و يا مفاهيمي مشابه را هاي پيشين داخلي و خارجي كه برخي از متغدر اين بخش به تعدادي از پژوهش

  شود.اند، اشاره ميكار بردهبه
)Ralston, 2024(  هـاي  به ايـن نتيجـه دسـت يافتـه اسـت كـه فعاليـت       » گرايي فراديجيتالسست«در پژوهشي تحت عنوان

ريسك يا سطحي از يك هدف است و تعهدي واقعي به مشاركت مـدني يـا كـنش    دهندة حمايت كمگرايانه، نشانسست
  باشد.جمعي نمي

)Durrah et al., 2023 كـه در ميـان   » و بدبيني: تأثير بر سرخوردگي شغليبهاي سكوت، انزوا «) در پژوهشي تحت عنوان
انـد كـه انـزواي سـازماني و بـدبيني      كاركنان بخش خصوصي در كشور عمان انجام شده است، به ايـن نتـايج دسـت يافتـه    

اي كه گونهسازماني تأثير قابل توجهي بر سرخوردگي شغلي دارند، در حالي كه سكوت سازماني تأثير معناداري ندارد. به
عـلاوه،  تواند بـه كـاهش سـرخوردگي شـغلي كمـك كنـد. بـه       هش انزواي سازماني و بدبيني سازماني در محل كار ميكا

  شود.مشخص شد كه سكوت سازماني به انزوا در محل كار منجر مي
)Smith, 2023 عـزت  ساز از فيسبوك با تنهـايي و انـزوا و   تحليل اكتشافي رابطة استفادة مسئله«) در پژوهشي تحت عنوان

كه در ميان قشر دانشجو انجام شده است به اين نتايج دست يافتـه اسـت كـه    » گرايي و خودنمايينفس: نقش ميانجي برون
نفـس بـا آن رابطـة منفـي دارد. ضـمناً      ساز از فيسبوك رابطة مثبت دارد، در حالي كـه عـزت  تنهايي و انزوا با استفادة مسئله

ساز از فيسبوك با تنهايي و انزوا و نيز عزت نفس، نقـش ميـانجي ايفـا    ستفادة مسئلهگرايي و خودنمايي در رابطة بين ابرون
  كنند.مي

)Sun & Linag, 2022 مقايسة شهري و روسـتايي ارتبـاط بـين روابـط غيـر حمـايتي، اسـترس        «) در پژوهشي تحت عنوان
وانـان بزرگسـال شـهري و    ر ميـان ج كـه د » شده، خودنمايي واقعي و تنهايي در ميـان جوانـان بزرگسـال در تـايوان    ادراك

طـور مسـتقيم بـر احسـاس تنهـايي در      اند كه خودنمايي بـه روستايي كشور تايوان انجام شده است، به اين نتايج دست يافته
شـده،  هاي روستايي از طريق روابط غير حمايتي و استرس ادراكگذارد، در حالي كه در گروههاي شهري تأثير ميگروه

  گذارد.تأثير مثبت مي بر احساس تنهايي
)Daamen, 2021 به اين نتيجه دست يافته است كه » هاي فمينيستيگرايي بر جنبشتأثير سست«) در پژوهشي تحت عنوان

شـود  اي داشته باشند و اين امر در نهايت باعث مـي توانند به آن اندازه، مخاطبان گستردهها نميگرايي، جنبشبر اثر سست
  تمندي دارند، سكوت اختيار كنند.كساني كه مواضع قدر
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)Mohammadi Nosoudi, 2020 به ايـن نتيجـه دسـت    » هاي اينترنتينقد اسلكتيويستي فعاليت«) در پژوهشي تحت عنوان
رسـد كـه اگـر بـه جـاي دوگانـة       به شـدت لـرزان هسـتند و بـه نظـر مـي       2و اسلكتيويسم 1يافته است كه مرزهاي اكتيويسم

شـوند،  هايي كه تحت عنوان اسلكتيويسم شـناخته مـي  ركيب اين دو واژه استفاده شود و فعاليتاكتيويسم/اسلكتيويسم از ت
تـري در ايـن   گاه به ديـد روشـن  ريزي شوند كه بتوانند تأثيري محسوس در جهان واقعي برجاي بگذارند، آنطوري برنامه

  توان دست يافت.زمينه مي
)Rahimi & Bikarnlou, 2020الگوي فعاليـت سـايبري كنشـگرايان حـوزة زنـان در ايـران و       «وان ) در پژوهشي تحت عن

هـاي  توانند در شـبكه ها صرفاً مياند كه سايبراكتيويستبه اين نتيجه دست يافته» نسبت آن با كنشگرايي در فضاي مجازي
ار عمـومي اثـر   گري مجازي بپردازند و در سـطوح خـرد و محـدود بـر سياسـتمداران و افك ـ     مجازي فعال باشند و به مطالبه

  بگذارند.
)Beyran Nejad et al., 2017    سـكوت سـازماني، چـالش معاصـر مـديريت منـابع انسـاني؛        «) در پژوهشـي تحـت عنـوان

كه در ميان كارشناسان ستادي و معاونين بانك كشاورزي مستقر در ستاد مركـزي اسـتان   » شناسايي عوامل و پيامدهاي آن
اند كه نبود مديران انگيزاننده، يكي از عوامل ايجادكنندة سكوت سازماني نتيجه دست يافتهتهران انجام شده است، به اين 

  شوند.هايي كه فاقد چنين مديراني هستند، كاركنان متخصص، كارآمد و مشخص به انزوا كشانيده مياست و در سازمان
)Hogben & Cownie, 2017 پـذيري اجتمـاعي مشـاركت    اهدهگرايي، آيـا مش ـ بررسي سست«) در پژوهشي تحت عنوان

اند كه مشـاركت افـراد   به اين نتيجه دست يافته» كند؟عنوان ميانجي براي اهداف رفتاري آينده عمل ميبرخط در خيريه به
تواند به نوعي خودنمايي در افـراد و ايجـاد رفتارهـايي باثبـات منجـر      گرايانة مرتبط با امور خيريه ميهاي سستدر فعاليت

  شود.
رغم پيوند چهار متغير اين پژوهش در مباني نظـري  دهد كه عليهاي پيشين داخلي، نشان ميويژه پژوهشي پيشينه، بهبررس

هايي كه به صورت تجربي روابط ميان هر يك از اين متغيرها را مورد بررسي قرار داده باشند به صورت مفهومي، پژوهش
بنابراين، نوآوري پژوهش حاضر اين است كه اين ارتبـاط علّـي را در سـطح    اند. يا وجود ندارند و يا بسيار ناچيز و كمياب

  عملياتي و تجربي دنبال كند و آن را مورد آزمون قرار دهد.
  شوند:، اينك فرضيات پژوهش حاضر به صورت زير تدوين ميشدهاساس مطالب بيانبر
  گرايي بر انزواي سازماني تأثير معنادار دارد.. سست1
  ي بر خودنمايي تأثير معنادار دارد.گراي. سست2
  . خودنمايي بر انزواي سازماني تأثير معنادار دارد.3
  گرايي بر سكوت سازماني تأثير معنادار دارد.. سست4
  . سكوت سازماني بر انزواي سازماني تأثير معنادار دارد.5
  دارد.گرايي و انزواي سازماني نقش ميانجي . خودنمايي در رابطة بين سست6
  گرايي و انزواي سازماني نقش ميانجي دارد.. سكوت سازماني در رابطة بين سست7

                                                            
1. Activism 
2. Slacktivism 
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  ).1شود (شكل ) ترسيم مي1چنين، مدل مفهومي پژوهش در قالب شكل (هم
  

  
  . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  
  شناسي پژوهشروش

پيمايشـي از نـوع علّـي اسـت. جامعـة      -اين پژوهش از نظر هدف، پژوهشي كاربردي و از نظر ماهيت روش كار، توصـيفي 
گيري تصادفي سـاده  گيري، روش نمونههاي اجرايي استان اردبيل است. براي نمونهآماري پژوهش، كلية كاركنان دستگاه

رار گرفته است كه با توجه به حجم جامعة آمـاري كـه براسـاس    و براي تعيين حجم نمونه، فرمول كوكران مورد استفاده ق
ها از طريق نفر تعيين شده است. اطلاعات و داده 380نفر بوده است، حجم نمونه برابر با  40،000آخرين آمارها در حدود 

اند. بدين گردآوري شده ها)ها و مقالات) و نيز روش ميداني (استفاده از پرسشنامهاي (منابعي نظير كتابمطالعات كتابخانه
كـارگيري  طراحي و بـه  (Nazeer & Ashfaq, 2023)كه توسط » گراييسست«گرايي، پرسشنامة منظور براي متغير سست

=  1اي ليكرت (از گزينـة  سؤال بسته براساس طيف پنج گزينه 8، مورد استفاده قرار گرفته است. اين پرسشنامه داراي شده
= كاملاً موافقم) است. در پژوهش حاضر، روايي آن مورد تأييد اساتيد رشتة مديريت قرار گرفته  5كاملاً مخالفم تا گزينة 

كـه  » انزواي سازماني«محاسبه شده است. براي متغير انزواي سازماني، پرسشنامة  86/0وسيلة آلفاي كرونباخ و پايايي آن به
سـؤال   6ستفاده قرار گرفته اسـت. ايـن پرسشـنامه داراي    كارگيري شده، مورد اطراحي و به (Orhan et al., 2016)توسط 

= كـاملاً مـوافقم) اسـت. در پـژوهش      5= كـاملاً مخـالفم تـا گزينـة      1اي ليكرت (از گزينة بسته براساس طيف پنج گزينه
شـده   محاسـبه  91/0وسـيلة آلفـاي كرونبـاخ    حاضر، روايي آن مورد تأييد اساتيد رشتة مديريت قرار گرفته و پايايي آن بـه 

كـارگيري شـده، مـورد    طراحـي و بـه   (Lee et al., 2011)كه توسـط  » خودنمايي«است. براي متغير خودنمايي، پرسشنامة 
= كـاملاً   1اي ليكـرت (از گزينـة   سؤال بسـته براسـاس طيـف پـنج گزينـه      6استفاده قرار گرفته است. اين پرسشنامه داراي 

پژوهش حاضر، روايي آن مورد تأييد اسـاتيد رشـتة مـديريت قـرار گرفتـه و      = كاملاً موافقم) است. در  5مخالفم تا گزينة 
كـه  » سكوت سازماني«محاسبه شده است. براي متغير سكوت سازماني، پرسشنامة  91/0وسيلة آلفاي كرونباخ پايايي آن به

سـؤال   10نامه داراي كارگيري شده، مورد استفاده قرار گرفته اسـت. ايـن پرسش ـ  طراحي و به (Dina et al., 2003)توسط 

گراييسست    انزواي سازماني

 خودنمايي

 سكوت سازماني
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= كـاملاً مـوافقم) اسـت. در پـژوهش      5= كـاملاً مخـالفم تـا گزينـة      1اي ليكرت (از گزينة بسته براساس طيف پنج گزينه
محاسـبه شـده    90/0وسـيلة آلفـاي كرونبـاخ    حاضر، روايي آن مورد تأييد اساتيد رشتة مديريت قرار گرفته و پايايي آن بـه 

بر آلفاي كرونباخ، از پايايي تركيبي نيز براي بررسـي و تأييـد پايـايي هـر     ين پژوهش، افزوناست. قابل ذكر است كه در ا
)، معياري براي ارزيابي برازش دروني مدل اسـت  7/0پايايي تركيبي (با مقادير بالاتر از چهار پرسشنامه استفاده شده است. 

محاسبه است. شاخص پايايي تركيبي، نسبت مجموع كه بر پاية ميزان سازگاري سؤالات مربوط به سنجش هر عامل، قابل 
و جـايگزيني   1تـا   0علاوة واريانس خطا اسـت. مقـادير آن بـين    بارهاي عاملي متغيرهاي پنهان به مجموع بارهاي عاملي به

براي بر نظر اساتيد رشتة مديريت، از تحليل عاملي تأييدي نيز براي آلفاي كرونباخ است. در ضمن، در اين پژوهش، علاوه
بررسي و تأييد روايي هـر چهـار پرسشـنامه اسـتفاده شـده اسـت. بـراي بررسـي روايـي همگـرا، معيـار ميـانگين واريـانس              

هايش در مقايسة رابطة آن سـازه بـا   شود. ميزان رابطة يك سازه با شاخص) تحليل مي5/0(با مقادير بيش از  1شدهاستخراج
شود. روايي واگراي قابل قبول يك مدل حـاكي از آن اسـت كـه يـك     ص ميها با روايي واگرا (افتراقي) مشخساير سازه

در نظـر   5/0هاي ديگر. براي اين شاخص، حداقل مقـدار  هاي خود دارد تا با سازهتري با شاخصسازه در مدل تعامل بيش
كند. خود را تبيين مي پذيرگرفته شده است و اين بدان معناست كه متغير پنهان مورد نظر حداقل نيمي از واريانس مشاهده

شـده و معيـار فورنـل و لاركـر (كـه بـه       )، پايايي تركيبي، ضريب آلفاي كرونباخ، ميانگين واريانس استخراج1در جدول (
). گفتنـي  1ترنـد (جـدول   شود)، همگي از حداقل مقدارشان بـيش گيري نيز گفته ميهاي برازش مدل اندازهها شاخصآن

سازي معادلات ساختاري (با رويكـرد حـداقل مربعـات جزئـي) و بـا      ي پژوهش با روش مدلهااست، تجزيه و تحليل داده
 صورت گرفته است. Smart-PLS 3و  SPSS 26افزار استفاده از دو نرم

  
  گيريهاي برازش مدل اندازه. خلاصة شاخص1جدول 

 پايايي تركيبي متغيرها
ضريب آلفاي 

 كرونباخ

ميانگين واريانس 
 شدهاستخراج

معيار فورنل و 
 لاركر

 709/0 503/0 857/0 889/0 گراييسست

 835/0 697/0 913/0 932/0 انزواي سازماني

 833/0 693/0 911/0 931/0 خودنمايي

 727/0 528/0 900/0 917/0 سكوت سازماني

  
  هاي پژوهشيافته

  ).2اشاره شده است (جدول شناختي نمونة آماري هاي جمعيت)، به ويژگي2در جدول (
  
  
  

 
                                                            

1. Average Variance Extracted (AVE) 
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  شناختيهاي جمعيت. ويژگي2جدول 
 درصد فراواني فراواني بنديطبقه ويژگي

  2/43  164  مرد  جنسيت
  8/56  216  زن

  سن

29-20  24  3/6  
39-30  181  6/47  
49-40  106  9/27  
59-50  60  8/15  

  4/2  9  و بالاتر 60

  سطح تحصيلات

  6/6  25  ديپلم
  4/7  28  كارداني
  8/30  117  كارشناسي

  8/45  174  كارشناسي ارشد
  5/9  36  دكتري

  
  ).3)، به آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش اشاره شده است (جدول 3در جدول (

  
  . آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش3جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين متغيرها

 89/0 01/4  گراييسست

 87/0 02/4 انزواي سازماني

 91/0 83/3 خودنمايي

 95/0 19/4 سكوت سازماني

  
هـايي بـا طيـف ليكـرت اسـتفاده شـده اسـت،        هاي اين پژوهش از پرسشنامهجايي كه براي گردآوري دادهچنين، از آنهم

)، بـه  4(تـر اسـت. بـدين منظـور در جـدول      ها، بررسي چولگي و كشيدگي مناسـب بنابراين، براي آزمون نرمال بودن داده
  ).4چولگي و كشيدگي متغيرهاي پژوهش اشاره شده است (جدول 

  
  . چولگي و كشيدگي متغيرهاي پژوهش براي آزمون نرمال بودن4جدول 

 كشيدگي چولگي متغيرها

 01/1 - 91/0  گراييسست

 27/0 - 71/0 انزواي سازماني

 16/0 - 60/0 خودنمايي

 08/1 - 17/1 سكوت سازماني
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) قـرار  -2+، 2كه مقادير چولگي و كشيدگي مشاهده شـده بـراي هـر يـك از متغيرهـاي پـژوهش در بـازة (       اينبا توجه به 
  گيرد.دارند، بنابراين، نرمال بودن مورد تأييد قرار مي

گيـري پرداختـه   ها و معيارهاي مربوطه، به بررسي برازش مدل انـدازه شناسي پژوهش، با استفاده از شاخصدر بخش روش
نسـبت واريـانس    2Rگيرنـد.  مورد استفاده قرار مـي  2Qو  2R، به منظور بررسي برازش مدل ساختاري، دو معيار شد. اينك

 67/0شـود. مقـادير تقريبـي    كند كه توسط متغير (هاي) مستقل تبيـين مـي  گيري ميمتغير وابسته حول ميانگين آن را اندازه
بـين را  تأثير نسبي ارتباط پيش 2Qشوند. تر ضعيف در نظر گرفته ميو كم 19/0متوسط و مقادير  33/0قوي، مقادير حدود 

)، هر 5در جدول ( دهندة مقادير كوچك، متوسط و بزرگ آن هستند.كند كه نشانتبيين مي 35/0و  15/0، 02/0با مقادير 
  ).5دوي اين معيارها داراي مقدار قابل قبول و مناسب هستند (جدول 

  

  هاي برازش مدل ساختاري. خلاصة شاخص5جدول 
 2R 2Q متغيرها

 423/0 652/0 انزواي سازماني

 278/0 435/0 خودنمايي

 150/0 295/0 سكوت سازماني
  

كـه بـه    36/0و  25/0، 01/0شود. با توجه به سه مقدار استفاده مي GOFبراي بررسي برازش كلي مدل نيز از معياري به نام 
توان برازش كلـي  )، ميGOF )52/0هستند و مقدار به دست آمده براي  GOFترتيب مقادير ضعيف، متوسط و قوي معيار 

  و قوي مدل پژوهش را تأييد كرد.
GOF = ඥCommunalitiesതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ Rଶതതതത  

52/0GOF = √60/0	 ൈ 45/0 = 
  

گيري، ساختاري و كلي، اجازة ورود به بخـش فرضـيات پـژوهش    هاي اندازهاينك، پس از ارزيابي و تأييد مدل در بخش
  ).6ها ارائه شده است (جدول نتايج آزمون فرضيه اي ازه)، خلاص6شود. در جدول (صادر مي

  
  ها. خلاصة نتايج آزمون فرضيه6جدول 

 نتيجه  سطح معناداري Zآمارة /tآمارة  مسيرضريب  هافرضيه

 تأييد  000/0 158/6 293/0 انزواي سازماني گراييسست

 تأييد  000/0 783/23 660/0 خودنمايي گراييسست

 تأييد  000/0 649/11 520/0 انزواي سازماني خودنمايي

 تأييد  000/0 358/15 543/0 سكوت سازماني گراييسست

 تأييد  006/0 836/2 107/0 انزواي سازماني سازمانيسكوت 

 تأييد  000/0 50/10 34/0 نقش ميانجي خودنمايي

 تأييد  005/0 63/2 06/0 نقش ميانجي سكوت سازماني
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درصـد   95در سـطح اطمينـان    96/1از  tكـه مقـدار آمـارة    شود و با توجـه بـه ايـن   ) ملاحظه مي6طور كه در جدول (همان
گرايـي بـر انـزواي سـازماني،     اسـت، بنـابراين، سسـت    05/0تـر از  جايي كه سطح معناداري كـم تر است و نيز از آنبزرگ

انـزواي سـازماني تـأثير مثبـت و معنـادار      چنين، خودنمـايي بـر   خودنمايي و سكوت سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد. هم
اسـاس، فرضـيات اول تـا پـنجم     ايـن دارد. به علاوه، سكوت سازماني نيز بر انزواي سازماني تأثير مثبـت و معنـادار دارد. بـر   

  شوند.پژوهش تأييد مي
  شود:منظور سنجش نقش ميانجي از آزمون سوبل استفاده مياما به

Z – Value = 
a ൈ	b

ට(bమ× Sa
మ) + ൫aమ× Sb

మ൯ା	( Sa
మ × Sb

మሻ
  

 در اين رابطه:

aضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي :  
bضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته :  
aSخطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي : 

bSخطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته : 

  پردازيم:گرايي و انزواي سازماني ميخودنمايي در رابطة سستبراساس رابطة فوق، ابتدا به سنجش نقش ميانجي 
Z – Value = 

660/0 ൈ	520/0
ට(520/02 × 031/02) + (660/02 × 043/02) ା	(031/02 × 043/02ሻ

 = 50/10  

درصد اسـت، تـأثير ميـانجي متغيـر تأييـد       95در سطح اطمينان  96/1تر از شده كه بزرگمحاسبه Zبا توجه به مقدار آمارة 
چنين، بـا توجـه بـه    كند. همگرايي و انزواي سازماني نقش ميانجي ايفا ميدهد كه خودنمايي بين سستشود و نشان ميمي

×  520/0=  34/0انزواي سازماني برابـر اسـت بـا:     گرايي از طريق خودنمايي برتحليل مسير غير مستقيم، ميزان تأثير سست
660/0  
  شود.توان گفت كه فرضية ششم پژوهش تأييد مياساس، ميبراين

  پردازيم:گرايي و انزواي سازماني مياينك، به سنجش نقش ميانجي سكوت سازماني در رابطة سست
Z – Value = 

543/0 ൈ	107/0
ට(107/02 × 036/02) + (543/02 × 040/02) ା	(036/02 × 040/02ሻ

 = 63/2  

درصد اسـت، تـأثير ميـانجي متغيـر تأييـد       95در سطح اطمينان  96/1تر از شده كه بزرگمحاسبه Zبا توجه به مقدار آمارة 
چنـين، بـا   كنـد. هـم  گرايي و انزواي سازماني نقش ميانجي ايفا مـي دهد كه سكوت سازماني بين سستشود و نشان ميمي

  گرايي از طريق سكوت سازماني بر انزواي سازماني برابر است با:ليل مسير غير مستقيم، ميزان تأثير سستتوجه به تح
 06/0  =107/0  ×543/0  

  شود.توان گفت كه فرضية هفتم پژوهش تأييد مياساس، ميبراين
ها و آزمون فرضيات پژوهش، مدل معادلات ساختاري پژوهش حاضـر در قالـب دو   پس از بررسي و ارزيابي برازش مدل

، قابل مشـاهده  tها، ضرايب بار عاملي، مقادير ضرايب مسير و آمارة ) به نمايش درآمده است. در اين شكل3) و (2شكل (
  ).3و  2هستند (شكل 
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  . ضرايب بار عاملي و ضرايب مسير براي فرضيات پژوهش2شكل 

  

 
 پژوهشبراي فرضيات  t. آمارة 3 شكل



      
 

 

   

يادگيري در نظام  -يادهي  ارائه مدل عوامل اثر بخش آموزش الكترونيكي با رويكرد استراتژيك: مهسا غلامحسين زاده، همت محمدنژاد، عبدالرضا عباسپور 84
 هاي استان مازندرانآموزشي دانشگاه

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  89تا  67، صفحات 1405، بهار 27، پياپي 1، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  

  گيريبحث و نتيجه
هـا و محـل كـار    تـوان آن را در سـازمان  طوري كه حتي مـي گيري افزايش يافته است. بهامروزه، پديدة انزوا به شكل چشم

توانند در بروز انزواي سازماني مـؤثر باشـند.   افراد نيز مشاهده كرد كه به انزواي سازماني معروف است. عوامل مختلفي مي
اني، از جملة اين عوامل هستند كه در اين پژوهش روابط ميان اين متغيرها گرايي همراه با خودنمايي و سكوت سازمسست

بـر انـزواي   گرايـي  سسـت كنـد كـه   اساس، فرضية اول بيان ميو انزواي سازماني مورد بررسي و آزمون قرار گرفت. براين
بـر انـزواي سـازماني معـادل     گرايـي  هاي پژوهش، ضريب مسير اثـر متغيـر سسـت   سازماني تأثير معنادار دارد. مطابق با يافته

 95معنادار است، با اطمينان  05/0بوده و در سطح  158/6برابر  tكه مقدار آمارة محاسبه شده است و با توجه به اين 293/0
 ,Ralston(. اين نتيجه با نتايج پژوهش گرايي بر انزواي سازماني تأثير مثبت و معنادار داردتوان گفت كه سستدرصد مي

2024) ،(Mohammadi Nosoudi, 2020 و ()Rahimi & Bikarnlou, 2020(    ــاگون ــواع گون ــه ان ــر ك ــن نظ از اي
توانند چندان مؤثر باشند و كنشي جمعـي ايجـاد كننـد و در نهايـت منجـر بـه       گرايانه از سوي افراد، نميهاي سستفعاليت

ها عمـدتاً بـه بيـان ايـن     توضيح است كه اين پژوهشخواني دارد. البته لازم به همشوند، تا حدودي بروز ابعادي از انزوا مي
كه در پژوهش حاضر مشـخص شـد   شود، در حاليگرايي در نهايت باعث انزواي افراد ميمطلب پرداخته بودند كه سست

طوري كه وقتي كاركنان به جـاي مشـاركت   گردد. بهگرايي در ميان كاركنان نيز باعث انزواي سازماني آنان ميكه سست
دهنـد ولـي در   هاي سطحي حمايتگري خود را نشـان مـي  ر مسائل سازمان و تغييرات سازماني، صرفاً از طريق روشفعال د

بيننـد كـه در نتيجـه باعـث     عنـوان افـرادي غيـر متعهـد مـي     ها را بهدهند، همكارانشان آنعمل هيچ اقدام مؤثري انجام نمي
واي ايـن افـراد در سـازمان شـود. بـه عـلاوه، در هنگـام انجـام         ها تضعيف شده و منجر به انـز شود روابط كاري بين آنمي

گيـرد و بـه تـدريج باعـث انـزواي افـراد در       گرايانه، تعامل رودررو يا واقعي بين افراد، چندان شكل نميهاي سستفعاليت
كنند، سنده ميگرايي بتوان گفت كه كاركناني كه فقط به اقداماتي نمادين در قالب سستچنين، ميگردد. همسازمان مي

هـاي مهـم كنـار    هـا را از شـركت دادن در بحـث   ممكن است از نظر مديران، فردي غير مؤثر تلقي شوند و لذا مديران، آن
  شود.بگذارند كه در نهايت به انزواي سازماني اين كاركنان منجر مي

هـاي پـژوهش، ضـريب مسـير اثـر      ا يافتهگرايي بر خودنمايي، تأثير معنادار دارد. مطابق بكند كه سستفرضية دوم بيان مي
بـوده و   783/23برابـر   tكه مقدار آمـارة  محاسبه شده است و با توجه به اين 660/0گرايي بر خودنمايي معادل متغير سست

. گرايي بر خودنمايي تأثير مثبت و معنادار داردتوان گفت كه سستدرصد مي 95معنادار است، با اطمينان  05/0در سطح 
گرايانـه بـه بـروز نـوعي     هـاي سسـت  ) از ايـن نظـر كـه فعاليـت    Hogben & Cownie, 2017يجه با نتيجـة پـژوهش (  اين نت

 گرايـي (از جملـه  توان گفت كـه افـراد درگيـر سسـت    اساس، مياينخواني دارد. برشوند، همخودنمايي در افراد منجر مي
پذير و به منظور افزايش محبوبيت و پذيرش اجتمـاعي و  يتعنوان افرادي آگاه و مسئولكاركنان)، براي نشان دادن خود به

سري موضوعات خاص بزنند، هاي منفي دربارة خودشان، ممكن است دست به حمايت از يككاهش انتقادات يا قضاوت
تواننـد بـه نـوعي    كه زمان، هزينه يا تلاش جدي در اين راه صرف كننـد. ايـن دسـت از اقـدامات در نهايـت مـي      بدون اين

 نمايي منجر شوند.خود

هاي پژوهش، ضريب مسـير اثـر   كند كه خودنمايي بر انزواي سازماني تأثير معنادار دارد. مطابق با يافتهفرضية سوم بيان مي
بوده و  649/11برابر  tكه مقدار آمارة محاسبه شده است و با توجه به اين 520/0متغير خودنمايي بر انزواي سازماني معادل 
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توان گفت كه خودنمايي بر انزواي سـازماني تـأثير مثبـت و معنـادار     درصد مي 95عنادار است، با اطمينان م 05/0در سطح 
) از اين نظر كه خودنمايي بر ايجاد حس انـزوا  Sun & Linag, 2022) و (Smith, 2023. اين نتيجه با نتايج پژوهش (دارد

ها، صرفاً به تأثير خودنمايي بر انزواي افـراد يـا   است كه اين پژوهشخواني دارد. البته لازم به ذكر در افراد مؤثر است، هم
دهنـدة تـأثير خودنمـايي كاركنـان بـر انـزواي       هاي كاري اشاره كرده بودند، اما نتايج پژوهش حاضر، نشانبرخي از گروه

انش او را فـردي  طوري كه اگر كارمندي بيش از حد به خودنمـايي بپـردازد، ممكـن اسـت همكـار     سازماني آنان است. به
خودمحور بدانند كه تنها به فكر خوب جلوه دادن خود در نظر ديگران اسـت. در نتيجـه، تعـاملات بـين افـراد در سـازمان       

عنـوان  چنين، مديران هم ممكـن اسـت خودنمـايي را بـه    شود. همكاهش يافته و به انزواي فرد خودنما در سازمان منجر مي
ت و تمركز صـرف فـرد بـر روي خـوب نمايانـدن خـود بداننـد و در نتيجـه، فـرد را از          اي از عدم همكاري و مشاركنشانه
  شود.هاي تيمي كنار بگذارند كه در نهايت به انزواي سازماني وي منجر ميپروژه

هاي پژوهش، ضريب مسير گرايي بر سكوت سازماني تأثير معنادار دارد. مطابق با يافتهكند كه سستفرضية چهارم بيان مي
 358/15برابر  tكه مقدار آمارة محاسبه شده است و با توجه به اين 543/0گرايي بر سكوت سازماني معادل ر متغير سستاث

گرايي بر سكوت سازماني تأثير مثبـت و  توان گفت كه سستدرصد مي 95معنادار است، با اطمينان  05/0بوده و در سطح 
گرايـي در نهايـت باعـث سـكوت افـراد      ) از اين نظر كه سسـت Daamen, 2021. اين نتيجه با نتيجة پژوهش (معنادار دارد

گرايي بر سكوت افراد يـا  خواني دارد. البته لازم به ذكر است كه اين پژوهش، صرفاً به تأثير سستشود، تا حدودي هممي
بر سكوت سازماني آنان گرايي كاركنان دهندة تأثير سستها اشاره كرده بود، اما نتايج پژوهش حاضر، نشانبرخي جنبش

هـا ضـعيف   هايي كـه فرهنـگ مشـاركت و انتقـاد سـازنده در آن     ها، خصوصاً سازمانطوري كه در برخي سازمانبه است.
است، كاركنان ممكن است ترجيح دهند به جاي ورود به مباحـث عميـق و واقعـي، صـرفاً بـا اعمـالي سـطحي، ظـاهري و         

توانـد باعـث شـود كـه افـراد بـه نـوعي سـكوت         نتيجه، چنين رفتاري مـي  نمادين از يك موضوع خاص حمايت كنند. در
طور سازماني دست بزنند كه طي آن به جاي بيان صريح نظرات و انتقادات خود، تنها به تعاملات سطحي اكتفا كنند كه به

  انجامد.مستقيم به رفع مشكلات سازمان نمي
هـاي پـژوهش، ضـريب    مطابق بـا يافتـه  سازماني تأثير معنادار دارد.  كند كه سكوت سازماني بر انزوايفرضية پنجم بيان مي

برابـر   tكه مقدار آمارة محاسبه شده است و با توجه به اين 107/0مسير اثر متغير سكوت سازماني بر انزواي سازماني معادل 
ي بـر انـزواي سـازماني    توان گفت كه سكوت سـازمان درصد مي 95معنادار است، با اطمينان  05/0بوده و در سطح  836/2

) از ايـن  Beyran Nejad et al., 2017و ( )Durrah et al., 2023تأثير مثبت و معنادار دارد. اين نتيجه بـا نتـايج پـژوهش (   
توان گفت كه هنگامي كه اساس ميخواني دارد. براينشود، همنظر كه سكوت سازماني منجر به بروز انزواي سازماني مي

يابـد و ايـن   ها با همكاران و مديران كاهش ميگزينند، تعاملات آنعنوان يك راهبرد رفتاري برميهكاركنان، سكوت را ب
هـاي  هاي جمعي و فعاليـت گيريهاي گروهي، تصميمتر در بحثها كمتواند باعث شود كه آنكاهش سطح تعاملات مي

  گردد.و بروز انزواي سازماني مي سازماني مشاركت كنند كه به تدريج منجر به فاصله گرفتن از محيط كاري
هـاي  مطابق با يافتهگرايي و انزواي سازماني نقش ميانجي دارد. كند كه خودنمايي در رابطة بين سستفرضية ششم بيان مي

محاسبه شـده   34/0گرايي بر انزواي سازماني از طريق خودنمايي معادل پژوهش، ضريب مسير اثر غير مستقيم متغير سست
تـوان  درصـد مـي   95معنادار است، بـا اطمينـان    05/0بوده و در سطح  50/10برابر  Zكه مقدار آمارة توجه به ايناست و با 
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ايـن نتيجـه بـا بخشـي از نتيجـة       گرايي از طريق خودنمايي بر انزواي سازماني تـأثير مثبـت و معنـادار دارد.   گفت كه سست
سـاز از فضـاي مجـازي    قش ميانجي در رابطة بين استفادة مسئله) از اين نظر كه خودنمايي داراي نSmith, 2023پژوهش (
گرايانـه باشـد) و ايجـاد حـس انـزوا در افـراد اسـت، تـا حـدودي          هاي سسـت تواند يكي از انواع گوناگون فعاليت(كه مي

زمان همسـو  هاي ساتوان گفت كه اگر كارمندي دائماً بر روي مسائلي كه چندان با ارزشاساس، ميبراينخواني دارد. هم
گيرند، ممكن اسـت  هاي سطحي و ظاهري بزند كه با نيت خودنمايي صورت ميگرينيستند تمركز كند و دست به كنش

تـر بـه دنبـال خـوب جلـوه دادن خـود در       باعث به وجود آمدن اين احساس در مديران و همكاران شود كه آن فرد، بـيش 
تواند باعـث بـه حاشـيه رانـده شـدن فـرد در       . اين امر در نهايت ميگرايانه استهاي سستسري فعاليتسازمان بر اثر يك

  سازمان و انزواي سازماني شود.
مطـابق بـا   گرايي و انزواي سـازماني نقـش ميـانجي دارد.    كند كه سكوت سازماني در رابطة بين سستفرضية هفتم بيان مي

گرايي بر انزواي سـازماني از طريـق سـكوت سـازماني معـادل      هاي پژوهش، ضريب مسير اثر غير مستقيم متغير سستيافته
 95معنادار است، بـا اطمينـان    05/0بوده و در سطح  63/2برابر  Zكه مقدار آمارة محاسبه شده است و با توجه به اين 06/0

با توجـه بـه    طريق سكوت سازماني بر انزواي سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد.گرايي از توان گفت كه سستدرصد مي
كه تاكنون پژوهش مشابهي در اين رابطه انجام نشده است و يا حداقل از جانب پژوهشگران حاضر مشـاهده نشـد، لـذا    اين

چـون تـرس، عـدم اعتمـاد يـا احسـاس       توان گفت كه اگر كاركنان به دلايلي همحال، مياينامكان مقايسه وجود ندارد. با
گرايانه روي هاي سستهاي واقعي خود اجتناب كنند و به جاي آن به انواع گوناگون فعاليتتأثير بودن، از بيان ديدگاهبي

ها با همكاران و مـديران بـه تـدريج كـاهش     كنند كه بر اثر آن، تعاملات واقعي آنبياورند، سكوت سازماني را تقويت مي
  گردد.سازد كه در نهايت منجر به انزواي سازماني كاركنان ميو آنان را از فضاي مشاركت واقعي دور مييابد مي

  شود:گانه، به ترتيب هفت پيشنهاد كاربردي به شرح زير مطرح مياينك با توجه به نتايج پژوهش و تأييد فرضيات هفت
 هاي هاي آموزشي و پروژهانديشي، كارگاهلسات همچون، جهاي حضوري و عملي هممديران، كاركنان را به فعاليت

گرايانه، در هاي نمادين و اقدامات سستگروهي دعوت نمايند و از آنان درخواست كنند كه به جاي تكيه بر حمايت
  اقدامات واقعي سازماني مشاركت كنند تا در نهايت از بروز انزواي سازماني جلوگيري به عمل آيد.

  هـاي نمـادين كـه    از اقدامات كاركنان كه اثرات ملموسي دارند پاداش ارائه دهند، نه بـه فعاليـت  مديران، به آن دسته
تواننـد مـادي (نظيـر پـاداش نقـدي) يـا معنـوي (نظيـر         ها ميهايي از خودنمايي مرتبط هستند. اين پاداشعمدتاً با جنبه

  تشويق كلامي) باشند.
 فردي و در نهايـت، بـروز   توانند منجر به كاهش تعاملات بينن كه ميمديران با شناسايي رفتارهاي خودنمايانة كاركنا

انزواي سازماني شوند، بازخوردهايي به آنان ارائه دهند و تلاش كننـد بـا اصـلاح رفتـار كاركنـان خـود، زمينـة بـروز         
 تعاملات مثبت را در ميان آنان فراهم نمايند.

 ه سازند و از كاركنان بخواهند كه به جاي انتقادات غير مستقيم يا ها، فرهنگ بازخورد و انتقادپذيري را نهادينسازمان
طور مستقيم بيـان كننـد تـا از    اعتراض در فضاي مجازي، پيشنهادات و انتقادات خود را در خصوص مسائل سازمان به

 اين طريق از سكوت سازماني جلوگيري به عمل آيد.

 به صورت ناشناس تعبيه كنند، تـا كاركنـان بـدون تـرس و نگرانـي،       ها و پيشنهاداتاي براي بيان ايدهها، جعبهسازمان
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 شود، جلوگيري به عمل آيد.نظراتشان را بيان كنند تا از سكوت سازماني كه در نهايت به انزواي سازماني منجر مي

 چـه اهـدافي    طور شفاف براي كاركنان تصريح كنند تا آنان بدانند كه سـازمان واقعـاً بـه   ها، اهداف خود را بهسازمان
متعهد است و در اين راه، به جاي اقـدامات سـطحي و رفتارهـاي نمـادين، بـا اقـدامات واقعـي كـه نتـايج ارزشـمند و           

 ملموسي هم دربرداشته باشد، در راه رسيدن به اين اهداف تلاش كنند.

 هـا و انتقـادات   بيـان ديـدگاه  اي بـه  طـور فعالانـه  گرايانه، بههاي سستها به كاركناني كه به جاي انجام فعاليتسازمان
ي مـادي يـا معنـوي    هـا پاداشكنند، شود اجتناب ميپردازند و از سكوتي كه منجر به انزواي سازماني ميخودشان مي

 ارائه دهند.

  
  تقدير و تشكر

همكـاري  هاي اجرايي استان اردبيل كه در جهت انجام پژوهش حاضـر، مشـاركت و   بدين وسيله از كلية كاركنان دستگاه
  گردد.لازم را به عمل آوردند، تشكر و قدرداني مي

  
  تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نويسندگان بيان نشده است.هيچ
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