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 منافقانه: يقلدرمآبانه در بروز رفتارها يرهبر ريتأث

 يسکوت سازمان گر يانجينقش م نييتب 

  
  2ن زارعيام ـ1ينيد عبدالرسول حسيس

 

 چکيده

 ياساز بروز رفتارهنهيباشد، که زم مي قلدرمآبانه يرگذار در سازمان سبک رهبريتأث يرهاياز متغ يکي زمينه:

 است. يمنافقانه و سکوت سازمان

 ين فرديمنافقانه در روابط ب يقلدرمآبانه بر بروز رفتارها ير سبک رهبريتأث ين پژوهش با هدف بررسيا هدف:

قلدرمآبانه و رفتار منافقانه صورت  ين رهبريدر رابطه ب ير سکوت سازمانيگر متغ يانجيبا در نظر گرفتن نقش م

 گرفته است.

شامل  ياست. جامعه آمار يشيماياز نوع پ يفيو از جهت روش، توص يجهت هدف، کاربرد پژوهش از روش:

از ابزار يمورد نهاي  داده يآورباشد، که به منظور جمعياستان فارس م يانتظام ياز نهادها يکيکارکنان 

برده شد. جهت به کار  يقلدرمآبانه، رفتار منافقانه و سکوت سازمان يرهبرهاي  پرسشنامه، شامل پرسشنامه

 استفاده شد. يمعادلات ساختار يساز و مدل يدييتأ يل عامليتحل ز از روشينها  ل دادهيه و تحليتجز

قلدرمآبانه و بروز  ين سبک رهبريد قرار داد. رابطه بييپژوهش را مورد تأ يج آزمون، مدل مفهومينتا ها: يافته

 معنادار است. يمنافقانه و سکوت سازمان يرفتارها

منافقانه و  يقلدرمآبانه بر بروز رفتارها ين موضوع است که سبک رهبريانگر ايج پژوهش بينتا ه گيري:نتيج

هم بر  يدهد که سکوت سازمانيج پژوهش نشان مين نتايدارد. همچن ير مثبت و معناداريتأث يسکوت سازمان

 دارد. ير مثبت و معناداريمنافقانه تأث يبروز رفتارها

 ، رفتار منافقانهيقلدرمآبانه، سکوت سازمان يرهبر واژگان کليدي:

  

                                                
 (مکاتبات)مسئول  .رانيام نور، تهران، اي، دانشگاه پيدولت تيريگروه مد يأت علميو عضو ه يمرب 1

 راني، دانشگاه مالک اشتر، تهران، ايازمانت رفتار سيريرشته مد يدکتر يدانشجوام نور؛ يمدرس مدعو دانشگاه پ 2

 18/2/95تاريخ دريافت: 
 19/4/96تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

که  ير امروزييمدام درحال تغ يايخواهند که در دنيش از کارکنان خود ميش از پيها ب از سازمان ياريامروزه بس

شود، خلاق  يت ميفيبر ک يشتريد بيان بالا رفته و تأکيدتر شده و انتظارات شهروندان و مشتريرقابت در آن شد

 ين مقصود، مستلزم توانمندسازيل به ايبا وجود آنکه ن يرند. وليبپذ يشتريت بيشند، اظهار نظر کنند و مسئولبا

باز و  يارتباط يهاشان از کاناليها ن باورند که سازمانياز کارکنان برا ياريباز است بس يارتباط يهاکارکنان و کانال

ت، کمبود يرير مدييتغ يهاو بارز بر سر راه برنامه يموانع اصلکنند. از جمله  يت نميم اطلاعات و دانش حمايتسه

نام نهادند)وکلا و  ي( آن را سکوت سازمان2000کن)يليسون و مياست که مور يزياطلاعات، ضعف اعتماد و آن چ

ا يد ياست که در آن کارکنان از ارائه اطلاعات، عقا يدر سطح جمع يادهيپد ي(. سکوت سازمان2005، 1بورادوس

(. بر اساس نظر 2009، 2لديکنند)برنزاسف يم يخوددار يخود در رابطه با مسائل و مشکلات بالقوه کار يهاغدغهد

است و  ياست، سبک رهبر يساز بروز سکوت سازماننهيکه زم ياز عوامل يکي( 2006)3تونيکسون و دايهنر

 يساز بروز سکوت سازماننهيزم يرهبر يهااز سبک يکيقلدرمآبانه به عنوان  يرسد که رهبرينگونه به نظر ميا

ا کم کردن يد به اخراج يم، مثل تهدير مستقيا غيم و يد به طور مستقيجاد ترس و تهديباشد. رهبران قلدرمآب با ا

 يبه عنوان فرد ين فردينگونه رهبران در روابط بيکنند بر کارکنان کنترل و تسلط داشته باشند. ا يم يدرآمد، سع

ع يافراد ناتوان و مط يخود، به راحت يا سازماني يل به منافع شخصيکه با هدف ن يکسان يعنيشوند،  يقلدر شناخته م

 يآشکار پ ين معمايها به ااز سازمان ياري(. بس2007، 4و همکاران يدهند)هارو ير قرار ميرا تحت کنترل و تأث

ق را به رهبران ين حقايان ايجرأت ب يدانند وليق را در ارتباط با مسائل و مشکلات ميشتر کارکنان حقاياند که ببرده

بر دهان آنها خورده شود اذهان آنها که مولد دانش  يد بدانند که اگر مهر سکوت سازمانيها باخود ندارند. سازمان

خواهند  يه انسانيو تعهد در سرما يت شغلي، عملکرد، رضايورل خواهد شد و باعث کاهش در بهرهيهستند فس

دهند و ينکه کارکنان براساس رفتار رهبران، از خود بازخورد نشان مي(. با توجه به ا1390و همکاران،  فرييشد)دانا

ه رهبران يب را از ناحين آسيرند تا کمتريگير )قلدرمآبانه( جبهه مين نوع رفتار مديکنند؛ آنها در برابر ايعمل م

د يشه با سرکوب و تهديچون رفتار قلدرمآبانه رهبران همکنند،  مي ارياد سکوت اختيافت کنند. آنها به احتمال زيدر

کنند ينطور فکر ميبرطرف کردن نواقص سازمان ندارند و ا يبرا يچ دلگرميکارکنان همراه بوده است و کارکنان ه

ه آن، فرد يدروغ است که بر پا ي، نفاق نوعيف مفهوميم. طبق تعريندار يتيخواهد بشود ما که مسئوليکه هر چه م

گر فرد منافق درصدد است تا يا موجه جلوه کند، به عبارت دي يگران قدسيکند تا نزد ديرا وانمود م يرش خاصنگ

بکارانه است که اولًا به نگرش يو فر يجعل ين اساس نفاق، رفتارهايد. بر ايبرخلاف واقع، خوب و جذاب بنما

م آن جلب نظر مثبت و نفوذ در مخاطب نکه هدف از انجايفرد اشاره دارد؛ دوم ا يناهمگون با نگرش واقع

 يکارکنان در مقابل رهبران قلدرمآب بروز رفتارها يهااز عکس العمل يکيرسد ي(. به نظر م1985، 5است)رالستون

ا به ين کند يکند تا بتواند منافع خود را تأم يعمل م يمتفاوت يهات به گونهيشخص بنا به موقع يعنيمنافقانه باشد، 

گران ينفوذ در د يشتر برايآن فرق دارد و ب يبزند که عمل آن با نگرش واقع ياست دست به عملممکن  يعبارت

 شود.ياستفاده م

 يا سبک رهبريم که " آيپاسخ ده ين سؤال اساسيم تا به اين پژوهش برآنيبر اساس مطالب ارائه شده در ا

 شود؟"يم ين فرديمنافقانه در روابط ب يارهاباعث بروز رفت يگر سکوت سازمانيانجيقلدرمآبانه با توجه به نقش م

ر، ييرا آنها منبع تغياست، ز يها ضرورشبرد امور سازمانيپ يکارکنان برا ي: مشارکت و همکاريسکوت سازمان

است که کارکنان  ين معنيوجود دارد که به ا 6يسازمان يز به نام صداين يشوند. مفهوميو ابتکار محسوب م ينوآور
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، يسازمان ير قرار دهند. با وجود آنکه صدايرا تحت تأث يان کنند و اقدامات سازمانيظرات خود را بآزادند نقطه ن

د و نقطه نظرات يان عقايبه ب يليشود، کارکنان غالباً تمايمحسوب م يرات سازمانييتغ ياز منابع قدرتمند برا يکي

" نام 8ي( آن را " سکوت سازمان2000)7کنيليسون و مياست که مور يسازمان ين نقطه مقابل صدايخود ندارند و ا

 (.2003، 9نهادند)برون و بلکمن

خود  يهاا دغدغهيد ياست که در آن کارکنان از ارائه اطلاعات، عقا يدر سطح جمع يادهيپد يسکوت سازمان

رکنان کا ي(. مشارکت و همکار2009لد، يکنند)برنزاسف يم يخوددار يدر رابطه با مسائل و مشکلات بالقوه کار

ها بر پژوهش يشوند. مروريو ابتکار محسوب م يرا آنها منبع نوآورياست، ز يها ضرورشبرد امور سازمانيپ يبرا

 يجاد کننده سکوت سازمانين موارد را به عنوان عوامل ايدهد که پژوهشگران، ا ينشان م ينه سکوت سازمانيدر زم

ران غالبا يکه مد يژه از جانب دوستان، مجموع اعتقادات ضمنيوبه   يران از بازخورد منفياند: ترس مدکرده يبررس

 يسازمان يرهاي، متغيت عاليريمد يهاميت يها يژگي، ويت دارند، ساختار سازمانيريت مديدر مورد کارمندان و ماه

ن کسي)هنري( و سبک رهبر2003)برون و بلکمن، يد عموميبا عقا يينوا(، هم2000کن، يليسون و مي)موريطيو مح

( شامل : نگرش سرپرستان به سکوت، 2005از نظر واکولا و بورادوس) يابعاد سکوت سازمان( .2006تون، يو دا

 ح داده شده است.ين سه بعد در ادامه توضيباشد. ايم يارتباط يهابه سکوت و فرصت يت عاليرينگرش مد

و سرپرستان را  يران عاليدم يدر دست است که واکنش منف يمدارک معتبر به سکوت: يت عاليرينگرش مد

-ياجتناب م يمنف يافت بازخوردهايدهد که آنها از دريکند و نشان ميد مييتأ يمنف يافت بازخوردهايدر برابر در

، يخواهند احساس شرمندگين بدان علت است که آنها ميکنند. ايف ميافت، آنها را تحريند و در صورت درينما

ر سؤال يردستانشان و اعتبار و صحت و بازخوردها را زيات زير کنند. لذا مقاصد و نرا از خود دو يتيکفايد و بيتهد

 برند.يم

دهد. ير قرار ميگوناگون از رفتار کارکنان را تحت تأث يهارفتار سرپرستان، جنبه نگرش سرپرستان به سکوت:

ت روابط يز به خاطر ماهيکارکنان دارد و ن يهاياست که سرپرست در ارتباط با خروج يل قدرتين به دليا

 ياند و حامرات متعهد شدهييفه خود در برابر تغيردست است. گرچه سرپرستان به نقش و وظيز –سرپرست 

ترسند يکه در مورد بجا نبودن عملکردشان و ... هستند م ين همه از ارائه نظراتيبا ا يبهبود هستند، ول يها براتلاش

دهند يح ميرا دوست ندارند و ترج ياجه، سرزنش شدن بابت هر مسألهينت رند. دريگيبه خود م يو حالت تدافع

کند که ين نوع رفتار " خرده" جو سکوت را در سازمان حاکم ميردستانشان داشته باشند. اياز رفتار ز يمنف يرييتغ

 يهاوهيسؤال بردن ش ريا زياشتباهات  يا در صورت افشايتوانند به سرپرستشان اعتماد کنند که آيدر آن کارکنان نم

 ا نه؟يه و مجازات خواهند شد يم تنبيرمستقيم و غيعمل، به طور مستق

وجود دارند و  يارتباط يهافرصت ياز پژوهشگران در گذشته نشان دادند که وقت ياريبس :يارتباط يهافرصت

مرتبط با مسائل سازمان و  ياهو مشارکت فعالانه در گفتمان يريگميباز هستند، دخالت در تصم يارتباط يهاکانال

ان اطلاعات در ين جريب ياند که ارتباط مثبتبرده يسندگان پياز نو يابد. شمارييت ارتقا ميرين اعتماد به مديهمچن

در مورد مسائل  ييگوپردهيوجود دارد. در صورت فراهم شدن امکان ب يوربت و بهرهيسازمان و سطوح غ

شود احساس ين باعث ميکنند و ايدا ميشنهادها پيد و پيم اطلاعات، ارائه عقايسهت يبرا ي، کارکنان فرصتيسازمان

 (.1390فرد و همکاران،  ييند)دانايشتر دخالت نمايدا کنند و بيپ يشتريتعلق ب

دارند؛ به  يرفتارها منافع خود را بر منافع سازمان مقدم م يسازمان با انجام برخ ياز اعضا يرفتار منافقانه: بعض

ن ياز ا يکياند.  ها برشمرده آن يبرا يمختلف يها شود که گونه يدر سازمان گفته م ياسيس يرفتارها، رفتارها نيا
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ت يسازمان در دست کم دو موقع ياست: گاه اعضا« در سازمان ين فرديمنافقانه در ارتباطات ب يرفتارها» رفتارها، 

از آن  يکيکه تنها  يکنند، به نحو يمتناقض رفتار م يهنفعان سازمان، متفاوت و گايگر ذيبا د ين فرديب يارتباط

از اوقات  يا ق ندارد؛ پارهيشان تطب يک از آنها با نگرش واقعيچ يا هيشان سازگار است يا يرفتارها؛ با نگرش واقع

ر د ين رفتاريشود. گسترش چن يده ميکش ين فرديشود که به تمام ارتباطات ب يده مين پديدچار ا يسازمان به قدر

 (. 1999، 10ند )کاسمر و بارونيگو يدر سازمان م ين فرديمنافقانه در ارتباطات ب يسازمان را رفتارها

فردي است؛ زيرا بديهي است كه چنين رفتاري در ارتباط با ديگران بستر ظهور رفتار منافقانه، ارتباطات بين

و دامن چنين ارتباطاتي به رفتارهاي منافقانه  فردي در سازمان مورد نظر باشدشود. حال اگر ارتباطات بينمحقق مي

روبرو « فردي در سازمانرفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين»آلوده و شيوع آن در سازمان قابل ادراك باشد، با پديدة 

 ي، ناسازگاريت و سازمان، مقصود از نفاق سازمانيري(. در حوزه مد1389نژاد و همکاران،  يخواهيم بود)هادو

ران ارشد سازمان است. هم در نگاه روانشناسان اجتماعي و هم در نظر انديشمندان ين قول و عمل مديشده ب ادراک

مديريت و سازمان، بر ارتباطات کلامي تأكيد بيشتري شده است؛ زيرا يك ركن نفاق، گفتار فرد در نظر گرفته شده 

هاي برقراري ارتباطات فردي در سازمان، همة شيوهاست. اين در حالي است كه رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

 رد.يگي( در بر م2007، 11نز و جاگياعم از كلامي، نوشتاري و غيركلامي) راب -فردي را بين

دن به يافراد سودجو هستند که به دنبال منافع خود و رس يک سري يطيط محين شرايبا چن ييهادر سازمان

ل و کشش دارند. مادام که کانون قدرت يمنبع قدرت م يهمواره به سو يستيلاويت ماکينان با شخصيقدرت هستند؛ ا

ه متمرکز ياز آن ناح يار و واجد مجوز فرمانرانياخته، صاحب يف تحت الحمايت و طيريق نزد مديه و تشويتنب

دوارانه يها امستياولين سمت معطوف است؛ لذا ماکيطلبانه به اادهيز يرپردازيت تصويريل به مدياست، جهت م

از  يکين راستا يبرسند. در ا ييک کنند تا از جانب آن به نوايل دارند خود را به کانون قدرت بالفعل سازمان نزديتما

از قدرت متراکم در دست صاحبان قدرت در سازمان، بروز  يجلب و اخذ سهم ين راهکارها برايتربخشنانياطم

 (. 1389نژاد و همکاران،  يادوشان است)هير و باب طبع اياز رفتار دندانگ يشکل

ر باز نظر محققان و عموم مـردم را بـه خـود جلـب ياست که از د يموضوع "يرهبر": قلدرمآبانه يرهبر

 يز اسـتکه در زندگيار اسرار آميبس يندي، فرآين باشد که رهبريا يت گسترده رهبريد علت جذابيکـردهاست. شا

ها، ييها، توانايژگياند تا بداننـدبر اساس چه ودهيکوش يدانشمندان علوم رفتارهمه افراد وجود دارد. در اکثر موارد، 

 يروان و تحقق اهداف گروهـير بر پيـت،توان رهبر در تأثياز موقع ييهـاه بر چه جنبهيا با تکيرفتارها، منابع قدرت 

-تحول يه است، مانند رهبران شديب يرهبر يبرا يمتعدد يها(. سبک1382، 12وکلي)ن کـرديـيتـوان تعيرا مـ

 يتوجه دارد، سبک رهبر يرهبر يشتر بر ابعاد منفيکه ب يرهبر يهااز سبک يکيو ... .  يتبادل ين، رهبريآفر

ا ي يتر قرار دارد، استفاده روانفيضع يتيکه در موقع ياز قدرتش در برابر کس ين رهبري؛ چنباشديقلدرمآبانه م

 ين معرفيزهرآگ يردستان به عنوان رهبريگذارند، در نظر زيش ميرا به نما يکه قلدر يکند. رهبرانيم يجسم

 يرهبر(. 1997، 14نتر و کوپريدهد)رايرخ م يانيران ميرهبران و مد ياغلب از سو ي(. قلدر2010، 13تري)پل شوند يم

گران يد يابوداعتبار کردن و ن ين رو به بيگران حسود است؛ از همي، تندخو و نسبت به ديقلدر به شدت عصبان

سنگدل از رفتار  ين او مانند رهبريز تحمل او سخت است. علاوه بر ايکش نيهمکاران نزد يبرا يپردازد. حتيم

به طور  يوقت ين رهبريک رهبر قلدر است. چني يگران هدف اصليبرد. صدمه زدن به ديز خود لذت ميآمنيتوه

، 15کريرد)هيگيود و سپس در زمان مناسب انتقام مشيم ينينشده شود، دچار ترس و عقبيبه چالش کش يجد

رسد او نسبت به يخواهد اعتبار خود را به رخ آنها بکشد. به نظر ميگران مياعتبار کردن د ي(. او با ب1996
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گران دارد. رهبر قلدر ياز د ي، ترس وحشتناکيتيکفايخود اعتماد به نفس دارد، اما در واقع به علت ب يها ييتوانا

خواهد خود را يم ين اقداماتيپردازد. او با چنيب افراد مير و تخرياست و به تحق يگر و اهل رجزخوانانيطغ

گران را يشتر، ديدر جهت منفعت خود و کنترل ب يطيجاد محين، رهبر قلدر به منظور ايقدرتمند نشان دهد. همچن

ز در يپس از ترک سازمان ن ي، حتيهبرن نوع ري(خشونت ا2005، 16امزيليکند)ويجاد ميد و در آنها ترس ايتهد

 افراد اثر ماندگار دارد.

 يش، تقاضايردست به علت خطاهاين موارد اشاره کرد: سرزنش کردن زيتوان به ايم يق قلدرياز مصاد

ن يد کارکنان به خاتمه خدمت، توهين، تهديمتناقض قوان يريفرد، به کارگ يکار يي، انتقاد از توانايرمنطقيغ يکارها

؛ 2009تر، ي) پليگران و اخراج از گروه اجتماعياعتبار کردن کار ديفرد، ب ير فرد، کوچک شمردن دستاوردهايحقو ت

 (.2011، 17روتر

به عنوان  ير سکوت سازمانير مستقل؛ متغيقلدرمآبانه به عنوان متغ ير رهبريپژوهش، متغ ينظر يمبان يبر مبنا

ق عبارت يتحقهاي  هين اساس فرضيباشد؛ که بر اير وابسته ميبه عنوان متغر رفتار منافقانه يگر ؛ و متغيانجير ميمتغ

جاد يقلدرمآبانه بر ا ي. رهبر2 دارد. ير مثبت و معناداريقلدرمآبانه بر بروز رفتار منافقانه تأث ي. رهبر1 است از:

دارد.  ير مثبت و معناداريتأثبر بروز رفتار منافقانه  ي. سکوت سازمان3 دارد. ير مثبت و معناداريتأث يسکوت سازمان

 رها نشان داده شده است.ين متغيپژوهش و رابطه ب يمدل مفهوم 1در شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : مدل مفهومي پژوهش1شکل )

 

 قيتحق روش

پژوهش شامل  ياست. جامعه آمار يشيماياز نوع پ يفيو از نظر روش، توص يق از نظر هدف، کاربردين تحقيا

 يريموجود، از روش نمونه گ يهاتيباشد، که با توجه به محدودياستان فارس م يانتظام ياز نهادها يکينان کارک

ق انتخاب شدند. يتحق ينفر از کارکنان به عنوان نمونه آمار 115وبا استفاده از فرمول کوکران تعداد  يتصادف ياطبقه

 ير رهبرييبود )متغ يمآبانه، رفتار منافقانه و سکوت سازمانقلدر يرهبرهاي  ها شامل پرسشنامهداده يابزار گردآور

 4؛ از سؤال يثبات يمربوط به بعد ب 3تا  1ده شد. از سؤال يپرسسنامه سنج 16تا  1قلدرمآبانه توسط سؤالات شماره 

رهبری 

 قلدرمآبانه

سکوت 

 سازمانی

 رفتار منافقانه

 بی ثباتی

 انزوا

 کاربیش از حد

 رویاروییبا خطر

 میهای کلاطعنه

 فرصت های ارتباطی نگرش سرپرستان ت عالی يرينگرش مد
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 ييارويرومربوط به بعد  12تا  9ش از حد؛ از سؤال يمربوط به بعد کار ب 8و  7مربوط به بعد انزوا؛ سؤالات  6تا 

توسط  ير سکوت سازمانييباشد. متغ مي يکلامهاي  مربوط به بعد طعنه 16تا  13و از سؤال  يط حرفه ايشرا

به سکوت؛  يت عاليريمربوط به بعد نگرش مد 21تا  17ده شد. از سؤال يپرسسنامه سنج 31تا  17سؤالات شماره 

هاي  مربوط به بعد فرصت 31تا  27سؤال  مربوط به بعد نگرش سرپرست به سکوت و از 26تا  22از سؤال 

ده شد(؛ که براي برآورد يپرسسنامه سنج 36تا  32ر رفتار منافقانه توسط سؤالات شماره ييباشد. متغ مي يارتباط

 يهال دادهيه و تحليپايايي همساني دروني از تكنيك محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ  استفاده شده است. جهت تجز

 استفاده شد. SmartPLSو نرم افزار  يمعادلات ساختار يساز و مدل يدييتأ يل عامليتحل روششده، از  يآور جمع

 

 قيتحقهاي  افتهي

( ينمونه آمار يشناختتيجمع يهايژگيو ي) بررسيفيآمار توص -ها شامل دو بخش : الفل دادهيه و تحليتجز

 باشد. يپژوهش( م يهاهيفرض ي) بررس يآمار استنباط -و ب

 

 يفيآمار توص (الف

 اند.درصد زن بوده 3/11دهندگان مرد و درصد از پاسخ 7/88جنس: 

 4/17؛ 40تا  31ن يب دهندگان پاسخدرصد از  48/43؛ 30تا  20ن يب دهندگان پاسخدرصد از  44/30سن: سن 

-پاسخ درصد از 73/1؛ و  60تا  51ن يدرصد از پاسخ دهندگان ب 95/6، 50تا  41ن يب دهندگان پاسخدرصد از 

 سال قرار داشته است. 61 يدهندگان بالا

 05/13سال؛  10تا  5ن يدهندگان بدرصد از پاسخ 74/21سال؛  5ر يدهندگان زدرصد از پاسخ 05/13 سابقه کار:

درصد از  3/11سال؛  20تا  16ن يدهندگان بدرصد از پاسخ 79/34سال؛  15تا  11ن يدهندگان بدرصد از پاسخ

 اند.سال سابقه کار داشته 25 يدهندگان بالادرصد از پاسخ 07/6ت يسال و در نها 25تا  21ن يدهندگان بپاسخ

فوق  يدهندگان دارادرصد از پاسخ 2/25ن تر؛ ييپلم و پايد  يدهندگان دارادرصد از پاسخ 3/18 لات:يتحص

-يسانس ميفوق ل يدارادهندگان درصد از پاسخ 03/13سانس و يل يدهندگان دارادرصد از پاسخ 47/43پلم؛ يد

 باشند.

 

 يآمار استنباط (ب

معادلات  يساز و مدل يدييتأ يل عامليتحل يها کيق از تکنيات تحقيپاسخ به فرض ين بخش برايدر ا

آزمون کلوموگروف  يق که در طيتحق يرهاينرمال نبودن متغل يق به دلين تحقياستفاده شده است. در ايساختار

 18يق از روش حداقل مربعات جزئيتحق يها هيمدل و پاسخ به فرض دييتأ يبرارفت، قرار گ يرنوف مورد بررسياسم

 استفاده شده است.  2نسخه  ال اس ياسمارت پافزار  با استفاده از نرم

 (يرياندازه گ يها )مدليا دو مرتبه يدييتأ يل عامليج تحلينتا

-اندازه يهامينان يافتن از صحت مدلاط  ق،يتحق يات و مدل مفهوميقبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض

صورت  يا دو مرتبه يدييتأ يل عامليق تحلين کار از طريباشد. ازا ضروري ميزا و درونبرون يرهايمتغ يريگ

 .گرفته است
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 ييايدهد. پا يرا نشان من ييب تعيضرو   20يبيترک ييايو پا ،19ن شدهييانس تبين واريانگيم ،1شماره جدول 

انس خطا يبعلاوه وار يعامل يمکنون به مجموع بارها يرهايمتغ يعامل يبت مجموع بارهادرواقع نس يبيترک

/. 6د کمتر از ين شاخص نبايکرونباخ است. مقدار ا يآلفا يبرا ينيگزيباشد و جا يم 1تا  0ن ير آن بيباشد. مقاد يم

سازه که  يعلاوه بر رواي. (1999، 21وستدين و ني)چشود يز گفته ميگلداشتاين ن -ن شاخص نسبت ديلونيباشد. به ا

نيز در  يتشخيص يرود، رواي يها به کار م سازه يريگ اندازه يانتخاب شده برا يها اهميت نشانگر يبررس يبرا

 يريگ را به لحاظ اندازه يهر سازه در نهايت تفکيک مناسب يها به اين معنا که نشانگر ؛تحقيق حاضر مورد نظر است

کند و  يريگ تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه ل فراهم آورند. به عبارت سادهديگر مد يها به سازه تنسب

از يکديگر تفکيک شوند. با کمک شاخص ميانگين  يبه خوب يها باشد که تمام سازه يا ها به گونه ترکيب آن

شده بالاتر از  ميانگين واريانس استخراج يمورد مطالعه دارا يها واريانس استخراج شدهمشخص شد که تمام سازه

 هستند. 5/0

 

 (GOFبرازش مدل) ييکويشاخص ن

 دهد و برابر است با: يشده را نشان م يريگ ن شاخص سازش بين کيفيت مدل ساختاري و مدل اندازهيا

 

2GOF AVE R   
برازش مدل را  4/0از  GOFباشد. بالا بودن شاخص مقدار  يم R2و  AVEميانگين  2Rو AVEکه در آن 

تر شده است و نشان از برازش  بزرگ 4/0شده است و از مقدار  8368/0دهد. مقدار شاخص برازش برابر  ينشان م

دارد  يتحقيق برازش مناسب ينظر يو زيربنا ياين پژوهش با ساختار عامل يها تر داده ان سادهيمناسب مدل دارد. به ب

 است. ينظر يها و اين بيانگر همسو بودن سؤالات با سازه

 

 يفيو توص يياي، پاييروا  شاخص (: 1)جدول 

 رهايمتغ
انس ين واريانگيم

 ن شدهييتب
 نييب تعيضر يبيترک ييايپا

 ييکويشاخص ن

 برازش مدل

 0.4848 0.9428 0.8461  يانزوا و جداساز

0.8368 

 0.5212 0.9276 0.8102  يثبات يب

 0.3459 0.9566 0.815 رفتار منافقانه

 0 0.9067 0.677 قلدرمآبانه يرهبر

 0.5197 0.9315 0.7729  يط حرفه ايشرا ييارويرو

 0.6838 0.9159 0.689 يسکوت سازمان

 0.4798 0.9309 0.7711  يکلامهاي  طعنه

 0.4454 0.9326 0.7348  يارتباطهاي  فرصت

 0.6457 0.9411 0.7618 نگرش سرپرست به سکوت 

 0.5779 0.9483 0.7858 به سکوت  يت عاليرينگرش مد

 0.2995 0.9278 0.8654 ش از حد يکار ب
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قطر  يدهد. رو يرا نشان م 22تبار منفکق و شاخص اعيتحق يرهاين متغيب يس همبستگيماتر ،2شماره جدول

ر يانس هر متغين شاخص واريدهد. طبق ا ين شدهرا نشان مييانس تبين واريانگيشه دوم ميس رين ماتريا ياصل

ن امر ابتدا جذر يص ايتشخ يها باشد. برا ر شاخصيشتر از سايمربوط به خودش ب يها شاخص يد برايمکنون با

ر مکنون با ين متغيکه ا يا ير همبستگير مکنون محاسبه و سپس حاصل را با مقادين شده متغييانس تبين واريانگيم

ن شده از ييانس تبين واريانگيت لازم است حاصل جذر ميشود. در نها يسه ميمکنون داشته مقا يرهاير متغيسا

منفک  ييروا دييتأ شود. لازمه يمکنون تکرار م يرهاير متغيسا ينکار برايباشد. ا شتريها ب ير همبستگير سايمقاد

رها يمتغ ير مربوط با باقيمتغ يب همبستگيضرا ين شده از تمامييانس تبين واريانگيشه دوم ميشتر بودن مقدار ريب

ب مثبت نشان ياند. ضر رسون نشان داده شدهيپ يب همبستگيضرا ين قطر اصلييپا. (1981، 23)فورنل و لاکرتاس

 يباشد. تمام ير مين دو متغيو معکوس ب ينشان دهنده رابطه منف يب منفيم و ضريمثبت و مستق ي دهنده رابطه

 .% مثبت و معنادار هستند1کمتر از  يدر سطح خطا يب همبستگيضرا

 

 منفک ييو روا يس همبستگيماتر ( :2) جدول

 (3) (2) (1) هاريمتغ

   0.9027 (رفتارمنافقانه1)

  0.8228 0.5857 قلدرمآبانه ي(رهبر2)

 0.83 0.8269 0.5144 ين(سکوت سازما3)

 

 % معنادار هستند.1کمتر از  يدر سطح خطا يب همبستگيضرا ي*تمام

 .دهد ي( را نشان مAVEن شده)ييانس تبين واريانگيشه دوم مير ي** قطر اصل

 

 
 ب استانداردين ضرايدر حالت تخم يمدل اصل(: 1نمودار )
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 يرهاين مدل متغيدهد. در ا يب استاندارد نشان ميان ضريرا در حالت تخم يمدل معادلات ساختار( 1)نمودار 

 را دارد. يانجيمر ينقشمتغ ير سکوت سازمانيمتغد. نباش يزا م درون رفتار منافقانه،ر يو متغ ؛زا برونقلدرمآبانه،  يرهبر

 يريگ اول تحت عنوان معادلات اندازه ي شوند. دسته يم ميب به دو دسته تقسيا ضراين نمودار اعداد و يدر ا

از  يعامل ير بارهايمقاد يباشند. تمام يمرتبه دوم( م يعامل يو ابعاد آن )بارها ياصل يرهاين متغيهستند که روابط ب

هر نشانگر با سازه يا متغير پنهان  يعامل يها هر يک از بار يبرا tن مقادير محاسبه شده ياند و همچنشتر شدهيب 5/0

مفاهيم را در اين مرحله معتبر  يريگ اندازه يسؤالات پرسشنامه برا يتوان همسوي ياست. لذا م 96/1 يخود بالا

دهد آنچه محقق توسط سؤالات پرسشنامه قصد سنجش  يج فوق نشان مي(. در واقع نتا1388 ،نشان داد. )هومن

د است. پنهان قابل استنا يها ها يا متغير ها را داشته است توسط اين ابزار محقق شده است. لذا روابط بين سازه آن

ات يآزمون فرض يباشند و برا يق ميتحق ياصل يرهاين متغيهستند که روابط ب يدوم معادلات ساختار ي دسته

 شود. يگفته م 24ريب مسيب اصطلاحاً ضراين ضرايشوند. به ا ياستفاده م
 

 
 (|T-Value|)يدر حالت قدر مطلق معنادار ي(:  مدل اصل2نمودار )

 

ن مدل يدهد. ا ي( نشان مt-valueب )يضرا يرپ را در حالت قدر مطلق معناداراستمدل بوت (2شماره ) نمودار

کند. بر  ي، آزمون مtرا با استفاده از آماره  ي( و معادلات ساختاريعامل ي)بارها يريگمعادلات اندازه يدر واقع تمام

شتر يب 96/1از  t ي ار آمارهباشد اگر مقد ي% معنادار م95نان يدر سطح اطم ير و بار عامليب مسين مدل، ضريطبق ا

 باشد.

 قيه تحقيجه فرضين و نتييب تعي، ضرtر )بتا(، آماره يب مسيضرا (:3)جدول 

 ريجهت تأث هيت فرضيوضع نييب تعيضر T بتا ه هايفرض

 ميمستق دييتأ 0.346 8.935 0.507 رفتار منافقانه<قلدرمآبانه+ يرهبر

 56.522 0.827 يسکوت سازمان<قلدرمآبانه+ يرهبر
0.684 

 ميمستق دييتأ

 ميمستق دييتأ 2.568 0.095 +<رفتار منافقانهيسکوت سازمان

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant a25t P<0.01, 
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 شنهاداتيو پ يريجه گينت

هادات شنيات پيج فرضيق پرداخته و پس از بحث بر اساس نتايات تحقيج فرضينتا يدر ادامه ابتدا به بررس

 م کرد.يرا ارائه خواه يکاربرد

 دارد. ير مثبت و معناداريقلدرمآبانه بر بروز رفتار منافقانه تأث يرهبر: 1  فرضيه

 95/0(، با احتمال 05/0شده است( )  96/1از  شتريباست) يخارج بازه معنادار tمقدار آماره  که نيبا توجه به ا

گردد. با  مي ديي" تأدارد ير معناداريقلدرمآبانه بر بروز رفتار منافقانه تأث يرهبر"  که نيادعاي محقق مبني بر ا

 م و مثبتيمستقر يتأث بروز رفتار منافقانهبر قلدرمآبانه  يرهبرتوان گفت  يم مثبت يب بتايتوجه به وجود ضر

رات يي% از تغ6/34است  توانسته قلدرمآبانه يرهبرر ين متغيشده است؛ بنابرا 346/0ن برابر ييب تعيدارد. ضر

 دهد. حيرا توض رفتار منافقانه

 دارد. ير مثبت و معناداريتأث يجاد سکوت سازمانيقلدرمآبانه بر ا يرهبر:2ه يفرض

 95/0(، با احتمال 05/0شده است( )  96/1از  شتريباست) يخارج بازه معنادار tمقدار آماره  که نيبا توجه به ا

گردد.  مي ديي" تأ دارد ير معناداريتأث يجاد سکوت سازمانيقلدرمآبانه بر ا يرهبر"  که نيبر ا ادعاي محقق مبني

م و يمستقر يتأث يجاد سکوت سازمانيابر  قلدرمآبانه يرهبرتوان گفت  يم مثبت يب بتايبا توجه به وجود ضر

 دارد.  مثبت

 دارد. يمعنادارر مثبت و يبر بروز رفتار منافقانه تأث يسکوت سازمان: 3ه يفرض

(، با احتمال 05/0شده است( )  96/1از  شتريباست) يخارج بازه معنادار tمقدار آماره  که نيبا توجه به ا

گردد. با  مي ديي" تأ دارد ير معناداريبر بروز رفتار منافقانه تأث يسکوت سازمان"  که نيادعاي محقق مبني بر ا 95/0

 دارد.  م و مثبتيمستقر يتأث بروز رفتار منافقانهبر  يسکوت سازمانتوان گفت  يم مثبت يب بتايتوجه به وجود ضر

دارد، و   ير مثبت و معناداريمنافقانه تأث يقلدرمآبانه بر بروز رفتارها يه اول نشان داد که سبک رهبريج فرضينتا

منافقانه در روابط  ين بروز رفتارهازايشتر شود، ميب يرهبران سازمان ين موضوع است که هر چه قلدرمآبيانگر ايب

 يد در جهت کاهش اثرات منفي، باين سبک رهبرين با توجه به اثر مخرب ايشتر خواهد شد؛ بنابرايهم ب ين فرديب

و ... را اصلاح و سبک  يکلامهاي  ، انزوا ، طعنهيثباتيمانند ب ين سبک رهبريا يمنف يهايژگيد و ويآن کوش

ج ينکه در نتاين با توجه به اين سوق داد. همچنيتحول آفر يمانند  سبک رهبر ييرا به سمت سبک ها يرهبر

با  يعنيدارد،  ير مثبت و معناداريتأث يقلدرمآبانه بر بروز سکوت سازمان يه دوم مشخص شد که سبک رهبريفرض

 يسئولان سازماند رهبران و ميابد، پس باييش ميافزا يزان سکوت سازمانيم يرهبران سازمان يش قلدرمآبيافزا

فا يدر سازمان ا ين سبک تلاش کرده تا بتوانند نقش مثبتيا يمنف يهايژگين بردن ويهمواره جهت کاهش و از ب

با  يعنيدارد؛  ير مثبت و معناداريمنافقانه تأث يبر بروز رفتارها يکند که سکوت سازمان مي دييه سوم تأيکنند.  فرض

د توجه داشت که سکوت يافت. بايش خواهد يز افزايمنافقانه ن يتارهازان بروز رفي، ميش سکوت سازمانيافزا

نه يکارکنان در زم ين رفتن استعدادهايبالقوه کارکنان و از ب يهاو مهارت يين رفتن توانايباعث از ب يسازمان

و صفات ها  يژگيل ويبه دل يگردد. چنانچه کارکنان از رهبران سازمانيم يسازمان ينيو کارآفر يت و نوآوريخلاق

در امان بمانند که  يار کنند تا از مشکلات احتماليدهند سکوت اختيح ميو مخرب، هراس داشته باشند، ترج يمنف

ر سازمان يگبانين موضوع، گريا يافراد و سازمان شده و در بلند مدت تبعات منف يين موضوع مانع از خودشکوفايا

 جامعه خواهد شد. يو حت
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افت يق ما باشد، ينا مشابه موضوع تحقيکه ع يا کار پژوهشيق يو مآخذ موجود، تحقپس از جستجو در منابع 

 ق اشاره شده است:يقات مرتبط با موضوع تحقياز تحق يل در ادامه به تعدادين دلينشد و به هم

کارکنان  يبر سکوت سازمان يرهبر يهار سبکيتأث يتحت عنوان " بررس ي( پژوهش1394و همکاران) يعباس

 پژوهش ي. جامعه آماربود يسه ايمقا -ياز نوع عل يفيتوص ،روش پژوهشاز استان بوشهر" انجام دادند. شرکت گ

ن پژوهش ينمونه ا . حجمداده بودل يباشند تشک مي نفر۶۲۰ه کارکنان شرکت گاز استان بوشهر که شامل يرا کل

ساده بدست  يتصادف يريگ ق نمونهيو از طر (کوکران)باشد که با توجه به جدول برآورد حجم نمونه  مي نفر۲۳۸

واکولا و بورادوس و  يسازمان سکوت استانداردهاي  ق پرسشنامهين تحقياطلاعات در ا يآمده است. ابزار جمع آور

کارکنان اثر مثبت  يرابطه مدار بر سکوت سازمان ينشان داد که سبک رهبرها  افتهي باشد. مي لوتانز يرهبرهاي  سبک

را سطح يز ،ستيکارکنان معنادار ن يبر سکوت سازمان فه مداريوظ ير سبک رهبريثأاما تدارند،  يدار يو معن

 ينيش بين پيب بهتريفه مدار به ترتيرابطه مدار و وظ يرهبر بزرگتر است. سبک۰۵/۰بدست آمده از يمعنادار

ابطه مدار و سکوت ر ين رهبريشوند. ب مي کارکنان محسوب يسازمان سکوت يعني( ملاک)ر وابسته يمتغهاي  کننده

زان يران رابطه مدارتر باشد ميمد يکه هر چه سبک رهبر ين معنيوجود دارد، بد يکارکنان رابطه معنادار يسازمان

 يکارکنان رابطه معنادار يفه مدار و سکوت سازمانيوظ ين سبک رهبريب ابد.ي مي کاهش کارکنان يسکوت سازمان

 کارکنان کاهش يزان سکوت سازمانيفه مدارتر باشد ميران وظيمد يکه هر چه سبک رهبر ين معنيبد وجود دارد،

وجود  م و معناداريکارکنان رابطه مستق يو سکوت سازمان يرهبرهاي  کارکنان با سبک يکار ن سابقهيابد. بي مي

 .دارد

کاهش بر  يسازمان يريادگين و يآفرتحول ير رهبري( در پژوهش خود با عنوان " تأث1394و همکاران ) يفرهاد

، در يبر کاهش سکوت سازمان يسازمان يريادگين و يتحول آفر ير سبک رهبريثأت يبررس" به يسکوت سازمان

. با استفاده از فرمول کوکران و روش بود يهمبستگ- يفيق، توصي. روش تحقپرداختندسپه استان تهران  شعب بانک

 ها، با استفاده از پرسشنامهداده يآورمع. جدنفر به عنوان نمونه انتخاب شدن213، تعداد ياخوشه يرينمونه گ

و پرسشنامه سکوت ( 1996) کينس و مارسيرنده واتکيادگيسازمان  (،2000) ويباس وآوول ياستاندارد سبک رهبر

 يهاکياز تکن قيتحقهاي  هيفرض پاسخ به ين پژوهش برايانجام گرفت. در ا( 2005)واکولا و بورادس  يسازمان

 يرهبر سبک يرهايج پژوهش نشان داد که متغياستفاده شد. نتا يمعادلات ساختار يو مدلساز يدييأت يل عامليتحل

 از 73/5%اند ثر بوده اند و در مجموع توانستهؤم يهر دو در کاهش سکوت سازمان يسازمان يريادگين و يآفرتحول

 توان گفت که سهميآمده، مر بدست يب مسين، با توجه به ضرايح دهند. همچنيرا توض يرات سکوت سازمانييتغ

ج پژوهش نشان ين بوده است. بعلاوه، نتايآفرتحول يشتر از رهبري، بيدر کاهش سکوت سازمان يسازمان يريادگي

، ي، ملاحظات فرديدر سطح سازمان يريادگيب ي، به ترتير اصليمربوط به دو متغ يهاشاخص انيداد که از م

ر را بر کاهش سکوت يثأن تيشتريب يزش الهام بخش و نفوذ آرماني، انگيفرد يريادگي ،يب ذهني، ترغيميت يريادگي

 .دارند يسازمان

به  يکرديقابل اعتماد : رو يق رهبرياز طر يسازمان يل آوايبا عنوان " تسه ي( پژوهش1394و همکاران ) يقنبر

اعتماد با آواي سازماني  هدف از اين پژوهش، بررسي رابطة رهبري قابلرو" به انجام رساندند.  يپ-تعاملات رهبر

 كمك به كـه ( بودنفـر400 )آماري پژوهش، تمام كاركنان ادارة كل راه و شهرسـازي اسـتان تهـران  . جامعـةبود

قابل اعتماد و آواي سازماني  نفر از آنها انتخاب شدند و به پرسشـنامة رهبـري 169گيري تصادفي ساده روش نمونه

نشان داد بين رهبري قابل اعتمادو ابعاد آن با آواي سازماني و ابعادش همبستگي ها  دادهتحليل  و پاسخ دادند. تجزيه
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استثناي بعد خودآگاهي، ساير ابعاد نقش معناداري  ابعاد رهبري قابل اعتماد به از بـين. مثبت و معناداري وجود دارد

 برحسب متغيرهاي جنسـيت زماني كاركنانسازماني كاركنان دارند. بر اساس نتايج، بين آواي سا بيني آوايدر پيش

 انداز اخلاقي،با تأكيد بر چشم تواننددهد مديران مياين نتايج نشان مي. و سابقة خدمت تفاوت معناداري وجود دارد

هاي كاركنان را فراهم مندي از همة ظرفيتهـا و بهرهزمينة ابراز ايده شفافيت ارتباطي و پردازش متوازن اطلاعات،

 .آورند

 

 :يات کاربرد شنهاديپ

 يها ن راهيو بهتر يرهبرهاي  با انواع سبک ييمستمر به منظور آشنا يآموزش يها و کلاسها کارگاه يبرگزار (1

 .يانتظام يرويران و کارکنان نيفرماندهان، مد يبرا يط نظاميمناسب با مح ياعمال رهبر

 يزمان از کارکنان توسط فرماندهان عالت سايت حمايکارا و اثربخش به منظور تقو يها ياتخاذ استراتژ (2

 مسلح. يروهايستاد کل ن يفرماندهان عال يو حت يانتظام

جهت کاهش  يبه خصوص ورزش يميت يها تيبه حضور در فعال يران انتظاميب کردن فرماندهان و مديترغ (3

ان راحت يب کردن باعث ين با توجه به احساس راحتين خود و کارکنان؛ و همچنيب يش دوستيفاصله و افزا

 شود. مي ردستانيکارکنان و ز يمنافقانه از سو يتر نظرات و کاهش رفتارها

و  يبه منظور کاهش سکوت سازمان يقيتشو يها شتر از روشيو استفاده ب يهيتنب يها استفاده کمتر از روش (4

 رفتار منافقانه.

دغدغه با سرپرستان خود در  خود را بدون يکه کارکنان بتوانند مسائل و مشکلات کار يطيفراهم کردن مح (5

 ان بگذارند.يم

هاي  ا طرح دغدغهيران يگر و مديم کارکنان با همديو ارتباط مستق يمخصوص نظرسنج يتيوبسا يطراح (6

 و ... . يدر مواجهه با تخلفات ادار يقانونهاي  تيان تجارب همکاران و حمايو ب يو خانوادگ يشغل يزندگ

ن )س( با يائمه معصوم يو اخلاق يو سبک رهبر يان به مسائل معنوريشتر فرماندهان و مديتوجه دادن ب (7

 ن )س(.يائمه معصوم يو اخلاق يسبک رهبر يمعرف يبرا ياسيس يدتيشتر عقيتلاش ب
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