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 وحید میرزایی* نویسنده مسئول: 
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 چکیده
 زمانیسا سکوت میانجی نقش: سازمانی عملکرد با زهرآگین رهبری رابطه بررسی هدف با ضرحا پژوهش

 کلیه تحقیق آماری جامعه. است شده انجام( مشهد شهر( ع)رضا امام بیمارستان پرستاران: مطالعه مورد)

 از استفاده اب هنمون انتخاب جهت دادند تشکیل 1100 تعداد به مشهد شهر( ع)رضا امام بیمارستان پرستاران

 از هاداده آوریجمع جهت. گردیدند انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه روش با نفر 285 مورگان فرمول

 و( 2003) گلداسمیت و هرسی سازمانی عملکرد پرسشنامه ،(2008) اشمیت زهرآگین رهبری پرسشنامه

 صوری روایی روش به هاسشنامهپر روایی. شد استفاده( 2005) بوراداس و واکولا سازمانی سکوت پرسشنامه

 هایفرضیه آزمون یبرا. گرفت قرار تأیید مورد کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با هاپرسشنامه پایایی و

 نتایج. گردید ادهاستف Smart PLS 3  افزار نرم  بکارگیری با ساختاری معادلات یابیمدل روش از پژوهش

 نتایج نینهمچ دارد، وجود معناداری و معکوس رابطه سازمانی عملکرد و زهرآگین رهبری بین داد نشان

 .نمایدمی ایفا سازمانی عملکرد و زهرآگین رهبری رابطه در میانجی نقش سازمانی سکوت داد نشان

 .سازمانی سکوت سازمانی، عملکرد زهرآگین، رهبری :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ها را به سازمان راتییتغ نیرا در اطراف خود تجربه کردند. ا یدیو شد یاساس راتییها تغسازمان کم،یو  ستیبا آغاز قرن ب

 تیوضع نیکند. امی دیبقا و کمال سازمان را تهد یاندهیدهد که عدم توجه به آنها به طور فزاسوق می یدیجد یهاسمت چالش

نظر کرده و بر انطباق با  دیخود تجد کیستراتژا یهادگاهیو د یکار یهاتیها در اولوسازمان زا یاریباعث شده است که بس یاتیح

کنند  دیتاک دیجد یها یهمکار جادیا قیاز طر انیبازار و مشتر یازهایبه ن عیسر ییکسب و کار و پاسخگو طیمح راتییتغ

شکل قابل ها به های اخیر باعث شده است که محیط رقابتی در سازمانهای فناوری در دههپیشرفت (.2021 ،همکارانو  1یاتیوسی)

ها به میزانی ها همراه باشد. این چالشهای جدیدی برای سازمانها و یا چالشتواند با فرصتتوجهی تغییر کند. این تغییرات می

های خود را های جدید نتوانند به راحتی موفقیتهای موفق با استفاده از ابزارها و فناوریتوانند بزرگ باشند که حتی سازمانمی

هایی هستند که علاوه بر پاسخگویی به های خود در آینده، نیازمند استراتژیی موفقیتها برای ادامه. بنابراین، سازمانتکرار کنند

(. یکی از متغیرهایی که 2019و همکاران ،  2)اوزان برداری مطلوب داشته باشندهای موجود نیز بهرهها، بتوانند از فرصتاین چالش

را به عنوان  یرهبر(، 2022) 3اوروکوو. (1401دادستانی و منتظر، )ن موثر باشد رهبری سازمان است تواند بر عملکرد سازمامی

 یکاز آن  و گیردیقرار م یرحال توسط آنها تحت تأث ینو در ع گذاردیم یراز افراد تأث یفرد بر گروه یککه به واسطه آن  یندیفرآ

تواند تأثیرات ها است و مییکی از مشکلات شایع در سازمان زهرآگینرهبری  .ندکیم یفسازد تعری)تبادل گرا( م یارخداد مبادله

معمولاً به جای تشویق کارکنان به همکاری و تلاش  زهرآگینرهبران  (.2018، 4)پولیزی منفی بر عملکرد سازمانی داشته باشد

تواند باعث ایجاد افسردگی، نارضایتی و ناکارآمدی ی میکنند. این نوع رهبربرای بهبود عملکرد، از فشار، تنبیه و تهدید استفاده می

کنند، ممکن های منفی و سختگیرانه استفاده میاز طرفی، رهبرانی که برای رسیدن به اهداف سازمانی، از روش .در کارکنان شود

ن منجر شود. در نتیجه، انگیزگی، خستگی و ترک کارکنااست موجب کاهش انگیزه و تعهد کارکنان شده و به بلایایی همچون بی

در پژوهشی (. 2016 ،5گورمن و اکیمر) شود تمایل به ترک شغلتواند منجر به کاهش عملکرد سازمانی و می زهرآگینرهبری 

دیگر رهبران سمی به افرادی که شخصیت و موجودیت کارکنان را نادیده گرفته و اقداماتی جهت تحقیر و دلسردی آنان انجام 

رهبران زهرآگین با رفتارهای تحقیر کننده و خودخدمتی با هدف به دست آوردن منافع  گردند، بر این اساسدهند معرفی میمی

 (.2020، 6یوسرج هافمن وگذارند )کارمندان و سازمان تأثیر منفی میعملکرد  برشخصی، 

ا سکوت و بدون هیچ گونه نقد و ها انتظار دارند که کارکنانشان کار خود را بسازمان هرگاهدهد مالعات اخیر نشان می  

 یک را سازمانی سکوت ،7هالوس بر عملکرد کارکنان و سازمان تأثیرگذار باشد. پیندرو تواندانتقادی انجام دهند، این دغدغه می

بر تلاش و برهزینه که ناکاراست سازمانی فرایند یک سازمانی سکوت واقع، کنند. دربیان می فعالانه و هدفمند ارادی، آگاهانه، رفتار

 سطوح پیشنهادی، هایبرنامه و طرح عملگرایی در پایین سطوح جلسات، در جمعی سکوت مانند مختلفی اشکال تواندمی و است

طور پیوسته به های امروزی، نیازمند کارمندانی هستند کهسازمان(. 1396زاده و لیاقت، داشته باشد )کمال... و جمعی آوای پایین

کارکنان و  ست،یکه سکوت حاکم ن ییهادر سازمان. ، دانش و تجربه خود را در سازمان راحت و آزاد تسهیم نمایندها، باورهاایده

اما گاهی با وجود آنکه کارمندان برای سازمان (. 2020و همکاران،  8)لابرگووت دارند ییبالا یورعملکرد و بهره زه،یانگ رانیمد
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. به شودها میهای خود را مطرح نکنند که این مسئله منجر به مشکلاتی برای سازمانایدهدهند می های حیاتی دارند، ترجیحایده

در پدیده سکوت سازمانی،  (.2020و همکاران،  1)وانگ  دهند که سکوت پیشه کنندگاهی اوقات آنها ترجیح می عبارت دیگر

تواند ورزند. این موضوع به نوبه خود میخود امتناع میهای مربوط به مسائل سازمانی و شغلی ها و دغدغهکارکنان از بیان ایده

اند که سکوت سازمانی، کاهش سطح مشارکت کارکنان و تعهد سازمانی را به دنبال داشته باشد. امروزه، پژوهشگران نشان داده

های آموزشی و در سازمان ویژههای کارکنان، بهمانعی بر سر راه رسیدن سازمان به اهدافش خواهد بود؛ زیرا دانش و بیان ایده

نتایج مطالعه  (.2022و همکاران،  2)آتالا ها، برای پیشرفت علم و توسعه از اهمیت بسزایی برخوردار استپژوهشی همچون دانشگاه

(، نشان داد که با وجود رهبری زهراگین سکوت سازمانی کارکنان افزایش و عملکرد کارکنان و سازمان 1396مرجانی و همکاران )

باعث انسداد سازمانی، سکوت  هاوجود رهبران زهرآگین در رأس سازمان(، معتقدند، 1401) معجونی و قنبریهش خواهد یافت. کا

برای  کارکنانندادن به گرایانه و اجازهبا تقویت رفتارهای سرکوب زهرآگینرهبران . دنشونهایت، فرسودگی شغلی میسازمانی و در

قبال مسائل مختلف اغلب سکوت در کارکنانشوند که گیرند و باعث میهای ارتباطی را از آنها میاظهارنظر دربارۀ امور ، فرصت

(، نیز در 2021و همکاران ) 3. پاندیکندهای شغلی مثبت مانند رضایت و تعهد شغلی کاهش پیدا میدنبال آن، نگرشکنند و به

ذهنیت افراد در هنگام کار را دچار ، فردی، گروهی و سازمانی دارنداند رهبران مخرب تأثیر منفی در سطوح مطالعات نشان داده

(، درپژوهشی 2022) 4اوغلو و آکینریحان. گذارندتوجهی بر عملکرد فردی و سازمانی میتأثیر قابل»از این طریق، ، اختلال کرده

مسئول کارهایی خارج از شرح شغلشان  رهبران زهرآگین با رفتارهای تمسخرکننده برای زیردستان خود، آنها رانشان دادند، 

حضور کارکنان، های غیرکاری زیردستان همچون تعهد آنها به خانوادۀ خود توجهی ندارند و دردانند. این رهبران به مسئولیتمی

و این مهم های گذشتۀ آنان هستند کشیدن خطاها و اشتباهرخدنبال بهصورت عمدی بهکنند و بهزیردستان را تحقیر و کوچک می

های جدید روش ئههای خود مانع اراکنند که افرادی نالایقی هستند. این رهبران با تأکید صرف بر نظررا مداوم به آنها یادآوری می

های ترین ردهحق و شایستۀ عالیگیرندۀ نهایی هستند، همواره خود را ذیشوند، خودرأی و تصمیمسوی زیردستان میکاری از

تمجید از آنها هستند و وتعامل با مافوقشان است که همواره در تعریفنند. روی دیگر رفتارهای این نوع رهبران درداسازمانی می

وجود  . در نهایتکنند که خود را در نگاه آنها مثبت جلوه دهند و فقط هوای کسانی را دارند که هوای آنها را داشته باشندتلاش می

هنگام بروز مشکلات، شدن با رفتارهای خارج از عُرف آنها درترس مواجه د کارکنان ازنشومیرهبران زهرآگین در سازمان باعث 

اعتمادی بین آنان خود این رابطه بین رهبر و پیرو باعث ایجاد جوّ بیخودیِاگین مراجعه نکنند که بهبرای رفع آن به رهبران زهر

گفتن دربارۀ حقیقت )مسائل و مشکلات سازمانی، صورت سخنند که دررسچنین شرایطی کارکنان به این نتیجه میدر .شودمی

کردن دربارۀ مسائل و گفتن و اظهارنظرشوند و این سخنسوی مدیر مواجه میالعمل منفی ازپیشنهادها و انتقادها( با عکس

ای تنبیه یا سرکوب آنان استفاده خواهد عنوان عاملی برکنند، بلکه بهتنها مسئولان سازمانی به آن توجهی نمیمشکلات سازمانی نه

سکوت یک معضل (، مشخص شد، 2022) 5شوکت و خورشیددر پژوهش  کنند.ها، سکوت میشد؛ بنابراین برای دوری از خطر

قالب فرسودگی شغلی و عملکرد باری را درهای مختلف سازمان جلوگیری و آثار زیانسازمانی است که از جریان اطلاعات بین سطح

آوای  کاهشنیز در مطالعاتشان به این نتیجه رسیدند که سکوت سازمانی باعث  (،2021) و همکاران 6کند. شرفیف ایجاد میضع

-در سازمان علوم پزشکی با ارائه طرح کارانه به پرسنل این انگیزه داده می شوند.فرسودگی شغلی کارکنان می و افزایشسازمانی 

کنند کارها را بهتر از همیشه انجام و از سکوت کسب مزایای شغلی سکوت پیشه نکنند و سعی میشود تا با امید به آینده کاری و 
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کاری جلوگیری کنند، متاسفانه در سالهای اخیر در بیمارستانها با تغییراتی که در سطح سازمان به دلیل مسائل اجتماعی و 

محدود لی به نحو چشمگیری کاهش یافته است و سبب فرهنگی جامعه رخ داده است، علیرغم تلاشهای مدیران همکاری و همد

بر اثر  رییتغ ندهاییو فرا یهای سازمانرییگمیتصمی کاهش اثربخشمنجر به  و این امر، گردیده است اظهارنظر کارکنان شدن

کنند، در بسیاری ها ایجاد میبرای سازمان زهرآگینبا وجود خطرات و مشکلاتی که رهبران  شده است.  همکاری و سکوت کارکنان

هایی رو، لازم است در انتخاب رهبران چنین سازماناین شود؛ ازاین سبک رهبری مشاهده میو بخصوص بیمارستانها  هااز سازمان

کردن ها دارای صلاحیت و شایستگی رهبری نباشند، با نهادینهدقت و حساسیت لازم صورت گیرد؛ زیرا اگر رهبران این سازمان

لذا پژوهش حاضر . کنندناپذیری را وارد میکفایتی، شرارت، فساد و خرابکاری در سازمان، اثرات جبرانای مخربی همچون بیرفتاره

آیا سکوت سازمانی  وجود دارد؟ وو عملکرد سازمانی  ینزهرآگای بین رهبری بطهرا یاآکه،  به دنبال پاسخ به این سوالات است

 ؟ نمایدرد سازمانی را میانجی گری میرابطه رهبری زهرآگین و عملک

 مبانی نظری

 1رهبری زهرآگین

شود و محققان در این نظر گرفته میکار دروهای بسیار مهم در مطالعات آکادمیک و دنیای کسبرهبری یکی از موضوع

اریکی در سبک رهبری وجود دارد اند. با این حال، لبۀ تهای مثبت و سازندۀ رهبری تمرکز کردهای بر جنبهشکل گستردهزمینه به

رهبری زهرآگین  (.1399، که به جنبۀ مخرب و رفتارهای ناسازگار و سرکوب گرایانۀ رهبری اشاره شده است )وحدتی و همکاران

در  .(.1398اند )خاکپور، توجه کردهنظران حوزۀ مدیریت و رهبری به آن تازگی صاحبهای تاریک رهبری است که بهیکی از سبک

که با ترک (. 2021، 2)مرگان و اوزبیلگین ها و عملکردهای مخربی توجه شده استاین سبک به پیامدهای زیانبار رهبران با ایده

نین فرسودگی عاطفی آنان رابطۀ مثبت و با های منفی کارکنان و همچاحساسشغل، سکوت سازمانی ترومای سازمانی، انگیزه و 

، 3؛ ریحانو قلو و و الکین1398محمدظاهری و همکاران، ؛ 1399پور و ویسه، قاسم)عدالت سازمانی رابطۀ منفی و معناداری دارد 

مطرح شد. او معتقد بود (، 2005) 4بلومن-نام لیپمن سوی پژوهشگری آمریکایی بهن بار ازمفهوم رهبری زهرآگین نخستی(. 2022

سه دسته از . شودبندی زیردستان منجر میدهند که به افتراق و قطبها و رفتارهایی از خود بروز میکه بسیاری از رهبران گرایش

های اند. نخستین ضلع این مثلث را ویژگینام برده ((مثلث سمی))نوان عاند و از آن بهعوامل را در ظهور این رهبران دخیل دانسته

های هد. ویژگیدبینی، نیاز شخصی به قدرت، خودشیفتگی و غیره شکل میطلبی، خودبزرگشخصیتی رهبران یادشده ازجمله جاه

ها و باورهای موافق با طلبی، ارزشکم، جاه زیردستان نیز در ظهور این پدیده اهمیت فراوانی دارد؛ زیرا زیردستانی که با سطح بلوغ

کنند. درنهایت، برخی را برای ظهور این دسته از رهبران فراهم می رهبر، توجه صرف به امیال شخصی دارند، زمینۀ مساعدی

ن سازوکارهای شدهای فرهنگی، کمشدۀ محیطی، ارزشهای ناپایدار یا بسیار ناپایدار، تهدید ادراکهای محیطی مانند محیطویژگی

 (.1399 پور و همکاران،رسمی و غیره، عنصر ضلع سوم این مثلث است )عیدی

 5عملکرد سازمانی 

توان آن را مطرح کرد. به طور کلی عملکرد در سه سطح رغم وجود تعاریف متفاوت از عملکرد، در سطوح مختلفی میعلی

توان با کنترل مناسب آنها هر یک از این سطوح موثر هستند و می فردی، گروهی و سازمانی قابل بررسی است و عوامل مختلفی بر

های ارتقاء عملکرد را فراهم نمود. این عوامل در سطح فردی عبارتند از: توانایی، شخصیت، یادگیری، ادراک، انگیزش و زمینه

                                                           
1 toxic leadership 
2 Mergen & Ozbilgin 

3  Reyhanoglu & Akin 
4 Lipman-Blumen 
5 Organizational Performance 
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رهبری، قدرت و سیاست و رفتار بین های ارتباطات، توان در مولفهاسترس یا فشار روانی. عوامل موثر بر عملکرد گروهی را می

های گروهی و تعارض ملاحظه نمود. عوامل موثر بر عملکرد سازمانی عبارتند از: ساختار سازمانی، محیط سازمانی، سیاستها و رویه

ذشته گت مااقدایی راکاو ثربخشی ایند تبیین کیفیت ابه فرد، عملکر(. 2021سازمانی و فرهنگ سازمانی )یوسیاتی و همکاران، 

منابع ن از مازساده ستفااچگونگی ۀ یی که توصیفکنندراکا -1. :دتقسیم میشوء جزدو به د عملکر ،ین تعریفاطبق  .دگفته میشو

ثربخشی ا -2 معینی هاادندوتولیدبرای ها برادنددروب مطلوو قعی وابطۀ بین ترکیب رایعنی  ، ستت ایا محصولات تولید خدما در

که یک د شوط مربوع ین موضواند به امانی میتوزساد تی عملکرربه عبا، ستامانی زسااف هدا جۀ نیل بهۀ درکه توصیفکنند

مهمترین از مانی یکی زساد عملکر .(2012، 2بابا، رانس و راس؛ 2009، 1)سنورد سته اسیدد رخواف هدابه ازه نداتا چه ن مازسا

 ببهحسا ریتجا یشرکتهادرسنجش موفقیت رعیاشک مهمترین مون بدو ست امدیریتی ی هشهاوپژدر بحث  ردموی هازهسا

  .(2009، 3)اباذری، فتحی، قربانی و رنجربان یدآمی

 4سکوت سازمانی

وری و توسعۀ بیشتر، نیازمند استفاده و کاربرد ها برای بهرهترین سرمایۀ دانشی هر سازمانی است. سازماننیروی انسانی مهم

ها و ای جزء توجه به نظرد و همچنین برای تقویت خلاقیت و انگیزۀ کارکنان چارهصحیح از این نیروی بسیار مهم و حیاتی هستن

ای ها باعث ایجاد پدیدهطرف کارکنان در سازماننکردن عقیده ازهایشان ندارند. بیانهایی برای رفع نگرانیهای آنان یا ایجاد راهایده

ای است که در آن، اگرچه کارکنان فرصتی سکوت سازمانی پدیده(. 1398کهق و نیکومرام، شود )پناهیبه نام سکوت سازمانی می

این پدیده  .دیدن منافع خود حرفی نزننددلیل ترس از آسیبدهند بهبرای بهبود وضعیت سازمانی فعلی دارند، تا حدی ترجیح می

کند یدی را در کارکنان ایجاد میعنوان یکی از اشکال خطرناک بالقوه برای پیشرفت و دگرگونی سازمان، مشکلات روانی شدبه

سکوت و . باشند و از ناهنجاری، استرس و احساس افسردگی رنج ببرند کنترلی بر کار خود نداشته (. 1399، )دامغانیان و شهباز

د رو هستنبههای دولتی و غیردولتی با آن رواعتنایی کارکنان به مسائل و مشکلات سازمان، معضلی است که بیشتر سازمانبی

(. در تعریف کلی سکوت به فرآیند ناکارآمد در سازمان ها اشاره دارد که کارکنان نسبت به اموری که 1398، شاد)نادری و اسماعیلی

و همکاران،  5برای سازمان مفید است، بطور عمدی پنهان کرده یا در مشورت دادن به مدیران و سرپرستان کوتاهی کنند )الرمودی

(  نشان داده که، سکوت بیانگر بی نصیبی افراد از امتیازات سازمانی است، عدم 2023و همکاران ) 6ریمی(. تحقیقات فاقک آ2023

 گردد.  توجه به آنها سبب مرگ سازمان در میان مدت می

 مدل مفهومی

 ومی پژوهشفهمدل م تواندیمرا شناسایی کرد،  هاآنی ایجاد روابط بین نحوهپژوهشگر انواع مختلف متغیرها و  نکهیبعدازا

. این چهارچوب باشندیمفاهیم که نوعی بازنمایی از روابط میان م شوندیمی محسوب سازهیشبنوعی  هامدلرا تدوین کند. درواقع 

 دهد.ییی را نشان مرهایمتغی از روابط بین اشبکهاستوار است و  بر آنمفهومی مبنایی است که طرح کلی پژوهش 

                                                           
1 Sanford 
2 Baban, Ranas & Rus 
3 Abazari, Rajbariyan, Fathi & GHorbani 
4 Organizational Silence  
5 Al-Romeedy 
6  Faghekarimi 
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 (2023، ابوزید و فرغالی)مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 

 

 تبیین و توسعه فرضیه ها

را  پرستارانگذارد بلکه سکوت یم یرنه تنها بر افراد تاث ینزهرآگ یرهبر (، نشان داد2023) 1 ابوزید و فرغالینتایج تحقیق 

 ملکردعلاوه بر ع ینزهرآگ یکه رهبر دهندینشان م ندبه کار برده شد یقتحق ینکه در ا یونرگرس یها. مدلدهدیم یشافزا

کننده در  ن شرکتکه پرستارا نشان داد ،(2020)2ی تحقیق ابو رمدان و عیدها یافته دارد. یرتاث نیز پرستارانبر سکوت  یسازمان

 یافته ینا دانند. نتایج تحقیقمی یفتگین را در سطوح بالا و متوسط خودشااند. رهبرانشرا تجربه کرده ینزهرآگ رهبری تحقیق که

 یابد. گین باشد عملکرد سازمانی کاهش می( نیز نشان داد هر چقدر سبک رهبری زهرآ2021) و همکاران های لابراگیافته ها با

 گردد.براساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می

 ین رهبری زهرآگین با عملکرد سازمانی پرستاران رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.ب -1فرضیه 

کند، یم یقکه روابط باز را تشو یکار یطمح یک یجادا(، مشخص شد 2020ق واگ و همکاران )بر اساس نتایج تحقی

مشخص ، (2023) 3 ابوزید و فرغالیکاهش یافته و سکوت کارکنان کاهش می یابد همچنین در تحقیق  ینزهرآگ یرهبر یرفتارها

 (،2017از سویی تحقیق ثاقب و عارف ). وجود داردسکوت پرستاران  و ینزهرآگ یرهبر ینب یدو شد یرابطه برجسته، منف گردید

رابطه  یک (،2015)همکاران  ین خو وبر سکوت پرستاران دارد. همچن یمثبت یرتاث ینزهرآگ یرهبر ینشان داد که رفتارها

 گردد.د.  براساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح میکردن فو سکوت پرستاران کش ینزهرآگ یرهبر ینب مستقیم

 داری وجود دارد.ری زهرآگین با بروز سکوت سازمانی پرستاران رابطه مستقیم و معنابین رهب -2

سکوت یک معضل سازمانی است که از جریان اطلاعات بین (، مشخص شد، 2022) 4شوکت و خورشیددر پژوهش 

و  یلیچک، همچنین کندمیقالب فرسودگی شغلی و عملکرد ضعیف ایجاد باری را درهای مختلف سازمان جلوگیری و آثار زیانسطح

 ی منجر گردد.رو بهره ی وممکن است به کاهش عملکرد کار ینزهرآگ یرهبر در تحقیقات خود نتیجه گرفتند، (2019) گونسل

مطالب فوق فرضیه  .دنامطلوب اشاره کردن یهمبستگ ینبه ادر تحقیقات خود   (2017( و ثاقب و عارف )2021) همکاران خان و

 .زیر مطرح می گردد
 ین سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی پرستاران رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. ب -3فرضیه  

دارد.  یرتاث نیز پرستارانسکوت  بر یسازمان ملکردعلاوه بر ع ینزهرآگ یکه رهبر دادند، نشان (2023) ابوزید و فرغالی

را به دنبال داشته  یبهبود عملکرد سازمان تواندیاست که م اییهیدها یاعدم انتشار اطلاعات، نظرات  یبه معنا یسکوت سازمان

 گرییانجیبا م یو عملکرد سازمان ینزهراگ یرهبر ینارتباط ب نشان داد 2017تحقیق توسط میرزایی و همکاران در سال باشد. 

                                                           
1  Farghaly & Abou Zeid 
2  Abou Ramadan & Eid  
3  Farghaly & Abou Zeid 
4 Shaukat & Khurshid 
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 یو عملکرد سازمان ینزهراگ ین رهبریب یانجینقش م ینشان داد که سکوت سازمان یقتحق ینا یج. نتاوجود دارد یسکوت سازمان

 ی،سطح سکوت سازمان یشبا افزا ینزهراگ یرهبر یگر،داشته باشد. به عبارت د یبر عملکرد سازمان یمعکوس یرتأث تواندیداشته و م

و عملکرد  ینزهراگ یرهبر یندر رابطه ب یسکوت سازمان یانجیطور خلاصه، نقش م به.شودیم یباعث کاهش عملکرد سازمان

 یبر عملکرد سازمان یمنف یرتأث کار یندهد، ا یشرا افزا یسطح سکوت سازمان ینزهراگ یمعناست که اگر رهبر ینبه ا یسازمان

را به دنبال داشته  یبهبود عملکرد سازمان می تواند ،را کاهش دهد یسطح سکوت سازمان ینزهراگ یداشته باشد. برعکس، اگر رهبر

 گردد.رح میبر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مط باشد.

 نماید.گری میی رابطه رهبری زهرآگین و عملکرد سازمانی پرستاران را میانجیسکوت سازمان -4فرضیه

 روش تحقیق

سازمانی  سکوت یانجیبا نقش م سازمانیعملکرد  اب ینزهرآگ یرهبر با توجه به موضوع پژوهش که به دنبال بررسی رابطه

رضا)ع( شهر مشهد( است، پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و شیوه  )مورد مطالعه: پرستاران بیمارستان امام

تشکیل  1100کلیه پرستاران بیمارستان امام رضا)ع( شهر مشهد به تعداد  تحقیقجامعه آماری همبستگی است.  –اجرا توصیفی 

گیری تصادفی ساده انتخاب گردیدند. جهت نفر با روش نمونه 285دادند جهت انتخاب نمونه با استفاده از فرمول مورگان 

( و 2003(، پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت )2008ها از پرسشنامه رهبری زهرآگین اشمیت )آوری دادهجمع

اده از ها توسط روایی صوری و پایایی آنها با استفاستفاده شد. روایی پرسشنامه (2005پرسشنامه سکوت سازمانی واکولا و بوراداس )

در پژوهش حاضر به منظور ارائۀ تصویری روشن از وضعیت متغیرهای مورد (. 1ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت )جدول 

اسمیرنوف، ضریب  –های توصیفی، مانند )میانگین، انحراف معیار( و آمار استنباطی شامل آزمون کولموگروفاز شاخص مطالعه،

 Smart  3یابی معادلات ساختاری با بکارگیری  نرم افزارهای پژوهش نیز از روش مدلآزمون فرضیه همبستگی استفاده شد. برای

PLS .استفاده گردید 

 های پژوهشیافته

 پایایی و روایی پرسشنامه ها نتایج -1جدول 

متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها
(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 745/0 534/0 715/0 رهبری زهر آگین

 877/0 542/0 724/0 عملکرد سازمانی

 916/0 796/0 914/0 سکوت سازمانی

  

 7/0بیشتر از  (CR)و پایایی مرکب  5/0بیشتر از   (AVE)براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده 

تمامی AVEمشاهده می گردد،  1ه در جدول . همانطور ک(Fornell& Larcker,1981)باشد، میزان روایی مورد تأیید است 

 می باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می باشد.  7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0متغیرها بالاتر از 

 های توصیفییافته

پرسشنامه استفاده  285ها بدین شرح است: از ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونهنتایج ناشی از آمار توصیفی داده

( را مردان تشکیل  %5/36نفر ) معادل  104( را زنان و  %5/63نفر )معادل  181، پرستارانهای مربوط به شده برای تحلیل داده

نفر به این مورد پاسخی  34اند. )( متأهل بوده%5/69نفر ) معادل  198% ( مجرد و  6/18نفر ) معادل  53اند. در این بین داده

 36%( بین  9/63نفر )معادل  182سال،  35تا  26%( بین  4/20نفر )معادل  58سال،  25%( کمتر از  6نفر )معادل  17اند(. نداده
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نفر )  137( دارای مدرک فوق دیپلم، %1/8نفر )معادل  23سال سن داشتند.   55تا  46( بین %8/9نفر )معادل  28سال و  45تا 

نفر به سوال مربوط به  5اند .بوده سانسیفوق ل( دارای مدرک %1/42نفر )معادل  120 ( دارای مدرک لیسانس،%1/48معادل 

 5/16نفر )معادل  47سال،  5تا  2%( دارای سابقه فعالیت بین  2/10نفر )معادل  29تحصیلات پاسخی نداده اند. در بین این افراد 

 ابقه فعالیت داشتند.سال س 10( بیشتر از %3/73نفر )معادل  209سال و  10تا  5%( بین 

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ی به است، نیاز ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئیچون روش تجزیه و تحلیل داده

ها هتوزیع داد شود که، فرض میفرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افزار پی ال اس برخلاف نرم افزارهای آماری دیگر

رمال زی به فرض نها است، در اینجا نیاناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده

 ها نیست. بودن داده

 بررسی مدل تحقیق

-ا تلاش میهحلیل آن و نیز تجزیه و ت ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی ای پژوهش گر با گردآوری داده در هر مطالعه

با استناد  ن پژوهش گر. بنابرایآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهدهای برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه 

ا تحلیل بکند. د مییید یا راها را ت ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آنبر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه 

 ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. داده

 
 . مدل مفهومی برازش شده حالت تخمین استاندارد1شکل 
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها2شکل 

 تحلیل مدل ساختاری

های داده وه نتایج حاصل از مدل برزیابی و تائید شود تا باشد که باید امدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می

 (، بررسیT-Valueیر شده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادگردآوری

نمودار مسیر به  1باشد.در شکل ی( مVIFزا و بررسی شاخص هم خطی )( متغیرهای مکنون درونشاخص ضریب تعیین ) 

 شده است. ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  2همراه ضرایب استاندارد و در شکل 

 معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری روابط 

بطه یا شده باشد، آن را 96/1آمده بیشتر از دستچنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 شود.سؤال تائید می
 تایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرهان -2جدول 

 نتیجه T-Value P-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

 معنادار 015/0 435/2 -23/0 عملکرد سازمانی←رهبری زهرآگین

 معنادار 00/0 427/11 713/0 سکوت سازمانی←رهبری زهرآگین 

 معنادار 00/0 796/6 -691/0 لکردسازمانیعم←سکوت سازمانی

 

 96/1تر از شده برای تمامی مسیرهای موجود در مدل بزرگمحاسبه Tشود، مقادیر ملاحظه می2طور که در جدول همان

ه مقدار آمار ، -23/0درصد معنادار هستند. به عنوان مثال ضریب مسیر رابطه رهبری زهرآگین و عملکردشغلی  95بوده و در سطح 

t  معنادار می باشد. 05/0و در سطح  435/2برای این مسیر 

 زا( معیار دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درون 

-انست و نشزا )وابسته( در مدل ادومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

 یشتر باشد،بای یک مدل زهای دروناست. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازهزا زا بر یک متغیر دروندهنده تأثیر یک متغیر برون

 نشان از برازش بهتر مدل است.

 
 

[+] 
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 نتایج مربوط به ضریب تعیین -3جدول 

 متغیرهای وابسته
 

 509/0 سکوت سازمانی

 757/0 عملکرد سازمانی

 

 در حدبالایی قرار دارد. 757/0و عملکردشغلی 509/0سازمانی زا )وابسته( سکوت برای متغیرهای مکنون درون مقادیر

  م: معیار هم خطیسومعیار 

ز شاخص تحمل ( متغیرها است. که به این منظور اVIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )

باشد. ین متغیرها میدهنده هم خطی ب(، نشان5بالاتر از VIF) 2/0شود. سطح تحمل کمتر از و عامل تورم واریانس استفاده می

کمتر از  VIFکه مقدار شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتیکه نمیطوریوجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 5
 وط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل. نتایج مرب4جدول 

VIFنتیجه عملکرد سازمانی سکوت سازمانی متغیر مستقل 

 و مناسب 5کمتر از  037/2 1 رهبری زهرآگین

 و مناسب 5کمتر از  037/2  سکوت سازمان

ده این دهنشده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشانمحاسبه 5کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

های مربوط به مدل ساختاری و نتایج ها مشاهده نشده است. بنابراین با توجه به معیاراست که هیچ مشکل هم خطی بین داده

توان به سراغ برازش مدل عمومی رفت می وهای ساختاری مورد تائید واقع گرفته گونه استنباط نمود مدلتوان اینآمده، میدستبه

 قیق را آزمون نمود.و درنهایت فرضیات تح

 آزمون فرضیات تحقیق

 کند. فرضیه اصلی: سکوت سازمانی رابطه رهبری زهرآگین با عملکرد سازمانی پرستاران را میانجی گری می

ملکرد عدهنده نقش میانجی سکوت سازمانی در ارتباط بین رهبری زهرآگین و نشان 1مدل مفهومی پژوهش در شکل 

( مرتبط با آن در T-Valueایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری )باشد. میزان ضرسازمانی می

 باشد.قابل مشاهده می 5جدول 

 PLS. ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم مربوط به فرضیه اصلی براساس خروجی5جدول

 اثرمستقیم مسیرها
اثر 

 غیرمستقیم)میانجی(
P-Value T-Value اثر کل 

 عملکرد سازمانی←سکوت سازمانی←زهرآگینرهبری 

 )نقش میانجی(
--- 493/0- 00/0 071/6 

723/0- 

(000/0) 

 435/2 015/0 --- -230/0 عملکرد سازمانی ←رهبری زهرآگین
723/0- 

(000/0) 
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آگین بر نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم رهبری زهر 5نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول 

در  T-Value071/6باشد. با توجه به اینکه مقدار یم -493/0لکرد سازمانی در حضور متغیر سوم )سکوت سازمانی(برابر با عم

زهرآگین  ین رهبریبتوان گفت متغیر سکوت سازمانی نقش میانجی را در ارتباط معنادار می باشد؛ بنابراین می 05/0سطح خطای 

زمانی، کوت ساستقیم بین رهبری زهرآگین و عملکردسازمانی در حضور متغیر میانجی و عملکردسازمانی دارد. ضریب مسیر مس

 بدین ترتیب  ی باشد، این مطلب و معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی گری جزئی سکوت سازمانی می باشد.و معنادار م -23/0

 فرضیه اصلی تحقیق تأیید می گردد.

 فرضیه های فرعی

 رد. بری زهرآگین و عملکرد سازمانی پرستاران رابطه معکوس و معناداری وجود دافرضیه فرعی اول: بین ره

رهبری  نیب ریمس بیضر شودیشود. همانطور که مشاهده م یاستفاده م 2و جدول  2و  1از شکل  هیفرض نیا یدر بررس

معنادار  05/0در سطح  ریمس بیرض نی. اباشدیم435/2( برابر 2) شکل  tمقدار آماره و  -230/0عملکرد سازمانیو زهرآگین 

این صورت از سطح  ( باشد که در-96/1،  96/1)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از بازه )باشد. یم

بدین . باشدیار مبرقرمنفی و معکوسی رابطه عملکردسازمانی و رهبری زهرآگین  نیب نیبنابراکوچکتر است(.  05/0معنی داری 

 دییتأ عی اولفر هیفرض عنا که با افزایش سطح رهبری زهرآگین، عملکردسازمانی در بین پرستاران کاهش می یابد. بدین ترتیبم

 گردد.یم

 د.  فرضیه فرعی دوم: بین رهبری زهرآگین و سکوت سازمانی پرستاران رابطه مستقیم و معناداری وجود دار

و 713/0شود ضریب مسیر بین رهبری زهرآگین و سکوت سازمانیمیمشاهده  2و جدول  2و  1همانطور که در شکل 

 معنادار می باشد. بنابراین بین رهبری زهرآگین و سکوت 05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می427/11برابر tمقدار آماره 

حیط سازمانی در م باشد. به طوری که با افزایش سطح رهبری زهرآگین، سکوتمثبت و مستقیمی برقرار میرابطه سازمانی 

 گردد. ن ترتیب فرضیه فرعی دوم تأیید میکارافزایش می یابد. بدی

 .  فرضیه فرعی سوم: بین سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی پرستاران رابطه معکوس و معاداری وجود دارد

 و -691/0زمانیشود ضریب مسیر بین سکوت سازمانی و عملکردسامشاهده می 2و جدول  2و  1همانطور که در شکل 

معنادار می باشد. بنابراین بین سکوت سازمانی و  05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 796/6برابر tمقدار آماره 

ی در محیط باشد. به طوری که با افزایش سطح سکوت سازمانی، عملکرد سازمانمنفی و معکوسی برقرار میرابطه عملکردسازمانی

 ب فرضیه فرعی سوم تأیید می گردد.یابد. بدین ترتییکارکاهش م

 بحث و نتیجه گیری

هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه رهبری زهرآگین و عملکرد سازمانی پرستاران با نقش میانجی سکوت سازمانی بود. بر 

اساس نتایج حاصل از پژوهش ضریب مسیر مستقیم بین رهبری زهرآگین و عملکردسازمانی در حضور متغیر میانجی سکوت 

باشد به عبارت دیگر سکوت سازمانی رابطه رهبری زهرآگین باشد، این نشان دهنده تأیید فرضیه میو معنادار می -23/0سازمانی، 

گردد، بر اساس نتایج تحقیق نماید. بدین ترتیب فرضیه اصلی تحقیق تأیید میگری میو عملکرد سازمانی پرستاران را میانجی

(، مشخص شد 1396( و مرجانی و همکاران )1401) معجونی و قنبری(، 2022) 1اوغلو و آکینیحانر(، 2017میرزایی و همکاران )

که با وجود رهبری زهراگین سکوت سازمانی کارکنان افزایش و عملکرد کارکنان و سازمان کاهش خواهد یافت. که همگی با نتایج 

کاهش نهایت،  سکوت و در، سازمانیوری کاهش بهرهباعث  بیمارستانهاوجود رهبران زهرآگین در رأس تحقیق جاری همسو است، 

نیازمند  بقا یبرا یژه(و) ییبا عملکرد استثنا یدر حوزه سلامت به افراد یژهموسسات به و، مدیریت شودمی عملکرد در سطح سازمان

                                                           
1 Reyhanoglu & Akin 
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 یکار یفضا یک یجاددان را با اکارمن یکار یتتلاش کنند تا رضا یدبا رهبرانخود را حفظ کنند.  یرقابت یتتا بتوانند مز است،

یق کنند. نتایج تحقیق تشو ینیبکه افراد را به خوش ییهامولفه یقرا از طر ییمثبت گرا یسازمان یهدهند و روح یشمثبت افزا

. باشدمی -435/2( برابر 2)شکل  tمقدار آماره و  -230/0عملکرد سازمانیو رهبری زهرآگین  نیب ریمس بیضرهمچنین نشان داد 

برقرار عملکرد سازمانی و رهبری زهرآگین  نیب ی، منفیقویک رابطه  نیباشد. بنابرایمعنادار م 05/0در سطح  ریمس بیضر نیا

 هیفرض یابد. بدین ترتیببدین معنا که با افزایش سطح رهبری زهرآگین، عملکردسازمانی در بین پرستاران کاهش می. باشدیم

 یتگرفتن شخص یدهرا به عنوان ناد ینزهرآگ یرهبر (،2020) 1یوسرج هافمن وحقیق ، نتایج تگرددیم دییتأ فرعی اول

 کنندسوء استفاده می قدرتشان از. آنها کنندیم یفکند، تعریو دلسرد م یرکه آنها را تحق یانجام اقدامات وکارمندان  یت(موجود)

درپژوهشی بیان  (،2019) 2و گونسل یلیچک، شودین مکارمندا ی و در نهایت عملکرد گروهیکار روحیهو  یتکه باعث کاهش رضا

 همکاران و 3سازمان گردد. خان ی، و سودمندیرو، بهرهیبه کاهش عملکرد کار منجر ممکن است است ینزهرآگ یرهبرنمودند 

ق خود نتیجه (، نیز در تحقی2007) و همکارانیس . فردنامطلوب اشاره کردن یهمبستگ ینبه ا (،2017) 4(، و ثاقب و عارف2021)

ببار آورند. علاوه بر این نتایج حاصل از پژوهش سازمان  بدی در یجتوانند در کوتاه مدت نتایمبا سبک زهرآگین که رهبران  گرفتند

باشد. این ضریب مسیر در می427/11برابر tمقدار آماره و 713/0نشان داد ضریب مسیر بین رهبری زهرآگین و سکوت سازمانی

باشد. به طوری که مثبت و مستقیمی برقرار میرابطه باشد. بنابراین بین رهبری زهرآگین و سکوت سازمانی ر میمعنادا 05/0سطح 

بر ، گرددبا افزایش سطح رهبری زهرآگین، سکوت سازمانی در محیط کارافزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه فرعی دوم تأیید می

ین بر سکوت پرستاران دارد. همچن و معناداری مثبت یرثأت ینزهرآگ یرهبر یرهارفتا (،2017) 5اساس نتایج تحقیق ثاقب و عارف

د، که همگی با نتایج تحقیق کردن فو سکوت پرستاران کش ینزهرآگ یرهبر ینب مستقیمرابطه  یک (،2015)6همکاران  خو و

 خود کردن و نسبت دادن اشتباهاتدر شرایطی که مدیر آماده و مستعد سرزنش  بیشتر سکوت سازمانیجاری همسو است، امروزه 

افتد. کارآیی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به کاربرد صحیح منابع اتفاق می دیگران است ها و عدم شایستگیتوجهیبه بی

یطی شود. در چنین شراشوند، بالطبع مشکلات نیروی عظیم نیز اضافه می، بزرگتر میهابیمارستانهر قدر که . انسانی بستگی دارد

مفهوم و با مند به انجام کارهای با علاقه پرستارانولی به تدریج . سعی در کنترل مداوم کارکنان خود دارند بیمارستانهامدیران 

های شغلی خود و اگر این کارکنان با موانعی در زمینه خواسته شوندمیو خواهان استقلال شغلی بیشتری در کار خود  تراهمیت

گذارد بلکه سکوت یم یرنه تنها بر افراد تاث ینزهرآگ یرهبر .گیری خواهند شدهای شغلی و گوشهسرخوردگیرو شوند، دچار روبه

زهرآگین با رفتارهای تمسخرکننده برای زیردستان خود، آنها را مسئول کارهایی خارج از شرح  مدیران، دهدیم یشرا افزا پرستاران

حضور ای غیرکاری زیردستان همچون تعهد آنها به خانوادۀ خود توجهی ندارند و درهبه مسئولیت مدیراندانند. این شان میشغل

های گذشتۀ آنان هستند و کشیدن خطاها و اشتباهرخدنبال بهصورت عمدی بهکنند و بهکارکنان، زیردستان را تحقیر و کوچک می

های خود مانع ارائۀ این رهبران با تأکید صرف بر نظر کنند که افرادی نالایقی هستند.این مهم را مداوم به آنها یادآوری می

. تحقیق همچنین نشان داد ضریب مسیر بین سکوت سازمانی و عملکرد شوندسوی زیردستان میهای جدید کاری ازروش

ن سکوت باشد. بنابراین بیمعنادار می 05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 796/6برابر tمقدار آماره و  -691/0سازمانی

باشد. به طوری که با افزایش سطح سکوت سازمانی، عملکرد معکوس و معناداری برقرار میرابطه سازمانی و عملکردسازمانی 

که سکوت  دهدیمطالعه نشان م ینا گردد، نتایجیابد. بدین ترتیب فرضیه فرعی سوم تأیید میسازمانی در محیط کارکاهش می

                                                           
1 Hoffman & Sergio 
2  Kılıç & Günsel  
3  Khan 
4 Saqib & Arif  
5 Saqib & Arif  
6 Xu & Loi  & Lam 
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دچار کاهش  یشترب کنند،یکه در سازمان سکوت م یکارمندان یگر،مرتبط است. به عبارت د یبا کاهش عملکرد سازمان یسازمان

باعث  نینشان داد که سکوت سازما یجنتا ین،اند به طور کامل به عملکرد خود در سازمان تعهد کنند. همچنعملکرد شده و نتوانسته

 .شودیدر سازمان م یو همکار یباعث کاهش هماهنگ یتدر نهاکه  شودیم یرانو مد یکدیگرارتباطات کارمندان با  یزانکاهش م

سکوت یک معضل سازمانی است که ( مشخص شد، 2021) و همکاران 2شرف(، 2022) 1شوکت و خورشیدبر اساس نتایج تحقیق 

. که کندجاد میضعیف ایعملکرد سازمانی قالب باری را درهای مختلف سازمان جلوگیری و آثار زیاناز جریان اطلاعات بین سطح

 قلمداد مثبت آنها نظر از دهد،می عقیده ابراز اجازه کارکنان به که های سازمانیهمگی با نتایج تحقیق جاری همسو است، رویه

توان پیشنهادات بر اساس نتایج بدست آمده می .شوند تلقی سازمان ارزشمند اعضای عنوان به شود کارکنانمی زیرا باعث. شودمی

 :ان نمودزیر را بی

 کارکنان، بیشتر پذیریمسئولیت و تعهد افزایش تفاهم، جو افزایش روابط بین فردی، گردد مدیریت با بهبودپیشنهاد می -1

 فراهم سازد. زمینه کاهش سکوت سازمانی را

دیریت مرکنان در راستای اجرای برنامۀ توسعه گردد از طریق آموزش مستمر اصول کاری برای تمام کاپیشنهاد می -2

ار کهای سازمان با هدف افزایش کیفیت کار در دستور گیریمنابع انسانی و تأمین امنیت شغلی امکان مشارکت کارکنان در تصمیم

 سازمانی باشد.

گردیده به اس مالکیت کارکنان در سازمان مشارکت کارکنان باعث احسگردد با توجه به این موضوع که هاد میپیشن -3

ار تفویض اختی گردد در انجام امور وظایف محوله به آنانپیشنهاد می دهندترجیح می زمانی را بر منافع شخصینافع ساطوری که م

 .بیشتری صورت پذیرد تا این منظور سکوت سازمانی کارکنان کاهش یافته و عملکرد سازمانی نیز بهبود یابد

ماد و اعت یشبه افزا تواندیکار م ینکنند. ا یجرا ترو یتافبا کارکنان خود ارتباطات باز و شف مدیران ،گرددپیشنهاد می -4

 را بهبود بخشد. یدر سازمان کمک کند و احتمال کاهش کوتاه شدن سازمان یهمبستگ

کار  ینرکت کنند. اش یمهم سازمان هایگیرییمفرصت دهند تا در تصم به کارکنان خود پیشنهاد می گردد مدیران -5

 .کمک کند یسازمان یماتتصم یرشو پذ یتمالک احساس یشبه افزا تواندیم

 ینه کنند. امشترک است، توج یسازمان یهاسازمان که بر اساس ارزش در یفرهنگ یجادبه ا یشنهاد می گردد مدیران -6

 د.ا بهبود بخشر یکارکنان کمک کند و احتمال کاهش کوتاه شدن سازمان یزهو انگ یهمبستگ یشبه افزا تواندیفرهنگ م

 یزهبه انگ تواندیار مک ینعملکرد خوب ارائه کنند. ا یبرا ییهاکارکنان خود پاداش یبرا شنهاد می گردد مدیرانپی -7

 کمک کند. یبهبود عملکرد و کاهش کوتاه شدن سازمان یکارکنان برا

 منابع

اربردی کهای  نقش آموزش در پیشبرد اهداف و موفقیت سازمانی،ششمین کنفرانس ملی پژوهش(. 1399محمد )اسودی، 

  .تهران در مدیریت، حسابداری و اقتصاد سالم در بانک، بورس و بیمه،

های ساختار سازمانی بر سکوت سازمانی با نقش میانجی ررسی تأثیر مؤلفهب (.1398) نسرینو نیکومرام، ل لاکهق، بپناهی

 .108-92(، 2)1 وم و تحقیقات،های معاصر در علمجلۀ پژوهش .فرهنگ سازمانی: مطالعۀ موردی شرکت نفت تهران

های وهشپژ ، مجلهرابطۀ رهبری زهرآگین با فرسودگی عاطفی: نقش میانجی سکوت سازمانی (. 1398) لیخاکپور، ع
 .103-118(، 34)9 ،روانشناسی اجتماعی

 .فراترکیبکرد (. طراحی الگوی سنجش شایستگی مدیران نهادهای علمی: روی1401غلامعلی ) ،منتظر و معصومه ،داستانی

 .1-26(، 3)1 مدیریت دانشگاهینشریه 

                                                           
1  Shaukat & Khurshid 
2  Sherf 
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 ، نشریهروی سکوت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلیتأثیر فلات شغلی بر (. 1399لی )و شهباز، ع سیندامغانیان، ح

 .39-67(، 97)29 ،مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(

توجه به نقش میانجی سکوت ین بر ترومای سازمانی بابررسی نقش سبک رهبری زهراگ(. 1398ضا )سپهوند، رفریبا و زارع، 

 .189-216(، 37)10، ژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشیپ-فصلنامۀ علمی ، سازمانی

به ترک خدمت  بررسی اثرگذاری سبک رهبری زهرآگین بر پیدایی تمایل (. 1399) ریمویسه، م حسن و پور، قاسم

 .56-82 ، (57)15، فصلنامۀ توسعۀ مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی، ازمانیداوطلبانه: تبیین نقش میانجی سکوت س

واسطۀ نقش (. بررسی رابطۀ رهبری زهرآگین با فرسودگی شغلی معلّمان به1401حسین ) ،معجونی و سیروس ،قنبری

 .55-80(، 1)11ایران، پژوهش های راهبردی مسائل اجتماعی ، نشریه میانجی انسداد و سکوت سازمانی
مانی با متغیر بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر سکوت ساز (. 1399ضا )سپهوند، رو  حسینیوحدتی،  ،حمدمحمدظاهری، م

 .175-202(، 3)7 فصلنامۀ مدیریت منابع در نیروی انتظامی ،اخلاقی میانجی شجاعت
، اثر سکوت و آوای سازمانی بر عملکرد کارکنان بانک اقتصاد نوین بررسی(، 1396)کاوه ، تیمورنژاد و یر بابکام ،مرجانی

   .دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی -دانشگاه آزاد اسلامی پایان نامه 
زدگی نجی فلاترابطۀ کیفیت زندگی کاری و سکوت سازمانی با نقش میا (.1398هروز )شاد، باسماعیلی رویز ونادری، پ

 .60-79(، 53)14، مدیریت منابع انسانی و پشتیبانیفصلنامۀ توسعۀ ، «شغلی
 مارستانیستاران ببر عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: پر یسکوت سازمان ری(. تاث1396) یو خالق خواه، عل بهیحب ،ینجف

 .52-45(،  5)12 ،یپژوهش پرستار نشریه مازندران(. نایس یبوعل
Tahir, N. K. M., Hussein, N., & Rahim, A. R. A. (2020). Job demands and job resources on 

job satisfaction: A study of staff nurses at a general hospital in Malaysia. International Journal of 

Academic Research in Business and Social Sciences, 10(13), 41-50. 
Abou Ramadan, A., & Eid, W. (2020). Toxic leadership: conflict management style and 

organizational commitment among intensive care nursing staff. Evidence-Based Nursing 

Research, 2(4), 46-59. 
Abzari, M., Ranjbarian, B., Fathi, S., & Ghorbani, H. (2009). The effect of internal 

marketing on market orientation and organizational performance in Hotel industry. 
Samir Al-Romeedy, B., Mahmoud Abou-Hamad, M., & Elsayed Hussein Ali, I. (2023). 

The Impact of Psychological Contract Breach on Job Silence in Tourism Companies: Workplace 

Bullying as a Mediator. 
Atalla AD, Elamir H, Abou Zeid MA(2022). Exploring the relationship between 

organisational silence and organisational learning in nurses: a cross-sectional study. J Nurs 

Manag, 30(3),702–15.  

Faghekarimi, S., Ohadi, F., Nikoomaram, H., & Royaye, R. (2023). Predicting 

Organizational Ethics and Justice based on Managers’ Narcissism according to the Behavioral 

Approach. International Journal of Ethics and Society, 4(4), 31-38. 
Hassan, S. (2015). The importance of ethical leadership and personal control in promoting 

improvement-centered voice among government employees. Journal of Public Administration 

Research and Theory, 25(3), 697-719. 
Hoffman, E. P., & Sergio, R. P. (2020). Understanding the effects of toxic leadership on 

expatriates' readiness for innovation: an Uzbekistan case. Journal of Eastern European and 

Central Asian Research (JEECAR), 7(1), 26-38. 

http://www.tajournals.com/
https://www.virascience.com/thesis/author/255525/
https://www.virascience.com/thesis/author/35868/
https://www.virascience.com/thesis/author/35868/
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2F%2F%23%2Fsearch%3Fkeywords%3D%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C%20%D8%A7%D8%AB%D8%B1%20%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA%20%D9%88%20%D8%A2%D9%88%D8%A7%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A8%D8%B1%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%A8%D8%A7%D9%86%DA%A9%20%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%20%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86%26basicscope%3D1&type=0&id=10618976
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2F%2F%23%2Fsearch%3Fkeywords%3D%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C%20%D8%A7%D8%AB%D8%B1%20%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA%20%D9%88%20%D8%A2%D9%88%D8%A7%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A8%D8%B1%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%A8%D8%A7%D9%86%DA%A9%20%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%20%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86%26basicscope%3D1&type=0&id=10618976


 16-1، ص 1402 ابستانت، 2، شماره  7اقتصاد ، دوره  فصلنامه علمی تخصصی مدیریت، حسابداری و
ISSN: 2588-3992 

http://www.Tajournals.com 

 

15 

 

Khan MR, Khan MS, Khan MA, Siraji MJ, Assistant Director IT(2021). The toxic 

leadership and employee performance: mediating effects of employee commitment. Ilkogretim 

Online, 20(1),4613–25. 

Kılıç, M., & Günsel, A. (2019). The dark side of the leadership: The effects of toxic 

leaders on employees. European Journal of Social Sciences, 2(2), 51-56. 
Labrague, L. J., Lorica, J., Nwafor, C. E., & Cummings, G. G. (2021). Predictors of toxic 

leadership behaviour among nurse managers: A cross‐sectional study. Journal of Nursing 

Management, 29(2), 165-176. 
Labrague, L. J., Lorica, J., Nwafor, C. E., Van Bogaert, P., & Cummings, G. G. (2020). 

Development and psychometric testing of the toxic leadership behaviors of nurse managers 

(ToxBH‐NM) scale. Journal of nursing management, 28(4), 840-850. 
Lipman-Blumen, J. (2005). Toxic leadership: When grand illusions masquerade as noble 

visions. Leader to Leader, 2005(36), 29-36. 
Mergen, A., & Ozbilgin, M. (2021). Toxic illusio in the global value chain: the case of 

amazon. In Destructive leadership and management hypocrisy (pp. 163-178). Emerald 

Publishing Limited. 
Gorman, C. A., & Meriac, C. P. (2016). Work Ethic and Work Outcomes in an Expanded 

Criterion Domain. In 2016 Appalachian Research in Business Symposium. 
Orukwowu, U. (2022). Nursing leadership in healthcare: the impact of effective nurse 

leadership on quality healthcare outcomes. IPS Interdisciplinary Journal of Social Sciences, 1(1), 

1-6. 
Mirzaei, M., Farhangi, A. A., Gholipour, A., & Ahmadi, P. (2017). The mediating role of 

organizational silence in the relationship between leadership styles and organizational 

performance. Journal of Accounting and Management, 9(3), 435-450. 

Pandey, A., Nambudiri, R., Selvaraj, P., & Sadh, A. (2021). A temporal study on 

subordinate’s response to destructive leadership: voice withdrawal as a conflict coping 

mechanism. International Journal of Conflict Management, 32(5), 886-911. 
Polizzi, G. (2011). Measuring School Principals' Support for ICT Integration in Palermo, 

Italy. Journal of media literacy education, 3(2), 113-122. 
Reyhanoglu, M., & Akin, O. (2022). Impact of toxic leadership on the intention to leave: a 

research on permanent and contracted hospital employees. Journal of Economic and 

Administrative Sciences, 38(1), 156-177. 
Rus, C. L., Vonaş, G., & Băban, A. (2012). An analysis of environmental changes, 

resources and performance: an internal police organization perspective. Procedia-Social and 

Behavioral Sciences, 33, 727-731. 
Sanford, R. A. (2009). The impact of activity-based costing on organizational performance. 

Nova Southeastern University. 
Saqib, A., & Arif, M. (2017). Employee Silence as a Mediator in the Relationship between 

Toxic Leadership Behavior and Organizational Performance. Journal of Managerial Sciences, 

11. 
Shaukat, R., & Khurshid, A. (2022). Woes of silence: the role of burnout as a mediator 

between silence and employee outcomes. Personnel Review, 51(5), 1570-1586. 
Sherf, E. N., Parke, M. R., & Isaakyan, S. (2021). Distinguishing voice and silence at 

work: Unique relationships with perceived impact, psychological safety, and burnout. Academy 

of Management Journal, 64(1), 114-148. 

http://www.tajournals.com/


 16-1، ص 1402 ابستانت، 2، شماره  7اقتصاد ، دوره  فصلنامه علمی تخصصی مدیریت، حسابداری و
ISSN: 2588-3992 

http://www.Tajournals.com 

 

16 

 

Srivastava, S., Jain, A. K., & Sullivan, S. (2019). Employee silence and burnout in India: 

the mediating role of emotional intelligence. Personnel Review, 48(4), 1045-1060. 
Uusiautti, S., & Hyvärinen, S. (2021). Defining the new concept of sustainable success–A 

state-of-the-art analysis on the phenomenon. New Ideas in Psychology, 60, 100819. 
Uzun, T., & Ayik, A. (2017). Relationship between Communication Competence and 

Conflict Management Styles of School Principals. Eurasian Journal of Educational Research, 68, 

167-186. 
Wang, C. C., Hsieh, H. H., & Wang, Y. D. (2020). Abusive supervision and employee 

engagement and satisfaction: the mediating role of employee silence. Personnel Review. 
Xu, A. J., Loi, R., & Lam, L. W. (2015). The bad boss takes it all: How abusive 

supervision and leader–member exchange interact to influence employee silence. The Leadership 

Quarterly, 26(5), 763-774. 
 

 

 

 

http://www.tajournals.com/

