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 چکیده
 یهییاتیفعال، چگونگی ایجاد توازن بییین اندمواجها آن ا بپوی و پیچیده  یهاطیحم در هاسازمان که هاییچالش نیترمهم از یکی

بییه توسییعه ره ییری  هاسییازمانبییر چنییین چالشییی مسییت ز  توجییه  بهره بردارانه است. فییا آ آمییدن یهاتیفعالاکتشافی و نوآورانه با 

رشیید  تییی درنهازمان و انی، به ییود مییدیریت سییازیرا این ره ران نقش بسیار مهمییی در فراینیید توسییعه منییاب  انسیی   ؛ان استدوسوتو 

رکنان با در نظییر عم کرد سازمانی دارند. بر این اساس هدف از انجا  پژوهش حاضر بررسی تأثیر ره ری دوسوتوان بر سکوت کا

وه کاربردی و از لحاظ نحیی است. این پژوهش از لحاظ هدف، سرمایه اجتماعی    شناختی وگرفتن نقش میانجی توانمندسازی روان

تشییکی   نفر از کارکنان اداری شرکت نفییت پییارس 200را پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش -یوصیفها تگردآوری داده 

آوری جمیی  منظوربییه .انتخاب شدند سیموردبررعنوان نمونه گیری تصادفی ساده بهنفر با روش نمونه  132دهند. از این تعداد،  می

از روش آلفای کرون اخ و پایایی مرکب و روایی پرسشیینامه از طریییآ تفاده با اس ایایی پرسشنامهاطلاعات، پرسشنامه توزی  شد و پ

 لاتدمعییا یسییازمییدل  کییی تکن ازه دپییژوهش بییا اسیییتفا  یهییاداده    یوتح هییی تجز.  شیید  دیتا ،  یدییتأروایی محتوا و تح ی  عام ی  

دوسوتوان تأثیر منفی و معنادار بییر   ریره ی از آن است کهحاکها  ت. یافتهاس انجا  شده اس  ل ا  یپ  تاسمارافزار  و نر   یساختار

 دییی تا شییناختی و سییرمایه اجتمییاعی انسکوت کارکنان دارد و رابطه مث ت و معنادار س ک ره ری دوسوتوان بر توانمندسییازی رو

 در اییین پییژوهش نقییش تییی ادرنهقرار گرفییت.  دیتا عنادار سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان مورد منفی و م  ریتأثشد. همچنین  

 قرار گرفت.    دیتا سرمایه اجتماعی در رابطه بین ره ری دوسوتوان و سکوت کارکنان نیز مورد   یگریانجیم
 

 .سرمایه اجتماعی  ،یتشناخروانتوانمندسازی   ،نفت پارس ،سکوت کارکنان  ،وسوتوانری دره   ها:کلیدواژه 
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                                                یانجیدوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش م یاثر رهبر یبررس

 مقدمه

 بین توازن ایجاد اندمواجه آن با پویا و پیچیده  هایمحیط در هاسازمان که هاییچالش ترینمهم از یکی

 بردارانییهبهییره  هایتوانمندی و هافعالیت است. بردارانهبهره  یهاتیفعال با نوآورانه و ی اکتشافیهاتیفعال

 کییارایی جییهیدرنت و شییوند منجر سازمان موجود هایرویه درون ریجیدت و جز ی به ودهای به توانندمی

 مقابیی  در د.باشیین داشییته همراه  به سازمان برای مدتکوتاه  در را مشخصی و ثابت سودآوری و اتیعم ی

 و هاو فرصییت شوند منجر جدیدی هایایده  و ردهایکرو به توانندمی اکتشافی هایتوانمندی و هافعالیت

 بییه آن از کییه هییالیتفعا از دسییته دو اییین بییین تییوازن ایجاد .کنند اهمفر سازمان برای را تیب ندمد مناف 

 ,Yan) دارد سییازمان مییالی عم کرد و فنی نوآوری رشد، با ارت اط مث تی شودمی یاد سوتوانی سازمانیود

Yu, & Dong, 2016; Yazdanshenas, 2017). ره ییری نظریییهمواجهه بهتر با چالش ذکر شییده،  منظوربه 

 ره ری  متفاوت هایس ک دادن نشان که است استوار منطآ این بر نظریه ت. اینسا شده  ارا ه 1دوسوتوان

 در کییه وظییایفی اتزامال بر اساس ره ری، ایرفتاره پذیری موقعیتیانعطاف و اصلاح ب که ست،نی کافی

 سازگاری  و انسجا  ایجاد برای ره ری رفتارهای این کردن یکپارچه همچنین، و کنندمی تغییر زمان طی

اهمیت ره ری  مرغیع  .(Rosing, Frese & Bausch, 2011) است ضروری نیز ره ری ک ی رویکرد در

این س ک ره ری با شکست    یریکارگبهدوسوتوان جهت پیش رد اهداف سازمانی، اما بسیاری از مدیران در 

از   اندنتوانسییته  ظاهربییه  اندخورده دوسوتوانی شکست    یسازاده یپمدیرانی که در    یطورک به.  انده شدمواجه  

را در اختیییار نداشییته و   هاقاب یتاین مناب  و    کن استیا مم  استفاده کنند و  خوبیبهخود    هایقاب یتمناب  و  

 ریتأث اندشده انجا رامون ره ری دوسوتوان  نیز موفآ باشند. برخی تحقیقاتی که پی  هاآن  تأمیندر    اندنتوانسته

 ,.Yan et al)ها و اهداف ب ندمدتو دستیابی به فرصت مدتکوتاه کارایی و سودآوری در مث ت آن را بر 

2016; Yazdanshenas, 2017 )  نییوآوریو همچنین ایجاد (Zacher & Rosing, 2015; Rosing et al., 

  2گیییری کارآفرینانییه، جهییت2010ucic, Robinson, & Ramburuth, (B) ، یییادگیری تیمییی (2011

(Martinez- Climent Rodríguez-García & Zeng, 2019; Tuan Luu, 2017)  و سییرمایه اجتمییاعی

 Ma)  3، طراحییی کییار(Tung, 2016)شناختی و خلاقیت توانمندسازی روان (،Tuan Luu, 20(17سازمانی

et al., 2018)  و عم کرد اجرایی (Martine- Climent, Rodríguez-García & Zeng, 2019; Ma et al., 
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که در متییون  یسؤالتاکنون  دهدیم. اما بررسی نتایج تحقیقات داخ ی و خارجی نشان اندداده نشان  (2018

بر تمای  کارکنان به بیان   تواندیم  یریتأثچه    نظری تحقیآ پاسخ داده نشده این است که ره ری دوسوتوان

 سکوت و آوای کارکنان داشته باشد.  یطورک بهخود در سازمان و  یهادگاه یدیا عد  بیان نظرات و 

 مییدیریتی بزرگ خطر باید مدیریت کنندیم سکوت سازمان، استراتژیک سرمایه عنوانبه کارکنان، وقتی

 حاکمیییت ،شییودیم هاسییازمان اییین کییارایی و توسییعه عیید  باعث که عوام ی از یکی. کند حس را خود

 ,Sharifi Eskandari) باشییدیم هایریگمیتصم در کارکنان مشارکت عد  و سازمان در سازمانی سکوت

 باشیید، داشییته کارکنییان و مدیران رفتار چگونگی در نیرومندی اثر تواندیم مدیریتی یهادگاه ید .(2014

. دهیید قییرار تحت تأثیر را هاآن  هیوسبه اتخاذشده  ره ری س ک تواندیم همچنین مدیران عقاید و نگرش

 سیی کی مییوقعیتی عوامیی  سییایر و کارمندان درباره  خود نظرات و تفکرات دانش، رببنا مدیران از یک هر

 و عقاییید پیامیید سییکوت معتقدنیید کییهمی یییکن  و موریسییون . در اییین راسییتاکننییدیم انتخاب خود مناسب

 ;Bormann & Rowold, 2016)هییای پیشییین . نتایج پژوهش(Mehrabi, 2013) باشدیم مدیر یهانگرش

Zehir & Erdogan, 2011)  باشد.   رگذاریتأثتواند بر سکوت کارکنان نشان داده است که س ک ره ری می 

و  یشییناختروانعلاوه بر این در ت یین رابطییه بییین ره ییری دوسییوتوان و سییکوت کارکنییان باییید متغیرهییای 

متغیرهییای   نیترمهمو سرمایه اجتماعی    یشناختروانمهم را نیز در نظر گرفت. توانمندسازی    یشناختجامعه

 & Tung, 2016; Lee)باشییند  رگییذاریتأثدر این رابطییه  توانندیمهستند که  یشناختجامعهو  یشناختروان

Lee, 2012; Naghshbandi, Yousefi & Zardoshtian, 2016).  مطالعات ق  ی نقش مهم نیروی انسانی و

 ,Gudarzi)  اندداده قرار   دیتأک را مورد  باارزش، حفظ و توسعه این دارایی در جهت جذب هاسازمانتلاش  

و از عوامیی  مهییم بقییای  انسییانی منییاب  مییدیریت مهییم م احییث از کارکنان سییازمان، . توانمندسازی(2017

آورد و بییه همییین مییی وجییود به را توانمند سازمان توانمند است که انسانی نیروی هاست، زیرا اینسازمان

 ,Ghorbaniizade & Khaleghiniya)کنیید جهت است که توانمندسازی نیروی انسییانی اهمیییت پیییدا مییی

رابطییه مسییتقیمی بییا شیییوه نگییرش، احسییاس یییا  توانمندسازی یک احساس درونی در فییرد اسییت و. (2009

فرایندی اسییت کییه از  1یشناختروان. توانمندسازی (Lee & Lee, 2012)دارد  ادراك وی از محیط کاری

شییود، موجییب افییزایش احسییاس ث ییاتی قییدرت و از بییین رفییتن آن میطریآ شناسایی شرایطی که باعث بی
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( نیییز معتقیید اسییت 2016. تانیی) )(Conger & Kanungo, 1988)شود رآمدی کارکنان سازمان میخودکا

 است. مؤثری کارکنان شناختروانس ک ره ری در سازمان بر توانمندسازی 

 ارزشییمند دارایییی یییکعنوان بییه های اجتمییاعی اسییت،هکییه مفهییومی ک یییدی در نظرییی  1اجتمییاعی سییرمایه

 رافییرد  بییه منحصییر و شخصییی روابییط یک شیی که از زیرا شود،می گرفته نظر در  هاسازمان  برای  نامحسوس

 سییرمایه توسییعه مییدیریت، سیینتی هایدیییدگاه  درواقیی  در .(Alguezaui & Filieri, 2010) کنییدیم فراهم

 حاضر عصر در توسعه برای کهیدرحال کردند؛می ایفا را نقش ترینمهم انسانی نیروی و فیزیکی اقتصادی،

 ,Heydarishureshjani, Bijan)نیازمنییدیم  انسانی و فیزیکی اقتصادی، سرمایه از اجتماعی بیشتر سرمایه به

& Safari, 2015; Ziyari, Tavusiyan, Soleymani, & Rezayi, 2014) . ریتییأث( 2017)بییه عقیییده لییو 

ره ری دوسوتوان یا هر س ک ره ری دیگری بر رفتارهای کارآفرینانه کارکنییان، مسییت ز  یییک میییانجی از 

 بییا ( صییورت گرفییت،2016)  یسیر ق ی  سرمایه اجتماعی است. مطابآ با نتایج پژوهشی که توسط حسا  و  

 .کاهش پیدا کند سکوت کارکنان ده پدی که داشت انتظار توانمی اجتماعی سرمایه سطح افزایش

هایی همانند شرکت نفت پارس که در حوزه مناب  ط یعی کمیاب سازمان  امور  پیش رد  در  انسانی  مناب   نقش

پیشرفت و به ود    رکن  مؤثرترین  که  است  اهمیتی  چنان  دارای  کندنفت فعالیت می  همچونو استراتژیکی  

عم ک  پیشرفت.  گردد می  محسوب  سازمان به ود  سازمانو  چنین  و   انسانی  نیروی  تجهیز  هاییرد    متعهد 

  را   خود در پیش رد اهداف سازمان  مؤثرها و نقطه نظرات  متخصص و ایجاد انگیزه در آن جهت بیان دیدگاه 

عارضه  ؛سازدمی  ر یناپذاجتناب بررسی  سازمانی  بنابراین  مدیریتی   ازجم ه های  سازوکارهای  و  سکوت 

رویکردهای نوین مدیریت مناب  انسانی و    عنوان به ازی و سرمایه اجتماعی  س ک ره ری و توانمندس  همچون

در کاهش جو سکوت در این محیط کار داشته باشند، حا ز اهمیت بسیار   توانند یمکه این عوام     یریتأث

که    درمجموع  است. است  این  بر  مقاله سعی  این  نقش    ریتأثدر  با  کارکنان  بر سکوت  دوسوتوان  ره ری 

  گیرد.قرار  موردبررسیشناختی و سرمایه اجتماعی، در شرکت نفت پارس انمندسازی روان میانجی تو
 

   مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 رهبری دوسوتوان 

آید که اولین بار توسط روسین) و همکاران می به شمارسوتوان ازجم ه نظریات جدید مدیریتی ره ری دو

های عنوان توانایی بکار گرفتن فعالیتاز این واژه به (،2004( مطرح شده است. گی سون و بیرکینشا )2011)
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کنیید یییاد می  هییاآن، هماهنگی و سییازگاری بییین  زمان و ایجاد انعطافصورت همبرداری بهاکتشاف و بهره 

(Rosing et al., 2011) .اسییت: )الییف( رفتارهییای ره ییری بییاز؛ )ب(  نصییرتوان شییام  سییه عره ری دوسییو

 ;Khodadadi, Moradi, & Yakideh, 2018) رفتارهای ره ری بسته؛ )ج( ظرفیت تغییر منعطف بین این دو

Rosing et al., 2011).  رفتارهای ره ری باز به اقداماتی اشاره دارد که تغییرپذیری در رفتارهای کارکنییان

بییرد، کییه شییام  تشییویآ تفکییر مسییتق ، جسییتجوی روش و رونییدهای پیش میییبرای ترغیب اکتشاف را بییه

باشد. از سوی دیگر، رفتارهای ره ری بسته، به لش کشیدن وضعیت کنونی میچا  جایگزین و حمایت از به

کارکنان را به استفاده بیشییتر از دانییش   و  دهداقداماتی اشاره دارد که تنوع رفتارهای کارکنان را کاهش می

 ن،یبنییابرا .(Holmqvist, 2004; Zacher & Rosing, 2015; Kassotaki, 2018) کنییدموجود تحریک می

بهییره  ،ی یی یتکم حییالنیدرعدو سیی ک متنییاق  و  نییی از ا زمییانهم طوربییه دییی دوسییوتوان با یره ییر

تنهایی کییافی نیسییتند. بییرای لاز  به ذکر است  رفتارهای باز و رفتارهای بسته بییه .(Kassotaki, 2018)ردیگ

 Tuan)  اثربخشی بیشتر این نوع س ک ره ری بایستی به فکر اعمال رفتارهای باز و بسته به روشی متعادل بود

Luu, 2017; Ma et al.,2018).  

 سرمایه اجتماعی

 اهمیییت و نیاز به که است  شده انیب  1916  سال  در  هانیفان  جودسون  توسط  بار  اولین  اجتماعی  سرمایه  مفهو 

 بوردیییو. (Alguezaui & Filieri, 2010) اسییتکرده اشییاره  توسییعه و دموکراسی حفظ برای شهری جوام 

ن اییید  که کنداست. وی بیان می کرده  ارا ه اجتماعی سرمایه از مندنظا  تح ی  یک که است کسی اولین

 طییول در را روابییط این توانمی چگونه بدانند باید ب که کنند، اکتفا دیگران با داشتن رابطه به فقط افراد

، از سرمایه اجتماعی ارا ه شده اسییت 2000در تعریفی که در سال گرفت.  بهره  هاآن از و کرد حفظ زمان

ی از طریییآ دسترسیی قاب سرمایه اجتماعی به معنای مجموع مناب  تع یه شده در روابط یک فرد یا سازمان، یییا 

از سییوی دیگییر،  .(Nahapiet & Ghoshal, 2000) باشییدیمو یا حاص  از روابط یک فییرد یییا سییازمان  آن

تییک تککییه بییه نفیی     کننییدیممطرح  ی  تماعاج  یژگیو  کی  عنوانبهمحققان سازمانی، سرمایه اجتماعی را  

 یارت ییاط ،یساختار. ط آ یک دیدگاه، سه بعد (Coleman, 1988) باشدی در ک  میو واحد اجتماعاعضا 

 انییدقرارگرفتهمییدنظر  نیز  برای سرمایه اجتماعی سازمانی معرفی شده است که در پژوهش حاضر    یو شناخت

(Nahapiet & Ghoshal, 1998; Putnam, Leonardi & Nanetti, 1994).  بعد ساختاری میزان ارت اطییات

های متفییاوت را توصیییف ای کارکنان، الگوی ارت اطات کارکنان و سودمندی این ارت اطات در زمینهش که

بعد شناختی بیانگر آن است که تییا کند و یم  فیکارکنان را توص  انیم  یروابط عاطف  یبعد ارت اطنماید.  می
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 & ,Bolino, Turnley) مشییترك هسییتند یهییاتیو روا زبییان مشییترك کییی  یکارکنییان داراچییه میییزان 

Bloodgood, 2002). 

 یشناختروانتوانمندسازی  

دو رویکییرد سییاختاری و  توان مطالعات این حوزه را بییهی توانمندسازی در مدیریت، میبا بررسی تاریخچه

 ;Ergeneli, Arı, & Metin, 2007; Leach, Wall, & Jackson, 2003 ) تقسیییم کییرد یشییناختروان

Nassar, 2017) . را انتقییال اختیییار  اند توانمندسییازیگرفتهمطالعاتی کییه بییر پایییه رویکییرد سییاختاری شییک

 ;Niehoff, Moorman, Blakely, & Fuller, 2001)داننیید های پایین سازمان میسوی رده ی بهریگمیتصم

Spreitzer, 1995)شناختی یییا ارگییانیکی، توانمندسییازی را از منظییر . از سوی دیگر، محققان رویکرد روان

شناختی روان . از منظر آنان توانمندسازی(Ergeneli et al., 2007)اندقرار داده   موردبررسیذهنی و ادراکی 

 یک احساس درونی در فرد است که رابطه مستقیمی با شیوه نگرش، ادراك و تفسیر وی از وظایف کاری

، توانمندسازی (1988در همین راستا، کانگر و کاننگو ). (Javed, Khan, Bashir, & Arjoon, 2017)دارد

 ,Fock) کنند، یاد میدی در میان اعضای سازمانعنوان فرایند افزایش احساس خودکارآمشناختی را بهروان

Chiang, Au, & Hui, 2011)(، توماس و ولتهوس 1988س مدل ارا ه شده توسط کانگر و کاننگو )ا. بر اس

ی خودمختار  داری، شایستگی،شناختی شام  چهار بعد معنی(، توانمندسازی روان199۵(، اسپریتزر )1990)

توان میگونه شناختی را اینچهار بعد اص ی توانمندسازی روان. (Abdollahi, 2005)باشد بودن می مؤثرو 

 بیان کرد:

 .(Barton & Barton, 2011)کنندمیزانی که کارکنان شغ  خود را مهم و ارزشمند ت قی می: معنادار بودن

 هییاوظییایف و مسییئولیت  زیآمتییی موفقهییایش در انجییا   و توانییایی  هییاقاب یتباور فییرد نسیی ت بییه  :  شایستگی

(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). 

 ,Gist) برای انجا  وظییایف شییغ ی های لاز : آزادی عم  و استقلال کارمند در تعیین فعالیتیخودمختار

1987; Thomas & Velthouse, 1990). 
 ,Deci)ی کییاری فییرد در اهییداف راه ییردی، اداری یییا عم یییاتیهییاتیفعال: توانایی نفوذ و تییأثیر مؤثر بودن

Connell, & Ryan, 1989; Spreitzer, 1995). 
 

 سکوت کارکنان

ای مهم در ادبیات مدیریت مطرح شد و مقالات زیادی در پدیده   عنوانبهسکوت در سازمان،    2000از سال  

ا ر سییکوت سییازمان واژه  نخسییتین بییار( 2000)و می یکییین  . موریسییون(Oliayi, 2016)این مورد منتشر شد 



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

 در ادبیییات (2001هییارلوس ) و پینییدر توسییط کارمند سکوت مفهو  کوتاه، مدتی از بعد وکردند  مطرح

 بیییان حقیقییی نییوع هر از سکوت کارکنان را خودداری (2001پیندر و هارلوس )شد.  مطرح نیسازما ع و 

 و تغییییرات ایجاد به قادر شودیم تصور  که  افرادی  خود، به  سازمانی  شرایط  از  عاطفی  هایارزیابی  مورد  در

بیشتر مدیران، آگاهانه یا غیرآگاهانه، دچار  .(Brinsfield, 2013) کنندج ران خسارت هستند تعریف می یا

سکوت با موافقت یییا حتییی آگییاهی   کهیدرصورتپندارند،  ی رضایت میشوند و سکوت را نشانهاشت اه می

 نییوع سییکوت مطییی ، سییه بییه( 2003) همکارانش و داینون .(Haskins & Freeman, 2015)برابر نیست 

است.  موردنظرنیز که این سه بعد از سکوت کارکنان در این پژوهش  اندکرده اشاره  دوستانهنوع و تدافعی

 به دادن رضایت و تس یم اساس بر مربوطه نظرات یا اطلاعات ها،ایده  ارا ه از به خودداری سکوت مطی 

 Pinder)است  انفعالی حالتی که دارد گیرانهکناره  اررفت از نشان مطی ، سکوت بنابراین؛ است شرایطی هر

& Harlos, 2001). رنییده یدربرگ و دارد غیرانفعییالی حییالتی شتریب مطی ، سکوت برعکستدافعی  سکوت 

 و اطلاعییات ها،ایییده  ارا ه زا خودداری حالنیدرع و گیریتصمیم در موجود هایگزینه از شتریب آگاهی

 سییکوتاسییت.  خییود، موقعیییت از محافظییت  ییی به دل مقتضی، زمان در یاستراتژ بهترین عنوانبه نظرات

 سییکوتبییر اییین اسییاس  ها بییرای حفییظ منییاف  دیگییران.ایییده  بیییان از از امتنییاع ع ارت اسییت) دوستانهنوع

 و ملاحظییه اسییاس بر تدافعی، سکوت چونهم سکوت است. این نوع منفعلانه ریغو  تعمدی ،دوستانهنوع

 امییا .است نظرات و اطلاعات ،هاده یا ارا ه از خودداری حالنیدرع و گیریتصمیم در هابدی  از آگاهی

 به خاطر صرفاً آنکه بجای ،گرددیم حاص  هاآن به توجه و دیگران ملاحظه با تدافعی، سکوت برعکس

 .(Oliayi, 2016)باشد  ،هاده یا ارا ه از ناشی شخصی منفی نتایج از ترس

  
 پیشینه پژوهش

( جدول  از  1در  برخی  توانمندسازی    یهاپژوهش (  دوسوتوان،  ره ری  بین  روابط  پیرامون  شده  انجا  

 ، سرمایه اجتماعی و سکوت کارکنان آمده است.یشناختروان 
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 پیشینه پژوهش خلاصه (:1)جدول

 پژوهش  نتیجه نام محقق

معکوس بر سکوت   ریتأثش میانجی سرمایه اجتماعی، رهبری خدمتگزار، از طریق نق  ( 2018اردکانی و همکاران ) 

 سازمانی دارد.

بندی و همکاران  نقش

(2017 ) 

 معکوس بر سکوت سازمانی دارد. ریتأثسرمایه اجتماعی، 

حیدری سورشجانی و  

 ( 2015همکاران )

 بین سرمایه اجتماعی و آوای سازمانی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

Gerlach, Hundeling 

& Rosing 

(2020) 

رابطه   ی با عملکرد نوآور دوسوتوان  باز و بسته رهبر  ینند رفتارهاا هم ی ابزار یرهبر

 مثبت داشتند.

Kung, Uen & Lin 

(2020) 

،  نی نوآورانه کارکنان دارد. علاوه بر ا  ی بر رفتارها  یتوجهقابل ریدوسوتوان تأث یرهبر

خلاقانه   یدوسوتوان و رفتارها یرهبر ن یدر رابطه ب  ی اواسطه ریتأث یجو سازمان 

 کارمندان دارد.

Cetin 

(2020) 
 رابطه وجود دارد. یو تعهد سازمان  یسکوت سازمان   نیب  

Ma et al. 

(2018) 
درک  تیاهم ن، یعلاوه بر ا  .شودیمکار به    اقیاشت  شیدوسوتوان موجب افزا  یرهبر

 .کند یم جادیر، ا کا  ی دوسوتوان و طراح یرهبر  نیب  میرمستقیشده از کار، رابطه غ

Tuan Luu 

(2017) 
نقش  را با  انه نیکارآفر  یریگجهتبر  دوسوتوان  یمثبت رهبر ریتأث های پژوهشیافته

 کرد.  دییتأ ی سازمان  یاجتماع هی سرمامیانجی 

Zacher & Rosing 

(2017) 
 رهبری دوسوتوان منجر به بروز نوآوری خواهد شد. 

Tuan Luu 

(2017) 
  هی سرما ی انجینقش م  با نانهیکارآفر یریگجهتسوتوان بر دو یمثبت رهبر ریتأث

 شد.    تأیید ی سازمان  یاجتماع

Bormann & Rowold, 

2016 
خود، موجب تغییر  نوبهبه  مسئلهآورد و این رهبری اخلاقی، سکوت فراگیر را پایین می

 شود. تعهد عاطفی می

Lee & Lee (2012) دارد و اکتشاف   تیر استخراج، اکتشاف و خلاقد  زیادی ریتأث یشناختروان ی توانمندساز

 دارد.  تی و خلاق یشناختروان یتوانمندساز نیب   یانجینقش م

 

 و مدل مفهومی پژوهش هاه یفرضتوسعه 

 ی شناختروانرهبری دوسوتوان بر توانمندسازی  ریتأث

 هییاآنکنییان  کییه کار  کننییدیممدیران و ره ران دوسوتوان در حوزه مییدیریت منییاب  انسییانی خییود تصییدیآ  

 گریدانیببییه. (Alkerdawy, 2016)هسییتند  یبییرداربهره من   برای موفقیت در فعالیت اکتشییاف و  نیترمهم

ارا ییه دهنیید، خلاقیییت  حیی راه کاری امروزی به کارکنانی نیاز دارند که بتوانند تصمیم بگیرنیید،   یهاطیمح
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 شییودیمطریییآ توانمندسییازی کارکنییان محقییآ  داشته باشند و در برابر کار خود پاسخگو باشند. این امییر از

(Gamitian, 2003) رفتارهییای اکتشییافی و بهییره  ریتییأث. در چنین شرایطی محیط کاری سییازمان هییم تحییت

بیییانگر  (2016تانیی) ) . نتایج پییژوهش(Alkerdawy, 2016) بردارانه ره ری خود پویا و پیشرو خواهد بود

 نیز دریافتند( 2012) لی و . لیباشدیم کارکنان یشناختروان توانمندسازی بر  دوسوتوان  ره ری س ک  ریتأث

بنییابراین فرضیییه اول ؛  دارد  کارکنان  یشناختروان  توانمندسازی  با  مث تی  دوسوتوان، رابطه  ره ری  س ک  که

 گردد:پژوهش حاضر به شک  زیر ارا ه می

H1:  مث ت و معناداری دارد. ریتأثکارکنان  یشناختروانی توانمندسازبر ره ری دوسوتوان 

 رهبری دوسوتوان بر سرمایه اجتماعی  ریتأث

 کنییار هییم ناشی از ،دیآیم پدید یریپذانط اق و همسویی زمانهم پیگیری از دوسوتوانی که یهاچالش

ایییده . (Laureiro-Martinez, 2014)اسییت  یبییرداربهره  یهییاتیفعال بییا اکتشییاف یهییاتیفعال قرارگرفتن

 یهییاانیجرارت ییاطی، منییاب  ارزشییمند تعییاملات،    یهاشیی کهاص ی نظریه سرمایه اجتماعی نیز این است که  

سییرمایه اجتمییاعی . (Kim et al., 2016) شییوندیماطلاعاتی و ت ادل دانش بییرای اعضییای شیی که محسییوب 

شییود؛ بنییابراین در صییورت وآوری میموجییب همییاهنگی درونییی سییازمانی، ایجییاد دانییش، خلاقیییت و نیی 

س ک ره ری دوسوتوان، سرمایه اجتماعی سازمان افزایش یافته و کارکنان بیشییتر در اقییدامات   یریکارگبه

 مهمییی نقییش بررسییی ، در پژوهشی به2017. در سال ((Tuan Luu, 2017د کننابتکاری فعالانه شرکت می

پرداختییه شیید و  ،کندیم ایفا کارآفرینی گیریجهت و نره ری دوسوتوا بین رابطه در اجتماعی سرمایه که

 کییه کییارآفرینی گیریروی جهییت بییر را ره ییری دوسییوتوان مث ییت اثییرات ،هاداده   یوتح هیتجز تیدرنها

. همچنین در پییژوهش (Gibson & Birkinshaw, 2004) شود، نشان دادتعدی  می اجتماعی سرمایه توسط

سییرمایه اجتمییاعی سییازمانی بییه مث ت ره ری دوسوتوان بییر    ریتأثصورت گرفت،    2017دیگری که در سال  

 گردد:. بنابراین فرضیه دو  پژوهش حاضر به شک  زیر ارا ه می((Tuan Luu, 2017د اث ات رسی

H2:  مث ت و معناداری دارد ریتأثره ری دوسوتوان بر سرمایه اجتماعی . 

 رهبری دوسوتوان بر سکوت کارکنان ریتأث

کارکنان و سازمان در هاآن نظرات و هاده یا ابراز برای مانعی تواندیم سکوت   عوام  شناسایی باشد 

 عقاید، ابراز شرایط تواندیم سکوت و افزایش تمای  کارکنان به بیان آوای خود در سازمان، دهنده کاهش

 بالط   و  داده  افزایش  را هاآن   خلاقیت قدرت نموده، تسهی  را انکارکن نظرات ارا ه و هاده ی ا بیان
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 با  را  خود موفقیت  و تعالی رشد،  مسیر کارکنان، آگاهانه  و فعالانه  مشارکت از یمندبهره  با هاسازمان

همکارانش.  (Sharifi Eskandari, 2014)  کنند  طی بیشتری  سرعت و   و  روسین) و (2009)  ب داو 

 و باشند زیردستان از کردن حمایت به  قادر باید نوآوری  زمینه در ره ران تقدند که مع  (2011همکارانش )

 برای ره ری  یهایژگیو نیتریضرور از ،هاآن  برای.  کنند عم  دوسوتوانی شک  به خود یهاتلاش در

 آطری از یبرداربهره  ترویج  و پیروان رفتارهای  اختلاف  افزایش طریآ از  اکتشاف  دادن  پرورش نوآوری؛ 

و    ی هرند   یجعفر.  (Bledow et al., 2009; Rosing et al., 2011)  است پیروان  رفتارهای  اختلاف   کاهش

تواند بر عم کرد  سکوت کارکنان، می  واسطهبه ی خود دریافتند که س ک ره ری  ( در مطالعه2017نجفی )

 : شودیماین اساس فرضیه سو  پژوهش ارا ه  گذار باشد. برسازمان اثر

H3: منفی و معناداری دارد. ریتأثدوسوتوان بر سکوت کارکنان  ره ری 

 بر سکوت کارکنان   یشناختروانتوانمندسازی   ریتأث

 با را خود  که موفآ هستند ییهاسازمان میان  این  در و  هاستیدگرگون و  تحولات دنیاى کنونى، دنیاى

 میان ساختارهای سازمانی،  . در این( Alvani & Mirnaghavi, 2004)  دهند  تط یآ آمده  وجود به شرایط

 و کارکنان  و مدیران جمعیت شناختی یهایژگیو ارت اطی،  یهاوه یش  عالی، مدیریت تیم یهایژگیو

 پیامدهای  و ع    عنوانبه  موریسون می یکن توسط که هستند متغیرهایی ازجم ه جمعی، یمعنا بخش فرایند

 ( در 2017رحیمی و مظاهری راد ).  (Morrison & Miliken, 2000)  اندشده یمعرف سازمانی سکوت پدیده 

بامطالعه این   هاسازمان کارکنان بین در سکوت بر  یشناختروان  توانمندسازی تأثیر بررسی هدف ای  به 

عارضه  یک  کارکنان  سکوت  که  رسیدند  سازمانی  نتیجه  مهم   یشناختروان  توانمندسازی و استی 

 تانش یشناختروان از توانمندسازی سکوت کاهش درواق ، دهد قرار  تأثیر  تحت را مهم امر این تواندمی

 گردد: بنابراین، فرضیه چهار  این پژوهش به شک  زیر مطرح می. ردیگیم

H4: منفی و معناداری دارد.  ریتأثی کارکنان بر سکوت کارکنان شناختروان ی توانمندساز 

 سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان  ریتأث

 نظرات  و   هاده یا چراکه است  یافته یاژه یو اهمیت  هاسازمان برای  نان کارک  آوای  به  سپردن گوش

  و علایآ  حالن یدرع وباشد   سازمانی مشکلات و مسا   از بسیاری راهگشای تواندیم  کارکنان

کند سازمان مدیریت به  را  هاآن   یهاخواسته  نقش  (Doustar, 2014) منعکس  بررسی  دیگر  طرف  از   .

که بر   سازدیماطلاعاتی را فراهم    چراکهلاز  است،    هاسازمانکارکنان برای    سرمایه اجتماعی در سکوت

اتخاذ   با  بود  خواهد  قادر  سازمان  آن  در   یهایمشخط اساس  مط وب  راهکارهای  به  پرداختن  و  مناسب 
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  تایج حاص  از ن   . (Heydari et al., 2019)مناب  انسانی گا  بردارد    یوربهره جهت به ود عم کرد و ارتقاء  

همکارانی  بندنقش   تحقیآ  ب  (2017)  و  وجود  و  اجتماعی  سرمایه  کم ود  داد،  رفتارهای    ازحدش ینشان 

به   رگذار یسیاسی سازمانی بر روی رفتار کارکنان تأث که کاهش سرمایه اجتماعی و افزایش    یاگونه است، 

(  2016و ر یسی ). همچنین، حسا   کارکنان را به سمت جو سکوت هدایت کند  تواندیرفتارهای سیاسی م

نیز در پژوهش خود به ای نتیجه رسیدند که با به ود سطح سرمایه اجتماعی تا حد زیادی سکوت سازمانی 

 گردد: بنابراین، فرضیه پنجم این پژوهش به شک  زیر مطرح می؛ یابدکاهش می

H5:  منفی و معناداری دارد. ریتأثسرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان 

 شناختی در رابطه بین رهبری دوسوتوان و سکوت کارکنانوانمندسازی روانگری تنقش میانجی

. انتظییار (Zomorodian, 2000) شییودیمکارکنان با تغییییر در درون مییدیران و ره ییران آغییاز  یتوانمندساز

 را هاآنره ران دوسوتوان بیش از سایر ره ران نیازهای رشد و تکام ی کارکنان را در نظر بگیرند و  رودیم

در جایگاهی قرار دهند که بتوانند حس معناداری در شییغ  خییود را تجربییه کننیید. چنییین ره رانییی احتمییالاً 

بالقوه کارکنان را فراهم کییرده و بییا ایجییاد بسییتری سییازمانی کییه   یهایتوانمندرشد و شکوفایی    یهانهیزم

شییغ ی  یهییاتیفعالاقانه  را جهییت انجییا  مشییت  هاآنفردی کارکنان است    هایقاب یتمشوق رشد و بالندگی  

 ییتنهابییه دیگییر مدیر که شودیم س ب تغییرات، فزاینده  برانگیخته کنند. از طرف دیگر شیازپشیبخود 

سازمان مشییارکت داشییته  یهایریگمیتصمدر  ستیبایمهمه کارکنان  ب که ن اشد، مسا   همه پاسخگوى

شکسته شدن جو سییکوت  ینوعبهخود و   یهادگاه یدباشند. این امر مست ز  تمای  کارکنان به بیان عقاید و  

 ره ییری سیی ک دهییدیم( نشییان 2017و لییی و لییی ) (2016تانیی) ) یهییاپژوهشنتییایج . باشییدیمسییازمانی 

راد مظییاهری  رحیمییی و  .دارد  کارکنییان  یشییناختروان  توانمندسییازی  بییا  معنییاداری  و  مث ت  رابطه  دوسوتوان

شییناختی موجییب کییاهش سییکوت ( نیز در بررسی خود به این نتیجه رسیدند که توانمندسییازی روان2017)

 گردد:بر این اساس در پژوهش حاضر فرضیه زیر مطرح میشود. میکارکنان در سازمان 

H6:  منفییی و   ریتییأثشناخی بر سکوت کارکنان  ی توانمندسازی رواننقش میانج  ره ری دوسوتوان از طریآ

 معناداری دارد.

 گری سرمایه اجتماعی در رابطه بین رهبری دوسوتوان و سکوت کارکناننقش میانجی

همسییویی بییین اهییداف خییود و  اندتوانسییتهکه با کارکنان خود روابط پایدار برقرار کرده و   ییهاسازماندر  

برقرار کنند، احتمال بیشتری وجود دارد که کارکنان اقدامات حمایتی را نسیی ت بییه   اهداف فردی کارکنان

راه ردهای ره ران دوسوتوان، انجا  دهند. در این میان سرمایه اجتماعی ناشییی از روابییط پایییدار و تییوا  بییا 
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هییای ی، انگیزه . از طرفیی ((Tuan Luu, 2017تواند با ره ری دوسوتوان ارت اط داشته باشد اعتماد متقاب ، می

مخت ف کارکنییان، نییوع خاصییی از سییکوت یییا آوای سییازمانی را بییه دن ییال دارد و در نتیجییه آن، کارکنییان 

، مسییئ هورزند. بییا توجییه بییه اییین ها و عقاید خود امتناع میعمدی از ارا ه اطلاعات، نظرات، ایده   صورتبه

اعتماد در ارت اط با کارکنییان خییود، امیییدوار های سرمایه اجتماعی و توسعه ها باید با تقویت ویژگیسازمان

هییای برای مطرح کییردن عقاییید، نظییرات و نگرانییی  هاآنآورند که    به وجودباشند که در آینده شرایطی را  

. نتایج مطالعییات صییورت گرفتییه توسییط (Naghshbandi et al., 2017)باشند خود، ترس و مشک ی نداشته 

( نیز حاکی از رابطه منفییی بییین سییرمایه اجمییاعی و سییکوت 2017بندی و همکاران )( و نقش2016تان) )

 گردد:فرضیه زیر مطرح مینیز در پژوهش حاضر  ،رونیازاکارکنان هستند. 

H7:    منفییی و معنییاداری   ریتأثره ری دوسوتوان از طریآ نقش میانجی سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان

 دارد.
 

 مدل مفهومی تحقیق

، حاص  مطالعه م انی نظری پییژوهش و باشدمی( قاب  مشاهده  1که در شک  )  مدل مفهومی پژوهش حاضر

 .باشدیمموجود در زمینه پژوهش  یهامدلشناسایی 

رهبری 
دوسوتوان

توانمندسازی 
روانشناختی

سکوت 
کارکنان

H1 H4

سرمایه 
اجتماعی

H5

H2

H3

 
 

 شناسی پژوهش روش

پیمایشی است. جامعه -ها توصیفینحوه گردآوری داده  لحاظ ازتحقیآ پیش رو از حیث هدف کاربردی و 

با توجه به اینکه تعداد کارکنان   دهند.ن پژوهش را کارکنان اداری شرکت نفت پارس تشکی  مییآماری ا

و  درصیید ۵0معییادل  Pباشند، ط آ فرمول کوکران و با در نظرگرفتن میییزان می  نفر  200این شرکت    ستادی

انتخاب  ردبررسیومعنوان نمونه گیری تصادفی ساده بهنفر با روش نمونه 132درصد، تعداد  ۵دقت برآورد 

 مدل مفهومی پژوهش  :1شکل  
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تییوزیعی بیییش از   هایپرسشیینامهتعییداد    هاپرسشیینامهبا این وجود به ع ت احتمال ناقص بودن برخییی  شدند.  

عییدد  133بییرای تح ییی  بییه  مورداسییتفاده های تعداد نهایی پرسشنامه رونیازاتعداد افراد نمونه آماری بود و 

، جهییت سییؤال 14با  (2011)سین) و همکاران وبرای سنجش متغیر ره ری دوسوتوان از پرسشنامه ررسید.  

، بییرای سیینجش متغیییر سییؤال 12بییا  (199۵)شناختی از پرسشنامه اسییپریتزر سنجش متغیر توانمندسازی روان

سیینجش متغیییر سییکوت جهییت و  سییؤال 16بییا  (1998سییرمایه اجتمییاعی از پرسشیینامه ناهاپیییت و گوشییال )

در  هاپرسشیینامهشییده اسییت. اییین استفاده  سییؤال 10بییا  (200۵از پرسشیینامه واکییالا و بییورادوس ) کارکنییان

 ;Me et al., 2018; Ahmad & Gao, 2018نمونییه  عنوانبییه) قرارگرفته مورداستفاده مخت ف  یهاپژوهش

Fikret Sozbilir, 2018; Luu, 2017; Oliyaei, 2016)  و از اعت ار بالایی جهت سنجش متغیرها برخوردار

(. 3و    2قییرار گرفییت )جییدول    موردبررسیییدر پژوهش حاضر نیییز    هاآنی  روایی و پایای  وجودنیبااهستند.  

 ای لیکرت مورد استفاده قرار گرفت. لاز  به ذکر است که در طراحی پرسشنامه، طیف پنج گزینه

 با  ریساختا  تلادایمعیی   یسییازاز روش مدل  ایهداده    یتح یو    ییسربر  جهت  ،هشوپژ  یندر ا  ،ینا  بر  ونفزا

جهییت بررسییی سییازگاری درونییی از شد.  ده تفایسا (Smart PLS ارزیفانر )  یجز تمربعا ق احد دریکرو

ضرایب آلفای کرون اخ و پایایی مرکب بهره گرفته شد که بیشتر بییودن مقییدار ضییریب آلفییای کرون ییاخ و 

ت سیینجش دهنده سازگاری درونی پرسشنامه است. همچنین جهنشان 0.8و    0.7پایایی مرکب، به ترتیب از  

 شییده استخراجها از آزمون روایی همگرا بهره گرفته شد که میییانگین واریییانس  روایی ابزار گردآوری داده 

شود که مقدار استاندارد آن ط آ نظر هایر، رینگ  و مییارکو های آن محسوب میشاخص  نیترمهمیکی از  

باشد. از سوی دیگر، جهت بررسییی بییرازش مییدل سییاختاری از شییاخص واریییانس می  0.۵بیشتر از    (2011)

داشته باشد، به ترتیییب   0.7۵و    0.۵0،  0.2۵این شاخص میزانی بیش از    کهیدرصورتت یین شده استفاده شد.  

 ,Hair, Ringle)  است  متغیر مستق  در ت یین تغییرات متغیر وابسته  توجهقاب بیانگر توانایی اندك، متوسط و  

& Sarstedt, 2011) .هییای هییای بییرازش مییدلشییاخص مشییخص اسییت، 2شییماره  گونه که در جدولهمان

 یهییاافتهی   ینس ت به تح   نانیتوان با اطمیم  لذادهند.  یمرا نشان    یمط وب  تیوضع  یو ساختار  گیریاندازه 

 پژوهش اقدا  کرد.
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 گیری و مدل ساختاری وضعیت مدل اندازه (:2)جدول

برازش مدل   گیری های اندازهبرازش مدل ابعاد  متغیرها

 ساختاری

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

مرکب 

(CR ) 

میانگین واریانس  

 مستخرج 

(AVE) 

واریانس  

 ده تبیین ش

رهبری  

 دوسوتوان 

  باز 

0.94 

0.93 0.73 - 

 0.72 0.93 بسته 

 توانمندسازی 

-روان

 شناختی

 0.32 0.74 0.89 0.88 بودن  داریمعن

 0.63 0.83 شایستگی 

 0.73 0.89 خودمختاری 

 0.75 0.85 بودن  رگذاریتأث

سرمایه  

 اجتماعی 

 0.36 0.65 0.88 0.93 ساختاری 

 0.62 0.90 یارتباط

 0.66 0.85 شناختی

سکوت 

 کارکنان 

 0.72 0.60 0.75 0.83 تدافعی 

 0.71 0.88 مطیع

 0.62 0.83 دوستانه نوع

 

 های پژوهش یافته

مییرد و   دهندگانپاسخدرصد از    7۵.9های جمعیت شناختی، بیانگر این است که حدود  نتایج توصیفی متغیر

تییر، و پییایین پ میدفییوقدهندگان دارای مییدرك درصد از پاسخ 26 اند. از سوی دیگر،درصد زن بوده   21.1

 ازنظییرانیید.  درصد دارای مدرك دکتری بییوده   8کارشناسی ارشد و    درصد  30.1کارشناسی و    درصد  40.6

درصیید  19.۵سییال و  40تییا  31درصد بین  ۵6.8اند،  سال بوده   30تا    20درصد دارای سن بین    1۵.8سن نیز،  

 اند.سال بوده  60تا  ۵1درصد بین  8 سال و ۵0تا  41بین 

بررسی    کهییازآنجا حاضر  پژوهش  نظر   ریتأثهدف  در  با  کارکنان  سکوت  بر  دوسوتوان  ره ری  متغیر 

-ی و سرمایه اجتماعی بود و همچنین با توجه به این شناختروان گرفتن نقش میانجی دو متغیر توانمندسازی  

این  برای شرایطی همچون کوچک    PLS  افزارنر  که   جهت    افزارنر  بودن نمونه آماری مناسب است، از 

، بارهای عام ی و ضرایب  2شک  شماره    شدن فرضیات استفاده گردید.  دیتا ها و بررسی رد یا  تح ی  داده 

 دهد. می مسیر را در حالت معادلات ساختاری نشان 
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ساختاری
شناختی ارتباطی

نو  دوستانه

     
       

م ی 

تدافعی
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 اس الگوریتم  ل اپی  لی در حالت  می عابارها  :2شکل  

اجرا شیید کییه خروجییی آن  1، مدل بوت استرپ0.7بعد از بررسی این مدل و حذف بارهای عام ی کمتر از 

 T-Statisticهای پژوهش را بییا اسییتفاده از آزمییون قاب  مشاهده است. این مدل معناداری فرضیه  3در شک   

و یییا   1.96از    تییربزرگشییود کییه مقییدار آزمییون  یمیی   دییی تا دهد. در صییورتی فرضیییه  مورد سنجش قرار می

کییه شییام  بارهییای عییام ی و  PLS Algoritm ، خروجییی آزمییون2شماره باشد. شک   -1.96از تر کوچک

، حییذف دارنیید 0.7ی که بار عام ی کمتییر از سؤالاتدهد. با بررسی این مدل، را نشان می ضرایب مسیر است

  شود.این آزمون اجرا می مجدداً شده و

 

________________________________________________________________ 

1. Bootstrap 
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 در مدل پژوهش  تیضرایب آماره   :3شکل  

 .دهدمینتایج حاص  از آزمون فرضیات تحقیآ را نشان  3جدول 
 های پژوهش نتایج آزمون فرضیه (:3) جدول

عدد  نتیجه

 یداریمعن

شما  ها هیفرض ضریب مسیر 

 ره

 سرمایه اجتماعی رهبری دوسوتوان  0.59 7.18 د یتائ 

اث
 ر

مستقیم
 

1 

توانمندسازی   رهبری دوسوتوان  0.57 6.81 د یتائ 

 یشناختروان

2 

 3 سکوت کارکنان  رهبری دو سوتوان  -0.58 7.59 د یتائ 

 4 سکوت کارکنان  سرمایه اجتماعی -0.36 5.22 د یتائ 

سکوت   ی  شناختروانتوانمندسازی  -0.01 0.15 رد

 کارکنان 

5 

  سرمایه اجتماعی   رهبری دوسوتوان  0.58 *  -0.36= -0.20 --- د یتائ 

 سکوت کارکنان  

اثر غیرمستقیم
 

6 

-توانمندسازی روان  رهبری دوسوتوان  0.57*  -0.01= -0.005 --- رد

 سکوت کارکنان   شناختی

7 
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 گیریبحث و نتیجه

شود. زمانی کییه یهای سازمان محسوب مترین مناب  و سرمایهارزشترین و بامناب  انسانی هر سازمان از مهم

مسا   مربوط به سازمان ن اشیید،   در موردهای خود  قادر به بیان اطلاعات، عقاید و نگرانی  باارزشاین مناب   

گردد که این خود منجر به پیامدهای نامط وب زیادی می  ی خاموش سکوت کارکنانسازمان دچار عارضه

  شود.می

ی اثییر شییناختروانره ری دوسوتوان بییر توانمندسییازی    های پژوهش مشخص گردیدکه در یافته  گونههمان

اییین  . بییرباشییدمییی راسییتاهم( 2012( و لی و لییی )2016مث ت و معنادار دارد که این یافته با پژوهش تان) )

دهیید و از طییرف دیگییر در اساس س ک ره ری دو سوتوان به کارکنان آزادی عم  بییرای انجییا  امییور مییی

پردازد که این خییود می هاآنبازخور داده و به اصلاح رفتار   هاآنن به  اصورت بروز مشک  از سوی کارکن

-در مواجه با مشکلات مشابه و جدییید مییی هاآنموجب افزایش یادگیری در کارکنان و افزایش توانمندی 

گفت س ک ره ری دوسوتوان بییا فییراهم سییاختن آزادی عمیی  در انجییا  امییور  توانیم  به بیان دیگرگردد.  

توانیید موجییب اصییلاح ، میهییاآندر صورت برزو مشک  از سییوی  و همچنین، ارا ه بازخور  ان  نبرای کارک 

هییای پییژوهش حاضییر اثییر از سوی دیگر، بییا توجییه بییه یافتییهشود.    هاآنرفتار کارکنان و افزایش توانمندی  

هییای تییهفیا برخلافنشد که این یافته   دیتا ی کارکنان بر کاهش سکوت کارکنان  شناختروانتوانمندسازی  

 یشناختروانبنابراین، توانمندسازی ؛ باشد( در دو پژوهش در همین راستا می2017)  راد  یمظاهررحیمی و  

منجییر بییه کییاهش سییکوت کارکنییان  ،ادیزاحتمالبییهدر پییژوهش حاضییر،   موردمطالعییهکارکنان در سازمان  

ی نقییش میییانجی شناختوانر( توانمندسازی  2017راد )های رحیمی و مظاهریشود. در یکی از پژوهشنمی

توانمندسییازی   ریتییأثگرا بر سکوت کارکنان داشته است که نتایج آن حییاکی از  بین ره ری تحولرابطه  در  

 ریتییأث(،  2017ی بر کاهش سکوت کارکنان است. در پژوهش دیگر از رحیمی و مظییاهری راد )شناختروان

 دهنده نشییانقرار گرفییت کییه نتییایج آن   سیرموردبری بر سکوت کارکنان  شناختروانمستقیم توانمندسازی  

در تحقیآ   آمده دستبهنتایج    وجودنیباای بر کاهش سکوت کارکنان است.  شناختروانتوانمندسازی    ریتأث

منجر به کاهش گییرایش  تواندینممستقیم    طوربهیی و  تنهابهی  شناختروانحاضر نشان داد که توانمندسازی  

برخییی  خ هانگییرفتن مد در نظییر از یناشیی  ستاممکیین  یهیفرضیی   نییرد ا   یافراد به سکوت سازمانی شود. دل

رسد متغیرهای جمعیت شناختی همچون تحصیییلات د. از همین روی، به نظر مییباش  کننده  یتعد  یمتغیرها

-این رابطه باشییند. بییه گر  یتعد توانندیمی سازمانفرهن)ی و  جوسازمانو جنسیت و یا متغیرهایی همچون  

مساعد در جهییت رفتارهییای   فرهن) حاکم بر سازمان،  کهیدرصورتممکن است افراد توانمند    ای کهگونه

ی بییرای شییناختروانتوانمندسییازی    صییرفاًدهنیید و  آوا باشد تمای  کمتری نس ت به سییکوت از خییود نشییان  
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کاهش سکوت سازمانی افراد کفایت نکند. از سییوی دیگییر، متغیرهییایی همچییون رضییایت شییغ ی، تعهیید و 

 ریتأثشناختی بر سکوت کارکنان را تحت توانمندسازی روان  ریتأثتوانند  ، مییانجیممتغیر    عنوانبهش  زانگی

ها مشتم  بر دو نوع رویکرد ساختاری و مفهو  توانمندسازی کارکنان در سازمان  قرار دهد. از سوی دیگر،

هییا چییه ابزارهییا و سییازمان هشناختی است. مطالعات رویکرد ساختاری بییه اییین موضییوع اشییاره دارد کیی روان

 .وسای ی را فراهم نمایند تا با آن یا از طریآ ایجاد زمینییه لاز  در محیییط کییار، کارکنییان را توانمنیید سییازند

این رویکرد مفهو  توانمندسییازی را تییلاش بییرای افییزایش سییطح مشییارکت کارکنییان در فراینیید طرفداران  

 Hair et)  دانندتر در ک  سازمان است، میکت فعالانهرگیری که به معنای تشویآ کارکنان برای مشاتصمیم

al., 2011)  الییب قید این فرضیه، بررسی نکردن این مفهو  در تا ؛ لذا ممکن است یکی دیگر از دلای  عد

شییناختی، از منظییر سییاختاری نیییز ی که باید کارکنان را علاوه بییر منظییر رواناگونهبه.  این دو رویکرد باشد

ی بر سکوت کارکنان بررسی کرد.  افزون بر این، ط آ طورک بهاین مفهو  را    ریتأث  ازآنپستوانمند کرد و  

 دیییی درواقیی  تأ افتییهی نییی ا اسییت؛  رگییذارثا، ره ری دوسوتوان  بر سرمایه اجتماعی حاضر  های پژوهشیافته

س ک ره ری دوسوتوان در   یریکارگبه( در این زمینه است.  بنابراین،  2017مجدد نتایج پژوهش توان لو )

مث تییی بییر سییرمایه اجتمییاعی داشییته باشیید؛ زیییرا   ریتییأثتوانیید  سازمان مییورد مطالعییه در پییژوهش حاضییر، می

هییا دیر خود به سمت نوآوری و ابتکار عم  و رهایی از چارچوبمکارکنان از جانب ره ر و یا    کهیهنگام

 هییاآنصییورت گیییرد،  هییاآنو مقررات دست و پاگیر سوق داده شوند و از طرفی نظییارت کامیی  بییر امییور 

هییای جدییید ایجییاد های مدیر و همچنین مقاب ه با چالشی ارت اطی قوی  جهت مرتف  ساختن خواستهش که

ای کارکنییان و الگییوی ارت اطییات کارکنییان بعیید سییاختاری مفهییو  سییرمایه ت شیی کهاکنند. میزان ارت اطمی

تواند روابط عاطفی میان های ارت اطی ایجاد شده میکند. از سوی دیگر، این ش کهاجتماعی را توصیف می

کارکنان را که شام  اعتماد، هنجارهای مشترك و تعهدات ادراك شده است نشییان دهیید کییه بیییانگر بعیید 

ی است. افزون بر این، بعد شناختی بیانگر آن است که تا چییه میییزان کارکنییان اجتماعمفهو  سرمایه    یعاطف

  .(Ergeneli et al., 2007)های مشترك هستند دارای یک زبان مشترك و روایت

کاهش سکوت کارکنان است سرمایه اجتماعی بر   ریتأثدهنده  های پژوهش حاضر نشاناز سوی دیگر، یافته

 سییرمایه اجتمییاعیمانی که زمینه ایجییاد  . زباشدهمراستا می  (2017ی )بندنقشکه این یافته با نتایج پژوهش  

بنییابراین ؛ مطییرح سییازند راهییای خییود  توانند نظرات و پیشنهادی میراحتبهدر سازمان فراهم شود، کارکنان  

کنیید کییه بییا روابط عاطفی و زبان مشترك بین کارکنان ایجییاد می  سرمایه اجتماعی در شرکت نفت پارس،
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، کارکنان به راحتی نظرات و پیشنهادات خییود را مطییرح کییرده و گییرایش کمتییری بییه یایجاد چنین عوام 

 سکوت خواهند داشت.
 

 پیشنهادها

کارکنان،  یشناختروانره ری دوسوتوان بر توانمندسازی  ریتأثتحقیآ حاضر درباره    یهاافتهیبا توجه به     -

در رابطییه بییین ره ییری دوسییوتوان بییر  یسکوت کارکنان و سرمایه اجتماعی و نقش میانجی سرمایه اجتماع

 هاده ییی امطالعه توسعه مدیریت و ره ری سازمانی را بر   که سازمان مورد  گرددیمسکوت کارکنان، پیشنهاد  

و رفتارهای ره ری دوسوتوان متمرکز کند و به دن ال ایجاد یا پرورش رفتارهای مذکور در مدیران سییطوح 

همچون تماییی  بییه  ییهاتیقاب توسعه  با رویکرد ستیبایمزمان  اآموزش ره ران و مدیران س  مخت ف باشد.

، خلاقیییت و نییوآوری در یریپذسییکیرغ  ه بر موان ، تحم  ابها  و خودکارآمییدی، هییوش عییاطفی بییالا، 

فییردی کارکنییان،  یهییاتفاوتو توجه بییه  یریپذتحول، برخورداری از روحیه ینیبخوشره ری،   یهاهیرو

ره ییری در  هییایقاب یترشیید و توسییعه  یهابرنامییهدر  شودیمطرف دیگر پیشنهاد  گردد. از اجراطراحی و 

 ینگرنده یآو مدیریت دانش،    ییافزادانشبیشتری از مدیریت تغییر و یادگیری سازمانی،    یهانهیزمسازمان  

 قرار گیرد. موردتوجهو برخورداری از تفکر استراتژیک 

-ری دو سوتوان به کارکنان آزادی عم  برای انجا  امور می تر اشاره شد، س ک رهطور که پیشهمان   -

پردازد که می هاآنبازخور داده و به اصلاح رفتار  هاآندهد و در صورت بروز مشک  از سوی کارکنان به 

-این خود موجب افزایش یادگیری و افزایش توانمندی کارکنان در مواجه با مشکلات مشابه و جدید مییی

توانند س ک ره ری باز را اجرا کنند که به کارکنان خود امکان ن نفت پارس زمانی میامدیر  درواق گردد. 

پذیری را در شرکت تشویآ کنند. از سوی دیگر، های جدید و ریسکتفکر و عم  مستق  دهند و بیان ایده 

مدیران لاز  است جهت برقراری س ک ره ری بسته، بر ضییرورت دسییتیابی بییه اهییداف شییرکت نظییارت و 

با مشک  سریعاً اقدامات اصلاحی انجییا  دهنیید و هییی    شدنمواجهرل داشته باشند، همچنین در صورت  تکن

 رها نکنند. نشده ح مشک ی را در سازمان 

مناسب و مقتضی بییر رفتارهییا و   دیتأک مدیران سازمان علاوه بر نشان دادن رفتارهای ره ری دوسوتوان و     -

د برای افزایش سطح سرمایه اجتماعی سازمان نیز تییلاش کننیید تییا آثییار یاقدامات اکتشافی و بهره بردارانه با

اجتمییاعی نظیییر   یهاگروه   گرددیماین اقدامات باعث کاهش سکوت کارکنان شود. بر این اساس پیشنهاد  

دوستی در سازمان تقویت شوند تا بتوانند روابط متقاب  بین افراد را توسعه داده و میزان مشارکت   یهاگروه 

سرمایه اجتماعی افزایش یابد. زیرا بییر اسییاس نتییایج پییژوهش حاضییر   جهیدرنتماد اجتماعی کارکنان و  تو اع
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خود در سازمان  یهادگاه یدافزایش سرمایه اجتماعی باعث افزایش تمای  کارکنان به بیان نظرات، عقاید و 

 .دهدیمکارکنان نس ت به مسا   و مشکلات سازمان را کاهش  یتفاوتیبشده و سکوت و 

در یکسییان    هاآنهای خود، سکوت کارکنان را با موافقت  گیریسازی تصمیممدیران برای ساده   معمولاً   -

-های نامط وب سییازمانی میییگیرند، این در حالی است که افزایش سکوت کارکنان منجر به پدیده می  نظر

در   شانیهامخالفتنان را به بیان  ک کار  برای کاهش این مسئ ه در سازمان،  ستیبایم، مدیران  رونیازاشود؛  

جهییت برقییراری ارت اطییات مسییتقیم و ت ییادل   اجراقاب های  خصوص مسا   سازمانی تشویآ کنند و مکانیز 

بر  و را به نحو مناس ی توسعه  باهماطلاعات کاری بین کارکنان و مدیران عالی شرکت و همچنین کارکنان  

و سیاسی بازی در تعاملات کییاری   یکاریمخفهرگونه    ازیز  هجریان آزاد اطلاعات در سراسر سازمان و پر

س ک ره ری دوسوتوان محرك مهمی جهت کاهش سکوت کارکنان است،  ازآنجاکهداشته باشند.    دیتأک 

های شییغ ی مییدیران نیییز توانند پتانسی  ره ری دوسوتوان را در مصاح ههایی همچون نفت پارس میسازمان

 موزشی، به پیشرفت ره ران فع ی کمک کنند.آهای بسنجند و یا با برنامه

؛ نیازمنییدیم انسییانی و فیزیکییی اقتصادی، سرمایه از بیشتر اجتماعی سرمایه به حاضر عصر در توسعه برای  -

با ایجاد فضایی که کارکنان در آن احساس کنند عضوی از یک خانواده هستند و   توانندیمبنابراین مدیران  

ری ارت اطییات اثییربخش و ت ییادل مسییتمر اطلاعییات، موجییب افییزایش سییرمایه اایجاد بستر لاز  جهییت برقییر

های مشییترك، زمییانی بیشییتر توسییعه برداشییت  ازآنجاکییهبنابراین،  ؛  گیری از مناف  آن شونداجتماعی و بهره 

شوند که اعضای یک واحد اجتماعی، فرصت تعام  و ارت اط با یکدیگر را پیدا کنند، یابند و تقویت میمی

د چنین فرصتی در سازمان و همچنین ایجاد جو همکاری بین کارکنان و برگییزاری ج سییات بحییث و ابا ایج

کییاهش   جییهیدرنتباعییث افییزایش سییرمایه اجتمییاعی و    تییوانیمبییا مشییکلات    شدنمواجهدر زمان    نظرت ادل

 سکوت کارکنان شد.

 تییربزرگدر جامعه آماری  ییتآ یهاپژوهش گرددیم دپیشنها تر،آیدق نتایج  به  ستیابیمنظور دبه  ،تیدرنها

ی سییازمانفرهن)ی و  جوسییازمانمتغیرهایی همچییون سیین، جنسیییت و تحصیییلات و یییا  در نظر گییرفتن    ایو ب

 به متغیییر میییانجی کییه  عنوانبییهیا متغیرهایی همچون رضایت شغ ی، تعهیید و انگیییزش    و  گر   یتعد  عنوانبه

 دهنیییید،یم ارقر خ هامد یا تعدی  ردویمیییی را  حاضر هشوپژشییییده در ارا ه لمددر  دموجو بطروا ینحو

 قرار دهند. موردبررسیاین روابط را  ترآیدق صورتبه
 

 

 

 



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

References 

Abdollahi, B. (2005). Psychological empowerment: dimensions and 

validation on the structural equation model. Quarterly Journal of Research and 

Planning in Higher Education, 11(2), 37-64. (in Persian) 

Alguezaui, S., & Filieri, R. (2010). Investigating the role of social capital in 

innovation: sparse versus dense network, Journal of Knowledge Management, 

14(6), 891-909. 

Alvani, M., & Sayed Vaghavi, A. (2004). Social capital: Concepts and 

theories. Journal of Management Studies, 9(33), 34, 3-26. (in Persian) 

Appuhami, R. (2017). Exploring the relationship between strategic 

performance measurement systems and managers' creativity: the mediating role 

of psychological empowerment and organisational learning. Accounting & 

Finance, 1-33 . 

Ardakani, SH.; Sepehrtaj, F., & Niknamjoo, M. (2018). Role of servant 

leadership in organizational silence by mediating role of social capital, 

organizational trust and organizational justice in public libraries of Yazd 

province. Scientific Quarterly Journal of Libraries, Museums and Documents of 

Aatan Quds Razavi, 21(3), 125-153. (in Persian) 

Ashforth, B. E. (1989). The experience of powerlessness in organizations, 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 43(2), 207-242. 

Awan, U.; Kraslawski, A., & Huiskonen, J. (2018). The effects of an 

ambidextrous leadership on the relationship between governance mechanism and 

social sustainability. Procedia-Social and Behavioral Sciences, (238), 398-407. 

Baojuan, Y., & Qing, Z. (2017). The effect of psychological empowerment 

on job satisfaction of principals in rural school: The mediating role of 

professional identity and the moderation role of emotion intelligence. Journal of 

Psychological Science, (3), 027. 

Baron, R., & Kenny, D. (1986). The moderator-mediator variable distinction 

in social psycholigical research: Conceptual, strategic, and statistical 

considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6),1173-1182. 

Barton, H., & Barton, L. C. (2011). Trust and psychological empowerment 

in the Russian work context. Human Resource Management Review, 21(3), 201-

208. 

Benner, M. J., & Tushman, M. L. (2003). Exploitation, exploration, and 

process management: The productivity dilemma revisited. Academy of 

Management Review, 28(2), 238-256. 



                                                یانجیدوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش م یاثر رهبر یبررس

Bledow, R.; Frese, M., & Mueller, V. (2011). Ambidextrous leadership for 

innovation: The influence of culture. In Advances in Global Leadership, 41-69. 

Bolino, M. C.; Turnley, W. H., & Bloodgood, J. M. (2002). Citizenship 

behavior and the creation of social capital in organizations. Academy of 

Management Review, 27(4), 505-522.  

Bormann, K. C., & Rowold, J. (2016). Ethical leadership’s potential and 

boundaries in organizational change: a moderated mediation model of employee 

silence. German Journal of Human Resource Management, 30(3-4), 225-245.  

Brinsfield, C. T. (2013). Employee silence motives: Investigation of 

dimensionality and development of measures. Journal of Organizational 

Behavior, 34(5), 671-697. 

Bucic, T.; Robinson, L., & Ramburuth, P. (2010). Effects of leadership style 

on team learning. Journal of Workplace Learning, 22(4), 228-248.  

Cetin, A. (2020). Organizational silence and organizational commitment: A 

study of Turkish sport managers. Annuals of Applied Sport Science, 8(2), 0-10. 

Coleman, J. S. (1988). Social capital in the creation of human capital. 

American Journal of Sociology, (94), 95-120. 

Conger, J. A., & Kanungo, R. N. (1988). The empowerment process: 

integrating theory and practice. Academy of Management Review, 13(3), 471-482. 

Deci, E. L.; Connell, J. P., & Ryan, R. M. (1989). Self-determination in a 

work organization. Journal of Applied Psychology, 74(4), 580. 

Donaghey, J.; Cullinane, N.; Dundon, T., & Wilkinson, A. (2011). 

Reconceptualising employee silence: Problems and prognosis. Work, Employment 

and Society, 25(1), 51-67. 

Dostar, M., & Esmaeilzadeh, M. (2013). Organizational justice and its effect 

on employees voice and performance. Journal of Management Studies, 23,(72), 

143-63. (in Persian) 

Dyne, L. V.; Ang, S., & Botero, I. C. (2003). Conceptualizing employee 

silence and employee voice as multidimensional constructs. Journal of 

Management Studies, 40(6), 1359-1392.  

Ergeneli, A.; Arı, G. S. l., & Metin, S. (2007). Psychological empowerment 

and its relationship to trust in immediate managers. Journal of Business Research, 

60(1), 41-49.  

Erkutlu, H., & Chafra, J. (2018). Leader’s integrity and employee silence in 

healthcare organizations. Leadership in Health Services.  



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

Fock, H.; Chiang, F.; Au, K. Y., & Hui, M. K. (2011). The moderating effect 

of collectivistic orientation in psychological empowerment and job satisfaction 

relationship. International Journal of Hospitality Management, 30(2), 319-328.  

Gaminian, V. (2003). Empowerment in Education. Journal of Management 

in Education, (25), 26. (in Persian) 

Gerlach, F.; Hundeling, M., & Rosing, K. (2020). Ambidextrous leadership 

and innovation performance: a longitudinal study. Leadership & Organization 

Development Journal. 

Ghorbaniizade, V., & Khaleghiniya, S. (2009). The role of implicit 

knowledge transfer in employee empowerment. Journal of Human Resources 

Management Researches, Imam Hossein University of Medical Sciences, 1(2), 

85-105. (in Persian). 

Gibson, C. B., & Birkinshaw, J. (2004). The antecedents, consequences, and 

mediating role of organizational ambidexterity. Academy of Management 

Journal, 47(2), 209-226.  

Gist, M. E. (1987). Self-efficacy: Implications for organizational behavior 

and human resource management. Academy of Management Review, 12(3), 472-

485.  

Gudarzi, F. (2017). Human capital relationship and job performance (case 

study: boroujerd islamic azad university). Public Policy in Management, 8(12), 

175-189. (in Persian) 

Hair, J. F.; Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2011). PLS-SEM: Indeed a silver 

bullet. Journal of Marketing Theory and Practice, 19(2), 139-152.  

Haskins, M. E., & Freeman, R. E. (2015). What managers should never want 

to hear: silence. Management Decision, 53(6), 1300-1311. 

Heydari Sourshajani, N.; Ahmadi, M., & Abdolmaleki, J. (2019). The role of 

social capital in school managers’ organizational silence. The First National 

Conference of Future School. (in Persian)  

Hesam, S., & raeesi, D. (2016). The relationship between social capital, 

organizational commitment and organizational silence in selected training 

hospitals in Shiraz city. International Journal of Advanced Research in Science, 

Engineering and Technology, 3(11), 2933-2939.  

Heydarishureshjani, N.; Bijan, R., & Safari, Y. (2015). The relationship 

between dimensions of social capital and organizational structure among 

employees of Kermanshah university of medical sciences. Leadership Research 

and Educational Management, 2(6), 123-177. (in Persian) 



                                                یانجیدوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش م یاثر رهبر یبررس

Holmqvist, M. (2004). Experiential learning processes of exploitation and 

exploration within and between organizations: an empirical study of product 

development. Organization Science, 15(1), 70-81.  

Javed, B.; Khan, A. A.; Bashir, S., & Arjoon, S. (2017). Impact of ethical 

leadership on creativity: the role of psychological empowerment. Current Issues 

in Tourism, 20(8), 839-851.   

Kassani, A.; Menati, R.; Menati, V.; Shoja, M., & Mirbalouch, A. (2014). 

Investigation of the effective factors in social capital and its relationship with 

quality of life in elders of ILAM, IRAN. Sadra Medical Sciences Journal, 2(3), 

235-244. (in Persian) 

Kassotaki, O. (2018). Ambidextrous leadership in high technology 

organizations. Organizational Dynamics,1-7. 

Khodadadi, S.; Moradi, M., & Yakideh, K. (2018). Investigating the 

relationship between organizational ambidexterity and performance-related 

dimensions in banking industry (Case Study: Gilan Bank Branches). Industrial 

Management Journal, 10(1), 85-100. 

Khosravi, S., & Niknami, M. (2017). An investigation of the factors 

affecting social capital improvement among rural islamic council members of 

Tehran. Journal of Iranian Social Development Studies, 9(4), 83-92. (in Persian) 

Kung, C. W.; Uen, J. F., & Lin, S. C. (2020). Ambidextrous leadership and 

employee innovation in public museums. Chinese Management Studies. 

Leach, D. J.; Wall, T. D., & Jackson, P. R. (2003). The effect of 

empowerment on job knowledge: an empirical test involving operators of 

complex technology. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 

76(1), 27-52.  

Lee, D. S., & Lee, K. C. (2012). Exploitation and exploration as links 

between psychological empowerment and creativity. in Embedded and 

Multimedia Computing Technology and Service, 213-220. 

Liu, C.-H. (2017). The relationships among intellectual capital, social 

capital, and performance-The moderating role of business ties and environmental 

uncertainty. Tourism Management, (61), 553-561. 

Ma, J.; Zhou, X.; Chen, R., & Dong, X. (2019). Does ambidextrous 

leadership motivate work crafting?. International Journal of Hospitality 

Management, 77, 159-168. 

Mahdavi, M., & Khalili, E. (2010). Investigating the Factors Affecting 

Social Capital of Tehrani Citizens. Journal of Contemporary Sociology, 2(2), 

119-143. (in Persian) 



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

Martínez-Climent, C.; Rodríguez-García, M., & Zeng, J. (2019). 

Ambidextrous leadership, social entrepreneurial orientation, and operational 

performance. Sustainability, 11(3), 890. 

Mazaheri, S.; Nazem, F., & Abolmaali, K. (2018). Identifying the effective 

factors of organizational silence from the viewpoint of specialists in the field of 

educational management: qualitative research. Journal of Marine Science & 

Research, 5(2), 71-87. (in Persian) 

Mehrabi, F. (2013). The relatoinship between leadership styles and 

organizational silence and its effect on employees motivaiotn and job satisfaction 

of Iran Insurance Company. A dessertaion for the degreee of MS, Alameh 

Tabatabaei University, Faculty of Management and Accounting. (in Persian) 

Moazen Jamshidi, M., & Haghparast Kenarsari, N. (2015). Evaluating the 

impact of social capital on employees’ creativity (Case study: electrical and 

electronic household appliances manufacturing companies in Iran). Social Capital 

Management, 2(1), 49-74. (in Persian) 

Morrison, E. W., & Milliken, F. J. (2000). Organizational silence: A barrier 

to change and development in a pluralistic world. Academy of Management 

Review, 25(4), 706-725. 

Naghshbandi, S.; Yousefi, B., & Zardoshtian, Sh.. (2017). The effect of 

social capital on organizational silence of employees in sport and youth offices in 

west Iran. Sport Physiology & Management Investigations, 9(2), 169-181. (in 

Persian) 

Nahapiet, J., & Ghoshal, S. (1998). Social capital, intellectual capital, and 

the organizational advantage. Academy of Management Review, 23(2), 242-266. 

Nassar, M. A. (2017). Psychological empowerment and organisational 

change among hotel employees in Egypt. Research in Hospitality Management, 

7(2), 91-98. 

Niehoff, B. P.; Moorman, R. H.; Blakely, G., & Fuller, J. (2001). The 

influence of empowerment and job enrichment on employee loyalty in a 

downsizing environment. Group & Organization Management, 26(1), 93-113. 

Oliayi, F. (2016). The effect of managers 'bullying behaviors on employees' 

silence. Master's thesis. Allameh Tabataba'i University. (in Persian) 

Pinder, C. C., & Harlos, K. P. (2001). Employee silence: quiescence and 

acquiescence as responses to perceived injustice. In Research in Personnel and 

Human Resources Management, 331-369. 

Pradhan, R. K.; Panda, M., & Jena, L. K. (2017). Transformational 

leadership and psychological empowerment: The mediating effect of 



                                                یانجیدوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش م یاثر رهبر یبررس

organizational culture in Indian retail industry. Journal of Enterprise Information 

Management, 30(1), 82-95. 

Putnam, R. D.; Leonardi, R., & Nanetti, R. Y. (1994). Making democracy 

work: Civic traditions in modern Italy: Princeton university press. 

Rahimi-Dadkan, N., & Nastiezaie, N. (2017). Relationship among 

occupational adjustment, psychological empowerment and Job burnout in faculty 

members. Research in Medical Education, 8(4), 19-28. 

Rahimi, G., & Mazaherirad, H. (2017). The effect of transformational 

leadership on organizational silence with the interpersonal role of employee 

psychological empowerment. Journal of Research Nation, 2(22), 157-175. (in 

Persian) 

Rai, A., & Agarwal, U. A. (2018). Workplace bullying and employee 

silence: A moderated mediation model of psychological contract violation and 

workplace friendship. Personnel Review, 47(1), 226-256.  

Rosing, K.; Frese, M., & Bausch, A. (2011). Explaining the heterogeneity of 

the leadership-innovation relationship: Ambidextrous leadership. The Leadership 

Quarterly, 22(5), 956-974. 

Saiedi, M. (2013). Impact of social capital dimensions on the performance of 

imported and exported companies in the Bushehr province, Persian Gulf 

University, Bushehr. (in Persian).  

Sharifi Eskandari, A. (2014). Studying the relationship between 

organiational sileice and job burnout of employees in the young and sport office 

of Hamadan. Bouali Sina University of Hamadan, Faculty of physical education 

and sport sciences. (in Persian) 

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: 

Dimensions, measurement, and validation. Academy of Management Journal, 

38(5), 1442-1465. 

Tanhaei, M. H.; Nasre Esfahani, A.; Nilipour Tabatabaei, A., & Akhavan 

Sarraf, A. R. (2019). Recreation of antecedents and consequences of employees' 

organizational silence case study: Isfahan Municipality. Journal of Applied 

Sociology, 29(4), 147-166. (in Persian) 

Tasavori, M.; Zaefarian, R., & Eng, T.-Y. (2018). Internal social capital and 

international firm performance in emerging market family firms: The mediating 

role of participative governance. International Small Business Journal , 36(8), 

887-910. 



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive elements of 

empowerment: an “interpretive” model of intrinsic task motivation. Academy of 

Management Review, 15(4), 666-681.  

Tuan Luu, T. (2017). Ambidextrous leadership, entrepreneurial orientation, 

and operational performance: organizational social capital as a moderator. 

Leadership & Organization Development Journal, 38(2), 229-253.  

Tung, F.-C. (2016). Does transformational, ambidextrous, transactional 

leadership promote employee creativity? Mediating effects of empowerment and 

promotion focus. International Journal of Manpower, 37(8), 1250-1263.  

Tyagi, P. (2017). Linking psychological empowerment to individual 

performance: an attempt to empower R&D Professionals at THSTI. Asian 

Journal of Research in Business Economics and Management, 7(3), 125-134.  

Yan, M.; Yu, Y., & Dong, X. (2016). Contributive roles of multilevel 

organizational learning for the evolution of organizational ambidexterity. 

Information Technology People, 29(3), 647-667.  

Yavarian, S.; Abad, H. S. E., & Lou, S. T. (2017). Forecasting organizational 

silence according to moral behavior styles. Bali Medical Journal, 6(3), 457-464.  

Yazdanshenas, M. (2017). The effect of ambidextrous leadership on working 

attitudes, the moderating role of social capital and self-efficacy. Social Capital 

Management, 4(4), 527-545. (in Persian) 

Zacher, H., & Rosing, K. (2015). Ambidextrous leadership and team 

innovation. Leadership & Organization Development Journal, 36(1), 54-68.  

Zehir, C., & Erdogan, E. (2011). The association between organizational 

silence and ethical leadership through employee performance. Procedia-social 

and Behavioral Sciences, (24), 1389-1404.  

Zhang, Y.-j.; Li, Y.-f.; Cui, C.-y., & Jin, C.-d. (2018). A study on correlation 

between psychological empowerment, self-esteem and innovative behavior 

among nursing staff. Journal of Nursing Administration, (1), 9. 

Ziyari, K.; Tavusiyan, A.; Soleymani, M., & Rezayi, H. (2014). Estimation 

and division of neighborhood development with emphasis on social capital 

component (case study: abkrove neighborhood). Journal of Research and Urban 

Planning, 5(18), 59-76. (in Persian) 

Zomorodian, A. (2000). Evolution Management (strategy, aplication and 

new models). Tehran, Industrial Management Institute. (in Persian) 

 


