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Abstract  

Context and Purpose: The present study aims to examine the effect of leaders’ aggressive humor 

on employees’ Intelligent Silence, with organizational distrust considered as a mediating variable. 

Methodology: This research adopts a descriptive–correlational design. The statistical population 

consists of employees from several public organizations in Ilam city, including the Governor’s 

Office, the Water and Wastewater Company, and the General Directorate of Tax Affairs, totaling 

1,537 employees. Using the Krejcie and Morgan table, a sample of 284 participants was selected 

through stratified sampling. Data were collected using three standardized instruments: the 

Aggressive Humor of Leadership Questionnaire (He et al., 2024), the Employee Intelligent Silence 

Questionnaire (Van Dyne et al., 2003), and the Organizational Distrust Questionnaire (Adams et al., 

2016). Structural equation modeling (SEM) and SmartPLS software were employed for data analysis. 

Findings: The results indicate that leaders’ aggressive humor has a positive and significant effect on 

both employees’ Intelligent Silence and organizational distrust. Moreover, organizational distrust 

significantly increases Intelligent Silence and plays a partial mediating role in the relationship 

between leaders’ aggressive humor and employees’ Intelligent Silence. 

Conclusion: Leaders’ aggressive humor can function as a hidden trigger that, by undermining trust, 

drives employees toward deliberate and Intelligent Silence. By focusing on Intelligent Silence and 

organizational distrust, this study provides a novel understanding of the negative consequences of 

humorous leadership styles within the context of public organizations in Iran. 
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Context and Purpose: T/he present study aims to examine the effect of leaders’ aggressive humor 

on employees’ strategic silence, with organizational distrust considered as a mediating variable. 

Methodology: This research adopts a descriptive–correlational design. The statistical population 

consists of employees from several public organizations in Ilam city, including the Governor’s 

Office, the Water and Wastewater Company, and the General Directorate of Tax Affairs, totaling 

1,537 employees. Using the Krejcie and Morgan table, a sample of 284 participants was selected 

through stratified sampling. Data were collected using three standardized instruments: the 

Aggressive Humor of Leadership Questionnaire (He et al., 2024), the Employee Strategic Silence 

Questionnaire (Van Dyne et al., 2003), and the Organizational Distrust Questionnaire (Adams et al., 

2016). Structural equation modeling (SEM) and SmartPLS software were employed for data analysis. 

Findings: The results indicate that leaders’ aggressive humor has a positive and significant effect on 

both employees’ strategic silence and organizational distrust. Moreover, organizational distrust 

significantly increases strategic silence and plays a partial mediating role in the relationship between 

leaders’ aggressive humor and employees’ strategic silence. 

Conclusion: Leaders’ aggressive humor can function as a hidden trigger that, by undermining trust, 

drives employees toward deliberate and strategic silence. By focusing on strategic silence and 

organizational distrust, this study provides a novel understanding of the negative consequences of 

humorous leadership styles within the context of public organizations in Iran. 

 

 

Keywords  :The leader's aggressive humor, the employees' intelligent silence, organizational distrust, 

structural equations. 
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طبعی تهاجمی رهبر بر سکوت هوشمندانه کارکنان با نقش میانجی  اثر شوخ

ی اعتمادی سازمانبی  
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 چکیده 
  ی اعتماد یب  یانجیرهبر بر سکوت هوشمندانه کارکنان با نقش م  یتهاجم  یطبعاثر شوخ  یپژوهش حاضر با هدف بررس  هدف: و زمینه

 است.   رفتهی انجام پذ  یسازمان

همبستگی است. جامعه آماری شامل کارکنان برخی نهادهای دولتی در شهر  -روش تحقیق در این مطالعه از نوع توصیفی  شناسی:روش

نفر گزارش شده است. برای    1537ها  باشد که تعداد آن ایلام، از جمله استانداری، شرکت آب و فاضلاب، و اداره کل امور مالیاتی می

شده انتخاب  بندی گیری طبقهنفر از طریق روش نمونه   284تعیین حجم نمونه، از جدول کرجسی و مورگان بهره گرفته شد و در نهایت،  

طبعی تهاجمی رهبری )هی  گردیدند. جهت سنجش متغیرهای اصلی پژوهش، از سه ابزار استاندارد استفاده شده است: پرسشنامه شوخ 

اعتمادی سازمانی )آدامز و  (، و پرسشنامه بی2003ن )ون داین و همکاران،  (، پرسشنامه سکوت هوشمندانه کارکنا2024و همکاران،  

 استفاده شد.  SMART PLSافزار  ها از روش معادلات ساختاری و نرمبه منظور تحلیل داده  .(2016همکاران،  
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اعتمادی سازمانی را افزایش  طور مثبت و معنادار سکوت هوشمندانه کارکنان و بیطبعی تهاجمی رهبر بهنشان داد شوخها  یافته  ها:یافته 

 .کنداعتمادی سازمانی خود به افزایش سکوت هوشمندانه منجر شده و نقش میانجی جزئی در این رابطه ایفا میهمچنین بی  .دهدمی

تهاجمی رهبر میشوخ   گیری:نتیجه بهطبعی  و  تواند  آگاهانه  به سکوتی  اعتماد، کارکنان را  از طریق تضعیف  پنهان،  عنوان محرکی 

های  اعتمادی سازمانی، درک نوینی از پیامدهای منفی سبکاین پژوهش با تمرکز بر سکوت هوشمندانه و بی. استراتژیک سوق دهد

 .دهدهای دولتی ایران ارائه میرهبری طنزآمیز در بستر سازمان 

اعتمادی سازمانی، معادلات ساختاری. طبعی تهاجمی رهبر، سکوت هوشمندانه کارکنان، بیشوخ  ها:کلیدواژه 

 

 

 مقدمه 

امروز، سازمان رقابتی  و  پیچیده  دنیای  بهدر  انسانی خود  نیروی  به  زمان دیگری  هر  از  بیش  ای  عنوان سرمایهها 

های  نگرند. در این میان، نحوه تعامل رهبران با کارکنان و سبک راهبردی و عامل کلیدی در حفظ مزیت رقابتی می

 De Clercq et,  2021)  ها، رفتارها و عملکرد شغلی کارکنان دارد رفتاری آنان، تأثیر مستقیم و عمیقی بر نگرش

al..) است؛    1طبعی رهبر یکی از ابعاد رفتاری مهم رهبران که در دهه اخیر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته، شوخ

حال،  دهی به روابط کاری و تأثیرگذاری بر جو سازمانی باشد. بااینتواند ابزاری قدرتمند برای شکلعاملی که می

تواند  ، می2طبعی تهاجمی طبعی رهبر همیشه مثبت و سازنده نیست؛ بلکه نوع خاصی از آن، تحت عنوان شوخشوخ

طبعی تهاجمی، نوعی از شوخی است  شوخ (..Cheng et al,  2019)  پیامدهای منفی و پنهانی در پی داشته باشد

طبعی، اغلب  کند. این سبک شوخهای خود استفاده میکه در آن فرد از تمسخر، تحقیر یا کنایه برای بیان دیدگاه

بینباعث کاهش عزت ایجاد احساس تهدید و تخریب روابط    .Kong et al,  2022) شودفردی مینفس دیگران، 

شوخهنگامی (..Martin et al,  2003؛ از  رهبران  میکه  استفاده  تهاجمی  نهطبعی  کرامت  کنند،  و  شأن  از  تنها 

 Yam et,  2018)  دهنداعتمادی، اضطراب و سکوت سوق میکاهند، بلکه جو سازمانی را به سمت بیکارکنان می

al..) اهمیتی دوچندان  ،  های رفتاری کارکنانطبعی تهاجمی رهبر بر واکنشاز همین رو، شناخت اثرات پنهان شوخ

تبعات بیان نظرات  . در چنین شرایطی کارکنان ممکن است به صورت هدفمند و استراتژیک و با آگاهی از  یافته است

  2019میگویند )  3سکوت هوشمندانه کارکنانکه به آن    های خود را مطرح نکنند گیرند اطلاعات و ایدهبخود، تصمیم  

, Knoll & van Dick. ،عنوان سازوکار دفاعی در برابر تهدیدهای محیط  این نوع سکوت ممکن است به(. در واقع

های تحقیرآمیز، طعنه و کنایه در تعاملات  کار، از جمله رهبری تهاجمی، شکل گیرد. زمانی که رهبران از شوخی

ریسک و غیرحامیانه تلقی کنند و از ترس    کنند، کارکنان ممکن است محیط کاری را ناامن، پر خود استفاده می

اظهارنظر خودداری کنند از  و هرمان .Cheng et al,  2019؛   .Huang et al,  2021)  عواقب منفی،  پوندت   .)4  

طبعی تهاجمی رهبران، که شامل استفاده از کنایه، تمسخر و تحقیر  شوخای بیان کردند که  ( در مطالعه2022)

 
1. Leader's Humor 
2. Aggressive Humor 
3. Employees' Intelligent Silence 
4. Pundt & Herrmann 
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این    و  تواند تأثیرات منفی مهمی بر رفتار کارکنان در محیط کار داشته باشدعنوان ابزار طنز است، میدیگران به

گیری احساس طرد، کاهش ایمنی روانی و در نهایت افزایش سکوت هوشمندانه  طبعی منجر به شکلسبک شوخ

می میکارکنان  ترجیح  کارکنان  که  چرا  ایدهشود،  و  نظرات  بیان  از  بیشتر،  آسیب  از  جلوگیری  برای  های  دهند 

دهی به فرهنگ ارتباطی سازمان  طبعی رهبران نقشی کلیدی در شکلبر این اساس، سبک شوخ.  خودداری کنند

ناپذیری برای عملکرد، نوآوری و پویایی تیمی داشته  تواند پیامدهای جبرانطبعی تهاجمی میدارد و استفاده از شوخ

تواند در این رابطه  شناختی مهمی که میهای روانیکی از مکانیسمالواقع،  (. فی,.Eshtiaghi et al  2023)  باشد

اعتمادی به سازمان، احساسی منفی و عمیق است که کارکنان  است. بی  1اعتمادی سازمانی نقش میانجی ایفا کند، بی

از سوی مدیران و ساختارهای سازمانی تجربه می ناعادلانه، تحقیرآمیز و غیرشفاف  رفتارهای  با    نندکدر مواجهه 

(2020  , Zhang et al..  2002؛  ,Dirks & Ferrin.) بهاین بی بین  اعتمادی،  رابطه  میانجی،  متغیر  عنوان یک 

میشوخ تشدید  را  هوشمندانه  سکوت  و  تهاجمی  عدالت  طبعی  و  امنیت  که حس  فضایی  در  کارکنان  زیرا  کند؛ 

در   (..Zhao et al,  2022)  ها و بازخوردهای خود را پنهان نگه دارند دهند دانستهسازمانی وجود ندارد، ترجیح می

( و همکاران  زمینه کنگ  دادند که  2022همین  نشان  رهبران میشوخ(  تهاجمی  اعتماد  طبعی  تضعیف  به  تواند 

در چنین شرایطی،   .اعتمادی سازمانی است ساز بیکارکنان به نیت و انصاف سازمان منجر شود که این خود زمینه

گیری و ارائه بازخورد خودداری کنند، که این  شارکت در فرآیندهای تصمیمکارکنان ممکن است ترجیح دهند از م 

با توجه به اهمیت نقش منابع   (..Fang et al,  2019)   شودامر در نهایت به گسترش سکوت هوشمندانه منجر می

ویژه سکوت هوشمندانه، خطری  انسانی در نوآوری، یادگیری سازمانی و بهبود عملکرد، پدیده سکوت کارکنان به

رو، شناسایی و بررسی  ازاین (.Tangirala & Ramanujam,  2008)  شودها محسوب میجدی برای پویایی سازمان

اعتمادی،  ای همچون بیشناختی واسطههای رهبری و فرآیندهای روانعوامل علی اثرگذار بر آن، از جمله سبک 

طبعی  لعات محدودی به بررسی رابطه بین شوخمطا ست.گذاران سازمانی اضرورتی اساسی برای مدیران و سیاست

نقش مکانیزمتهاجمی رهبر و سکوت کارکنان پرداخته و  بیاند  اعتمادی سازمانی همچنان  های میانجی همچون 

کند تا با ارائه یک مدل مفهومی،  نیازمند تبیین بیشتر است. پژوهش حاضر با تمرکز بر این خلأ نظری، تلاش می

اعتمادی  طبعی تهاجمی رهبر بر سکوت هوشمندانه کارکنان را بررسی کرده و نقش میانجی بیاثر مستقیم شوخ

تنها به گسترش دانش نظری در حوزه رفتار سازمانی و  سازمانی را تحلیل نماید. در این چارچوب، مطالعه حاضر نه

ت رهبری، کاهش فضای  تواند راهکارهای کاربردی برای بهبود تعاملاکند، بلکه میشناسی صنعتی کمک میروان

رهبر    یطبعی تهاجم اثر شوخ  ی پژوهش حاضر با هدف بررسهد. لذا  منفی روانی و افزایش مشارکت کارکنان ارائه د

با نقش م ایلاماعتمادی سازمانبی  یانجی بر سکوت هوشمندانه کارکنان    رفتهیانجام پذ  ی در نهادهای دولتی شهر 

 است.

 

 

 
1. Organizational Distrust 
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 مبانی نظری
 طبعی تهاجمی رهبر شوخ
فردی و جو  دهی به روابط بینعنوان یکی از ابزارهای ارتباطی غیررسمی، نقش مهمی در شکلطبعی رهبر بهشوخ

طبعی به چهار سبک اصلی تقسیم  (، شوخ2003)  1بندی مارتین و همکاران کند. بر اساس طبقهسازمانی ایفا می

در این میان،  .  طبعی خودتخریبیطبعی تهاجمی و شوخطبعی خود افزاینده، شوخطبعی همدلانه، شوخشود: شوخمی

تواند تأثیرات منفی بر  طبعی تهاجمی شامل استفاده از طنز برای تمسخر، تحقیر یا کنایه به دیگران است و میشوخ

نظریه  ( در  1978)  2سالانسیک و فیفر(.  .Martin et al,  2003)  شناسی کارکنان داشته باشد روابط کاری و روان

های اجتماعی محیط کار برای تفسیر و درک رفتارهای  که افراد از نشانه  کردند بیان   3پردازش اطلاعات اجتماعی 

ای از پذیرش رفتارهای  عنوان نشانهتواند بهطبعی تهاجمی رهبر میدر این راستا، شوخ.  کنندمناسب استفاده می

شکل به  منجر  و  شده  تلقی  شودمنفی  سازمان  در  ناپسند  هنجارهای  (.  Potipiroon & Ford,  2021)  گیری 

شناختی همچنین   شخصیتی  سیستم  نظریه  اساس  ویژگی4عاطفی -بر  بین  تعامل  نتیجه  افراد  رفتارهای  های  ، 

(  2022)  5در همین زمینه چن و همکاران   (.Mischel & Shoda,1992)  های محیطی استشخصیتی و موقعیت

تواند منجر به افزایش نشخوار فکری عاطفی و اضطراب  طبعی تهاجمی رهبر میشوخای بیان کردند که  در مطالعه

طبعی تهاجمی  شوخدر واقع،    .شوندگیری از محیط کار میدر کارکنان شود که این عوامل به نوبه خود باعث کناره

تواند منجر به کاهش رفتارهای فراتر از نقش مانند خلاقیت و  رهبر با ایجاد احساس طردشدگی در کارکنان، می

ها را از مشارکت فعال در فرآیندهای  های درونی کارکنان، آنطبعی با تضعیف انگیزهاین سبک شوخ.  نوآوری شود

بازمی داده(.  Pundt & Herrmann,  2022)  دارد سازمانی  نشان  شوخمطالعات  با  مداوم  مواجهه  که  طبعی  اند 

تواند  این فشار روانی می.  تواند منجر به خستگی عاطفی و کاهش رضایت شغلی در کارکنان شودتهاجمی رهبر می

 (..Peterson et al,  2024)  وری کارکنان را کاهش داده و منجر به افزایش نرخ ترک خدمت شودبهره 

 سکوت هوشمندانه کارکنان 

صورت  شود که در آن کارکنان بههای سازمانی تعریف میعنوان یک رفتار استراتژیک در محیطبه سکوت هوشمندانه

این نوع سکوت با سکوت منفعلانه  .  کنندهای خود خودداری میها یا نگرانیآگاهانه و هدفمند از بیان نظرات، ایده

عنوان یک ابزار مدیریتی برای حفظ منافع شخصی یا سازمانی مورد  تواند بهیا ناشی از ترس متفاوت است و می

بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، کارکنان تصمیم   (.Yasin & Jesevičiūtė-Ufartienė,  2023)  استفاده قرار گیرد 

هزینه ارزیابی  اساس  بر  را  خود  نظرات  بیان  یا  سکوت  میبه  احتمالی  منافع  و  سکوت   .گیرندها  راستا،  این  در 

نوان یک استراتژی برای جلوگیری از پیامدهای منفی احتمالی مانند تضعیف روابط کاری  عتواند بههوشمندانه می

واکنش با  مواجهه  قرار گیردیا  استفاده  مورد  مدیران  منفی  نیومنMorrison,  2011)  های  و  نوئل   6(. همچنین 
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بیان نظرات  بیان می  1نظریه مارپیچ سکوت ( در1984) از  انزوا یا طرد اجتماعی،  از  به دلیل ترس  افراد  کند که 

تواند منجر به سکوت هوشمندانه شود،  های سازمانی، این ترس میدر محیط.  کنندمخالف با اکثریت خودداری می

تأکید   2نظریه خود تعیینی . های غالب در تضاد استها با دیدگاهویژه زمانی که کارکنان احساس کنند نظرات آنبه

زمانی که کارکنان احساس کنند نیازهای   .های درونی نقش مهمی در رفتارهای کارکنان دارندکند که انگیزهمی

شود، ممکن است به سکوت هوشمندانه روی آورند تا از کاهش  ها به استقلال، شایستگی و ارتباط برآورده نمیآن

تواند بر سکوت هوشمندانه کارکنان  عوامل زیادی می (..Gao et al, 2019)  انگیزه و رضایت شغلی جلوگیری کنند 

تواند احساس امنیت روانی را  کننده، میرهبری فراگیر با ایجاد محیطی باز و حمایتتأثیر گذاشته یا تأثیر بپذیرد.  

ای  در مقابل، فقدان چنین رهبری .های خود ترغیب کندها را به بیان نظرات و ایدهدر کارکنان تقویت کرده و آن

افزایش سکوت هوشمندانه شود می به  را  فرهنگ  (..Qi et al,   2019)  تواند منجر  نظرات  تنوع  که  های سازمانی 

ساز سکوت هوشمندانه  توانند زمینهکنند، میها را با مجازات مواجه میگذاری ایدهکنند یا به اشتراکتشویق نمی

هایی، کارکنان ممکن است برای حفظ موقعیت خود یا جلوگیری از تعارض، از بیان نظرات  در چنین فرهنگ . شوند

های شخصیتی مانند تمایل به اجتناب از تعارض، سطح  ویژگی (.Morrison & Milliken,  2000)  خودداری کنند

عنوان مثال،  به .توانند بر تمایل افراد به سکوت هوشمندانه تأثیرگذار باشندهای گذشته مینفس و تجربهاعتمادبه

اند، ممکن است در آینده به سکوت  افرادی که در گذشته به دلیل بیان نظرات خود با پیامدهای منفی مواجه شده

ها باشد،  تواند مانعی برای نوآوری در سازمانسکوت هوشمندانه می(.  Brinsfield,  2013)  هوشمندانه روی آورند

پذیری و رشد  تواند منجر به کاهش رقابتاین امر می .شوندها جدید به اشتراک گذاشته نمیها و پیشنهادزیرا ایده

کنند، ممکن  طور مداوم از بیان نظرات خود خودداری میبهکارکنانی که   (..Javed et al,  2019)  سازمانی شود

تواند منجر به افزایش نرخ ترک خدمت  این وضعیت می .نداست با کاهش رضایت شغلی و تعهد به سازمان مواجه شو

 (. Morrison ,  2011)  وری شودو کاهش بهره

 اعتمادی سازمانی بی 

 .شودها یا رفتارهای دیگران در محیط سازمانی تعریف میعنوان انتظارات منفی نسبت به نیتاعتمادی سازمانی بهبی

  این مفهوم با عدم اطمینان، تردید و نگرانی نسبت به رفتارهای همکاران، مدیران یا ساختارهای سازمانی همراه است

(2014  ,Van de Walle & Six l.) اعتمادی صرفاً معکوس اعتماد نیست، بلکه مفهومی  برخلاف تصور رایج، بی

اعتمادی دو ساختار مجزا  اند که اعتماد و بیمطالعات نشان داده.  ها و پیامدهای خاص خود استمستقل با ویژگی

عنوان مثال، یک کارمند ممکن است  به.  طور همزمان در روابط سازمانی وجود داشته باشندتوانند بههستند که می

بعدی به  این دیدگاه دو.  اعتماد باشدهای او بیهای فنی مدیر خود اعتماد داشته باشد، اما نسبت به نیتبه توانایی

های سازمانی  ادراک از سیاست(.  .Lewicki et al,  1998)  کند های روابط سازمانی کمک میدرک بهتر پیچیدگی

زمانی که کارکنان احساس کنند  .  اعتمادی در بین کارکنان شودبه افزایش بی  تواند منجرآمیز میناعادلانه یا تبعیض

  2021)  یابداعتمادی افزایش میشود، سطح بیها بر اساس منافع شخصی یا گروهی خاص انجام میگیریتصمیم
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,Aburumman et al..)  های رهبری مستبدانه یا عدم شفافیت در  سبک ( بیان کردند که  2019)  1کمبلور و آلکور

تواند به کاهش  در مقابل، رهبری مشارکتی و ارتباطات باز می.  اعتمادی را تقویت کندتواند بیها میگیریتصمیم

فردی  ها و تعاملات بینعدالتی در توزیع منابع، رویهادراک از بی(  1983)  2و فولگر  نبرگیگر.  اعتمادی کمک کندبی

شود، تمایل  طور ناعادلانه رفتار میها بهزمانی که کارکنان احساس کنند با آن.  اعتمادی شودتواند منجر به بیمی

مراتبی  ساختارهای سازمانی پیچیده یا سلسله( بیان کردند که  2017)  3. نیکوف و پینتو یابداعتمادی افزایش میبه بی

ارتباطات را محدود کرده و بیمی افزایش دهندتوانند  باز می.  اعتمادی را  توانند  در مقابل، ساختارهای مسطح و 

کارکنانی  ( نیز بیان کردند که  2008)  4. رستوبوگ و همکاران اعتمادی را کاهش دهندارتباطات را تسهیل کرده و بی

تواند رضایت شغلی را  اعتمادی میبی .اعتماد هستند، احتمال بیشتری برای ترک خدمت دارندکه به سازمان بی

تواند محیطی ایجاد کند که در آن کارکنان  اعتمادی میبی.  کاهش داده و تمایل به ماندن در سازمان را تضعیف کند

  کندهای نوآورانه خودداری کنند، که این امر نوآوری سازمانی را محدود میهای جدید یا پذیرش ریسک از بیان ایده

(2019   ,Aburumman et al  .)  میبیهمچنین شایعهاعتمادی  مانند  انحرافی  رفتارهای  به  منجر  پراکنی،  تواند 

 (..Gao et al,  2021)  مقاومت در برابر تغییرات و حتی خرابکاری شود

باز میگیریافزایش شفافیت در تصمیم ارتباطات  ارتقاء  به کاهش بیها و  زمانی که  .  اعتمادی کمک کندتواند 

  یابد اعتمادی کاهش میشود، سطح بیها منتقل میموقع به آنطور منصفانه و بهکارکنان احساس کنند اطلاعات به

(2019  ,Camblor & Alcover  .)تواند احساس  های منصفانه در توزیع منابع، ارزیابی عملکرد و ارتقاء میایجاد رویه

تشویق  (.  Greenberg & Folger,  1983)  اعتمادی را کاهش دهد عدالت را در بین کارکنان تقویت کرده و بی

اعتمادی  تواند اعتماد را افزایش داده و بیهای رهبری مشارکتی و حمایت از کارکنان میرهبران به پذیرش سبک 

ده کاهش  و  (.  Camblor & Alcover,  2019)  د را  کرده  تسهیل  را  ارتباطات  که  سازمانی  ساختارهای  ایجاد 

 (.Nekovee & Pinto,  2017)  اعتمادی کمک کندتواند به کاهش بیمشارکت کارکنان را افزایش دهد، می

 پیشینه پژوهش 

انجام دادند.    طبعی تهاجمی رهبر و افزایش رفتارهای انحرافی پنهان شوخ( پژوهشی با عنوان 2025)  5لو و همکاران 

را   آماری  مهماننمونه  که  نوازی  کارکنان صنعت  داد  نشان  نتایج  داد.  تشکیل  آسیا  طبعی  شوخ)هتلداری( شرق 

 .شودتهاجمی رهبر با افزایش فرسودگی عاطفی، منجر به رفتارهای انحرافی پنهان در کارکنان می

با عنوان  2024)  6هی و همکاران     طبعی تهاجمی رهبر و کاهش رفتارهای شهروندی سازمانیشوخ( پژوهشی 

دولتی چین تشکیل داد. نتایج    هایکارکنان شرکتانجام دادند.  این پژوهش در چین انجام شد و جامع آماری را  

طبعی تهاجمی رهبر با کاهش اعتماد شناختی و عاطفی، رفتارهای شهروندی سازمانی را تضعیف  شوخنشان داد که  

 .کندمی
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طبعی تهاجمی رهبر بر رفتارهای انحرافی  بررسی تأثیر شوخ( نیز در پژوهشی با عنوان 2023) 1تانگ و همکاران  

طبعی تهاجمی رهبر با افزایش خستگی  شوخبه این نتیجه رسیدند که  در محل کار با نقش میانجی خستگی روانی 

 . شود روانی، منجر به افزایش رفتارهای انحرافی در محل کار می

اعتمادی  طبعی تهاجمی رهبر بر سکوت کارکنان از طریق بیتأثیر شوخ( پژوهشی با عنوان  2022)  2ما و همکاران 

طبعی تهاجمی  شوختشکیل داد. نتایج نشان داد   های چینیکارکنان شرکتانجام دادند. جامعه آماری را   فردیبین

   .شودفردی، منجر به افزایش سکوت کارکنان میاعتمادی بینرهبر با افزایش بی

طبعی تهاجمی رهبر بر رفتارهای فرا نقش  بررسی تأثیر شوخ( نیز در پژوهشی با عنوان  2022)  3وو و همکاران 

طردشدگی احساس  میانجی  نقش  با  که    کارکنان  دادند  احساس  شوخنشان  افزایش  با  رهبر  تهاجمی  طبعی 

 .شودطردشدگی، منجر به کاهش رفتارهای فرا نقش مانند خلاقیت و پیش فعالیت در کارکنان می

انجام دادند.    طبعی تهاجمی رهبر و تأثیر آن بر سکوت کارکنانشوخ( پژوهشی با عنوان  2022)  4ژانگ و همکاران  

که   داد  نشان  کارکنان  شوخنتایج  سکوت  افزایش  به  منجر  طردشدگی،  احساس  افزایش  با  رهبر  تهاجمی  طبعی 

 .شودمی

طبعی تهاجمی رهبر بر صدای کارکنان با نقش  بررسی تأثیر شوخ( در پژوهشی با عنوان  2020)  5شا و همکاران  

طبعی تهاجمی رهبر با تضعیف تبادل  شوخبه این نتیجه رسیدند که  عضو و شناسایی سازمانی-میانجی تبادل رهبر 

 .شودهای کارکنان میعضو و شناسایی سازمانی، منجر به کاهش بیان نظرات و ایده-رهبر

طبعی تهاجمی  های زیادی در زمینه شوخالمللی، پژوهشدهد که در سطح بیننتایج پیشینه پژوهش نشان می

های  طبعی کلی یا سبک در ایران، اغلب مطالعات به شوخرهبری و تأثیر آن بر سایر متغیرها انجام گرفته است، اما  

طبعی تهاجمی« به عنوان یک متغیر  پردازند و کمتر به سبک خاص »شوخای( میرهبری کلاسیک )تحولی، مبادله

صورت سکوت کلی یا سکوت  های داخلی بهسکوت کارکنان در اغلب پژوهش. همچنین  مستقل پرداخته شده است

تدافعی در نظر گرفته شده و سکوت هوشمندانه به عنوان یک کنش استراتژیک )نه صرفاً منفعل( کمتر مورد تحلیل  

های صنعتی یا آموزشی انجام  یشتر مطالعات داخلی در زمینه رهبری و اعتماد در حوزه. در نهایت بواقع شده است

،  اختار اقتدار رسمی قوی دارندهای دولتی یا فرهنگی که س طبعی تهاجمی در سازماناند و بررسی تأثیر شوخشده

 .هنوز انجام نشده است
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 . مدل مفهومی پژوهش 1 شکل

 

 تحقیق  روش

با ماهیت همبستگی استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش را کارکنان   از رویکردی توصیفی  این پژوهش  در 

دهند  امور مالیاتی تشکیل می  اداره کلبرخی نهادهای دولتی شهر ایلام، از جمله استانداری، شرکت آب و فاضلاب و  

نفر است. برای تعیین حجم نمونه، از جدول کرجسی و مورگان استفاده شد و بر این اساس،    1537ها  که تعداد آن

نمونه  310 روش  به  طبقهنفر  تعداد  بندیگیری  نهایت،  در  گردیدند.  انتخاب  به  284شده  کامل  پرسشنامه  طور 

کنندگان با اختیار کامل و بدون هرگونه فشار زمانی یا  ها قرار گرفت. مشارکتآوری شد و مبنای تحلیل دادهجمع

ها در این پژوهش شامل سه پرسشنامه استاندارد است.  ابزار گردآوری داده  .ها را تکمیل کردنداجبار، پرسشنامه

گویه و سه    9  استفاده شد که شامل(  2024)  همکارانهی و    طبعی تهاجمی رهبر، از پرسشنامهبرای سنجش شوخ

پنهان«، »طنز خصمانه مستقیم« و »اعمال قدرت   لیکرت  با  مؤلفه »تحقیر یا تمسخر  شوخی« است و در طیف 

عنوان نمونه، در مؤلفه تحقیر یا تمسخر  . بهشودمیگذاری  = کاملاً موافقم( نمره  5= کاملاً مخالفم تا   1ای )درجهپنج

گویه مطرح  پنهان،  این مضمون  با  با شوخی  شودمیای  رهبر  بهکه  را کوچک جلوه  هایی  دیگران  ظاهر دوستانه، 

طور آشکار موجب آزردگی  هایی اشاره دارند که بههایی به شوخیدهد. در مؤلفه طنز خصمانه مستقیم، گویهمی

هبر یاد  عنوان ابزاری برای تأکید بر جایگاه قدرت رشوند و در مؤلفه اعمال قدرت با شوخی، از شوخی بهکارکنان می

  گزارش شده  89/0تا    78/0بین  (  2024هی و همکاران )  . مقدار آلفای کرونباخ این پرسشنامه در پژوهششودمی

استفاده شد که در  (  2003)  1ون داین و همکاران   سنجش سکوت هوشمندانه کارکنان، از پرسشنامه   است برای

روزرسانی شده است. این پرسشنامه شامل  به  (2022)  2وانگ و ژو   و  (2013برینسفیلد )  های بعدی، از جملهپژوهش

محافظت  9 »سکوت  مؤلفه  سه  و  لیکرت  گویه  طیف  در  و  بوده  آگاهانه«  »سکوت  و  استراتژیک«  »سکوت  گر«، 

ای به ترجیح فرد برای بیان نکردن  گر، گویه. برای مثال، در مؤلفه سکوت محافظتشودمیگذاری ای نمرهدرجهپنج

به  از پیامدهای منفی اشاره دارد. در مؤلفه سکوت استراتژیک، نمونه گویهنظرات خود  بیانگر منظور جلوگیری  ها 
 

1. Van Dyne et al 
2. Wang & Zhu 

طبعی شوخ

 تهاجمی رهبر

 تحقیر یا تمسخر پنهان

 طنز خصمانه مستقیم

 اعمال قدرت با شوخی

سکوت هوشمندانه 
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 گرسکوت محافظت

 سکوت استراتژیک
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است و در مؤلفه سکوت آگاهانه، بر قضاوت    اظهارنظرشرایط    نامناسب بودنتصمیم آگاهانه فرد برای سکوت به دلیل  

. پایایی این پرسشنامه در مطالعات مختلف  شودمیسکوت در شرایط خاص تأکید    مناسب بودنمنطقی فرد درباره  

اعتمادی سازمانی نیز  برای سنجش بیست. گزارش شده ا  87/0تا  80/0با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ در بازه 

پرسشنامه  همکاران   از  و  شامل  (  2016)  1آدامز  که  شد  »بی  9استفاده  مؤلفه  سه  و  شناختی«،  گویه  اعتمادی 

عنوان  . بهشودمیگذاری  ای نمرهدرجهاعتمادی رفتاری« است و در طیف لیکرت پنجاعتمادی عاطفی« و »بی»بی

های مدیران اشاره  ها و قضاوتهایی به تردید کارکنان نسبت به تصمیماعتمادی شناختی، گویهنمونه، در بعد بی

گیرد و در بعد  اعتمادی عاطفی، احساس ناامنی و نگرانی در تعامل با سازمان مورد سنجش قرار میدارند. در بعد بی

.  شودمیاطلاعات حساس کاری با سازمان بررسی    گذاریبه اشتراکاعتمادی رفتاری، رفتارهایی مانند خودداری از  بی

ها و  برای تحلیل دادهاست.    گزارش شده  88/0تا    0/ 79  های مختلف بینمقدار آلفای کرونباخ این ابزار در پژوهش

سازی معادلات  اعتمادی سازمانی، از روش مدلآزمون الگوی مفهومی پژوهش با در نظر گرفتن نقش میانجی بی

های  فرضبهره گرفته شد. پیش از اجرای مدل نهایی، پیش  3نسخه   Smart PLS افزارساختاری با استفاده از نرم

و  کنترل     3نرمال بودن ،   2پرت   های های مفقود، شناسایی دادهاساسی تحلیل معادلات ساختاری شامل بررسی داده

استفاده     5ماهالانوبیس  متغیره، از معیار فاصله  های پرت چندبررسی شد. برای شناسایی داده  4چندگانه  خطیمه

دارای ویژگی   111و   71، 42، 12، 9های شماره های مربوط به آزمودنیآمده نشان داد که پاسخدستشد. نتایج به

در ادامه، به    .های نهایی حذف شدندپرت هستند و به همین دلیل، اطلاعات مربوط به این پنج نمونه از تحلیل

ها برای  های چولگی و کشیدگی استفاده شد. مقادیر این شاخصها، از شاخصمنظور بررسی نرمال بودن توزیع داده

.  هاستی توزیع نرمال دادهدهندهقرار داشت که نشان  3تا مثبت    3ی مجاز بین منفی  ها در بازهکلیه متغیرها و مؤلفه

تحمل  تلورانس )های  خطی چندگانه میان متغیرهای مستقل، از شاخصفرض نبود همدر گام بعد، برای آزمون پیش

عامل  تورم  واریانس  برای تمامی متغیرها   استفاده گردید. بر اساس نتایج، مقدار   7و عامل تورم واریانس    6( ابهام

خطی چندگانه در  نتیجه گرفت که مشکل هم  توانمیبود. بنابراین،    1/0تحمل ابهام بیش از   و مقدار  10کمتر از  

تحلیل  دادهها  به  روش  الگویابی  معادلات  ساختاری  و با استفاده از  .  های این پژوهش وجود نداشته استداده

سوبل و    آزمون  و  نیز با روش بوت استراپ  گریمیانجیروابط    .انجام گرفتSmart pls 3 و    SPSS افزارهای  نرم

 شمول واریانس تحلیل شد. 

 ها یافته

آوری اطلاعات، از دو نوع روایی شامل روایی صوری و روایی سازه  در این پژوهش به منظور بررسی اعتبار ابزار جمع

ای از طریق تحلیل  استفاده شد. در همین راستا، به ارزیابی روایی محتوایی، اعتبار ظاهری و همچنین بررسی سازه

  Smart PLS افزارگیری از نرمعنوان روش سنجش روایی سازه، با بهرهعاملی پرداخته شد. تحلیل عاملی تأییدی به

 
1. Adams et al 
2 . Outliers 
3 . Normality 
4 . Multi-collinearity 
5 . Mahalanobis distance 
6 . Tolerance 
7 . Variance Inflation Factor (VIF) 
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، لازم است بارهای عاملی مربوط به هر گویه بیش از  (1981)1لارکر و فورنلمطابق دیدگاه    ، اجرا گردید  3  نسخه

بوده و از نظر آماری نیز معنادار باشند. اما پیش از آغاز تحلیل عاملی تأییدی، از طریق آزمون بارتلت و شاخص    5/0

ها برای این نوع تحلیل بررسی شد. با توجه به اینکه  بودن داده  سنجی مناسبامکان،  KMO  گیری کفایت نمونه

شرط لازم برای اجرای تحلیل عاملی  بیشتر بود، پیش  6/0برای تمامی متغیرهای پژوهش از مقدار   KMO شاخص

 ید. تأییدی فراهم گرد 

 و بارتلت  KMOآزمون  نتایج . 1جدول 

 KMO 909/0آزمون 

 بارتلت 
 171/2458 آماره خی دو 
 213 درجه آزادی 

 000/0 سطح معناداری 

گیری، از رویکرد تحلیل عاملی تأییدی به  ای ابزار اندازهبا توجه به قابلیت تحلیل عاملی در ارزیابی روایی سازه

 دهد.می نشان را نتایج (2) شکل .منظور بررسی ساختار عاملی و تأیید روایی مفهومی پرسشنامه استفاده شد
 

 

 خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی . 2شکل 

آمده است و در نتیجه با    به دست  5/0بیشتر از    سؤالات دهد که بار عاملی برای همه متغیرها و  نتایج نشان می

های مهم در بررسی  از ملاکدیگر  یکی  .  شودمیعاملی پرسشنامه تأیید   ( اعتبار1981لارکر ) و  فورنل معیار به توجه

دهد.  مربوطه را مورد سنجش قرار می  ها با سازهراستایی گویهگیری، روایی همگراست که میزان همهای اندازهمدل

دهنده تطابق مناسب بین  فراتر باشند تا نشان  5/0(، بارهای عاملی باید از آستانه  1981طبق دیدگاه فورنل و لارکر )

های مورد بررسی با عبور از  های این تحقیق حاکی از آن است که تمامی شاخصها باشند. یافتهها و سازهشاخص

 ند. ااین سطح، از شرایط قابل قبول برخوردار بوده

 
1 - Fornell & Larcker 
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 همگرا  روایی و ترکیبی پایایی هایمعیار نتایج . 2جدول 

 متغیرهای مکنون 
 ضریب آلفای کرونباخ 

(7/0CA> ) 
 ضریب پایایی ترکیبی 

(7/0CR> ) 
 میانگین واریانس استخراجی 

(5/0AVE> ) 
 779/0 913/0 858/0 اعمال قدرت با شوخی  

 594/0 929/0 914/0 سازمانی  اعتمادیبی
 796/0 921/0 871/0 اعتمادی رفتاری  بی
 699/0 875/0 785/0 اعتمادی شناختیبی
 725/0 888/0 810/0 اعتمادی عاطفی  بی

 781/0 915/0 860/0 تحقیر یا تمسخر پنهان 
    

 736/0 893/0 820/0 سکوت آگاهانه  
 756/0 903/0 837/0 سکوت استراتژیک  

 747/0 899/0 831/0 گر سکوت محافظت
 629/0 938/0 926/0 ند کارکنان مسکوت هوش

 637/0 940/0 928/0 تهاجمی رهبر  طبعیشوخ
 723/0 887/0 808/0 طنز خصمانه مستقیم  

 

(، مقادیر قابل قبول برای ضریب آلفای کرونباخ و پایایی  1981بر اساس معیارهای پیشنهادی فورنل و لارکر )

های جدول  گونه که دادهباشد. همان  5/0حداقل   شدهو برای میانگین واریانس استخراج  7/0کم  ترکیبی باید دست

دهند، کلیه متغیرهای نهفته در این پژوهش موفق به کسب مقادیر مطلوب در هر سه شاخص مذکور  ( نشان می2)

گیری از نظر پایایی و روایی همگرا در وضعیت مناسبی قرار  نتیجه گرفت که مدل اندازه  توانمیاند. از این رو،  شده

استفاده شد.   t های تحقیق از تحلیل مسیر و آزمون آماریها، برای بررسی فرضیهدارد. در ادامه، با تأیید این شاخص

 ست.( ارائه شده ا3صه نتایج این آزمون در جدول )خلا

 

 
 بوت استراپ مدل با  ضرایب معناداریخروجی . 3شکل 
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 های تحقیق . نتایج آزمون فرضیه3جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  tآماره  ضریب مسیر  وابسته  مستقل

 عدم رد  000/0 180/6 261/0 سکوت هوشمند کارکنان  تهاجمی رهبری  طبعیشوخ
 عدم رد  000/0 930/49 846/0 سازمانی  اعتمادیبی تهاجمی رهبری  طبعیشوخ

 عدم رد  000/0 662/17 683/0 سکوت هوشمند کارکنان  سازمانی  اعتمادیبی

  هوشمندانهتهاجمی رهبری بر سکوت    طبعیشوخدهد که سطح معناداری برای تأثیر  ( نشان می3نتایج جدول )

  تهاجمی   طبعیشوخگفت که    توانمیاست. بر این اساس    261/0بوده و ضریب مسیر برابر با    000/0کارکنان برابر با  

هوشمندانه کارکنان    سکوت تأثیر مثبت و معناداری داشته و باعث افزایش    کارکنان رهبری بر سکوت هوشمندانه  

تأثیر    846/0به اندازه    سازمانی   اعتمادی بیتهاجمی رهبری بر    طبعی شوخنشان داد که    همچنین . نتایج  شودمی

(. در نهایت نتایج نشان داد که  P=0.000)  شودمیاعتمای سازمانی نیز  معناداری داشته و باعث افزایش بیمثبت و  

 (.  P=0.000تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت هوشمندانه کارکنان دارد ) 683/0سازمانی نیز به اندازه  اعتمادی بی
از طریق   Z بهره گرفته شد. در این آزمون، شاخص1سوبل، از آزمون  میانجیبرای سنجش معناداری نقش متغیر  

درصدی نتیجه    95با اطمینان    توانمیباشد،    96/1و اگر مقدار حاصل بیشتر از    شودمیمحاسبه    زیریک فرمول  
 ست.گری متغیر مورد نظر از نظر آماری معنادار اگرفت که اثر میانجی

   1رابطه 

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏2 ∗ 𝑠𝑎
2) + (𝑎2 ∗ 𝑠𝑏

2) + (𝑠𝑎
2 ∗ 𝑠𝑏

2)

 

 :که در آن
𝑎  میانجی  برمتغیر مستقل  تأثیر: مقدار ضریب مسیر 
𝑏  وابسته  برمتغیر میانجی  تأثیر: مقدار ضریب مسیر 

𝑠𝑎
 میانجی  برمتغیر مستقل  تأثیر: خطای استاندارد مربوط به مسیر  2

𝑠𝑏
 وابسته  برمتغیر میانجی  تأثیر : خطای استاندارد مربوط به مسیر 2

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
0.846 ∗ 0.683

√(0.6832 ∗ 0.017𝑎
2 ) + (0.8462 ∗ 0.039𝑏

2) + (0.017𝑎
2 ∗ 0.039𝑏

2)
=  16.517 

آماره آنجا که مقدار  با  دستبه Z از  برابر  به سطح    517/16آمده  بحرانی مربوط  بازه  از  این عدد خارج  و  بوده 

اعتمادی سازمانی در  نتیجه گرفت که نقش میانجی بی  توانمی( قرار دارد،  96/1و    - 96/1درصد )بین  5معناداری  

منظور سنجش  . به شودمیطبعی تهاجمی رهبر و سکوت هوشمندانه کارکنان از لحاظ آماری تأیید  ارتباط میان شوخ

مورد استفاده قرار گرفت که این شاخص بیانگر سهم اثر   2( VAFمیزان این تأثیر میانجی، شاخص شمول واریانس )

 
1. Sobel Test 
2. variance accounted for (VAF) 
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موجود در مدل است اثرات  کل  از مجموع  اثر مستقیم،  غیرمستقیم  این شاخص  در  و شمول  غیرمستقیم.  ، کل 

 :شودمیواریانس به صورت زیر محاسبه  

اثر مستقیم  =  اثر متغیر  مستقل  بر وابسته 

اثر غیر مستقیم  = × اثر مستقل  بر میانجی   اثر میانجی  بر وابسته 

اثر کل = اثر مستقیم  +  اثر غیر مستقیم 

شمول واریانس =  
اثر غیر مستقیم 

اثر کل
 

نتایج شمول واریانس  . 4جدول   
261/0 اثر مستقیم  

غیرمستقیماثر   578/0  

839/0 اثر کل   

689/0 شمول واریانس   

در صورتی که اثر غیرمستقیم معنادار باشد، اما متغیر مستقل تأثیر چندانی بر متغیر وابسته نگذارد، مقدار شاخص  

دهد که اثر مستقیم بین دو  گیرد. این حالت معمولاً زمانی رخ میپایینی قرار می  در سطح(  VAF)شمول واریانس

 متغیر بسیار قوی باشد و پس از ورود متغیر میانجی به مدل، تنها اندکی کاهش یابد. در چنین شرایطی، مقدار

VAF  گری قابل پذیرش نیست. برعکس، اگر  دهد که نقش میانجیدرصد است و این نشان می  20معمولاً کمتر از

گری کامل سخن گفت. زمانی که این شاخص در بازه بین  از میانجی  توانمیدرصد باشد،    80بیشتر از   VAF مقدار

گری نسبی یا ناقص است. بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش،  ای از میانجیدرصد قرار گیرد، نشانه  80تا    20

نتیجه    توانمیدرصد قرار دارد؛ بنابراین    80تا    20محدوده بین  به دست آمده که در    689/0برابر با   VAF مقدار

 ست.گری جزئی ایفا کرده اگرفت که متغیر میانجی در این مدل، نقش میانجی

 گیری بحث و نتیجه

بر رفتار کارکنان    توجهیقابلتواند تأثیرات  طبعی تهاجمی میاند که سبک رهبری شوخهای اخیر نشان دادهپژوهش

زمینه در  ویژه  به  باشد،  امنیت  داشته  با  مرتبط  سرمایه    شناختیروانهای  نظریه  اساس  بر  سازمانی.  اعتماد  و 

بینی، نقش مهمی در توانایی  آوری و خوشفرد شامل خودکارآمدی، امید، تاب  شناختیروان، منابع  شناختیروان

از سوی دیگر، نظریه    (. .Khan et al, 2024)  کندها و فشارهای محیط کاری ایفا میکارکنان برای مقابله با چالش

کند که افراد در مواجهه با تهدیدات محیطی، تمایل دارند منابع روانی و اجتماعی خود را حفظ  بیان می حفظ منابع

طبعی  کنند و از رفتارهایی که ممکن است منجر به از دست رفتن منابع شود، اجتناب کنند. در این راستا، شوخ

اتخاذ رفتارهای حفاظتی، مانند  کارکنان را تخلیه کرده و آن  شناختیروانتواند منابع  تهاجمی رهبر می به  ها را 

طبعی تهاجمی  های پژوهش حاضر نشان داد که شوخیافته  .(.Hobfol et al,  2018)  سکوت هوشمندانه، وادارد
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نشان می موضوع  این  دارد.  کارکنان  هوشمندانه  بر سکوت  معناداری  و  مثبت  تأثیر  افزایش سطح  رهبر  که  دهد 

ها و بازخوردهای خود را  کند تا اطلاعات، ایدهتر ترغیب میطبعی تهاجمی در سبک رهبری، کارکنان را بیششوخ

تفسیر    شناختی روانعنوان یک مکانیزم دفاعی  به  توانمیصورت آگاهانه و استراتژیک پنهان کنند. این رفتار را  به

خود و جلوگیری از پیامدهای منفی    شناختیروانکرد که کارکنان برای کاهش فشارهای روانی، حفاظت از سرمایه  

اتخاذ می )احتمالی محیط کاری  ژانگ و همکاران  با پژوهش  یافته  این  نشان داد  2022کنند.  ( همسو است که 

ها  تحلیل داده  .شودمیساز سکوت کارکنان  هبر از طریق افزایش احساس طردشدگی، زمینهطبعی تهاجمی رشوخ

 .دهداعتمادی سازمانی را افزایش میطبعی تهاجمی رهبر به شکل مثبت و معناداری بیهمچنین نشان داد که شوخ

اعتماد متقابل را کاهش  محیطی که در آن شوخ تهاجمی رایج است، روابط بین فردی را تضعیف کرده و  طبعی 

توانند به نیت و رفتارهای مدیران خود اعتماد کنند. این یافته  کنند نمیطوری که کارکنان احساس میدهد، بهمی

طبعی تهاجمی رهبر  راستا است که نشان دادند شوخ( هم2022( و ما و همکاران )2024با پژوهش هی و همکاران )

نشان    ها علاوه بر این، یافته  کند.میاعتمادی، پیامدهای منفی رفتاری ایجاد  با تضعیف اعتماد شناختی و افزایش بی

بهداد که بی افزایش سکوت هوشمندانه کارکنان  اعتمادی سازمانی  به  . وقتی کارکنان  شودمیطور معنادار منجر 

و اجتماعی خود،    شناختیروانکنند، برای حفظ منابع  سازمان را محیطی غیرقابل اعتماد و تهدیدکننده درک می

تواند منجر  کنند. چنین رفتاری میهای احتمالی اجتناب میاطلاعات مهم، بازخورد و نوآوری  گذاریبه اشتراکاز  

گیری در سطح سازمان شود. این نتایج با مطالعات ما و همکاران  به کاهش مشارکت، خلاقیت و کیفیت تصمیم

عنوان یک عامل مهم در تضعیف ابراز  اعتمادی سازمانی را به( همخوانی دارد که بی2022( و شا و همکاران )2022)

اعتمادی سازمانی نقش  در نهایت، تحلیل نقش میانجی نشان داد که بی  .اندا و نظرات کارکنان معرفی کردههایده

بین شوخ رابطه  در  ایفا میمیانجی جزئی  رهبر و سکوت هوشمندانه کارکنان  تهاجمی  کند )مقدار شمول  طبعی 

طبعی تهاجمی رهبر بر سکوت کارکنان از طریق افزایش  (. این بدان معناست که بخشی از اثر شوخ0/689واریانس 

. این یافته  شودمیصورت مستقیم اعمال  ، در حالی که بخش دیگری از اثر بهشودمیاعتمادی سازمانی تبیین  بی

دهد که  کند و نشان میاهمیت توجه به هر دو مسیر مستقیم و غیرمستقیم را در تحلیل رفتار کارکنان برجسته می

اعتمادی سازمانی، عمل  و هم از طریق ایجاد بی شناختیروان، هم از طریق تخلیه منابع تیشناخروانهای مکانیسم

طبعی رهبران و ایجاد محیط کاری اعتمادمحور،  دهد که مدیریت شوخطور کلی، این پژوهش نشان میبه .کنندمی

تأیید   بر  نتایج علاوه  این  نوآوری کارکنان دارد.  ارتقای مشارکت و  نقش کلیدی در کاهش سکوت هوشمندانه و 

و حفظ منابع را برای تبیین رفتارهای حفاظتی    شناختیروانهای پیشین، چارچوب نظری سرمایه  های پژوهشیافته

 .کندهای رهبری تهدیدآمیز تقویت میکارکنان در مواجهه با سبک 

رهبر    ی طبعکه شوخ  یکه برخلاف اغلب مطالعات است. نخست آن  نییپژوهش در چند بعد قابل تب   نیا  یوجه نوآور

رهبر تمرکز    ی تهاجم  ی طبعشوخ  ی عنیآن    یمنف  یبر جنبه  قیتحق  نیاند، اکرده  یرا از منظر مثبت و سازنده بررس 

پژوهش سکوت کارکنان را نه در قالب   ن ی. دوم، اکندیم ی شده آن را واکاوپنهان و کمتر شناخته ی امدهایدارد و پ 

  دهد یقرار م   یمورد بررس  ک یکنش استراتژ  ک یمثابه  بلکه در قالب سکوت هوشمندانه به  عانه،یمط  ای  یسکوت تدافع 

ترتیبو   ادب  بدین  در  موجود  م   یسکوت سازمان   اتیخلأ  پر  معرف سازدیرا  با  مطالعه حاضر    یاعتمادیب  ی . سوم، 

اثرگذار  ،یانج یم   ریمتغ  نوانعبه  ی سازمان تر ساخته و  بر سکوت کارکنان را روشن  یتهاجم  یطبع شوخ  ی سازوکار 
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پژوهش در    نیانجام ا ت،ی. در نهادهدیها ارائه مدر سازمان یو اجتماع  شناختیروان یندهایاز فرآ یترقیدرک عم 

  ات یدر ادب دیجد یو ارائه شواهد تجرب یتیریو مد یرفتار  می مفاه یسازیامکان بوم  ران،یا یو سازمان یبستر فرهنگ

 . آوردیرا فراهم م یجهان

گردآوری    خود گزارشی های پژوهش بر اساس روش پیمایشی و  که دادهدر خصوص محدودیت پژوهش باید گفت  

جامعه    همچنین های اجتماعی پسندیده وجود دارد.  دهندگان یا تمایل به ارائه پاسخاند و احتمال سوگیری پاسخشده

ها را با محدودیت  های خاصی محدود بوده و این امر تعمیم نتایج به سایر صنایع و بخشآماری پژوهش به سازمان

های خاصی از رفتار رهبر و واکنش کارکنان متمرکز  متغیرهای مورد بررسی تنها بر جنبه  اینکه  سازد و میرو  روبه

توانند در نتایج  های فردی کارکنان و ساختار قدرت میای نظیر فرهنگ سازمانی، ویژگیاند و سایر عوامل زمینهشده

های  اند. در نهایت، محدودیت در دسترسی به منابع و پژوهشباشند که در این پژوهش مورد توجه قرار نگرفته  اثرگذار

 .ها با ادبیات داخلی را کاهش داده استتر یافتهپیشین به زبان فارسی، امکان مقایسه گسترده

 پیشنهادها 
ها است. هرچند  های مهمی برای مدیران و رهبران سازمانهای این پژوهش حاوی پیاماز منظر مدیریتی، یافته

طبعی  ها باشد، اما استفاده از شوختواند یک ابزار مؤثر برای مدیریت روابط کاری و کاهش تنشطبعی میطنز و شوخ
اعتمادی، و نهایتاً  تواند منجر به فرسایش روابط کاری، افزایش بیتهاجمی نه تنها چنین کارکردی ندارد، بلکه می

طبعی که اغلب با تمسخر، تحقیر، یا استفاده از طنز در  تشدید سکوت استراتژیک کارکنان شود. این سبک شوخ
در نتیجه،    .تواند تهدیدی جدی برای فرهنگ سازمانی حامی و مشارکتی باشدهای نامناسب همراه است، میموقعیت
های ارتباطی  های ارتباطی رهبران خود حساسیت نشان دهند و با آموزش مهارتها باید نسبت به سبک سازمان

زننده تمرکز کنند. همچنین، توسعه فرهنگ سازمانی باز  مثبت، بر ارتقای اعتماد سازمانی و کاهش رفتارهای آسیب
تواند یکی از راهبردهای کلیدی برای کاهش  ، میشودمیو امن، جایی که کارکنان احساس کنند صدایشان شنیده 

بهره بهبود  و  باشدسکوت هوشمندانه  نوآوری سازمانی  و  برگزاری  سازمان شود میهمچنین پیشنهاد  .  وری  با  ها  
شوخکارگاه منفی  پیامدهای  با  را  رهبران  آموزشی،  شیوههای  و  کرده  آشنا  تهاجمی  نظیر طبعی  جایگزین  های 
 هند. طبعی حمایتی یا مثبت را آموزش دشوخ

 تعارض منافع
 هیچگونه تعارض منافعی وجود ندارد.  

 سپاسگزاری 
 اند، کمال تشکر و قدردانی را داریم. از تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری کرده

  



 

 2 شماره | 4دوره | 1405 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

272 
 

 منابع 
های تولیدی  طبعانه در سازمان (. ارائه مدل رهبری شوخ 1402علیرضا . )  ،فولادی   ،عباس   ،نرگسیان  ،مرجان  ،فیاضی  ،محسن ،  اشتیاقی

 .164-131(،  1)12،  مطالعات رفتار سازمانی.  های وابسته به وزارت نیرو()مورد مطالعه: صنعت تولید برق حرارتی ایران نیروگاه 
https://obs.sinaweb.net/article_705142.html . 

 

Reference 
Aburumman, O., Salleh, N. M., Omar, R., & Abualoush, S. (2021). The mediating effect of interpersonal 

distrust on the relationship between perceived organizational politics and workplace ostracism in higher 
education institutions. Frontiers in Psychology, 12, 685. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.685. 

Brinsfield, C. T. (2013). Employee silence motives: Investigation of dimensionality and development of 
measures. Journal of Organizational Behavior, 34(5), 671–697. https://doi.org/10.1002/job.1829. 

Camblor, M., & Alcover, C. (2019). Integrating distrust antecedents and consequences in organizational life. 
Journal of Work and Organizational Psychology, 35(1), 17–26. https://doi.org/10.5093/jwop2019a3. 

Chen, Y., Wang, Y., & Bao, Y. (2022). Why does leader aggressive humor lead to bystander workplace 
withdrawal behavior? Based on the dual path perspective of cognition-affection. Frontiers in 
Psychology, 13, 925029. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.925029. 

Cheng, B. H., Wang, M., & Lu, C. Q. (2019). Leader humor and employee voice: A moderated mediation 
model. Journal of Organizational Behavior, 40(2), 229–243. https://doi.org/10.1002/job.2322. 

De Clercq, D., Haq, I. U., & Azeem, M. U. (2021). Workplace incivility and employee silence: The roles of 
emotional exhaustion and organizational embeddedness. Journal of Management & Organization, 
27(6), 1215–1233. https://doi.org/10.1017/jmo.2019.51 

Dirks, K. T., & Ferrin, D. L. (2002). Trust in leadership: Meta-analytic findings and implications for research 
and practice. Journal of Applied Psychology, 87(4), 611–628. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.87.4.611. 

Eshtiaghi, M., Fayazi, M., Nargesian, A., Fouladi, A. (2023). Presenting a humorous leadership model in 
production organizations (Case study: Iran's thermal power generation industry, power plants affiliated 
with the Ministry of Energy). Organizational Behavior Studies, 12(1), 131-164. 
https://obs.sinaweb.net/article_705142.html. [In Persian] 

Fang, Y., Chen, Y., & Liu, J. (2019). The impact of abusive supervision on employees’ voice behavior: A 
moderated mediation model. Journal of Business Ethics, 159(2), 507–521. 
https://doi.org/10.1007/s10551-018-3826-0. 

Gao, L., Janssen, O., & Shi, K. (2019). Empowered to break the silence: Applying self-determination theory 
to employee silence. Frontiers in Psychology, 10, 485. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.00485. 

Gao, L., Janssen, O., & Shi, K. (2019). Empowered to break the silence: Applying self-determination theory 
to employee silence. Frontiers in Psychology, 10, 485. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.00485. 

Greenberg, J., & Folger, R. (1983). Procedural justice, participation, and the fair process effect in groups and 
organizations. In P. B. Paulus (Ed.), Basic group processes (pp. 235–256). Springer. 

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J.-P., & Westman, M. (2018). Conservation of resources in the 
organizational context: The reality of resources and their consequences. Annual Review of 
Organizational Psychology and Organizational Behavior, 5, 103–128. https://doi.org/10.1146/annurev-
orgpsych-032117-104640 

He, Y., Wei, H., & Fu, X. (2024). The double-edged sword of aggressive humor: A moderated mediation model 
linking leader humor and employee behavior. Current Psychology. https://doi.org/10.1007/s12144-024-
05646-w. 

Huang, X., Van de Vliert, E., & Wang, J. (2021). The dark side of leader humor: When and why it provokes 
abusive supervision and workplace deviance. The Leadership Quarterly, 32(1), 101370. 
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2020.101370. 

Javed, B., Naqvi, S. M. M. R., Khan, A. K., Arjoon, S., & Tayyeb, H. H. (2019). Impact of inclusive leadership 
on innovative work behavior: The role of psychological safety. Frontiers in Psychology, 10, 1177. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.01177. 

Khan, S. M., Mahmud, N., & Fayyaz, M. (2024). Psychological capital and organizational commitment: A 
review of 2024 empirical evidence. International Journal of Academic Research in Business and Social 
Sciences, 15(10), 1–? http://dx.doi.org/10.6007/IJARBSS/v15-i10/26730. 

Knoll, M., & van Dick, R. (2019). Do I hear the whistle…? A first attempt to measure four forms of employee 
silence and their correlates. Journal of Business Ethics, 167(1), 139–161. 
https://doi.org/10.1007/s10551-019-04197-7. 

https://obs.sinaweb.net/article_705142.html
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.685
https://doi.org/10.1002/job.1829
https://doi.org/10.5093/jwop2019a3
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.925029
https://doi.org/10.1002/job.2322
https://doi.org/10.1017/jmo.2019.51
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.4.611
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.4.611
https://obs.sinaweb.net/article_705142.html
https://doi.org/10.1007/s10551-018-3826-0
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.00485
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.00485
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032117-104640
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032117-104640
https://doi.org/10.1007/s12144-024-05646-w
https://doi.org/10.1007/s12144-024-05646-w
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2020.101370
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.01177
http://dx.doi.org/10.6007/IJARBSS/v15i10/26730
https://doi.org/10.1007/s10551-019-04197-7


 

 2 شماره | 4دوره | 1405 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

273 
 

Kong, D. T., Kim, S., & Kim, M. (2022). The dark side of humor: How aggressive humor influences employee 
trust and silence. Journal of Organizational Behavior, 43(5), 785–800. https://doi.org/10.1002/job.2629 

Kong, D. T., Wang, Y., & Zhao, X. (2022). Leader aggressive humor and employees’ work outcomes: The 
roles of psychological contract breach and trust in supervisor. Frontiers in Psychology, 13, 804050. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.804050. 

Lewicki, R. J., McAllister, D. J., & Bies, R. J. (1998). Trust and distrust: New relationships and realities. 
Academy of Management Review, 23(3), 438–458. https://doi.org/10.5465/amr.1998.926620. 

Lu, A. C. C., Guchait, P., & Wang, C. Y. (2025). Leader aggressive humor and employee time theft: The 
mediating role of emotional exhaustion. International Journal of Hospitality Management, 120, 
103622. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2024.103622. 

Ma, J., Wang, M., & Wang, Z. (2022). When the leader jokes aggressively: The impact of leader aggressive 
humor on employee silence via interpersonal distrust. Organizational Behavior and Human Decision 
Processes, 168, 104131. https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2022.104131. 

Martin, R. A., Puhlik-Doris, P., Larsen, G., Gray, J., & Weir, K. (2003). Individual differences in uses of humor 
and their relation to psychological well-being: Development of the Humor Styles Questionnaire. 
Journal of Research in Personality, 37(1), 48–75. https://doi.org/10.1016/S0092-6566(02)00534-2. 

Morrison, E. W. (2011). Employee voice behavior: Integration and directions for future research. Academy of 
Management Annals, 5(1), 373–412. https://doi.org/10.5465/19416520.2011.574506. 

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. 
https://doi.org/10.5465/amr.2000.3707697. 

Nekovee, M., & Pinto, J. (2017). Modelling the impact of organization structure and whistle blowers on intra-
organizational corruption contagion. arXiv preprint arXiv:1712.00095. 
https://arxiv.org/abs/1712.00095 

Noelle-Neumann, E. (1984). The spiral of silence: Public opinion—Our social skin. University of Chicago 
Press. 

Peterson, R., Hu, X., Parke, M., & Simon, G. (2024). Constantly pretending your boss's dumb jokes are funny 
can lead to emotional exhaustion and lower job satisfaction. Academy of Management Journal. 
https://www.businessinsider.com/laughing-at-your-boss-dumb-jokes-can-lower-job-satisfaction-study-
2024-3.  

 Potipiroon, W., & Ford, M. T. (2021). Does leader humor influence employee voice? The mediating role of 
psychological safety and the moderating role of team humor. Group & Organization Management, 
46(4), 622–656. https://doi.org/10.1177/1059601121994370 

Pundt, A., & Herrmann, F. (2022). Impact of leader aggressive humor on employee extra-role behaviors: 
Opposite moderating effects of team identification and professional identification. Journal of 
Managerial Psychology, 37(4), 309–323. https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203 

Pundt, A., & Herrmann, F. (2022). Leading with (bad) humor: How leader aggressive humor affects employee 
outcomes. Journal of Managerial Psychology, 37(4), 309–323. https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-
0203. 

Qi, L., Liu, B., Wei, X., & Hu, Y. (2019). Impact of inclusive leadership on employees’ innovative behavior: 
Perceived organizational support as a mediator. PLoS ONE, 14(2), e0212091. 
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0212091. 

Restubog, S. L. D., Hornsey, M. J., Bordia, P., & Esposo, S. R. (2008). Effects of psychological contract breach 
on organizational citizenship behavior: Insights from the group value model. Journal of Management 
Studies, 45(8), 1377–1400. https://doi.org/10.1111/j.1467-6486.2008.00792.x. 

Shah, S. S. H., Javed, B., & Bashir, S. (2020). Leader aggressive humor and employee voice behavior: A 
moderated mediation model. Review of Managerial Science, 14(4), 905–928. 
https://doi.org/10.1007/s11846-019-00334-7. 

Tang, Y., Xu, H., & Li, W. (2023). Leader aggressive humor and unethical behavior: A moderated mediation 
model. Journal of Business Ethics, 189(3), 757–775. https://doi.org/10.1007/s10551-022-05310-y. 

Tangirala, S., & Ramanujam, R. (2008). Employee silence on critical work issues: The cross-level effects of 
procedural justice climate. Personnel Psychology, 61(1), 37–68. https://doi.org/10.1111/j.1744-
6570.2008.00105.x. 

Van de Walle, S., & Six, F. (2014). Trust and distrust as distinct concepts: Why studying distrust in institutions 
is important. Journal of Comparative Policy Analysis: Research and Practice, 16(2), 158–174. 
https://doi.org/10.1080/13876988.2013.785146 

Van Dyne, L., Ang, S., & Botero, I. C. (2003). Conceptualizing employee silence and employee voice as 
multidimensional constructs. Journal of Management Studies, 40(6), 1359–1392. 
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00384. 

https://doi.org/10.1002/job.2629
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.804050
https://doi.org/10.5465/amr.1998.926620
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2024.103622
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2022.104131
https://doi.org/10.1016/S0092-6566(02)00534-2
https://doi.org/10.5465/19416520.2011.574506
https://doi.org/10.5465/amr.2000.3707697
https://arxiv.org/abs/1712.00095
https://www.businessinsider.com/laughing-at-your-boss-dumb-jokes-can-lower-job-satisfaction-study-2024-3
https://www.businessinsider.com/laughing-at-your-boss-dumb-jokes-can-lower-job-satisfaction-study-2024-3
https://doi.org/10.1177/1059601121994370
https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203
https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203
https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0212091
https://doi.org/10.1111/j.1467-6486.2008.00792.x
https://doi.org/10.1007/s11846-019-00334-7
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05310-y
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2008.00105.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2008.00105.x
https://doi.org/10.1080/13876988.2013.785146
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00384


 

 2 شماره | 4دوره | 1405 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

274 
 

Wang, Y., & Zhu, Y. (2022). Strategic employee silence: A review and future research directions. Management 
and Organization Review, 18(3), 631–661. https://doi.org/10.1017/mor.2022.21. 

Wei, H., Shan, D., Wang, L., & Zhu, S. (2022). Research on the mechanism of leader aggressive humor on 
employee silence: a conditional process model. Journal of Vocational Behavior, 135, 103717. 
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2022.103717. 

Wu, L. Z., Tsui, A. S., & Kinicki, A. (2022). Leader aggressive humor and employees’ discretionary behavior: 
A moderated mediation model. Journal of Managerial Psychology, 37(4), 300–315. 
https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203 

Yasin, H., & Jesevičiūtė-Ufartienė, L. (2023). Employee silence and employee voice as distinct constructs: A 
systematic literature review. Business and Management, 13, 1040. 
https://doi.org/10.3846/bm.2023.1040 

Zhang, Y., Liu, X., Wang, L., & Guo, Y. (2020). The double-edged sword effect of leader humor on employee 
creativity: The roles of creative self-efficacy and traditionality. Journal of Business and Psychology, 
35(3), 329–343. https://doi.org/10.1007/s10869-019-09638-9 

Zhang, Y., Wu, C. H., & Liu, Y. (2022). The dark side of leader humor: A social exchange perspective. 
Frontiers in Psychology, 13, 925029. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.925029. 

Zhao, H., Xia, Q., He, P., Sheard, G., & Wan, P. (2022). When and why leader humor relates to employee 
silence: The mediating role of psychological safety. Frontiers in Psychology, 13, Article 9531020. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.9531020 

https://doi.org/10.1017/mor.2022.21
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2022.103717
https://doi.org/10.1108/JMP-04-2022-0203
https://doi.org/10.3846/bm.2023.1040
https://doi.org/10.1007/s10869-019-09638-9
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.925029
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.9531020

