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Abstract 

Objective 

Organizational silence is a prevalent occurrence within companies, which can lead to serious 

adverse outcomes. Consequently, managers and researchers studying organizational behavior 

recognize it as a noteworthy challenge faced by organizations. The primary goal of this study 

was to predict and clarify the phenomenon of organizational silence by implementing 

positive leadership strategies and investigating the potential mediating effect of 

psychological empowerment. 

Methods 

For practical and managerial purposes, this study employed a combination of developmental 

instruments and phenomenology based on lived experiences in order to identify the sub-

constructs of organizational silence. Additionally, a descriptive correlational design was 

utilized to investigate the relationship between variables. The statistical population consisted 

of all staff and faculty members at Farhangian University in the 9th district of Eastern Iran. 

Qualitative data were collected through semi-structured interviews with 26 participants 

selected up to theoretical saturation. Data were then categorized through theme analysis in 

four dimensions (context, causal, process, and intervention) and 10 components, including 

socio-communication, economic, organizational, political, cultural, informational, 

regulatory, managerial, human, and human resources. A 65-question questionnaire was 

developed based on these themes. In the quantitative part of the study, 180 people were 

selected using stratified random sampling according to Cochran's formula. The Kaiser, 

Meyer, and Olkin (KMO) index was used to investigate the adequacy of the sample, and the 
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index for all data was over 0.6, indicating the adequacy of the sample data for factor 

analysis. The study utilized Cameron's Positive Leadership Questionnaire (2008), Spritzer 

and Mishra's Psychological Empowerment Questionnaire (1997), and a researcher-made 

Organizational Silence Questionnaire. The reliability of the instruments in terms of 

Cronbach's alpha was 0.94, 0.77, and 0.93, respectively. The convergent validity of the 

questionnaires was 0.86, 0.50, and 0.62, respectively. The data were analyzed using SPSS 24 

and Smart PLS software.  

Results 

The study investigated the model from two criteria, R2 and Q2 values, and the overall model 

of structural equations was evaluated using the "goodness of fit" criterion. The goodness of 

fit value was 0.324, and considering the three values of 0.01, 0.25, and 0.36, the appropriate 

fit of the overall research model was confirmed. The results showed a negative and 

significant relationship between positive leadership strategies (positive communication, 

positive human relationships, positive significance, and positive atmosphere) and 

psychological empowerment (meaningfulness, competence, self-determination, 

effectiveness, and trust) with organizational silence. Additionally, psychological 

empowerment plays a mediating role between positive leadership and organizational silence.  

Conclusion 

The study concludes that utilizing positive leadership styles and employee empowerment can 

effectively reduce employees' silence. Therefore, it is recommended that administrators at 

Farhangian University establish an environment that fosters employee growth and well-

being. Managers can facilitate empowerment among their employees by taking into account 

their psychological needs, fostering trust and involvement, and delegating authority to grant 

independence and self-determination. Additionally, managers can provide positive and 

constructive feedback, establish positive relationships, and create a positive atmosphere to 

create a safe and comfortable environment for employees to comment more easily. At the 

organizational level, employees should have access to professional development programs. 

In general, dedicating resources to the enhancement and cultivation of positive leadership 

and employee empowerment can enhance the growth and efficiency of the organization 

through increased employee engagement and collaboration. 
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  چكيده
 يتوانمندسـاز  يانجي ـگرا و نقش م مثبت يرهبر يبا استفاده از راهبردها يسكوت سازمان نييو تب ينيب شيپهدف  پژوهش حاضر با :هدف
  .استشده  انجام شناختي روان

 بستگي همـ   توصيفي ،يمدل توسعه ابزار در بخش كم .است آميخته اكتشافي ،اجرا نظر از كاربردي و ،پژوهش حاضر از نظر هدف :روش
علمـي دانشـگاه    كاركنـان و اعضـاي هيئـت    كليـه  پـژوهش،  جامعه آمـاري . تجارب زيسته است پديدارشناختي مبتني بر ،بخش كيفي در و

ـ    يتصـادف ي ري ـگ نمونـه روش  نفر به 180 ،در بخش كمي ،با توجه به فرمول كوكران كه )نفر 354( كشور بودندشرق  9فرهنگيان منطقه 
 سـاختاريافته و  از مصـاحبه نيمـه   هـا  دادهبـراي گـردآوري   . تا اشباع نظري انتخاب شدند روش هدفمند به نفر 26 ،كيفيبخش در  ي وا طبقه

سـكوت   هساخت محقق نامه پرسشو ) 1997( اسپريتزر و ميشرا شناختي روان، توانمندسازي )2008(گرا كامرون  ي رهبري مثبتها نامه پرسش
ترتيـب   بـه  ،نيـز  هـا  نامه پرسشگراي  روايي هم و 93/0و  77/0، 94/0ترتيب  به ،پايايي ابزارها برحسب آلفاي كرونباخ. سازماني استفاده شد

  .وتحليل شدند تجزيه اس ال و اسمارت پي 24اس  اس پي اس افزار با استفاده از نرم ها داده. دست آمد به 62/0و  50/0، 86/0
. وجـود دارد  منفـي و معنـادار   هرابط ـ، و سكوت سـازماني  شناختي روانو توانمندسازي  گرا مثبتها نشان داد كه بين رهبري  يافته: ها يافته

  .داردنقش ميانجي  ،شناختي روانو توانمندسازي  گرا مثبتبين رهبري  شناختي روانهمچنين، توانمندسازي 
نقـش مـؤثري در كـاهش سـكوت      تواند يم ،گرا و توانمندسازي كاركنان سبك رهبري مثبت كارگيري بهنتايج نشان داد كه : گيري نتيجه

و توانمندسـازي   گـرا  مثبـت روي توسـعه و تقويـت رهبـري     ،مديران دانشگاه فرهنگيان كه شود يمرو پيشنهاد   اين كاركنان داشته باشد، از
  .سازند توسعه و اثربخشي بيشتر سازمان را فراهم هنيزمفكري هرچه بيشتر كاركنان،  گذاري كنند تا بتوانند با مشاركت و هم كاركنان سرمايه

  .، سكوت سازمانيگرا مثبت، رهبري شناختي روانتوانمندسازي  :ها كليدواژه
بيني و تبيين سكوت سازماني با استفاده از راهبردهاي رهبري  پيش). 1402( ر، سعيد و سيادت، سيدعليوپ زاده، ايرج؛ رجايي مهدي :استناد
   .93 -67، )1(15، مديريت دولتي .شناختي روانگرا و نقش ميانجي توانمندسازي  مثبت

  
  20/06/1401 :افتيدرتاريخ   93 -67. ، صص1، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  

 10/08/1401 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر
  05/09/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله

  26/01/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.348537.3213

  



 
 

  68  زاده و همكاران مهدي.../گرابيني و تبيين سكوت سازماني با استفاده از راهبردهاي رهبري مثبتپيش

 

  مقدمه
اي  دليل پيامدهاي منفي شود كه به هاي كشورهاي مختلف جهان محسوب مي در سازمان يفراگير ةسكوت سازماني پديد

ايـن  . سازماني مورد توجه انديشمندان مديريت و رفتار سازماني قرار گرفته است ةعارض نوعي عنوان به ،كه به همراه دارد
فراگيري اين . توجه پژوهشگران ايراني نيز قرار گرفته است در كانونروزافزوني  طور بهبيش از يك دهه است كه  ،مفهوم

علاقـه پژوهشـگران بـه     ةاز جمله دلايل عمد ،هاي مختلف و همچنين پيامدهاي منفي و نامطلوب آن عارضه در سازمان
  .پژوهش روي اين مفهوم شده است

بسيار براي اثربخشي سازمان  ،مسائل مرتبط با كاردربارة ، پيشنهادها و اطلاعات خود ها دهيا ةتمايل كاركنان به ارائ 
، 1منـگ  و ، ژو، هـي، دان، ژايـو  ئوهـا ( كننـد  يمحال، در عمل بسياري از كاركنان از اين امر اجتناب  اين با ضروري است؛

ي هـا  وهيش ـكـه ناكارآمـدي،    دهـد  يم ـنشـان   هـا  هرساني ها گزارشو  ها ، در بسياري از كشورها، تحقيقدر واقع). 2022
چراكه كاركنان از طرح  ؛و نهادها پابرجاست ها سازماني از ا گستردههمچنان در طيف  ،غيراخلاقي، خطاها و مسائل ايمني

امـر   3سـكوت كاركنـان  ). 2021، 2آدريسـولا  و نول، گـوتز ( كنند يمي خود اجتناب ها دغدغهو  ها دهيا، ها سؤال، ها دگاهيد
ويـنن،  ( شـود  يمكم به يكي از مسائل بحراني مديريت سازمان تبديل  ي نوين محسوب شده و كمها سازماندر  يفراگير

درصـد از مـديران و    85در يـك بررسـي مشـخص شـد كـه      كـه   طـوري  بـه  ؛)2019، 4كليزن، ورهوست، لياگريد و رونالد
طوركلي، موضوع  به). 2019، 5جو، ما، رن و پانگ(تند متخصصان ادعا كرده بودند كه نگران وضعيت سكوت كاركنان هس

در راسـتاي تحقـق اهـداف سـازمان و      توان يممهمي است كه با بررسي علل ايجاد يا تشديد آن، دة يپدسكوت سازماني 
پـژوهش،  نة يش ـيپدر ). 1399شريعتي و افخمـي اردكـاني،   (برداشت ي مهمي ها گامكاركنان  هايي از نقطه نظرريگ بهره

آبـادي،   كردفيروزجايي و زين(ي در سطح فردي و سازماني براي سكوت كاركنان ذكر شده است ا دهيچيپدلايل مختلف و 
در رفتارهـاي   توانـد  يم ـگفت رهبري يكي از مـؤثرترين عـواملي اسـت كـه      توان يماز بين متغيرهاي سازماني، ). 1400

در ) 2018( 7هـان  يونـگ و  چانـگ، ). 2017، 6كايلايـك و آلتونتـاس  (واقع شود  مؤثركاركنان و ازجمله سكوت سازماني 
تضعيف يا خاموش و تبـديل بـه آوا    در سازمان با رفتار خودسكوت را حفظ، توانند يمپژوهش خود نشان دادند كه رهبران 

دراك كاركنـان از  ااز جمله  ،توانند روي سكوت سازماني كاركنان مؤثر واقع شوند هاي مختلفي مي رهبران به شيوه. نمايند
ة ينظرويژه بر اساس  به). 2021، 8عبيداله، آنيتا و ذكريا(رسند  رهبران چقدر قابل اعتماد به نظر مي ، به اين معنا كهرهبري

چنانچه كاركنان احساس كنند در صورت اظهارنظر در خصوص مسائل سازمان بـا خطـر و    ،)1989(بفول ها  حفاظت منابع
احسـاس شـود كـه     ،ارتباطي فراينديك  بنابراين اگر در). 2022هائو و همكاران، ( كنند يم، سكوت شوند يمتهديد مواجه 
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). 1400 صـمدي،  اصـغري مقـدم و   شـجري، ( افراد مشاركت نخواهندكرد ،گيرد مورد تهاجم قرار مي كردار افراد سخنان و

حذف كنند يا بـر اسـاس هنجـار     آن رايجاد كنند يا محيط امني براي ابراز عقايد كاركنان ا توانند يمويژه اينكه رهبران  به
در ). 2019، و همكـاران  جـو (تيم يا سـازمان اظهـارنظر كننـد    دربارة كاركنان را تشويق كنند تا  توانند يمرهبران  ،متقابل

دانايي فرد، فـاني و  (توان به عوامل ديگري همچون قدرت رهبري  مي ،رهبري بر سكوت سازماني كاركنان تأثيرارتباط با 
 ،)2021، 1گونشـو و ارارسـلان   ،كايـا (رهبري ، رفتار )1393زارعي متين، (، شيوة مديريت و رهبري سازمان )1390براتي، 

ة اظهـار نظـر   ، نوع واكـنش و بـازخورد رهبـري دربـار    )1399زاده،  خانعرفانيان (باورهاي ضمني مديران دربارة كاركنان 
براي مثـال، گـاهي   . برابر آواي كاركنان اشاره كرد و بالاخره كنش و سياست رهبران در) 1396حسيني و زارع، (كاركنان 

عامدانـه راهبردهـايي را بـراي وادار كـردن كاركنـان بـه سـكوت در سـازمان          طـور  بـه  ،و رهبران ها سازمانممكن است 
 ي رهبـري هـا  دربارة سـبك ي مختلف ها يبررسكلي، طور به). 1397قاسمي بنابري، دانايي فرد و (و اجرا كنند  سازي پياده

برخـي از   ،باعث تشديد سكوت سازماني شوند و برعكس توانند يمو رفتارهاي رهبري  ها سبكبرخي از كه  دهد يمنشان 
به كاهش سـكوت سـازماني كاركنـان كمـك      توانند يم ،ي هستندتر مثبتي ها يژگيوو  ها جنبهطوركلي حائز  كه به ها آن

 شود مي به كاركنان منتقل بيني رهبر خوش ،2اساس نظريه كاميابي فراخود بر طور مثال، به. )2022هائو و همكاران، (كنند 
بـر همـين اسـاس، در ايـن      ).1399ابراهيمـي،  (بـود   منزلت خواهد ن وأش از برخوردار رفتارهاي صادقانه و باعث ايجاد و

پژوهشـگران  . عنوان عامل مؤثر بر سكوت سازماني كاركنان در نظر گرفته شده اسـت  به ،گرا مثبتپژوهش سبك رهبري 
، ميتـوان  يم ـي، طرز تفكـر مـا   نيب خوشيي همچون ها يژگيوشامل يك سري  ،3گرا مثبتكه رهبري  سازند يمخاطرنشان 

همچـون ايجـاد يـك محـيط      ،انگيزشي است و همچنين برخي رفتارهاي خـاص  يها يژگيوي و مدار اخلاقدوستي،  نوع
رفته بـه   هم كه روي شود يمروابط مثبت، تمركز بر نتايج و داشتن تعاملات مثبت با كاركنان را شامل  ةكاري مثبت، توسع
گيروآد، (سودمند است عنوان يك كل  كه هم براي رهبران و هم كاركنان و درنهايت سازمان به شود يمنتايج مثبتي ختم 

كـه از   شـود  يميي محسوب ها سازوكاريكي از  ،5شناختي رواناز طرف ديگر، توانمندسازي ). 2022، 4فريموس و لي بيهان
كاركنان  ،شناختي روانتوانمندسازي واسطة  به. واقع شوند مؤثرروي سكوت سازماني  توانند يم گرا مثبترهبران  ،طريق آن

اعتمـادي  جـة  يدرنتاحساس شايستگي و توانمندي بيشتري براي مشاركت در مسائل سازماني خواهند داشت و همچنين، 
ي خـود در  ها دگاهيدكاركنان احساس امنيت و آرامش خاطر بيشتري براي بيان  ،رديگ يمكه بين مديران و كاركنان شكل 

سـكوت كاركنـان در خصـوص     شـود  يممجموع اين قضايا باعث كه خصوص مسائل و مشكلات سازماني خواهند داشت 
 ها آنكه سازمان به  دهد يمهمچنين، خود توانمندسازي اين سيگنال را به كاركنان . مسائل كاري و سازماني شكسته شود

كـه   آنجـايي  حـال، از  بـا ايـن  ). 2014، 6اتـروك و وروگـان  (در امـور سـازمان اسـت     ها آناعتماد دارد و خواهان مشاركت 
نيـز   شـناختي  روان، بين سبك رهبري و توانمندسـازي  شود يماقدام مديريتي محسوب  نوعي ،شناختي روانتوانمندسازي 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kaya, Göncü & Erarslan 
2. Self-fulfiling prophecy 
3. Positive leadership 
4. Giraud, Frimousse & Le Bihan 
5. Psychological empowerment 
6. Ertürk & Vurgun 
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 ،بشـليده ، بهارلو(مستلزم تسهيم قدرت و مشاركت كاركنان در سازمان است  ،ويژه اينكه توانمندسازي به ؛رابطه وجود دارد

 ي را كه روياقتدار و كنترل ها ، آنكه با توانمندسازي كاركنان برخي مديران معتقدند، )1393، نعامي و هاشمي شيخ شباني
تمـايلي   و درنتيجـه بـه توانمندسـازي كاركنـان     )2018، 1دمور، ياسينه و ماسادههـ   ال( دهند يماز دست  كاركنان دارند،

 شـناختي  روانتوانمندسـازي  كننـدة   ينيب شيپ نيتر مهمسبك رهبري كه  دهد يمنشان  ها پژوهشدر همين راستا، . ندارند
 اين است كه كدام سـبك  ،ي كه ذهن پژوهشگران را به خود معطوف كردههاي حال، يكي از سؤال با اين. شود يممحسوب 
، 2ن، گرلاك، گراسمن و كخوشرميولي، كري( داردكاركنان  شناختي روانمثبت يا منفي را روي توانمندسازي  تأثيربيشترين 

 كننـد  يم ـو تـلاش   دارندروي شكوفايي و رشد كاركنان تمركز  ،گرا مثبتبر اين اساس، با توجه به اينكه رهبران ). 2022
بستر و فضايي فراهم شود كه در آن كاركنان بتوانند به بهترين نحو ظرفيت خـود را شـكوفا كـرده و بـه تحقـق اهـداف       

 تأثيركاركنان  شناختي روانروي توانمندسازي  گرا مثبترهبري  سازماني كمك كنند، در اين پژوهش فرض شده است كه
  .دارد

گريبـان   بـه  ي با آن دستا ندهيفزاطور  ي معاصر بهها سازمانمجموع، سكوت سازماني يكي از معضلاتي است كه  در
تشخيص آن را دشوار سازد و  تواند يمموضوع سكوت يك مسئله آشكار و مشهود نيست و همين قضيه  ،از سويي. هستند

 عنـوان  بـه دانشـگاه فرهنگيـان   . ي در كالبـد سـازمان ريشـه بدوانـد    تر قيعمبه شكل  ،باعث شود مشكلات مربوط به آن
 بنـابراين، . داردنقـش اساسـي   ويژه معلمان  هب ،پرورش تربيت نيروي انساني آموزش و مين وأدر ت ،گرا مأموريتدانشگاهي 

 قرار تأثيرآموزش و پرورش را تحت  ةتواند عملكرد معلمان آيند مي ،در دانشگاه) كاركنان و اساتيد(رفتارهاي منابع انساني 
رفتارهاي اسـاتيد   ةسكوت سازماني، مشاهد ويژه به ،دانشگاه فرهنگيان هاي رفتاري در فقدان پژوهش ،از سوي ديگر. دهد

ت علمـي و  ئ ـحقوق و مزاياي اعضاي هي هاي آشكار در تبعيضرغم محدوديت منابع انساني در دانشگاه و  علي ،و كاركنان
ها سكوت  تمام كاستي با وجود ،علمي هيئتكند كه چرا كاركنان و اعضاي  مي را ايجاد سؤالاين  ،تجربه زيسته مديريتي

مناسـبي را   هـاي كار راه ،بر سكوت كاركنـان  مؤثربا شناسايي عوامل  توانند يمكنند؟ بر اين اساس، پژوهشگران  مي اختيار
اين پرسش است  پاسخ درپي يافتن ،مشخصطور  بهدر همين راستا، پژوهش حاضر . براي غلبه بر آن پيدا و پيشنهاد كنند

 شـناختي  روانغيرمسـتقيم از طريـق توانمندسـازي     صـورت مسـتقيم و   دانشگاه فرهنگيان بـه  در ،گرا مثبترهبري  كه آيا
  شود؟  مي كاركنان موجب كاهش سكوت سازماني

  نظري پژوهشنة يشيپ
  سكوت سازماني

 طـور  بـه سازماني تاكنون،  هاي هعارضاز  يعنوان يك شدنش به يي است كه از زمان مطرحها دهيپدسكوت سازماني يكي از 
 ،همچون بسياري ديگـر از مفـاهيم سـازماني   . گرفته است نظران مديريت قرار توجه انديشمندان و صاحب ي موردا ندهيفزا

رو تاكنون، تعاريف مختلفـي از ايـن مفهـوم توسـط       اين از ؛سكوت سازماني وجود ندارددربارة  يقبول ع و موردتعريف جام
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1. Al-Dmour, Omayma Yassine and Ra’ed Masa’deh 
2. Schermuly, Creon, Gerlach, Graßmann& Koch 
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 ،عامدانه طور بهسكوت سازماني عبارت است از اينكه كاركنان  ،)2014( 1به اعتقاد موريسون. شده است انديشمندان مطرح

ي مرتبط با مسائل كار را در اختيار شخصي ها دهيامشكلات يا دربارة ، اطلاعات ها دغدغه، پيشنهادها، ها دهيانباشد  حاضر
 سـكوت ) 2001( 2رلوسهـا   و پينـدر  .كـار مناسـبي انجـام دهـد     ،كه ممكن است بتواند با هدف بهبود يا تغييـر قرار دهد 
كه كاركنان در عين توانايي براي ايجاد تغييرات و  دارند يمكنند و بيان  از سوي كارمندان تعريف مي يرا واكنش 3سازماني

يا حفظ اين تغييرات، تمايل ندارند ارزيابي احساسي، شناختي و رفتاري خود را در ارتباط بـا مسـائل محـيط كارشـان، بـه      
 مانند سكوت جمعي در جلسات، سـطح پـايين   ،هاي مختلفي دارد سكوت سازماني شكل ).2013، 4كاراكا(اشتراك بگذارند 
گـرفتن،   ، ننوشتن، حاضر نشدن، نشنيدن، ناديـده )2013، 5و اليگولار اغلو سينار، كارسي(هاي پيشنهادي  مشاركت در طرح
در سطح فردي، تيمي و گروهـي و   تواند يمسكوت سازماني ). 1390زارعي متين، طاهري و سيار،(سازي  سانسور و حاشيه

سكوت سازماني به هر شكلي كه در سازمان بروز پيدا كند، يك درمجموع، ). 2011، 6انغزهير و اردو(يا سازماني رخ دهد 
، يـادگيري،  7تواند اثر مخربي بر نوآوري سازماني مي ،توجهي به آن در سازمان و بي شود مي  منفي و نامطلوب تلقيعارضة 

صـوري  (ني و تعهد سازماني ، كاهش رفتار شهروند سازما)1398 ، پناهي،2017، 8چئو و چانگ(سازماني  ة تغييرات و توسع
، ضـعف در اصـلاح   )2019، 9رت داويـز و ژيانـگ  هـا  حسـن، دي (، كاهش عملكرد سازماني )1392زهي، جباري و تربتي، 

و درنهايـت  ) 1398پناهي، (ي در سازمان ريگ ميتصمي اطلاعاتي و كاهش قدرت ها دادهمشكلات سازماني، محدود شدن 
 مقيمـي و  مقـدم فـر،  ( سازماني شـود  يا موجب فساد) 2019 ،10؛ وموري2019ران، و همكا جو(ركود سازماني داشته باشد 

 ي همچون افزايش بدبيني و اسـترس و در ا يمنفسكوت سازماني باعث بروز پيامدهاي  ،در سطح فردي نيز). 1401 رهبر،
 گاهي كاركنـان بـا   ).1399سلاجقه،  سلطاني نژاد و؛ 2019، و همكاران حسن( شود يمكسالت  خستگي هيجاني و ،نتيجه

دليل ترس از عواقب  هب ،گيرد مي جلوي فساد را ،سازماني هاي يا انحراف ها دانند اطلاعات مربوط به خطا مي توجه به اينكه
 زاده، ملـك ( شـوند  مي به عبارتي دچار سكوت اجتنابي، كنند مي حذفها را  آن يا اندازند مي خيرأبه ت اطلاعات را پيامدها، و

موضـوع سـكوت    ،بـر همـين اسـاس   . كننـد  مـي  گيري بامشكل مواجه تصميم در مديران را و )1397 غلامي، زاده و اديب
  .شده است  مهم پژوهشي تبديلدغدغة سازماني به مسئله و 

   گرا مثبترهبري 
ي شناس ـ روانجنـبش   تـأثير ويكـم و تحـت    در آغاز قرن بيست يكي از مفاهيم جديدي است كه 11گرا مثبتسبك رهبري 

در كـانون  ي ا ندهيفزا طور بهبيش از همه و  ،گرا مثبتي شناس روانمطرح شد و نسبت به ساير مفاهيم مرتبط با  12گرا مثبت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Morrison 
2. Pinder & Harlos 
3. Organizational silence 
4. Karaca 
5. Cinar,Karcioglu,Aliogullar 
6. Zehir & Erdogan 
7. Organizational innovativeness 
8. Chou & Chang 
9. Hassan, DeHart, Davis & Jiang 
10. Vemuri 
11. Positive leadership 
12. Positive psychology movement 
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نظريـه كاميـابي    ،2اين پژوهش نظريه مبادلـه اجتمـاعي   در). 2010، 1دونالسون و كو(گرفته است  توجه پژوهشگران قرار

 بر تأكيد باو  نظر گرفته شده پايه در عنوان به ،ي كامرونگرا مثبترويكرد رهبري  روشن شخصيت رهبر و ةگان سه فراخود،
 حائز سه ويژگي گرا مثبترهبري ) 1390( 3به اعتقاد كامرون. است بررسي شدهعميق  طور به ،ي كامرونگرا مثبترويكرد 

داد سازمان از حد استاندارد يا  برون كند يم، يعني كمك سازد يمالعاده را تسهيل  ي به عملكرد فوقابيدستاول اينكه : است
ي مثبت انساني توجـه و  ها تيظرف، ها قوتي مثبت، ها جنبهسمت  به ،گرا مثبتدوم اينكه رهبري  ؛مورد انتظار بيشتر باشد

بـر  فضـيلت  نة يزمدر بهترين شرايط خود يا فراهم ساختن  ،سوم اينكه اين رهبران بر قرار گرفتن منابع انساني ؛دارد تأكيد
سبك (ي الگوهاي رفتاري رهبري ريكارگ به ،گرا مثبت، مقصود از رهبري در واقع. دارند تأكيدسعادت و خوشي ة يفرض ةپاي

توسط رهبران است كه چنان محيطي را خلق كنند كه كاركنـان در آن بـه خودشـكوفايي، رشـد و شـكوفايي در      ) رهبري
ي اصـلي رهبـران   هـا  خصـلت و  ها يژگيوديگر، يكي از   بيان  به). 2020، 4ديك مونزاني و ون(محيط كار دست پيدا كنند 

اين رهبران در پي تسـهيل   ،با توجه به اين ويژگي). 1390كامرون، (است  5به تغيير يا انحراف مثبت ها آنميل  ،گرا مثبت
و از تغييـر  ) 1394، ارشـدي، سـلطانيان و فروهـر،    اين قانع(سوي وضعيت مطلوب هستند  تغيير وضع موجود و هدايت آن به

همـة  فكري  ي مشاركت، همكاري و همريكارگ بهمستلزم  ،اين مهم ).2017، 6احمديان و اسماعيلي شاد( كنند يماستقبال 
ارائـه بهتـرين خـود    ( 7در ترويج و تقويت ارتباطات مثبت گرا مثبتكاركنان در سازمان است كه از طريق اقدامات رهبران 

ي هـا  يتوانمندانرژي انساني، تقويت شبكة ايجاد و تقويت ( 9، روابط انساني مثبت)و استفاده از ارتباطات حمايتي 8بازخورد
ي ها ارزشكننده، برقراري ارتباط بين  سازي فرصت ديدن نتايج كار روي مصرف يعني فراهم ،10، معناداري مثبت)كاركنان

از طريـق  ) گذارتأثيربلندمدت و جة ينت(اف جمعي و كمك به ايجاد يك ميراث فردي و نتايج سازماني، كمك به ايجاد اهد
ايـن اقـدامات كـه    ). 1390كـامرون،  ( شود يمميسر ) ترويج بخشش، همدردي و قدرداني( 11سازماني مثبت سازمان و جو

 ،دانشگاه ميشـيگان برجستة استاد  ،از مطالعه و تحليل كيم كامرون ،شوند يمناميده  گرا مثبتعنوان راهبردهاي رهبري  به
 ،ي ايـن اقـدامات در سـازمان   ريكـارگ  بـه شده است كه   مشخص. شده است  ي پيشرو و موفق دنيا حاصلها سازمانروي 

كه بالاتر از استاندارد يـا حـد انتظـار     العاده فوقمنظور تسهيل تغييرات مثبت و خلق عملكرد  كه به گرا مثبتتوسط رهبران 
همچون اعتماد، انصاف، عدالت، ملاحظات اخلاقي و انساني را نيز با خود بـه   يي اخلاقي و مثبتاه يژگيو، شود يمانجام 

علاوه براين، اين مـديران گشـودگي، روابـط بـاز، فرهنـگ گفتمـان و       ). 1395شيوندي چلچه و زارع خليلي، (همراه دارد 
 ارتباطات مثبت كنند يمرتيب، رهبران كمك بدين ت و) 1399صفرزاده و ناعمي، ( دهند يمهمكاري را در سازمان پرورش 
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1. Donaldson and Ko 
2 Social exchange theory 
3. Comeron 
4. Monzani & van Dick 
5. Positive deviant 
6. Ahmadnia & Esmaeili Shad 
7. Positive communication 
8. best-self feedback 
9. Positive relationship 
10. Positive meaning 
11. Positive climate 
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، هـا  دغدغـه مطلوبي ايجاد شود كه در آن كاركنان بتوانند به آسودگي بيشـتري   ي در سازمان شكل بگيرد و جوا سازندهو 
 اسـتثنايي جاذبـة   و شخصيتي هاي ويژگي كمك به ،گرا مثبت همچنين، رهبران. و پيشنهادهاي خود را بيان كنند ها دگاهيد

ي روابط نزديك و ريگ شكلمثبتي بر ادراك كاركنان از رهبري داشته باشند و باعث  تأثير توانند يم) 1399 مقتدايي،( خود
 در) 1399(ابراهيمـي   .ي با رهبران خود ارتباط برقرار كنندتر راحتشكل  كاركنان بتوانند به ،كه طي آنشوند ي تر سازنده

بـر   .دارد معنـادار  حمايت سازماني ادراك شده توسط كاركنان ارتبـاط مثبـت و   كه انسانيت رهبر با نشان داد پژوهش خود
 در. داشـت  كاركنـان خواهـد   رفتـار  ادراك و مثبـت بـر  تأثير نگرش مثبت رهبر به پيـروان،  ،نظريه مبادله اجتماعي اساس

رهبـران، كاركنـان و   زيـادي بـراي   بـالقوة  مزاياي ، گرا مثبتي رهبري ها يژگيوحاكي از آن است كه  ها پژوهشمجموع، 
كـه   دهـد  يم ـنشان  ها پژوهش ،خاص طور به). 2021، 1پاكولريو، نيپ، گارديكاسلوا و سولانس  مارتين دل(سازمان دارد 

، 2مالينگـا، اسـتاندر و نـل   (و رفتارهاي كاركنان داشـته باشـد    ها ، ادراكها نگرشمثبتي بر  تأثير تواند يم گرا مثبترهبري 
2019.(  

  شناختي روانتوانمندسازي 
و سـكوت   گرا مثبتبين رهبري  ،يكي از متغيرهايي است كه در اين پژوهش فرض شده است 3شناختي روانتوانمندسازي 

گـردد كـه    بـازمي  1788اولـين تعريـف توانمندسـازي، بـه سـال      خچـة  يتار .كنـد  يمايفا نقش ميانجي سازماني كاركنان 
اختيار بايسـتي بـه فـرد اعطـا يـا در نقـش        كهشد  و تأكيد ماني تعريفعنوان تفويض اختيار در نقش ساز توانمندسازي به

 اما ؛برخي مديران نيز با واژه و اصطلاح توانمندسازي آشنا هستند ).1395آرمندي، وزيري و عدلي، (سازماني او ديده شود 
كاركنـان در عملكـرد    برخي مديران نيز اهميـت توانمندسـازي  . كنند كوشش چنداني نميسازي آن در سازمان  براي پياده

 ـ  ،معتقدند كه با توانمندسازي كاركنان ديگر،برخي و  اند كاركنان را درك نكرده ي كـه روي كاركنـان خـود    اقتـدار و كنترل
دلايل مختلفي بحث توانمندسازي كاركنـان   به ،در مجموع، در ايران). 2018، و همكاران دمور ال(دهند  دست ميدارند، از 
توانمندسازي اين است كه كاركنان منابع دانـش و   هاي هيكي از فرضي .د توجه قرار نگرفته استشكل جدي مور چندان به

) 1988(دراكـر   ).2015، 4تومـاس (هاي سازماني مشاركت داشته باشـند   گيري در تصميم تمايل دارند كهتجارب هستند و 
بيشـتر   شـناختي  روانندند، نياز بـه توانمندسـازي   شدت به تغيير و نوآوري نيازم ها به زماني كه سازمان ويژه به ،معتقد است
ايـن   در .وجـود دارد  شـناختي  روان ارگـانيگي و  توانمندسازي رويكردهاي ساختاري، در ).2016، 5تتيك(شود  احساس مي

شناسي به توانمندسازي  از منظر روان ،شناختي روانرويكرد توانمندسازي . است شدهشناختي بررسي  رويكرد روان ،پژوهش
 ). 2016تتيك، (ت گرفته است ئنش) 1988( دهد كه از كارهاي پيشگامانة كونگر و كانونگو توجه و نشان مي

تـوان نيـز    مـي  را شـناختي  رواندر توانمندسـازي  ) 1982 -1972(نظريه خودكارآمـدي بانـدورا    تأثيراين بررسي  در

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Martín-del-Río, Neipp, García-Selva & Solanes-Puchol 
2. Malinga Stander & Nell 
3. Psychological empowerment 
4. Thomas 
5. Tetik 
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نفسشان در اجـراي وظـايف شـغلي     بهوص اعتماداداركات كاركنان در خص اين نظريه به وضعيت شناختي يا. مشاهده كرد
 ).2017و همكاران،  هائو(  اشاره دارد

زة ي ـانگشرايط لازم براي افزايش  ،در آن كه شود يم فيتعر يتوانمندساز فرايندعنوان  به شناختي روان يتوانمندساز
، 1هسـيه، لـي و تسـانگ   ( شـود  يم ـكاركنان براي انجام وظايف از طريق ايجاد يك حس قوي كارآمدي شخصي فـراهم  

را  تـأثير ي و ن ـييخـود تع معنـاداري، شايسـتگي،   مؤلفة چهار  ،شناختي روانتوانمندسازي ) 2008( 2اسپريتزر زعم به). 2022
يـك رويكـرد فعـال در شـغل     كنندة  منعكس ،عد شناختيكه اين چهار ب سازد يماين پژوهشگر خاطرنشان . شود شامل مي

عد اعتماد را به آن اضـافه كردنـد   ب ،عد فوقچهار ب دييضمن تأ) 1998(مرون اك و تونيا ،بعدچند سال . هستند و نه منفعل
 اشـاره  ويبرحسب عقايـد و معيارهـاي شخصـي     ،ي فرد با شغلشها ارزشمعناداري به ميزان انطباق ). 1384 ،يعبداله(
ي هـا  دهي ـايـا   هـا  ارزشسازي بين الزامات شغلي يا اهـداف كـاري بـا     ديگر، معناداري عبارت است از هم  بيان  به. كند يم

افـراد در   5نفـس  اعتمادبـه يا  4شايستگي به احساس خودكارآمدي). 2013، 3ايتو دن بروك و دي كوئينونس، ون(شخصي 
خودشـان   معنـاي اسـتقلال كاركنـان در كـار اسـت كـه       بـه  ،خود تعييني يا انتخاب. وظايف اشاره دارد زيآم تيموفقانجام 

بـه   ).2020، 6ابراهيم(ي كنند ريپذ تيمسئولاحساس  ،نتايج و پيامدها در قبالمشخص كنند كارها را چگونه انجام دهند و 
 ـيبر مؤثر بـودن در سـازمان اشـاره دارد و م    يبه احساس فرد مبن ،گذاريتأثيرنظر پژوهشگران  اسـت كـه كاركنـان     يزان

فردي  مثبت از يعني انتظار اعتماد ).2020 م،يابراه(گذار باشند تأثيركار  ياتيعمل اي يادار ك،ياستراتژ جينتا يرو توانند يم
رهبـران  ). 2003 رابينـز، ( اتكا كرد توان درشرايط مختلف به اوب و طلبانه نداشته باشد اقدامات فرصت طريق كلمات، كه از
 ،7پاتريـك  و رامـداس ( كننـد  مي توجه به توانمندسازي كاركنان خود ،براي تحقق اهداف سازماني اعتماد رشد گرا با مثبت
2019.(  

  تجربي پژوهشنة يشيپ
 هـا  آن نيتـر  برجسـته شده است كه در زير به برخي از   ي مختلفي تاكنون در ارتباط با متغيرهاي پژوهش انجامها پژوهش

گرا بر سكوت سـازماني بـا نقـش     رهبري مثبت تأثيرپژوهش تاكنون پژوهشي كه نة يشيپدر  ،حال با اين. اشاره خواهد شد
 مقدم يرسول ي وآباد ضيف يزديبرزآباد،  ييآقا. يافت نشده است ،را بررسي كرده باشد شناختي روانميانجي توانمندسازي 

بـه ايـن    ،انجام داده بودنـد  هاي دولتي كاركنان بيمارستاننفر از  400خود كه به روش پيمايشي روي مطالعة در ) 1394(
مستقيم و بـه نسـبت    ة، رابط58/0و  6/0 بستگي همبا ضريب  بيترت به ،سازماني و سكوت سازماني نتيجه رسيدند كه جو

  .دارند شناختي روانبا توانمندي  شديدي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hsieh, Lee & Tseng 
2. Spreitzer 
3. Quiñones, Van den Broeck & De Witte 
4. Self efficacy 
5. Confidence 
6. Ibrahim 
7. Ramdas & Patrick 
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 بـه روش پيمايشـي انجـام    كهدر پژوهش خود روي كاركنان شركت گاز بوشهر ) 1394(ي سملبو  يبهروزعباسي، 

 سـبك  چـه  كه هـر  طوري به ؛ه اين نتيجه رسيدند كه بين سبك رهبري و سكوت سازماني رابطه وجود داردب ،داده بودند
در ) 1394(الـواني، واعظـي و هنرمنـد     .ابدي يم كاهش كاركنان سازماني سكوت ميزان ،باشد مدارتر رابطه مديران رهبري

به اين نتيجه رسـيدند كـه بـين     ،به روش پيمايشي روي كاركنان ادارات كل بانك سپه انجام داده بودند كه پژوهش خود
 در پژوهش خود كه) 1395( و ناستي زاييآزادمهر .دارد معناداري و منفي ةرابط سازماني با سكوت گرا مثبت سازماني رفتار

سـبك   كه به اين نتيجه رسيد ،بلوچستان انجام داده بوددانشگاه سيستان و  علمي هيئت ياعضابه روش پيمايشي و روي 
نتـايج   معنـاداري دارد و  ةرابط ـبـا سـكوت سـازماني     )اي و مشاركتي آمرانه، خيرخواهانه، مشاوره(آن  يها رهبري و مؤلفه

 علمـي را  درصد از واريانس سكوت سازماني اعضاي هيئـت  41 ،تحليل رگرسيون چندگانه نيز نشان داد كه سبك رهبري
 ي و مـرور متـون و روش  ا كتابخانـه در پژوهش خود كه با استفاده از روش ) 1396(رحيمي و مظاهري راد . كند تبيين مي
 وگـرا   تحـول  يسـبك رهبـر   يريكـارگ  بـا بـه   تواننـد  يها م ـ سازماندريافتند كه  شده است،انجام  بستگي هم ـ  توصيفي

 در) 1399( شيخي متقي پيشه و عسكري پور، .را كاهش دهندسكوت در سازمان  ،در كاركنان شناختي روان توانمندسازي
 ةتحليل نقش ميانجي انگيز: بخش دولتي ايران كاري نوآورانه در رفتار بر رهبري خدمتگزار رفتار تأثير« ي با عنوانپژوهش

برانگيزه  ،ستاگر مثبتدادند رهبري خدمتگزار كه يكي از انواع رهبري  نشان» روش پيمايشي خدمت عمومي با استفاده از
 يدر پژوهش )1399( ناعمي و پژوهش ديگري، صفرزاده در .مستقيم دارد كاري نوآورانه اثر مثبت و رفتار خدمت عمومي و

 در ،شـناختي  روان كه در بين مديران مدارس مقطع متوسطه شهر سبزوار انجام داده بودند، نشان دادند كـه توانمندسـازي  
 مسير ضريب با شناختي روان توانمندسازي بر گرا مثبت رهبري دارد؛ ميانجي نقش كار به اشتياق بر گرا مثبت رهبري تأثير
 نـد دبيان كر ،سازماني ةپردازي سكت پژوهش كيفي مفهوم در) 1400( شو همكاران شجري. گذارد مي معناداري تأثير 43/0
درنهايـت   به سـكته سـازماني و  ، بازخوردبه  عدم توانايي در برانگيختن افراد سبك رهبري نادرست و عدم حمايتگري، كه

 كـه رهبـران  در پژوهش خود نشان دادنـد  ) 1401(سپهوند، فتحي چگني و عظيمي . شود مي منجر آسيب رفتاري سكوت
 شـناختي  روان تي ـحس اعتماد و امن يو القا 1يسازمان آواي ،يوجدان كار كردن داريخود، در ب گرا، با اعمال و رفتار مثبت

را  يسـازمان  يها ها و انحراف تخلف ،يها بدون ترس از عواقب افشاگر آن شوند يدارند و باعث م يمهم نقشبه كاركنان 
به ايـن نتيجـه رسـيدند     را بررسي كردند وشركت پتروشيمي آفريقاي جنوبي ) 2015( 2، استاندر و لطيفنل .ندده رشگزا
، اشتياق شغلي و رضايت از زنـدگي وجـود   شناختي روانبين رفتارهاي رهبري مثبت، توانمندسازي  يآماري مثبترابطة كه 
بر اشتياق شغلي و  يغيرمستقيم تأثير ،شناختي رواناز طريق نقش ميانجي توانمندسازي  ،گرا مثبتهمچنين، رهبري . دارد

روش پيمايشي  به راسازمان برتر فناوري اطلاعات در هند  ده )2019( 3رامداس و پاتريك. داردرضايت از زندگي كاركنان 
 .شكوفايي و اعتماد در محيط كار وجـود دارد  معناداري بين رهبري مثبت،رابطة به اين نتيجه رسيدند كه  بررسي كردند و

كـه نقـاط قـوت و موفقيـت كاركنـان را       شـوند  يم ـعنوان افرادي درك  به ،گرا نتايج نشان داد كه رهبران مثبت ،همچنين

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Organizational voice 
2. Nel, Stander & Latif 
3. Ramdas,Patrick 
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پيمايشي روي معلمان كشـور  وة يشكه به  يدر پژوهش) 2022( 1يائو، ژيانگ و چن .كنند يم تشخيص داده و بر آن تمركز

منفي و معنـاداري  رابطة  ،و سكوت سازماني معلمان شناختي روانكه بين توانمندسازي  نشان دادند ،چين انجام داده بودند
  .برقرار است
با  ه انجام شده است؛تاكنون در اين زمينهاي زيادي  پژوهشكه  دارد مي بيانپژوهش  يمباني نظري و تجرب ةمطالع
گرا را  رهبري مثبت تأثير تاكنون انجام نشده است كهپژوهشي  ،دهد طور كه پيشينة پژوهش نيز نشان مي همان ،اين حال

انجـام ايـن   . دانشـگاه فرهنگيـان بررسـي كـرده باشـد      در شـناختي  رواناز طريق نقش توانمندسازي  ،بر سكوت سازماني
هـم بـرازش    واسـت  اهميـت   زحـائ  بررسي از جنبه نظري متغيرهاي مورد رابطه با افزايي در مك به دانشهم ك ،پژوهش

  .دهد ميروابط متغيرها نشان  مناسبي را از
  

  
  )محقق ساخته(مدل مفهومي پژوهش . 1شكل 

  ي پژوهششناس روش
 هـدف كـاربردي و   از نظـر  ،گذارتأثيرارتباط متغيرهاي  پژوهش حاضر به جهت مشخص شدن عناصر سكوت سازماني و 
شناسايي براي ناكافي بودن ابزار مناسب  دليل به ،اين روش در .ابزار است ةاكتشافي مدل توسع ةلحاظ روش اجرا، آميخت به

 ت علمـي و ئاعضاي هي متخصصان مديريت آموزشي و نظران و صاحببه جهت تفاوت نسبي  ،ي سكوت سازمانيها مؤلفه
در ي آنـان  هـا  در مـدرك تحصـيلي، تجـارب فـردي و برداشـت      ،فرهنگيان دانشگاه اداري در كاركنان رسمي آموزشي و

گيـري   نمونـه  ،راهبردهاي آن نيتر متداولكه يكي از  استفاده شد گيري هدفمند روش نمونه از ،سكوت سازماني خصوص
ي متفاوتي دارنـد  ها دگاهيد ،سكوت سازماني ةكه دربار شوند مي بر مبناي اين روش، افرادي انتخاب. ستا تغييرات بيشينه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Yao, Xiang & Shen 

 اعتماد

ي توانمندساز
 يشناخت روان

 سكوت سازماني گرا رهبري مثبت

 دار بودن معنا  شايستگي احساس  احساس مؤثر بودن خودتعييني

 جو مثبت

  روابط انساني مثبت

  ارتباطات مثبت

  معناداري مثبت
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 سـاختاريافته از افـراد   طريق مصاحبه نيمه ي كيفي ازها داده. مدنظر بستگي دارد ةبه مطالع ،ها تفاوتكردن  ملاك بيشينه و

ي، علّ اي، زمينه( عدب چهار در و شدند تحليل ،به طريق تحليل تم ها داده .نفر انتخاب شد 26تعداد  ،اشباع نظري تا انجام و
اطلاعاتي، نظارتي، مديريتي، سياسي، فرهنگي،  اقتصادي، سازماني، ارتباطي،ـ   اجتماعي ةمؤلف 10 و) گر مداخله ي وفرايند

 ،هـا  نامـه  پرسـش سـپس همـراه باسـاير     .دشي تدوين سؤال65 نامه پرسش ،در نهايت و قرار گرفتندانساني  منابع انساني و
مراحل روش پـژوهش نشـان داده شـده     2در شكل . دشتحليل  گردآوري و بستگي هم ـ  روش توصيفي ي بهي كمها داده
  . است

 
  )مدل توسعه ابزار :طراحي اكتشافي( پژوهش دياگرام روش .2شكل 

كه با  )نفر 354( بودند فرهنگيان دانشگاه يعلم ئتيه اعضاي و كاركنانة يكل ،ي پژوهشآماري در بخش كم ةجامع
 ،يا طبقـه ـ   يتصادف گيري نمونه د و با استفاده از روششحجم نمونه تعيين  عنوان بهنفر  184 ،فرمول كوكران استفاده از

 .دش ـي آور جمعمعتبر  نامة پرسش 180 تينها در ها، نامه كه پس از توزيع پرسش مشاركت در پژوهش انتخاب شدندبراي 
  . شد استفاده )KMO(اولكين  ماير، كيزر، ازشاخص ،يگير نمونه كفايت تعيين يبرا

  ها سؤال بستگي همس يماتر يت بارتلت برايجه آزمون كروينت و KMO مقدار .1جدول 

  آزمون بارتلت  KMOت نمونه يار كفايمع  متغيرها
 يمعنادار  يدرجه آزاد  دو يخ

 001/0 153 480/2859  948/0 گرا مثبت يرهبر

 001/0  105  662/8672  733/0  شناختي روان يتوانمندساز

 001/0  108  340/412  889/0 يسكوت سازمان

  

گردآوري داده هاي كيفي

تحليل داده هاي كيفي

نتايج كيفي

توسعة ابزار

گردآوري داده هاي كمي

تحليل داده هاي كمي

نتايج كمي

تفسير كمي كيفي
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 هـا  داده دهد كه و نشان مي است بيشتر6/0 ازكه  دست آمد هب 889/0 و 733/0، 948/0 مقادير ،1توجه به جدول  با

  .استفاده شد نامه پرسشنيز از ابزار  ها دادهگردآوري  منظور به .اند براي تحليل عاملي مناسب
 كـه  اسـت  سؤال 20و مشتمل بر  شده نيتدو) 2008( توسط كامرون نامه پرسشاين : گرا مثبت رهبري نامة پرسش. 1

) 16تا  12هاي  سؤال( مثبت ارتباطات ،)11تا  7هاي  سؤال( مثبت انساني روابط ،)6تا  1 هاي سؤال( مثبت جو ةمؤلف چهار
در ) 2008(كـامرون   .كنـد  يمي ريگ اندازه ليكرت اي گزينه 5 مقياس اساس بر را) 20تا  17هاي  سؤال( مثبت معناداري و

صـفر زاده و نـاعمي   . دكـر گـزارش   90/0بـاخ  روش آلفـاي كرون  بـه  آن را روايي صوري آن را تأييد و پايايي ،مطالعه خود
  .اند كردهگزارش  93/0روش آلفاي كرونباخ محاسبه  را به نامه پرسشپايايي اين  ،در پژوهش خودنيز ) 1399(

، 1997ميشـرا در سـال    سـؤالي توسـط اسـپريتزر و    15 نامـه  پرسشاين : شناختي روانتوانمندسازي  نامة پرسش. 2
تا  7هاي  سؤال( گذاريتأثير، )6تا  4هاي  سؤال( تعييني ، خود)3تا  1هاي  سؤال( شايستگي مؤلفهكه پنج است شده  ساخته

: كاملاً مخالف( اي درجه 5ليكرت مقياس  بر اساسرا ) 15تا  13هاي  سؤال( و اعتماد) 12تا  10هاي  سؤال( ، معناداري)9
 آن را و پايايي تأييدروايي سازه آن را  خودمطالعة در ) 1997(اسپريتزر و ميشرا . سنجد مي) 5نمره : تا كاملاً موافق 1نمره 

 اجـراي  از بعـد  ،محتـوايي  در مطالعـه رضـائي جنـداني و همكـاران، روايـي     . كردندگزارش  90/0به روش آلفاي كرونباخ 
 ـسـاني   روش هـم  به مهنا پرسش پايايي و تأييد نظران صاحب و اساتيد ارزيابي و بررسي و آزمايشي  آلفـاي  ضـريب ( يدرون
  . گزارش شد 81/0) كرونباخ

. محقـق سـاخته اسـتفاده شـد     نامـة  پرسـش سـنجش سـكوت سـازماني از     منظور به :سكوت سازماني نامة پرسش. 3
 يافته اسـتخراج و  سازمان نيمه لروش مصاحب صورت كيفي و با به هاي سكوت سازماني را مؤلفه ،در اين پژوهش پژوهشگر

 مؤلفـه سـكوت سـازماني را    10و  شـد  گويـه را شـامل مـي    65 نامـه  پرسشاين . كرد توزيع را تنظيم و نامه پرسشسپس 
، )12تـا   10 هـاي  سـؤال ( ، اقتصادي)9تا  1 هاي سؤال( ارتباطيـ   شامل اجتماعي :بودند از  كرد كه عبارت گيري مي اندازه

 26 هـاي  سؤال( ، اطلاعاتي)25تا  22 هاي سؤال( ، فرهنگي)21تا  20 هاي سؤال( ، سياسي)19تا  13 هاي سؤال( سازماني
 43 هـاي  سؤال( انساني منابع مديريت ، كاركردهاي)42تا  34 هاي سؤال( ، مديريتي)33 تا 29 هاي سؤال( ، نظارتي)28تا 
گـرا،   روايـي هـم   .اسـت  شده ميتنظي ا درجه پنجليكرت  مقياسدر  نامه پرسشاين ). 65تا  49 هاي سؤال( و انساني) 48تا 

  .شود مي ملاحظه 2كه در جدول  دشها محاسبه  نامه پرسشتحليل عاملي  واگرا و
  

  گرا براي متغيرهاي پژوهش مقدار معيار روايي هم .2جدول 
 (AVE > 0/5) ميانگين واريانس استخراجي  متغيرهاي مكنون

  866/0  گرا رهبري مثبت
 509/0  شناختي روانتوانمندسازي 

 627/0  سازمانيسكوت 
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پيشنهاد شـده   5/0 عدد AVEمقدار بحراني براي  ،)1981(و لاركر  فورنل و بر اساس نظر 2 طبق اطلاعات جدول

شـده اسـت كـه ايـن       گزارش 5/0بالاي  ،ها سؤالبعد از حذف برخي  ي پژوهش،براي تمامي متغيرها AVEمقدار  .است
  .ستها نامه پرسش قبول قابلگراي  روايي همموضوع بيانگر 

 ي پژوهشها ابزار يروايي واگرا .3جدول 
 متغيرها  1  2  3

  گرا رهبري مثبت 931/0  
  شناختي روانتوانمندسازي  366/0 713/0 
  سكوت سازماني  -423/0 -465/0 792/0

  
هاي موجود در قطـر   در خانه كه متغيرهاي مكنون در پژوهش حاضر AVEمقدار جذر ، 3 بر اساس اطلاعات جدول

بيشـتر   ،هاي زيرين و چپ قطر اصـلي قـرار دارنـد    ها كه در خانه ميان آن بستگي همگرفتند، از مقدار  اصلي ماتريس قرار
دارند تا با تعامل بيشتري  هاي خود ها در مدل با شاخص توان اظهار داشت كه در پژوهش حاضر، سازه رو مي  اين از ؛است
اسـتفاده در   هـاي مـورد   نامه پرسشديگر روايي واگرايي مدل در حد مناسبي است و روايي واگراي   بيان به .هاي ديگر سازه

  .اين پژوهش از منظر اساتيد مورد تأييد واقع شد
هـاي  افزار نـرم  كمـك  بـه  و چندگانـه  رگرسـيون  و پيرسـون  بسـتگي  هـم  آزمـون  از استفاده با ها داده وتحليل تجزيه

  .شد انجام اس ال مارت پيو اس 24اس  اس پي اس

  ي پژوهشها افتهي
در دانشـگاه   شناختي روانتوانمندسازي  با نقش ميانجيسكوت سازماني و گرا  بين راهبردهاي رهبري مثبت :فرضيه كلي

  .فرهنگيان رابطه وجود دارد
 يانجي ـبـا نقـش م   يسـكوت سـازمان   گـرا و  مثبـت  يرهبـر  يراهبردهـا  بـين  جهت بررسي مدل مربوط به ارتبـاط 

 روش حـداقل مربعـات جزئـي و    بـه  ،ي معـادلات سـاختاري  ساز مدل، از انيدر دانشگاه فرهنگ شناختي روان يتوانمندساز
  .استفاده شد اس ال اسمارت پي افزار نرم

نشـان   5 و 4 هـاي  در جـدول آن بررسي شد كه نتايج  2Qو  2Rو مقادير  عاملي سه معيار بار طريق از ،برازش مدل
  .است شده  داده

 ،4بـا توجـه بـه نتـايج جـدول      ). 1999، 1هولانـد (است  4/0 يعامل يب بارهايمناسب بودن ضرا يمقدار ملاك برا
گيـري مـورد    هـاي انـدازه   ست كه مناسب بودن مـدل ا 4/0تر از  و بزرگ) P>01/0( معنادارتمامي ضرايب بارهاي عاملي 

  .دهد را نشان مياستفاده در مدل پژوهش 

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Holland 
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 گيري هاي اندازه ضرايب بارهاي عاملي مدل .4جدول 

  يمعنادارسطح   tآماره  بار عاملي هامؤلفه متغير

  گرا رهبري مثبت

01/0  787/76  922/0  مثبت جو  
  01/0  871/82  945/0  ارتباطات مثبت 

  01/0  634/115  945/0  روابط انساني مثبت 
  01/0  246/62  909/0  معناداري مثبت

  شناختي روانتوانمندسازي 

  01/0  611/9  719/0  شايستگي
  01/0  083/10  742/0  خودتعييني

  01/0  023/11  690/0  گذاريتأثير
  01/0  809/12  721/0  معناداري
  01/0  877/10  693/0  اعتماد

  سكوت سازماني

  01/0  264/24  821/0  ارتباطيـ  اجتماعي
  01/0  934/6  475/0  اقتصادي
  01/0  445/18  741/0  سازماني
  01/0  149/54  861/0  سياسي
  01/0  906/20  752/0  فرهنگي
  01/0  426/21  745/0  اطلاعاتي
  01/0  816/29  804/0  نظارتي
  01/0  807/63  915/0  مديريتي

  01/0  457/43  858/0  كاركردهاي مديريت منابع انساني
  01/0  690/39  861/0  انساني

  

  2Qو  2R نتايج ضرايب .5جدول 
  ٢Q  2R  متغير

  051/0  134/0  شناختي روان يتوانمندساز
  160/0  290/0  يسكوت سازمان

 
برازش مناسـب مـدل سـاختاري تحقيـق را      ،زا مربوط به متغيرهاي درون 2Qو  2R مقدار ،5با توجه به نتايج جدول 

پـژوهش بـا    سـاختاري گيري و مدل ساختاري، مدل كلـي معـادلات    هاي اندازه پس از بررسي برازش مدل .كنند ييد ميتأ
عنـوان مقـادير ضـعيف،     ترتيـب بـه   به 36/0و  25/0، 01/0مقدار  سه .ارزيابي شد) GOF(برازش  استفاده از معيار نيكويي

آمد،  دست به 324/0براي مدل پژوهش  مقدار يادشدهبا توجه به اينكه . شود گرفته مي در نظر GOFمتوسط و قوي براي 
  .شود ييد ميتأبرازش مناسب مدل كلي تحقيق 
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  مدل اصلي در حالت ضرايب استاندارد .3شكل 

  

 
 )t-value( يمعنادارمدل اصلي در حالت اعداد  .4شكل 

بـراي كليـه    tتحليـل مقـدار آمـاره     ايـن  در .اسـت  مسير هر براي t-value مقدار نشانگر مسيرها روي موجود اعداد
  .هستند معناداردرصد  95در سطح اطمينان كه  دهد است كه نشان مي 96/1يرها بالاتر از مس
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ي سـكوت سـازمان   بـر  شناختي روان يگرا و توانمندساز مثبت يرهبر تأثيرنتايج مربوط به ضرايب مسير  6جدول در 

 .است شده  ارائه

  يسكوت سازمان بر شناختي روان يتوانمندساز و گرا مثبت يرهبر تأثيرضرايب مسير  .6جدول 
  يمعنادارسطح   tآماره   بتا مسير

  001/0  025/4  -292/0  يسكوت سازمان←  گرا مثبت يرهبر
  001/0  284/6  -358/0  يسكوت سازمان←  شناختي روان يتوانمندساز

  
 بـا  شـناختي  روان يگـرا و توانمندسـاز   مثبـت  يرهبرضرايب مسير مربوط به رابطه بين  آمده دست بهبر اساس نتايج 

  ).p>001/0(است  معنادار 001/0ي منفي بوده و در سطح آلفاي سكوت سازمان
گرا بر سكوت سازماني از طريق متغير ميـانجي توانمندسـازي    غيرمستقيم رهبري مثبت تأثيرهمچنين ضريب مسير 

 .ارائه شده است 7در جدول  وبررسي  شناختي روان

  يسكوت سازمان و گرا مثبت يرهبر بين بطهرا در شناختي روان يتوانمندساز ميانجي ضريب مسير نقش .7جدول 
  يمعنادارسطح   tآماره   بتا  مسير غيرمستقيم

  01/0  528/4  -131/0  يسكوت سازمان  شناختي روان يتوانمندساز  گرا مثبت يرهبر
  

 رابطـه  در شـناختي  روان يتوانمندساز ميانجي ضريب مسير مربوط به نقش ،7 جدول از آمده دست بهبر اساس نتايج 
 پـژوهش  فرضـيه  بنابراين). p>01/0(است  معنادار 01/0منفي و در سطح آلفاي  يسكوت سازمان وگرا  مثبت يرهبر بين
 قـرار  ييـد تأ مـورد  يگرا بـر سـكوت سـازمان    مثبت يرهبر بين رابطه در شناختي روان يتوانمندساز ميانجي نقش بر مبني
  .گيرد مي

 ي و پيشنهادهاريگ جهينت

و نقـش ميـانجي    گـرا  مثبـت ي و تبيين سكوت سازماني با استفاده از راهبردهاي رهبـري  نيب شيپ هدف باپژوهش حاضر 
ارتباطـات مثبـت،   ( گرا مثبتي پژوهش نشان داد كه بين راهبردهاي رهبري ها افتهي. انجام شد شناختي روانتوانمندسازي 

ايـن يافتـه بـا     .و معنـادار برقـرار اسـت    منفـي رابطة و سكوت سازماني ) روابط انساني مثبت، معناداري مثبت و جو مثبت
 افتخـاري و  ،)1396( نجفـي  جعفـري هرنـدي و   ،)2015( لطيـف و  ، اسـتندر نل ،)1399(ناعمي  و صفرزادهي ها پژوهش
چنـين اسـتدلال كـرد كـه رهبـران       تـوان  يم ،بر همين اساس .سويي دارد هم )1394( همكاران الواني و ،)1399( رحيمي
جملـه اينكـه    از. داشته باشد تأثيرروي كاهش سكوت سازماني كاركنان  تواند يمو رفتارهايي دارند كه  ها يژگيو گرا مثبت

و  اي ـن قـانع ؛ 1390كـامرون،  (و خواهان ايجاد تغييـرات مثبـت و مطلـوب هسـتند      تابند يبرنموضع موجود را  ،اين رهبران
، هـا  دغدغـه ، هـا  دهيااين امر قاعدتاً مستلزم استفاده از  كه بيان كردند) 2017؛ احمديان و اسماعيلي شاد، 1394همكاران، 
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از طـرف ديگـر،   . شـوند  يممنبع اطلاعاتي سازمان محسوب  نيتر مهمعنوان  هاي كاركنان است كه بهكار راهپيشنهادها و 

 يمثبت ـي اخلاقـي و  هـا  يژگ ـيوو ) 1400مقتـدايي،  ( هسـتند ي شخصيتي استثنايي ها جاذبهو  ها يژگيواين رهبران حائز 
شيوندي چلچه و زارع خليلـي،  ( دهند يمهمچون اعتماد، انصاف، عدالت، ملاحظات اخلاقي و انساني را در سازمان ترويج 

كاركنان اعتماد بيشتري به رهبـران داشـته باشـند و    كه  شود يمنهايت باعث  در ،وجود اين جو اخلاقي و انساني ).1395
تـوان گفـت كـه     مـي  ،تبيـين ديگـر   در. ي خود احساس نگراني كنندها دهيادها و ، پيشنهاها دغدغهدرنتيجه كمتر در ابراز 

 ارتقاي سطح اعتمـاد  و ها تقويت ارزش باعث افزايش ارتباطات، توانند مي ،قدرداني از اعضا رهبران دانشگاهي با مديران و
منفـي و  رابطـة  جو مثبت و سكوت سازماني مؤلفة همچنين، مشخص شد كه بين  .ت علمي گردندئاعضاي هي كاركنان و

دردي و  مبتنـي بـر بخشـش، هـم     يمثبت ـ جـو  ،گـرا  مثبـت گفت رهبـران   توان يمدر تبيين اين يافته . معنادار برقرار است
ي هـا  جانيه. ي مثبت بيشتري را در كاركنان ايجاد كندها جانيه تواند يمكه ) 1390كامرون، ( كنند يمقدرشناسي ايجاد 

ي آواي كاركنان ها بازدارندهعنوان  ي منفي همچون استرس، ترس و اضطراب كه بهها جانيهبه مقابله با  انندتو يممثبت 
يك محيط امن و راحت براي كاركنان ايجاد كند كـه   تواند يم ،درمجموع، وجود جو مثبت. ، كمك كنندشوند يممحسوب 

از طـرف  ). 2019، ژانگو  ، رينجو(ان اظهارنظر كنند ي بتوانند در خصوص مسائل سازمتر راحتكاركنان در آن به شكل 
دربـارة  كـه طـي آن كاركنـان بازخوردهـاي مثبـت       كننـد  يم ـارتباطات مثبتي در سازمان ايجـاد   ،گرا مثبتديگر، رهبران 

در ). 1390كامرون، ( گردد يمزبان حمايتي جايگزين زبان نكوهشگر و منفي  ،و در آن كنند يمي خود دريافت ها يتوانمند
زيـادي روي   تـأثير  ،بازخورد رهبراننحوة اند كه ادراك كاركنان نسبت به  بيان داشته) 1396(حسيني و زارع همين راستا، 

 )1989(بفول هـا   حفاظـت منـابع  ة ي ـنظرطور كـه   همان .به اظهارنظر در خصوص مسائل سازمان دارد ها آني ريگ ميتصم
هـائو و  ( كننـد  يممنظور حفاظت از منابع خود سكوت  چنانچه كاركنان در محيط كار احساس خطر كنند به ،دهد يمنشان 

از سوي . كنند يمگرا بازخوردهاي مثبت و سازنده ارائه كرده و از كاركنان خود حمايت  اما رهبران مثبت). 2021همكاران، 
كننـده   كـار خودشـان را بـر مصـرف     تأثيرافراد  كنند يمكمك يعني . مروج معناداري مثبت هستند گرا مثبتديگر، رهبران 

ي فردي خود و نتايج كار ارتباط برقرار كنند و درنهايت بتوانند ميراث ارزشـمند از خـود   ها ارزشمشاهده كنند، بتوانند بين 
ي مختلـف  هـا  نبهجترويج معناداري از سوي رهبران موضوع بسيار بااهميتي است كه از ). 1390كامرون، (برجاي بگذارند 

بـه مسـائل اخلاقـي، توجـه بـه آثـار دانشـگاه بـر          ها آنبه بيدارسازي وجدان كاري كاركنان، توجه هرچه بيشتر  تواند يم
درنهايت، اينكه مشخص شد بـين روابـط انسـاني    . و همچنين جامعه كمك شايان توجهي نمايد ها آنندة يآدانشجويان و 

مروج روابط انساني مثبـت در سـازمان    گرا مثبترهبران . و معناداري برقرار استمنفي رابطة مثبت و سكوت سازماني نيز 
. كنـد  يمايجاد  ها آنروابط انساني مثبت به رفع نيازهاي رواني و عاطفي افراد كمك كرده و حس امنيت رواني در . هستند

وجـود روابـط انسـاني    ). 1390ن، كـامرو ( كند يمچنين روابطي به تحكيم پيوند كاركنان و رهبر نيز كمك شايان توجهي 
  .ي رسمي به اظهارنظر در خصوص مسائل سازماني كمك كندها كانالفراتر از  تواند يممثبت در سازمان حتي 

 .كاركنـان رابطـه وجـود دارد    شناختي روانو توانمندسازي  گرا مثبتهمچنين، اين پژوهش نشان داد كه بين رهبري 
بـر   گـرا  مثبـت رهبـري   تـأثير مبنـي بـر   ) 2017( لطيـف و ، اسـتندر نـل و ) 1399(ناعمي  و صفرزاده اين يافته با پژوهش
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رهبـري خـدمتگزار    دارد مـي  كـه بيـان  ) 1399( شـيخي و  ،متقي پيشهپژوهش عسكري پور و شناختي روانتوانمندسازي 

چنـان  تـا   كننـد  يم ـتلاش  گرا مثبتواقع، رهبران  در. سويي دارد مستقيم دارد، هم تأثيربرانگيزه خدمت عمومي كاركنان 
). 2020ديـك،   مـونزاني و ون (به شـكوفايي برسـند    بتوانند در آن رشد كرده و ها آنمحيطي براي كاركنان خلق كنند كه 

، نفـس  اعتمادبـه احسـاس   هـا  آني كنند و به گذار هيسرماي كاركنان ها يتوانمندو  ها ليپتانسرهبران روي  شود يمسبب 
و ) 1390كـامرون،  (همچنين، اين رهبران درمجموع نگـرش مثبتـي بـه كاركنـان دارنـد      . كارآمدي و شايستگي ببخشند

و تفـويض اختيـار    ها آندر مسائل سازماني، قدرت بخشيدن به  ها آنو از مشاركت دادن  كنند يماعتماد  ها آندرنتيجه به 
گـرا   علاوه براين، رهبـران مثبـت  . سازند يمابايي ندارند و فرصت استقلال و خود تعييني را براي كاركنان فراهم  ها آنبه 

 در. شـود  يم ـمعناداري در بين كاركنـان  مؤلفة كه باعث تقويت ) 1390كامرون، (مروج معناداري مثبت در سازمان هستند 
ايفـا  نقـش ميـانجي   و سكوت سازماني كاركنان  گرا مثبتبين رهبري  ،شناختي رواننهايت مشخص شد كه توانمندسازي 

ايـن يافتـه بـا    . معنـاداري تبيـين كنـد    طـور  بهقادر است سكوت سازماني كاركنان را  شناختي روانمندسازي و توان كند يم
و يـائو و  ) 1399( پـور و شـفيعي   ، علي، طهراني)1396(، رحيمي و مظاهري راد )1394(پژوهش آقايي برزآباد و همكاران 

شواهد پژوهشي حاكي از آن . سويي دارد بر سكوت سازماني هم شناختي روانتوانمندسازي  تأثيرمبني بر ) 2022(همكاران 
سازي فرصت همكاري و اظهارنظر و ابراز عقايد كاركنان در سازمان يكي از ابزارهاي مهـم توانمندسـازي    است كه فراهم
خـود   عـلاوه بـراين،  . باعث كاهش سـكوت كاركنـان شـود    تواند يمكه ) 1394آقايي برزآباد و همكاران، (كاركنان است 

اعتمـاد دارنـد و خواهـان مشـاركت      ها آنكه سازمان و رهبران آن به  كند يمتوانمندسازي اين پيام را به كاركنان مخابره 
كـه همـين قضـيه سـبب تقويـت انگيـزه و تمايـل كاركنـان بـه          ) 2014اتروك و وروگان، (در امور سازمان هستند  ها آن

همچنين، توانمندسازي حس . شود يمها در خصوص مسائل كاري و سازماني كار راهاظهارنظر، ارائه پيشنهادها و انتقادها و 
ي داشته باشند و احساس كننـد كـه   تر فعالنقش پويا و  شود يمو باعث  كند يمي را به كاركنان القا كنترلگرخودكارآمد و 

. داشـته باشـد   تـأثير سكوت كاركنان روي  تواند يمكه اين موضوع نيز ) 2008، 1اسپريتزر(بگذارند  تأثيربر نتايج  توانند يم
روي احساس تعلق و پيوسـتگي كاركنـان بـا     تواند يم ،كنند يمهمچنين، احساس معناداري كه رهبران در كاركنان ايجاد 

سازمان، نتايج و  در قبالمنظور احساس وظيفه  رو، كاركنان به  اين از. داشته باشد تأثيرسازمان، نتايج و همچنين بر جامعه 
  .تا در خصوص مسائل سازماني اظهارنظر كنند كنند يمآن بر جامعه تلاش  تأثير

 تـا  دهنـد  يم ـ اجازه كاركنان بهها  سازمان شناختي روان يتوانمندساز طريق توان گفت كه از يمفوق  ةدر تبيين يافت
 استقلال و يخودمختار حس اين از و باشند داشته بيشتري نفوذ خود كار بر و بپذيرند يا چندگانه هاي يتمسئول وها  نقش
 از سـيگنالي  شـناختي  روان توانمندسـازي  شوند، وفادارتر سازمان به يجهدرنت و ببرند سازمان در كردن كار از بيشتري لذت
 كـه  دارد اعتمـاد  و اسـت  كاركنـان  حـامي  وظايف، دادن انجام در سازمان اينكه بر مبني ،است كاركنان به سازمان طرف

 توان گفـت شـرايط   يمدر تبييني ديگر ). 2015ارتورك و وورگون، ( رساند را به انتفاع بيشتري ميسازمان ها  آن مشاركت
 تـأثير  تحـت  نيز را آنان كار در تماميت و كمال احساس و حمايت احساس باشد، افراد توانمندسازيكننده  فراهم كه كاري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Spreitzer 
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 فراينـد  تغييـر  اول، :مطرح كرده اسـت  شناختي وانر توانمندسازي افزايش براي را عمده روش دو كارلس داد، خواهد قرار
  . شناختي روان جو يا محيط تغيير ،دوم و محيط از آنان تفسير و تفكر ةنحو تغيير يعني ،كاركنان تفكر

 توانمندي و كيفيت است، سازمان آن انساني نيروي سازمان، هر دارايي ترين ياتيح و ينتر مهم ينكها به توجه با پس
به وجـود   را توانمند سازمان كه است توانمند انساني نيروي اين و بوده سازمان حيات و بقا عامل ينتر مهم انساني، نيروي

 و فـردي  اهـداف  سـنخيت  از ،همچنين و خود هاي يتمسئول حيطه از كاركنان روشن درك از است بهتر مديران. آورد يم
 هرگـاه . دهند قرار خويش كار سرلوحه را مشاركتي گيري يمتصم ،منظور اين تحقق براي و كنند حاصل اطمينان سازماني

 برانگيختـه  درونـي صـورت   به اعضا كند، فراهم راها  آن شدن توانمند ةزمين ي،ريگ ميتصم در اعضا دادن مشاركت با رهبر
 براي لازم توانايي تا كند يم كمك آنان به در واقع ،دهد يم مشاركت يريگ ميتصم در را اعضا مدير، كه يهنگام. شوند يم

  . )2015، 1بريت و جكس(آورند  دست به را مستقل يريگ ميتصم
 بـراي  را لازم تبحـر  و قابليت كنند يم احساس كهبا اين ،كنند يم يكارآمد خود احساس ،شوند يم توانمند افراد وقتي

 نيـاز  توانـد  يم كار در استقلال همچنين. شود يم دروني ةانگيز ايجاد و كار از لذت باعث اين دارند، كار زيآم تيموفق انجام
 اعتمـاد  افزايش ساز نهيزم تواند يم موارد اين همه كه شود دروني انگيزش باعث و كند تأمين را پيروي خود يا استقلال به

 وي رفتـار  و كوشـد  يها م ـ آن توانمندسازيدر  ريمد كه كنند ادراك كاركنان كه  يصورت در. شود سطوح همه در سازماني
 نيازهـاي  بـه  توجـه  همچنـين  .بود خواهند عملكرد براي بيشتري دروني انگيزش داراي ست،ها آن توانمندشدن ساز نهيزم

از ). 2010، 2ژانگ و بـارتول ( شود يم منجر كاركنان شناختي روان توانمندسازي به ،رهبر سوي از كار نيروي شناختي روان
 و جـو  جادشـده ياكنند و اعتماد  ميي خود را بيان ها دگاهيدو  هاافراد توانمند باشند، بدون ترس نظر كه  يوقت سوي ديگر،

 ،سازماني سطح دركه  شود مي بنابراين پيشنهاد. كه از ميزان سكوت سازماني كاسته شود شود يمحاكم بر سازمان موجب 
حتـي   و بـه مشـكلات كـاري و    كننـد  دريافـت  را ها آن هايو نظر باشند داشتهجلسات منظم با يكايك كاركنان مديران 

 .گوش دهند ها شخصي آن

 بـر  يجو و ي اطمينان داشته باشدا حرفه ةتوسع يها برنامه به كاركنان دسترسي از نيز انساني منابع واحد همچنين 
 و اعتمـاد  اصـالت،  مثـل  اخلاقـي  يها ارزش و كنند اختيار و انگيزش احترام، آزادي، احساس افراد كه شود حاكم سازمان
 افـزايش  آنموجـب   بـه  كـه ) 1395رضايي، هويدا و سماواتيان، (گيرد  قرار آن اعضاي و سازمان كار ةسرلوح در ،اطمينان

  .يجه سكوت سازماني كاهش يابددرنتشود و  تضمين سازماني تعهد و شغلي رضايت ي،ور بهره

  منابع
سـومين كنفـرانس جهـاني    ت علمي، ئرابطه سبك رهبري باسكوت سازماني اعضاي هي ).1395(ناصر  آزادمهر، آرزو و ناستي زايي،

  .، تهرانمديريت، اقتصاد حسابداري و علوم انساني در آغاز هزاره سوم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Britt & Jex 
2. Zhang & Bartol 
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ارتباط جو سازماني و سكوت سازماني با توانمندسازي روان). 1394(آقايي برزآباد، پرويز؛ فيض آبادي، وحيد و رسولي مقدم، ابراهيم 

) 3( 22 ،مجلـه علمـي دانشـگاه علـوم پزشـكي بيرجنـد      . هاي دانشگاه علوم پزشكي بيرجندختي كاركنان در بيمارستانشنا
274- 285.  

شـده پيـروان بـا در     گانه روشن شخصيت رهبر و تأثير آن بـر حمايـت سـازماني ادراك    تحليل و بررسي سه). 1399(ابراهيمي، الهام 
  . 606 -586، )4(12، مديريت دولتي. پيرو نظرگرفتن نقش تعديلگر تبادل رهبر ـ

هاي فصلنامه انديشه. بررسي عوامل مؤثر بر سكوت سازماني از ديدگاه كاركنان). 1395(ارمندئي، مريم؛ وزيري، مژده و عدلي، فريبا 
  .145 -116، )2( 12، نوين تربيتي

 سـازماني  اعتمـاد  بـر  گـرا  مثبت رهبري ثيرأت در شناختي روان توانمندسازي ميانجي نقش). 1399( حميد رحيمي،  و فرزاد  افتخاري،
  . 124 -101 ،)2(10 ،انساني منابع مطالعات ،)كاشان مدارس معلمان: مطالعه مورد(

 مطالعـات سـازماني،   سـكوت  كاهش در گرا مثبت سازماني رفتار نقش). 1394( روح االله هنرمند، رضا و  سيد مهدي؛ واعظي، الواني،
  .26-1 ،)79(24 ،تحول و بهبود مديريت

 ،)بهبود و تحـول (فصلنامه مطالعات مديريت  .فراتحليل پيشايندها و پيامدهاي پديده سكوت سازماني در ايران). 1398(پناهي، بلال 
28 )94( ،85- 107 .  

 مطالعـات  .سازماني سكوت ميانجيگري با انساني منابع عملكرد بر رهبري سبك ثيرأت). 1396(حبيبه  نجفي، رضا و هرندي، جعفري
  . 85 -57 ،)85(26،تحول و بهبود مديريت

تبيـين نقـش ميـانجي سـكوت     : ثير رهبري قلدرمĤبانه دربـروز رفتارهـاي منافقانـه   أت ).1396(امين  زارع، سيدعبدالرسول و حسيني،
  .27 -15، )2(8،  فصلنامه رسالت مديريت دولتي. سازماني

   در ي كاركنـان بـه سـكوت سـازمان     يدر وادار رانيمـد  يهـا  ياسـتراتژ ). 1397( درضـا يحم ،يبنـابر  يقاسـم و فـرد، حسـن    ييدانا
  .88-71، )4( 8 ،يمنابع سازمان تيريمد يها فصلنامه پژوهش ،يدولت يها سازمان

. تبيين نقش فرهنـگ سـازماني در سـكوت سـازماني در بخـش دولتـي      ). 1390( الهام ،براتي و علي اصغر ،فاني ؛حسن ،دانايي فرد
  .82 -61 ،)4( 2 .انداز مديريت دولتي چشم

 ـ توصيفي مطالعه). 1396( حميد راد، مظاهري و غلامرضا رحيمي،  كاركنـان  بـين  در سـكوت  بـر  شـناختي  روان توانمندسـازي  ثيرأت
  .52 -34 ،)2(1حسابداري،  و مديريت در نوين پژوهشي رويكردهايها،  سازمان

 هيو رابطـه آن بـا سـرما    يشـناخت  روان يمفهـوم توانمندسـاز  ). 1394( نيحس ـ ،انيسـماوات  ،رضـا  و دايهو ؛محبوبه ي،جندان يرضائ
  .82-67 ،)1(10 ،يآموزش نينو يكردهايرو. معلمان يشناخت روان

 .انتشارات آگه. رفتار سازماني پيشرفته تيريمد ).1393(زارعي متين، حسن 

فصـلنامه علـوم مـديريت    مفاهيم، علل و پيامـدها،  : سكوت سازماني). 1390(زارعي متين، حسن؛ طاهري، فاطمه و سيار، ابوالقاسم 
 .104-77 ،)21( 6، ايران
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 ارعـاب  ميـانجي  نقـش  بـا  سازماني افشاگري بر گرا مثبت رهبري اثر). 1401( حسين عظيمي، فريبرز و چگني، فتحي رضا؛ سپهوند،

  .26 -1 ،)63( 1 ،پشتيباني و انساني منابع مديريت توسعه فصلنامه .شناختي روان

نقـش  . هاي دولتـي ايـران   فرسودگي شغلي دردانشگاه توانمندسازي ساختاري بر ثيرأت ).1399( و سلاجقه، سنجر سلطاني نژاد، جواد
  .262-238 ،)2(12 ،مديريت دولتي. حلقوي رفتارشهروندي فردي ورفتارشهروندي سازماني

  .102 -77 ،)1(13 ،مديريت دولتي. پردازي سكته سازماني مفهوم). 1400(عباس  صمدي، اصغري صارم، علي و ؛شجري، مجتبي

 گـري  تعـديل  نقـش  گـرفتن  نظـر  در بـا  رهبـري  سـبك  بـا  سازماني سكوت رابطه). 1397(مهدي  اردكاني، افخمي رضا و شريعتي
  .182 -157 ،)37( 10 ،انرژي و نفت صنعت در راهبردي مطالعات .شخصيت

معلمـان   يشـناخت روان يهـا هيمثبت گرا بـا سـرما   يرهبر يراهبردها نيرابطه ب يابيو ارز يبررس). 1397(كامران  چه،يچل يونديش
  .167-141، )10(3 ،يآموزش تيريو مد يرهبر يفصلنامه پژوهش ها .ييمدارس ابتدا

 شـناختي  روان توانمندسـازي  ميـانجيگري  بـا  كار به اشتياق بر گرا مثبت رهبري تأثير). 1399(علي محمد  ناعمي، و سميرا صفرزاده،
  .69-92، )3(2، مديريت و چشم انداز آموزشسبزوار،  شهر متوسطه مقطع مديران

رابطه بين سكوت سازماني و رفتار شهروندي سـازماني بـا نقـش ميـانجي     ). 1392(امير  ،تربتي و غلام ،جباري ؛ذكريا ،صوري زهي
  .83 -71 ،)4( 2 گذاري عمومي مديريت، مشي خط هفصلنام. تعهد سازماني در سازمان جهاد كشاورزي شهرستان خاش

 يتوانمندساز يانجيدوسوتوان بر سكوت كاركنان با نقش م ياثر رهبر يبررس). 1400( ؛ عليپور، فاطمه و شفيعي، ليلاميمر ي،طهران
 . 39 -21 ،)2(12، تحول تيريپژوهش نامه مد ،ياجتماع هيو سرما يشناخت روان

كاركنـان شـركت گـاز     يبر سـكوت سـازمان   يرهبر يها سبك ريتأث يبررس). 1394( حمدا ي،و سمل حمدم ي،بهروز عيد؛س ي،عباس
  .تهران و فرهنگ توسعه، يريتمد يالملل ينب يشهما يندوماستان بوشهر، 

فصـلنامه   .براسـاس مـدل معـادلات سـاختاري     يابعـاد و اعتبارسـنج  : شناختي كاركنان توانمندسازي روان). 1384( هروزعبدالهي، ب
  . 63 -6337، )1( 11، پژوهش و برنامه ريزي در آموزش عالي

 -229 ،)2(12 ،پژوهشـنامه مـديريت تحـول    .آن ثر برؤعوامل م سازماني وواكاوي مفهومي سكوت ). 1399(عرفانيان خانزاد، حميد 
262.  

بخش  كاري نوآورانه در رفتار بر رهبري خدمتگزار ثيرأت ).1399(ايوب  متقي پيشه، محمدحسين و شيخي، ؛محمدرضا عسكري پور،
  .87 -67 ،)1(12 ،مديريت دولتي .مهارت سياسي نقش تعديلگر تحليل نقش ميانجي انگيزه خدمت عمومي و .دولتي ايران

آموزش رفتارهاي رهبري اصيل بر افـزايش عملكـرد    ريتأث). 1394( ؛ سلطانيان، نسيم و فروهر، محمدنسرينارشدي،  ؛مريم ،اين قانع
  .141 -125 ،)6( 2. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني	.كاركنان پتروشيمي

 ـيب يندهايو پسـا  ندهايشـا يبـر پ  يتـأمل ). 1400( حسن رضـا  ي،آباد نيز و مهيفه يي،روزجايكرد ف : معلمـان  يسـكوت سـازمان   يرون
  .126 -107 ،)4(13 ،يو سازمان يمشاوره شغل. يفيپژوهش ك كي يها افتهي

 عبدالرسـول  فروهـر و  محمـد هويـدا،  رضـا  (. هـايي بـراي عملكـرد فـوق العـاده     گرا اسـتراتژي رهبري مثبت). 1390(كامرون، كيم 
   .انتشارات پيام علوي  :اصفهان ).مترجمان جمشيديان،
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 19 –كوويـد  گيـري  همـه  هدور در كـار  در معنويت ميانجي نقش با اجتماعي انزواي و گرا مثبت رهبري هرابط). 1399(مقتدايي، ليلا 

  . 108 -79، )2(9، ي راهبردي مسائل اجتماعي ايرانها پژوهش، )اصفهان شهر دبيران: مطالعه مورد(

آوري سـازماني در   چهارچوب مفهومي تبيـين تـاب   ).1401( حميدرضا يزداني، و فرهاد ،رهبر سيدمحمد؛ مقيمي، سعيدرضا؛ فر، مقدم
  . 28-4 ،)1(14 ،مديريت دولتي. شناسي رياليسم انتقادي الهام از هستي هاي اقتصادي دولتي ايران با سازمان در برابر فساد

مـديريت   رابطه ميـان جـو   گرايي اجتنابي در نقش ميانجي سكوت). 1397(غلامي، محمد  و اديب زاده، مرضيه ؛زاده، غلامرضا ملك
  . 677 -651 ،)4(10، مديريت دولتي. فردي عملكرد رفتار يادگيري با و خطا
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