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 چکيده
مواجه  رییو در حال تغ ایپو یهاطیبا مح یاندهیصورت فزاها بهدر عصر حاضر سازمان 

سازگار  یطیمح راتییخود مجبورند که خود را با تغ ییایمنظور بقا و پوبه نیهستند؛ بنابرا

در  رییصر تغعنا نیتراز مهم یکی شمندانینظران و اندصاحب کهییسازند و ازآنجا

به شمار  یدیعنصر کل کیدر سازمان  ی، رهبردانندیها مآن انسانی منابع راها سازمان

 روانیهستند که از راه نفوذ در پ یاست که رهبران افراد نیدر ا یرهبر تی. اهمرودیم

 یکارکنان ماهر و توانمند برا لیدل نیو به هم کنندیم دایخود به اهداف موردنظر دست پ

لذا هدف از این پژوهش مطالعه نقش هستند.  تیهمبه اهداف و آمال سازمان حائز ا لین

 نیتأمبر توانمندی کارکنان با میانجی گری سکوت سازمانی در سازمان  گراتحولرهبری 

کارکنان  پژوهشهدف کاربردی است، جامعه آماری  ازلحاظاجتماعی بود. این پژوهش 

ی ریگنمونهی شهر همدان بود. با استفاده از شیوه اجتماع نیتأممدیریت درمان سازمان 

قرار گرفتند. جهت بررسی  موردمطالعهنفر از کارکنان انتخاب و  214تصادفی به حجم 

لیزرل استفاده شد و نتایج مطالعه نشان  افزارنرمفرضیه پژوهش از معادلات ساختاری و 

 ریتأث همدان یاجتماع نیأمکارکنان در سازمان ت یگرا بر توانمندتحول یرهبرداد که 

 دارد.

 اجتماعی نیتأمی کارکنان؛ توانمندساز؛ گراتحولرهبری  :يديکل واژگان
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 2 رضا تقوایی،  1  احمدوند ینب محمد

 تر اسناد پزشکی تامین اجتماعی همدانکارشناس دف 1

 رانیواحد همدان، همدان، ا یدانشگاه آزاد اسلامهیات علمی ،یدانشکده علوم انسان ت،یریگروه مد 2
 

 نویسنده مسئول:نام 
 نبی احمدوند محمد

 يگريانجيم با کارکنان سازيتحول گرا بر توانمند يرهبر تاثير

 یسکوت سازمان

 )مورد مطالعه:مدیریت درمان تامين اجتماعی همدان(
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 مقدمه
انگیز باید اداره شوند. بنابراین از دغدغه های هر سازمانی، رهبری امروزه سازمان ها در محیطی کاملاً رقابتی همراه با تحولات شگفت

آفرین بخشی از پارادایم جدید رهبری است و بیانگر فرایندی آفرین است. رهبری تحولی نیازمند رهبرانی تحولاست. چراکه تحولات سازمان

های مؤثر بر پیروان، ارضای های اخلاقی و اهداف بلندمدت در ارتباط است. ارزیابی محرکها، خصیصهکند و باارزشاست که افراد را متحول می

آفرین بینشی را به پیروان عنوان افرادی کامل، ازجمله کارکردهای این نوع رهبری است. رهبری تحولها بهبا آننیازهای آنان و نحوه برخورد 

(. از طرفی در 1390پور و همکاران،العاده یا فراتر از انتظارات دست پیدا کنند )حسنها را برمی انگیزاند تا به چیزهای فوقکند و آنالقا می

شود از رود و تأکید بیشتری بر کیفیت میشود انتظارات شهروندان و مشتریان بالا میییر، که رقابت در آن شدیدتر میدنیای مدام در حال تغ

رود که خلاق باشند، اظهارنظر کنند و مسئولیت بیشتری را بپذیرند. در محیط رقابتی کنونی، کارکنان متعهد و توانمند کارکنان انتظار می

های شده است که محیط سازمانی تأثیری قوی بر ادراک توانمندسازی دارد. مطالعات بر مهارتشوند و اشارهشناخته میکلید موفقیت سازمان ها 

 .(1394کند اقدام به توانمندی پیروان از اجزای اصلی اثربخشی سازمانی و مدیریتی است )بوربورجعفری وهمکاران،مدیریتی و رهبری بیان می

ورزند که موریسون و میلیکن هایشان در مورد مشکلات سازمانی امتناع میها کارکنان از ارائه نظرات و نگرانیولی در بسیاری از سازمان

اند. سکوت سازمانی می تواند منجر به ناهماهنگی شناختی در میان سایر متغیرها شده، این پدیده جمعی سازمانی را سکوت سازمانی نامیده

تواند ها است و میهای رایج و شایع در اغلب سازمانیین تری در پی خواهد داشت. سکوت سازمانی از پدیدهبنابراین انگیزش و رضایت شغلی پا

شده را از بین های انجامها و تلاشها تأثیری گسترده داشته باشد. سکوت سازمانی، فرایند سازمانی ناکارآمدی است که هزینهبر افراد و سازمان

ها و کم بودن ابراز عقاید و جمعی در یک ملاقات، نرخ پایین مشارکت در نظرخواهیمتفاوتی مانند سکوت دستههای تواند شکلبرد و میمی

اند ای مهم برای سکوت سازمانی شناسایی کردهعنوان مقدمهنظرات را، به خود بگیرد. از طرف دیگر موریسون و میلیکن، اعمال مدیریتی را به

ها و پژوهشگران در چهار دهه های سازمانهای رهبری است. رهبری از دغدغهبا سکوت سازمانی، سبکو یکی از عوامل مدیریتی مرتبط 

ها به انتخاب بهترین سبک رهبری (. درنتیجه امید بر آن است تا با اتکای بر این تحقیق، مدیران سازمان1392پیشین بوده است )محرابی،

انی را بشکند و موجب افزایش انگیزش و رضایت شغلی کارکنان گردد. بررسی تجربی ی مخرب سکوت سازممبادرت ورزند. سبکی که پدیده

شده است. در این تحقیق زمانی رهبری تحولی و سکوت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان موضوعی است که کمتر به آن پرداختهنقش هم

ن را با توجه به نقش میانجی سکوت سازمانی در مدیریت درمان سعی خواهد شد تا میزان ارتباط و اثر رهبری تحولی بر توانمندی کارکنا

 تأمین اجتماعی همدان بررسی کنیم.

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش.  1

پذیر و انطباق پذیر تر منجر شده است. های امروزی به مطالبه رهبری انعطافبنیس معتقد است که سرعت تغییرات پیش روی سازمان

های ها در مواجهه با محیطهای پیش روی رهبران و پیروان و ارائه پاسخ مناسب به آن چالشطریق درک معنی چالش رهبران انطباق پذیر از

کنند و های خلاقانه برای مسائل پیچیده با پیروان خودکار میکنند. رهبران انطباق پذیر در جهت تولید راحلتر عمل میمتغیر، اثربخش

(. باس این نوع سبک رهبری 1391سازند )نیستانی و همکاران، تر آماده میهای رهبری گستردهی به مسئولیتها را برای رسیدگحال آندرعین

چنینی است، ترین سبک رهبری در یک محیط اینآفرین، مناسبپردازان زیادی بر این اعتقادند که رهبری تحولآفرین نامید. نظریهرا تحول

هایی را برای تغییرات بلندمدت سازمانی که دسترسی به اهداف بالاتر را برای سیستم سازمانی میسر دهآفرین اساس و شالوچراکه رهبری تحول

وسیله ها بهگرا برای اولین بار توسط دانتون به کار رفت اگرچه این اصطلاح تا زمانی که کلاسیکسازد. اصطلاح رهبری تحولکند فراهم میمی

( 1996و  1985های رفتار سازمانی مطرح شد سپس باس )ترین تئوریعنوان یکی از غالبد و سپس بهبرنز آن را به کار نبردند مشهور نش

 .(2010( به توسعه آن کمک شایانی کردند )تقوی، 1990و  1986( و تیچی و دوانا )1985همچنین بنیس و نانوس )

باشد( آفرین میهای رهبری تحولعنوان یکی از مؤلفهبهپردازانی است که تئوری رهبری فرهمند را )که اکنون وبر ازجمله نظریه    

بخش و آفرین اشاره به آن نوع رهبری دارد که در آن رهبران کاریزما دارند و ترغیب ذهنی انگیزش الهامتوسعه داده است. رهبری تحول

آورند که اغلب موجب دگرگونی در به وجود میآفرین بینش سازمانی پویایی را کند. رهبران تحولملاحظه فردی را برای پیروان فراهم می

باشند آفرین همچنین به دنبال پیوند بین علایق فردی و جمعی میتر را منعکس کنند. رهبری تحولشود و نوآوری بزرگهای فرهنگی میارزش

عنوان عناصر چهار مؤلفه یا عامل که بهآفرین برای عملی شدن به تر کار کنند رهبری تحولتا به زیردستان اجازه دهند برای اهداف متعالی

بخش، نفوذ آرمانی، ملاحظه فردی و ترغیب ذهنی که اند از: الهامها عبارتاند نیاز دارد. این مؤلفهشدهی این نظریه نیز شناختهدهندهتشکیل

اندازی جذاب از آینده، استفاده از ارائه چشم بخش یعنیاند. انگیزش الهامشدهگرا معرفیهای رفتاری رهبری تحولترین مؤلفهعنوان مهمبه

بینی و اشتیاق؛ نفوذ آرمانی، شامل رفتارهایی مانند فداکاری برای منافع گروه، تعیین یک الگوی شخصی های عاطفی و نمایش خوشاستدلال
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تورالعمل روشن برای پیروان است و ترغیب و بیان استانداردهای اخلاقی بسیار بالاست؛ ملاحظت فردی به معنای ارائه پشتیبانی، تشویق و دس

(. اقدامات رهبری 2012دهد )سان و زی اونگ، ها را از منظری جدید افزایش میها و مشکلذهنی، یعنی رفتارهایی که آگاهی پیروان از چالش

که نی عملکرد خود را ارتقا دهند. هنگامیبیپیشدهد تا به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابلها میگرا این امکان را به شرکتتحول

تواند به یک منبع مزیت رقابتی برای شرکت تبدیل شود و استفاده عنوان مکمل سایر اقدامات رهبری به کار رود میگرا بهاجزای رهبری تحول

مدت و بلندمدت کند. درواقع بدون رهبری توجهی در رقابت استراتژیک و کسب بازده بالاتر در کوتاهتواند کمک قابلاز این مزیت رقابتی می

بخش دست های اقتصادی جهانی به عملکرد برتر و حتی رضایتکه شرکت بتواند به هنگام مواجهه با چالشگرای اثربخش احتمال اینتحول

ازمان و توانمند ساختن آفرین عبارت است از فرایند ایجاد تعهد در قبال اهداف س(. رهبری تحول2007یابد، کاهش خواهد یافت )صاری، 

ریزی و اجرای وظایفشان آفرین با توانمند کردن کارکنان سازمان در برنامه(. رهبران تحول2009پیروان در انجام و رسیدن به این اهداف )اوکل، 

 .(1391خلعتبری،  کنند )طبق دهی وها را وادار به تلید پیامدهای مثبت از قبیل شایستگی، روحیه مثبت و تعهد در وظایفشان میآن

وجود درک ما از مفهوم توانمندسازی محدود و در چند دهه اخیر مطالعات زیادی در زمینه توانمندسازی صورت گرفته است، بااین     

برخی کننده است و تعاریف متعددی از آن وجود دارد. برخی بر این باورند که توانمندسازی، اعطای قدرت و تفویض اختیار به کارکنان، گیج

باشند و بر این اساس توانمندسازی را فراهم کردن زمینه در خود قدرت انجام کار به نحو عالی را دارا میخودیدیگر معتقدند که کارکنان به

های مختلف تیم سازی، مشارکت و مدیریت کیفیت دانند. در مدیریت اصطلاح توانمندسازی با عنوانجهت آزاد کردن این قدرت بالقوه می

(. توانمندسازی نقش مدیران را در 1394اند که شکل جدیدتر آن توانمندسازی کارکنان نام گرفت )جعفری و رستگار، شدهمع مطرحجا

عنوان یک عامل کلیدی در سازمان، گاهی اوقات مدیریت لیکن علیرغم نقش انسان به .(1390کند )اکبرپور و همکاران،رنگ نمیها کمسازمان

ه از این منابع انسانی دچار کوتاهی شده و این موضوع گاهی منجر به سکوت کارکنان، عدم رضایت و انگیزش شغلی آنان سازمان در استفاد

های خود در مورد مشکلات سازمانی امتناع ای اجتماعی است که کارکنان در آن از ارائه نظرات و نگرانیخواهد شد. سکوت سازمانی پدیده

 (.1392ورزند )محرابی، می

های سازمان و پژوهشگران در چهار دهه پیش، رهبری بوده است و تلاش بر آن بوده که این پدیده گرا: یکی از دغدغهرهبری تحول     

را با یک سری از معیارهای دانشگاهی عملی کنند. یکی از جدیدترین رویکردهای مشخصی که برای مطالعه رهبری پدیده آمده است بر اساس 

(. پیشینه تحقیقات 2005بَس، عملیاتی شده از سوی بس و آوولیو است )دلویکزوهیگز، شده از سویای خلقمراوده -رینآفمدل رهبری تحول

آفرین صاحبِ بینش هستند و دیگران را گردد. برنز مشخص کرد که رهبران تحولهای برنز برمیو فعالیت 1978آفرین به سال رهبری تحول

آفرین هستند که قادر تنها رهبران تحول»دارند. برنز در ادامه بحث خود چنین بیان نمود: میچالش و تلاش وا برای انجام کارهای استثنایی به

اند و بر تغییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج ها منشأ تغییراتهای جدیدند زیرا آنبه ترسیم مسیرهای ضروری برای سازمان

آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است. در این نوع (. ازنظر برنز رهبری تحول1382)موغلی، « تغییرات سوارند

های روزمره مردم عادی تواند در فعالیتتوانند بر همتایان و مافوق مانند زیردستان اثرگذاری داشته باشند. این نوع رهبری میرهبری افراد می

ای تمایز قائل شد. آفرین و مراوده( اولین بار بین رهبران تحول1978(. برنز )1382ر، عادی و رایج نیست )یوکل،نیز اتفاق بیفتد ولی این ام

ای نیازهای شوند. رهبران مراودهها میها و سازمانهای پیروان را بالابرده و باعث تغییر برجسته در افراد، گروهآفرین نیازها و انگیزهرهبران تحول

ان را نشانه رفته و توجه زیادی بر تهاتر دارند )پاداش به ازای عملکرد، حمایت دوجانبه و دادوستدهای دوطرفه( فعلی زیردست

به ترتیب  های ثبات و تحول سازمانیبَس مدلی از رهبری ارائه داد که برای موقعیت 1985(. پیرو تحقیقات برنز در سال 2002)گاردنرِواستوق،

آفرین و رهبری این مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری تحول 1996کرد. بَس و آولیو در سال ن را تجویز میآفریرهبری تبادلی و تحول

صورت عملیاتی درآوردند. در این به« نامه چندعاملی رهبریپرسش»ای بانام نامهتبادلی را مشخص نموده و حتی این مدل را در غالب پرسش

اند بخش و ملاحظات فردی است و ابعاد رهبری تبادلی عبارتنفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام آفرین شامل:مدل ابعاد رهبری تحول

آفرین، یک رهبر نیازمند استفاده از بازیگران (. بر اساس نظریه رهبری تحول2003های اقتضایی و مدیریت بر مبنای استثنا )هیگز،از: پاداش

آفرین آن است که اطمینان است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا هدف رهبری تحولداخلی جهت انجام وظایف لازم سازمانی 

وضوح از سوی بازیگران داخلی درک شده است و موانع بالقوه درون سیستم را برطرف کند و همچنین دیگران یابد مسیرِ رسیدن به هدف به

گرا، فرایندی آگاهانه، اخلاقی و معنوی است که الگوهای (. رهبری تحول2003بونک،شده ترغیب نماید )را دررسیدن به اهداف از پیش تعیین

های اجتماعی بناکرده های واقعی منطبق با الگوی نظاممطلوب روابط قدرت بین رهبران و پیروان را برای رسیدن به اهداف جمعی و دگرگونی

 (. 1394شود )صفایی کیب و همکاران،اعتماد دنبال میقابل های مشارکتیها، از طریق طرحاست و البته این دسته از نظام

رو برای رفع این مشکل کارگیرند. ازاینها مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه کارکنان را بهتوانمندسازی کارکنان: در بیشتر سازمان     

سرعت به مطرح شد که به« توانمندسازی»حث جدیدی با عنوان ور و حداکثری از دانایی، مهارت، تجربه و استعدادهای افراد مبو استفاده بهره

وری را از طریق فرایند توانند بهرهها می(. سازمان1395ترین موضوع حوزه مدیریت منابع انسانی تبدیل شد )محمدی،ترین و نویدبخشمهم
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شده است. توانمندسازی ها تبدیلمسائل اصلی در سازمانتوانمندسازی کارکنانشان بهبود و ارتقاء بخشند. درعصرحاضر توانمندسازی به یکی از 

های امروزی را به شکلی کارآمد اداره کنند. ازنظر هال شده است که مدیران به آن وسیله قادر خواهند بود سازمانمانند ابزاری شناختهبه

های مدیریت خود بازبینی ی متلاطم امروزی، در سیستممنظور بقای خود در دنیاها را مجبور نموده که به( تغییرات محیط کار، سازمان1994)

گردد و برای و بازنگری کنند و در اینجا است که توانمندسازی کارکنان به موضوع اصلی در ارتباط با عملکردهای رهبری و مدیریت تبدیل می

ترین منابع سازمانی در اعتلای اهداف و عنوان باارزشتر عمل کنند؛ زیرا نیروی انسانی بهآورد که رقابتیها این امکان را فراهم میسازمان

کنند. های تحقق اهداف سازمانی را فراهم میروند. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینههای سازمان به شمار میآرمان

های بالقوه در جهت خیر و صلاح خود نش و پتانسیلها، داکارگیری مهارتتوانمندسازی به نیروی کار فرصت بیشتری برای آزادی، توسعه و به

کند. توانمندسازی اصطلاحی است که برای اولین بار توسط توماس و ولت هاوس در مطالعاتی که بر رهبری تمرکز و سازمانشان اعطا می

عنوان که در آن توانمندسازی را بهگردد برمی 1788داشتند مورداستفاده قرار گرفت. تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمندسازی به سال 

دانستند که این اختیار بایستی به فرد اعطا یا در نقش سازمانی او دیده شود. توانمندسازی ابزاری تفویض اختیار در نقش سازمانی خود می

تواند تأثیرات شگرفی می کارگیری مناسب آنهای طولانی اثبات نموده است که بهگردد که تحقیق و پژوهشپیچیده و ارزشمند محسوب می

های (. محققان، توانمندسازی را آزاد کردن توان و قابلیت1994وری و رضایت شغلی داشته باشد )نیکودیم و همکاران، در عملکرد شغلی، بهره

ها و خدمات، محصول اند از: بهبود کیفیتدانند. بعضی از منافع توانمندسازی عبارتانگیز میهای شگفتدرونی افراد، برای کسب موفقیت

افزایی، حس پاسخگویی و درنتیجه، افزایش مزیت رقابتی در بازار جهانی )سرجیو افزایش تعهد کارکنان و قدرت مدیریت، ارتقای اثربخشی، هم

های ای انواع شیوهرسد توانمندسازی، نوعی راهبرد کلان مقبولیت یافته، برای بهبود مستمر و یک علامت اختصاری بر(. به نظر می2011و تیما،

(. توانمندسازی 2012های عملکرد در سازمان است )روترمل و لامارش،های افراد درروش های خلاق و جدید برای تمام جنبهکاربرد شایستگی

دهد. می شغلی عبارت از فرایند ارتقا و نیرومندسازی است که احساسات اعتماد و کنترل فرد بر خود و به همان نسبت سازمان آن را گسترش

بسا به پیامدهایی همچون عملکرد و رضایت شده و چهنفس و خودکارآمدی تعدیلهای فراوان شناختی همچون عزتاین فرایند از طریق سازه

دهد و آن شود رخ میدیگر در طول فرایند توانمندسازی، تغییری که معمولاً از سوی دیگران در محیط کار، تسهیل میبیانمنتهی شود. به

کنند که حس لیاقت نظران، مفهوم توانمندسازی را گسترش داده و به هر وضعیتی اطلاق مییزی فراتر از احساس فردی است. برخی صاحبچ

قدم سازد. در این ها را در کارهای معنادار ثابتو در کنترل داشتن امور را به افراد بدهد، نیروی کار لازم را برای ابتکار عمل فراهم آورد و آن

واسطه همکاران یا مدیر برانگیخته شود. در تواند از درون فرد یا بهعنا توانمندسازی، نیروی انگیزشی کاملاً فردی و چندوجهی است که میم

 (.2014کند )ساندرا وهمکاران،اینجا توانمندسازی از طریق تغییر در ادراکات خود و همچنین در رفتارهای دیگران نمود پیدا می

میلادی مطرح شد  1970مانی: سکوت سازمانی برای اولین بار توسط پژوهشگر اجتماعی، بنامِ آلبرت هرچمن در سال سکوت ساز     

شد و بعدها توسط برخی از اندیشمندان دیگر از زوایای مختلف توسعه عنوان نگرش منفعل در برابر وضعیت موجود و ناگوار تلقی میکه به

ها ارایی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به کاربردِ صحیح نیروی انسانی بستگی دارد. هرقدر که شرکت(. ک1395یافت )قنبری و بهشتی راد،

شود. مدیران در ارتباط با مسائل گوناگون سعی در کنترل شوند بالطبع به مشکلات این نیروی عظیم نیز اضافه میتر میها بزرگو سازمان

توان از طریق پاداش و ترغیب به انجامِ کار افزایش داد ن بر روی این مسئله که رضایت کارکنان را میمداوم کارکنان خوددارند. بعضی از مدیرا

ها را بپذیرند. اگرچه امروزه به دلیل اینکه ها هستند و باید فرامین آنکنند. شاید تصورشان این است که کارکنان، زیردستان آنپافشاری می

مند به انجام تدریج کارکنان علاقهها به مسائل اقتصادی کار است ولی بهبرند بیشتر توجه و تمایل آنر میفشار مالی زیادی به سکارکنان تحت

ها دست دهد و اگر این کارهای با مفهوم و خواهان استقلال شغلی بیشتری در کار خود هستند تا بدین طریق احساس ارزشمندی به آن

های شغلی لی خود روبرو شوند یا به عبارتی از طرف مدیران تحویل گرفته نشوند دچار سرخوردگیهای شغکارکنان با موانعی درزمینه خواسته

( 2011شود. موریسون )هایی همچون سکوت سازمانی مینوبه خود منجر به پدیدهگیری در سازمان خود خواهند شد که این امر بهو گوشه

ود و مدیران برای حل این مشکل نیازمند اطلاعات کافی هستند، این اطلاعات در اختیار شرو میای روبهمعتقد است زمانی که سازمان با مسئله

ای به در اختیار قرار دادن این اطلاعات به مدیران کلیدی ندارند. علیرغم وجود دهد که کارکنان علاقهکارمندان قرار دارد، تحقیقات نشان می

نشده و تحقیقات ها درآمدهاست اما مفهومی است که چندان شناختهایع در سازمانای شصورت پدیدهاین واقعیت که سکوت کارمندان به

 علمی کمی بر روی آن صورت گرفته است.

 

 مدل مفهومی تحقيق و فرضيات تحقيق.  2
ین این مطالعه در سازمان تامین اجتماعی صورت گرفت که در آن از مدل مفهومی زیر استفاده شد و فرضیات تحقیق بصورت زیر تدو

 شد.
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 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )
 

 گرا بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.رهبری تحول -

 سکوت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. -

 کوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.ملاحظات فردی بر س -

 ترغیب ذهنی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. -

 بخش بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.انگیزش الهام -

 نفوذ آرمانی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. -

 

 شناسیروش . 3
ها یک تحقیق کمی تحقیق حاضر، ازنظر هدف کاربردی و ازنظر ماهیت و روش توصیفی از نوع پیمایشی است و ازلحاظ گردآوری داده

دیگر، این عبارتء یا مطلب چگونه است. بهخواهد بداند پدیده، متغیر، شیع است و میاست؛ زیرا این پژوهش به دنبال چگونه بودن موضو

پردازد و ویژگی و صفات آن را مطالعه و در صورت دار وضعیت فعلی آن میکند و به توصیف منظم و نظامتحقیق وضع موجود را بررسی می

های کار، عقاید و اطلاعات جمعیت ارزیابی شرایط کار، موقعیت پدیده، روش نماید. این پژوهش بهلزوم ارتباط بین متغیرها را بررسی می

کند. جامعه آماری این تحقیق کارکنان مدیریت پردازد و روابط و تأثیرات بین متغیرهای موردمطالعه را بررسی و شناسایی میشناسانه می

 480شوند و همچنین با توجه به حجم جامعه ی تصادفی انتخاب میگیردرمان سازمان تأمین اجتماعی همدان است که با استفاده از نمونه

های پژوهش و یافتن روابط منظور بررسی تائید یا رد فرضیهها بهنفر انتخاب شدند. در تحلیل استنباطی داده 214نفری و جدول مورگان 

 ده خواهد شد.افزار لیزرل استفاخاص میان متغیرهای جامعه از مدل یابی معادلات ساختاری و نرم

 

 تحليل داده ها و یافته ها.  4
ها از توزیع نرمال ها موردبررسی قرار گیرد. اگر دادهوتحلیل و انتخاب نوع آزمون مربوطه، ابتدا باید نرمال بودن توزیع دادهجهت تجزیه

منظور های معروف بهشود. یکی از آزموناده میهای نا پارامتریک استفهای پارامتریک و در غیر این صورت از آزمونبرخوردار باشد از آزمون

های اسمیرنف برای تطابق توزیع احتمال-( است. آزمون کلموگروفK-Sاسمیرنف ) -ها، آزمون کولموگروفسنجش نرمال بودن توزیع داده

قدر کند. اگر اختلاف آن بهمی های تجمعی همان مقادیر در یک توزیع نظری خاص مقایسهها را با احتمالتجمعی مقادیر در مجموعه، داده

( یا sigهای شما با توزیع نظری موردنظر تطابق ندارد. در این آزمون اگر معیار تصمیم )کافی بزرگ باشد این آزمون نشان خواهد داد که داده

نرمال برخوردار باشند. طبق  توانند از یک توزیع خاص مانندها نمیشود یعنی دادهباشد فرض صفر رد می %5همان سطح معناداری کمتر از 

ها نرمال بوده بنابراین در آزمون این متغیرها باید تر است پس دادهبزرگ α=05/0ی متغیرها از ( به دلیل اینکه سطح معناداری همه1جدول )

 ای پارامتریک استفاده نمود.از آزمونه
 

رهبری تحول 
 گرا

سکوت 
 سازمانی

توانمند سازی 
 کارکنان

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردی

 نفوذ آرمانی

 انگیزش الهام بخش
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 ( آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغيرها1جدول )

 معیارها گراتحولرهبری  یندسازتوانم یسکوت سازمان

 میانگین 55/3 79/3 16/3
 پارامترهای نرمال

 انحراف معیار 491/0 510/0 538/0

 کولموگروف اسمیرنوف 208/1 711/1 826/1

 سطح معناداری 108/0 106/0 203/0

 

ین تحقیق از معادلات ساختاری استفاده جهت بررسی نقش رهبری تحول گرا بر توانمندی کارکنان با  میانجیگری سکوت سازمانی در ا

دو و منفک متغیرها، روابط همه جای بررسی دوبهمی شود. دلیل استفاده از معادلات ساختاری آن است که این روش قابلیت این را دارد که به

شده و بین متغیرهای مشاهده هایی درباره روابط، روش جامعی برای آزمون فرضیهSEMزمان تحلیل کند. رویکرد طور هممتغیرها را به

منظور (. ازآنجاکه مدل مفهومی تحقیق درصدد بررسی روابط علی میان متغیرهاست به1388متغیرهای مکنون است )شوماخر و لومکس، 

 . سازی معادلات ساختاری استفادهزمان روابط متغیرها، روش مدلفراهم شدن امکان تحلیل هم

شده این است که آیا دهد. سؤال اساسی مطرحمدل مفهومی تحقیق را در حالت استاندارد نشان می ( الگوی معادلات ساختاری2شکل )

وسایر معیارهای مناسب بودن برازش مدل موردبررسی قرار گیرد. طبق X²گیری مناسب است؟ برای پاسخ به پرسش باید آماره مدل اندازه

 dfیا جذر برآورد واریانس خطای تقریب کمتر از هشت درصد است، شاخص/ RMSEAدهد شاخص ( نتایج آزمون نشان می2نتایج جدول )

X² دهد مدل برازش خوبی دارد آن است که مقدار کمتر از سه و شاخص دیگری که نشان میRMR  این مدل به صفر نزدیک است. سایر

های دنیای واقعی داشته ایین برازش خوبی از دادهتوان گفت که مدل پدرصد هستند؛ بنابراین می 90بالاتر از های برازندگی این مدلشاخص

 است.

 

 هاي برازندگی مدل مفهومی تحقيق(: شاخص2جدول )

 های برازندگی مدل مفهومی تحقیقشاخص

 X²/df RMSEA GFI CFI NNFI IFI هاشاخص

 X2/df ≥.05 RMSEA≤.05 GFI> 0.9 CFI> 0.9 NNFI> 0.9 IFI > 0.9 مقدار استاندارد

 0.95 0.91 0.94 0.92 0.054 4.17 آمدهدستمقدار به
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 (: مدل نهایی روابط ساختاریافته خطی در حالت استاندارد2شکل )
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 (: مدل مفهومی تحقيق در حالت معنی داري3شکل )
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 (: تأثيرات متغيرها بر اساس مدل معادلات ساختاري3جدول )

 نتیجه مقدار استاندارد تی مقدار روابط بین متغیرها

 رد نشد -0.35 -7.01 سکوت سازمانی ملاحظات فردی

 رد نشد -0.13 -4.79 سکوت سازمانی ترغیب ذهنی

 رد نشد -0.31 -8.98 سکوت سازمانی بخشانگیزش الهام

 رد نشد -0.82 -4.53 سکوت سازمانی نفوذ آرمانی

 رد نشد -0.36 -8.23 یتوانمندساز سکوت سازمانی

 

 را بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.گفرضیه اول: رهبری تحول

گرا بر سکوت سازمانی برابر است با اثرات غیرمستقیم ملاحظات فردی، ترغیب ذهنی، ( اثر کلی متغیر رهبری تحول3طبق جدول )

 شود:میصورت زیر محاسبه بخش و نفوذ آرمانی بر سکوت سازمانی که بهانگیزش الهام
(-0.13)+(-0.82)+(-0.31)+(-0.35)=0.52 =0.40 

 

 فرضیه دوم:  سکوت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. 

 اطمینان سطح انی درمتغیر سکوت سازم شده استداده ( نشان3جدول ) در که t و آماره ضریب استاندارد از آمدهدستبه نتایج طبق بر

سکوت  تأثیر که گفت توانمی این متغیر منفی ضریب به توجه است. با توانمندسازی کارکنان تأثیر معناداری داشته متغیر بر درصد 99

 با و دیاب توانمندسازی کارکنان کاهش داشت انتظار توانبالا رفتن سکوت سازمانی، می با و است توانمندسازی کارکنان منفی سازمانی بر

 شود.یابد بنابراین فرضیه تأیید میافزایش می توانمندسازی کارکنان آمدن سکوت سازمانی، پایین

 فرضیه سوم:  ملاحظات فردی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. 

 اطمینان سطح متغیر ملاحظات فردی در شده استداده ( نشان3) جدول در که t آماره و ضریب استاندارد از آمدهدستبه نتایج طبق بر

تأثیر ملاحظات فردی  که گفت توانمی این متغیر منفی ضریب به توجه است. با سکوت سازمانی تأثیر معناداری داشته متغیر بر درصد 99

آمدن ملاحظات  پایین با و یابد کاهش سازمانی سکوت داشت انتظار توانمی بالا رفتن ملاحظات فردی، با و است سکوت سازمانی منفی بر

 گردد.می یابد بنابراین فرضیه تأییدافزایش می سکوت سازمانی فردی،

 فرضیه چهارم: ترغیب ذهنی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. 

 اطمینان سطح شده است متغیر ترغیب ذهنی درداده ( نشان3جدول ) در که t آماره و ضریب استاندارد از آمدهدستبه نتایج طبق بر

 تأثیر ترغیب ذهنی بر که گفت توانمی این متغیر ضریب منفی به توجه است. با سکوت سازمانی تأثیر معناداری داشته متغیر بر درصد 99

 آمدن ترغیب ذهنی، پایین با و کاهش یابد سکوت سازمانی داشت انتظار توانمی بالا رفتن ترغیب ذهنی، با و است سکوت سازمانی منفی

 گردد.می فرضیه تأیید یابد بنابراینافزایش می سکوت سازمانی

 بخش بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.فرضیه پنجم: انگیزش الهام 

 سطح بخش درمتغیر انگیزش الهام شده استداده ( نشان3جدول ) در که t مارهو آ ضریب استاندارد از آمدهدستبه نتایج طبق بر

تأثیر انگیزش  که گفت توانمی این متغیر ضریب منفی به توجه است. با سکوت سازمانی تأثیر معناداری داشته متغیر بر درصد 99 اطمینان

آمدن  پایین با و یابد کاهش سکوت سازمانی داشت انتظار توانمی بخش،بالا رفتن انگیزش الهام با و است سکوت سازمانی منفی بخش برالهام

 گردد.می یابد بنابراین فرضیه تأییدافزایش می سکوت سازمانی بخش،انگیزش الهام

 فرضیه ششم: نفوذ آرمانی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد.

 اطمینان سطح شده است متغیر نفوذ آرمانی درداده ( نشان3جدول ) در که t آماره و ضریب استاندارد از دهآمدستبه نتایج طبق بر

 تأثیر نفوذ آرمانی بر که گفت توانمی این متغیر منفی ضریب به توجه است. با سکوت سازمانی تأثیر معناداری داشته متغیر بر درصد 99

سکوت  آمدن نفوذ آرمانی، پایین با و یابد سکوت سازمانی کاهش داشت انتظار توانمی نفوذ آرمانی بالا رفتن با و است سکوت سازمانی منفی

 گردد.می یابد بنابراین فرضیه تأییدافزایش می سازمانی
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 بحث و نتيجه گيري
های منسوخ و قدیمی را و رویهتوانند مفروضات سابقه افزایش پیداکرده است. مدیران کنونی میسرعت تغییرات در دنیا به صورتی بی

های بریم. از ویژگیها را برای پذیرش تغییرات آماده سازند. ما در یک دنیای پیچیده، پر از رویداد و بی اطمینان به سر میکنار گذارده و سازمان

توانند شده است. مدیران دیگر نمیارجطور کامل از کنترل خرسد که بهدنیای ما شگفتی، تغییرات سریع و ابهام است و اغلب چنین به نظر می

(. 1390بینی یا کنترل نمایند )دفت،ها را پیشگیری کنند و آنهای معقول، منطقی و بخردانه رویدادهای داخلی و خارجی سازمان را اندازهاز راه

ها را با ها بتوانند سازمانرار گیرند تا آنتوانند در این عصر ادامه حیات دهند که تحت مدیریت مدیران و رهبران شایسته قهایی میسازمان

های خاصی های جدید، ویژگیمنظور بقا و رشد در محیطاین تغییر و تحولات سازگار نمایند. رهبریِ یک سازمان برای انطباق با تغییرات و به

های یک سازمان، کارکنان ترین سرمایهیرا مهمشوند؛ زها با مشکلات بسیاری مواجه میطورمعمول مدیران برای پاسخ به آنطلبد که بهرا می

های جدید و توسعه محصولات جدید برای دستیابی به ها است که با خلق فرایندهای سازمانی نوین، فناوریهوشمند و توانمند و بادانش آن

های اصلی هر سازمان به عبارتی توانمند، سرمایهویژه منابع ماهر و متخصص، یا به پردازند. در این راستا منابع انسانی بهمزیت رقابت پایدار می

توجهی به این نی و تلاش نیروی انسانی شاغل در آن دارد و هرگونه بیرو موفقیت هر سازمانی، رابطه مستقیمی با کارداروند. ازاینشمار می

ها درگرو افزایش این افزایش کارایی سازمان(؛ بنابر1389منبعِ مهم، عوارض و پیامدهای گوناگونی در بر خواهد داشت )الهی و همکاران، 

هاست. درواقع بهبود و اثربخشی سازمانی که ازجمله اهداف استراتژیک منابع انسانی است دربرگیرنده کارایی، کارکنان و توانمندسازی آن

گ، مدیریت دانش و یادگیری و... آفرین(، مدیریت فرهنسازمانی همچون توسعه و تحول سازمانی )توجه به رهبری تحولفرایندهای گسترده

 (.1389است )آرمسترانگ، 

عنوان یک عامل کلیدی در سازمان، گاهی اوقات مدیریت سازمان در استفاده از این منابع انسانی دچار لیکن علیرغم نقش انسان به

ای اجتماعی د. سکوت سازمانی پدیدهکوتاهی شده و این موضوع گاهی منجر به سکوت کارکنان، عدم رضایت و انگیزش شغلی آنان خواهد ش

ورزند. این پژوهش باهدف بررسی تاثیررهبری های خود در مورد مشکلات سازمانی امتناع میاست که کارکنان در آن از ارائه نظرات و نگرانی

ها دان انجام شد. نتایج بررسیگرا بر توانمندسازی کارکنان با میانجیگری سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همتحول

گرا اثر کلی متغیر رهبری تحول و گرا بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر داردنشان داد که رهبری تحول

نی بر سکوت سازمانی. بخش و نفوذ آرمابر سکوت سازمانی برابر است با اثرات غیرمستقیم ملاحظات فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام

گرا با توان چنین گفت که رهبری تحول( همخوانی دارد. در تبیین این مطلب می1390های رضازاده کرمانی )های این پژوهش با یافتهیافته

ع با توانمندسازی ها و روحیه را در زیردستان ایجاد کنند. درواقتوانند انگیزش، ارزشهای شخصیتی میبرخورداری از بینش و بصیرت و ویژگی

توانند در کاهش پدیده ها و تلاش خود را برای سازمان آشکار سازند و از این طریق میکنند که نهایت تواناییها را تحریک میکارکنان آن

 سکوت مؤثر باشند.

 

اجتماعی همدان تأثیر  های مطالعه نشان دادند که سکوت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در مدیریت درمان سازمان تأمینیافته

 که دهدمی نشان مشابه مطالعات از ( همخوانی داشت. شواهد حاصل1394منفی دارد. این یافته با نتایج مطالعه آقایی برزآباد و همکاران )

 انمندی کارکنانتو برای ضرورتی سازمانی، هایچالش و مورد مسائل در عقاید و نظر ابراز برای هاییفرصت ایجاد طریق کارکنان از مشارکت

 (.1394است )آقایی برزآباد و همکاران، 

گرا، ترغیب ذهنی، رابطه های سبک رهبری تحولنتایج نشان دادند که در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان از بین مؤلفه

( همخوانی دارد. در تبیین این مطلب 1394)های ساکی و همکاران های این پژوهش با یافتهمنفی و معناداری با سکوت سازمانی دارد. یافته

ها مختلف از سوی سایر افراد گرا در بعُد ترغیب ذهنی با به چالش کشیدن افکار، تصورات و توجه به پیشنهادتوان گفت که رهبری تحولمی

های ها جهت ارائه ایدهگیرد بلکه آننمی تنها اشتباهات پیروان موردانتقاد قرارتواند در کاهش پدیده سکوت مؤثر باشد. در چنین حالتی نهمی

 ها نقش بسزایی داشته باشد.ها از سوی کارکنان و کاهش سکوت آنتواند در بیان ایدهگیرند و همین موضوع میجدید مورد تشویق قرار می

آمده با نتیجه مطالعه دستج بهبخش بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر دارد. نتایانگیزش الهام

شود انگیزش کارکنان و نیز حمایت از آنان در محیط سازمانی در اولویت کاری رهبران ( همخوانی دارد. توصیه می1394اردلان و همکاران )

ها و نظرات کارگیری دیدگاههسازمان باشد چراکه این دو متغیر تأثیر زیادی در ارائه دیدگاه و نظرات کاری کارکنان در محیط سازمان دارد. ب

توجه  مفید کارکنان در امور سازمانی و نیز تحریک و تشویق آنان به ارائه دیدگاه از سوی رهبران و در صورت لزوم ارتقای جایگاه فعلی آنان با

 (.1394به مفید بودن ایده و نظرات آنان عاملی اساسی در توسعه سازمان و پیشبرد اهداف است )اردلان و همکاران، 

 که کرد استنباط گونهتوان ایننفوذ آرمانی بر سکوت سازمانی در مدیریت درمان سازمان تأمین اجتماعی همدان تأثیر منفی دارد. می

 ادایج با و دهند قرار سازمان روی فرا را شکوفایی و رشد از ایتازه مسیر اندازهای جدید،چشم و هاایده خلق با تا درصددند گراتحول رهبران
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 منظوربه سازمان شالوده و ارکان در و تحول بنیادین تغییرات ایجاد برای را سازمان اعضاء کارکنان، و مدیران بین در وافر و اشتیاق تعهد

نمایند )اردلان و همکاران،  بسیج آرمانی، عملکرد بالاترِ هایقله فتح و جدید مسیر در جهت حرکت لازم هایتوانمندی و هاآمادگی کسب

1394.) 
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 منابع و مراجع

 آمادگی و آفرین تحول رهبری بین ارتباط در کارکنان مشارکت ای واسطه نقش(.1394اردلان،م.قنبری،س.زندی،خ.) [1]

 بهار . 77 شماره وسوم بیست سال (.تحول و بهبود)مدیریت مطالعات پژوهشی  علمی فصلنامه.سازمانی تغییر برای

 .94تابستان و

های استراتژیک منابع انسانی. ترجمه ؛ اعرابی ، م . مهدیه ، ا. تهران: دفتر پژوهش( .مدیریت 1389آرمسترانگ مایکل .)  [2]

 فرهنگی. چاپ اول .

ارتباط جوّ سازمانی و سکوت سازمانی با  ( .1394). ا ، رسولی مقدم . و ، آبادی یزدی فیض . پ ، آقایی برزآباد [3]

جله علمی دانشگاه علوم پزشکی م . های دانشگاه علوم پزشکی بیرجندشناختی کارکنان در بیمارستانتوانمندی روان

 .285-274.  (3) 22. بیرجند

ن با تأکید بر (. بررسی تأثیر رهبری خدمتگزار بر عملکرد کارکنا1390اکبر پور، ا. علی نژاد احمد، علیزاده خ،) [4]

توانمندسازی کارکنان در وزارتخانه جهاد کشاورزی. پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی. دانشکده مدیریت و 

 حسابداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین.

دگیری گری یا(. تاثیر رهبری تحول آفرین بر توانمندسازی کارکنان با میانجی1394بور بورجعفری، م. رستگار، ع. ) [5]

 .1. شماره  5های مدیریت منابع انسانی. دوره گرایی. مجله پژوهش

 .142(. مجله تدبیر. شماره 1394مدیریت دانش در سازمان. ) م و کیانوش، رستگارک .جعفری،  [6]

(. بررسی نقش رهبری تحول آفرین در توانمند سازی کارکنان. پژوهش 1390سن پور، ا. عباسی، ط. نوروزی، م . )ح [7]

 .180-159. صص 1. شماره  15مدیریت در ایران. دوره  های 

های ( . تئوری و طراحی سازمان . جلد اول . ترجمه؛ اعرابی و پارسیان . تهران . دفتر پژوهش1390دال ریچارد .) دفت [8]

 فرهنگی.

ارشد دانشگاه ( بررسی تاثیر عوامل مدیریتی بر سکوت سازمانی . پایان نامه کارشناسی 1390رضا زاده کرمانی، ر.)  [9]

 تهران . پردیس قم. دانشکده مدیریت . رشته مدیریت دولتی

های رهبری تحولی تبادلی مدیران با سکوت سازمانی. ( . رابطه سبک1394ساکی ، ر. دستی ، م . نصری ، ص . ) [10]

 .1. شماره 5پژوهش های مدیریت منابع سازمانی. دوره 

 یسازمان یتحول گرا بر تعال ی(، اثر رهبر1394ب . حسین زاده، ع. ا . موسیوند، م ) ،یشکیب، ع. عبدالمالک ییصفا [11]

 1-24(،16؛)5،یکارکنان، مطالعات رفتار سازمان یو روان شناخت یساختار یتوانمندساز یبا نقش واسطه ا

در شرکت های  یو نوآوری سازمان تیوخلاق نی(،  رابطه رهبری تحول آفر1391فر، و، ) ین. خلعتبر ،یطبقده [12]

 (109:) 56-33..مهی. پژوهش نامه ب رانیدر ا مهیب یخصوص

 کارت اساس بر سازمانی عملکرد و تیمی کار کاهش بر سازمانی سکوت تأثیر (.بررسی1395قنبری ،س.بهشتی راد،ر.) [13]

 چهارم. شماره ( .64پیاپی) شماره هفتم، و بیست کاربردی . سال شناسی جامعه امتیازی متوازن .

های رهبری با سکوت سازمانی و تاثیر آن بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان. (. رابطه سبک1392محرابی، ف . ) [14]

 پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه علامه طباطبایی.

ان براساس (.شناسایی عوامل موثربرتوانمندسازی کارکنان آموزش وپرورش شهرتهر1395محمدی،م .) [15]

 .2.شماره1نظرکاراکوک.مجله نخبگان علوم ومهندسی.جلد

. 62(. دانش مدیریت. شماره 1382) اداری ایران. های سازمان در آفرین تحول رهبری الگوی طراحی ر . ع. موغلی، [16]

100-77. 

تحول آفرین و ( . بررسی رابطه بین رهبری 1391نیستانی ،م .ر .چوپانی،ح .غلام زاده ، ح .زارع خلیلی ، م . ) [17]

توانمندسازی کارخانه کویر تایر بیرجند.فصلنامه مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی .دانشگاه آزاداسلامی واحد 

 .20سنندج . سال هفتم .شماره 

 ساختاری سازی ازمدل استفاده با سازمانی سکوت تبیین منظور به مدلی (.ارائه1389الهی، م.رجب پور، ا .هاشمی ، م.) [18]

 .121-143.ص1394 پاییز (.3)ه شمار . چهارم سال . سازمانی رفتار مطالعات فصلنامه تفسیری.

 انتشارات و چاپ مؤسسه ازگلی، م. قنبری ، ق .تهران. (. ترجمه ؛1382ها. ) سازمان در رهبری و مدیریت .گری یوکل، [19]

 حسین)ع(. امام دانشگاه
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