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 پژوهشگاه تربیت بدنی برمبنای رهبری معنوی  سکوت سازمانیپیش بینی 

 و علوم ورزشی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری
 3رحیمی سوسن، 2ریحانه شاقلی، 1نازنین راسخ

 چکیده

شوند. ی و ابتکار محسوب میمشارکت و همکاری کارکنان برای پیشبرد امور سازمان ها ضروری است، زیرا آنها منبع تغییر، نوآورهدف: 

زارت علوم، تحقیقات وپژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی  معنوی رهبری برمبنای سکوت سازمانیپیش بینی حاضر،  تحقیقهدف از 
  بود. و فناوری

جامعه ام شده است. همبستگی، که به شکل میدانی انج –کاربردی و از نظر روش، توصیفی  این تحقیق به لحاظ هدف، روش شناسی:

دند، که به علت تشکیل دا آماری این تحقیق را، کلیه کارکنان پژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری
از  ها،برای گردآوری داده(. =50N=nنمونه آماری به صورت تمام شمار و برابر با جامعه آماری در نظر گرفته شد )، محدود بودن جامعه

( استفاده و .=76α) (2002دیمیتریس ) واکولا و ( و سکوت سازمانی.=89α)( 1390) همکاران و گیوریان های رهبری معنویپرسشنامه
ها ی تعیین توزیع طبیعی دادهاسمیرنف برا -آزمون کلموگروفمار توصیفی، آهای پژوهش با استفاده از داده بین نمونه تحقیق توزیع شد.

مورد تجزیه و تحلیل  طرفه یك آنوای تحلیل و تجزیه ومستقل  tو آزمون  چندگانه آزمون ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون،
  قرار گرفت.

( =001/0P=، 701/0rد )رداوجود  که بین رهبری معنوی و سکوت سازمانی ارتباط معنی داری نتایج بیانگر آن بود یافته های تحقیق:

 است.  بوده معنوی رهبری تغییرات به مربوط کارکنان، سازمانی سکوت تغییرات درصد49 و

سازمانی است یعنی با  تدار بین رهبری معنوی و سکوآنچه از نتایج تحقیق استنباط می گردد وجود رابطه معنی بحث و نتیجه گیری:

 سن، هر در تواند می مانیساز سکوت پدیده همچنین نتایج نشان داد که ابدیافزایش می  رهبری معنوی در سازمان، سکوت سازمانی دوجو
 نظر مد بیشتر دقت با را سازمانی سکوت خطرناك و مخرب اثرات باید مدیران رو این از دهد روی مختلف تحصیلی های گروه و جنسیت

 آن ها اصلاح به آن خاص ایطشر وجود صورت در و پرداخته خود سازمان ارزیابی به آن، کننده ایجاد متغیرهای به توجه با و داده قرار
   بپردازند.

 

 .و علوم ورزشی رهبری معنوی، سکوت سازمانی، پژوهشگاه تربیت بدنیواژه های کلیدی: 
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248  1396نامة مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی/ سال سیزدهم/ شماره بیست و ششم/ پاییز و زمستان پژوهش 

 مقدمه 
های خود در مورد مسائل و ها شاهد امتناع کارکنان از ارائه عقاید، نظرات و نگرانیامروزه در بسیاری از سازمان

ها با ارزش نبوده و در نتیجه ، کارکنان احساس کنند عقاید و نظرات آنکه منجر می شودمشکلات سازمانی هستیم 
ها و از  لیه سازماناین امر در کاز بیان نظرات خود که ممکن است به سود سازمان باشد خودداری بعمل آورند. 

بر افواه ها  انین سازمادر اگر  لذا ،بسیار قابل توجه استکه خالق دانش اند،  سازمان های دانشی و پژوهشی جمله 
سازمان به خطر  و بقاسازمانی هستند فسیل شده لد اذهان کارکنان که موتور مو ،سازمانی مهر سکوت زده شود

دیریت باید متوجه ند مبه عنوان سرمایه استراتژیك سازمان سکوت کن انسانیمنابع و مادامی که  (1) خواهد افتاد
ی در کنترل مداوم مدیران در ارتباط با مسائل گوناگون سع .(2) حال اتفاق افتادن استخطر بزرگی باشدکه در

ق پاداش و ترغیب به بعضی از مدیران بر این مساله که رضایت کارکنان را می توان از طری ،کارکنان خود دارند
می ر مالی زیادی به سر اگرچه امروزه به دلیل اینکه کارکنان تحت فشا .انجام کار افزایش داد پا فشاری می کنند

ی با یند به انجام کارهاعلاقم ،به تدریج کارکنان اما بیشتر توجه و تمایل آنها به مسائل اقتصادی کار است ،برند
هد و اگر این دنها دست آتا بدین طریق احساس ارزشمندی به  خواهند شدبیشتری در کار خود  معنی مفهوم و 

دیران تحویل گرفته میا به عبارتی از طرف  ،رو شوندکارکنان با موانعی در زمینه خواسته های شغلی خود روبه 
منجر به  ،به خودنشوند دچار سرخوردگی های شغلی و گوشه گیری در سازمان خود خواهند شد که این امر به نو

 . (3) پدیده هایی همچون سکوت سازمانی می شود
، کلیه کارکنان سازمان در یت بدنیهشی از جمله پژوهشگاه تربموسسات پژو تحقیقی  – بنا به ماهیت علمی      

آزادانه مشارکت کنند و به بحث و  ،محیطی کار می کنند که می توانند به منظور کسب دانش و اطلاعات به روز
بیر  "اعتقادتبادل نظر بپردازند، بنابراین آنها نباید کار خود را به صورت منفعلانه و در سایه سکوت انجام دهند. به 

های محیطی پاسخگو بوده و از تسهیم اطلاعات و ها نیاز به کارکنانی دارند که به چالشسازمان( 2000)1"و نوریا
 . (3) دانش خود هراسی نداشته باشند و در مورد اعتقادات خود و اعتقادات تیمی شان ثابت قدم باشند

چ گونه ارخود را با سکوت و هیاز کارکنان خود انتظار دارد که ک خیر نشان می دهد زمانی که سازمانمطالعات ا     
، این دغدغه می تواند نشانه هایی از عقب نشینی و فعالیت های اعتراض آمیز سازمانی نقد و انتقادی انجام دهند

یعنی سکوت می تواند حاوی یك پیام یا  ،از این منظر سکوت باید چیزی فراتر از یك پذیرش منفعلانه باشد ،باشد
، سکوت سازمانی را یك (2001)2رلوزش از هیچ بودن است. پیندرو هات چیزی بی. به عبارتی سکوصحبتی باشد

( نشان داد که سکوت کارکنان 2009) 3. تحقیقات برینسفیلد(5) دنبیان می کن، ارادی، هدفمند و فعالانه هرفتار آگاهان
 های سازمانی در ارتباط استپدیده ای است مسری، چند بعدی، قابل اندازه گیری و به طور معناداری با دیگر پدیده 

(6).  
که ممکن است باعث ایجاد  ای از عوامل سازمانیی پیچیده( به معرفی مجموعه2000)4موریسون و میلیکن    

 سکوت سازمانی شوند پرداختند.  این عوامل عبارتند از:
 های مدیریت عالی؛های تیمژگیوی (1

 اقدامات و ساختارهای سازمانی؛ (2

 ارتباطی؛های شیوه (3
 

1 Beer & Noria 

2 Pinder &Harlos 

3 Brinsfield 

4 Morrison & Milliken 



 249 زشی ... علوم ورتربیت بدنی و  پیش بینی سکوت سازمانی برمبنای رهبری معنوی پژوهشگاه

 های جمعیت شناختی مدیران و کارکنان؛ویژگی (4

 ؛ (7) جمعی1فرایند معنا بخشی (5

ها و اقدامات  یافتن جواب این سوال بودند که چطور ساختارها/ سیاست درپی( 2009)2و همکارانچونگ وو      
کند و به نوبه حاکم میمدیریتی و درجه ناهمسانی جمعیتی بین کارکنان و مدیریت عالی، جو سکوت را در سازمان 

ها نشان داد، همانگونه که فرض شده بود، گذارند. نتایج پژوهش آنخود بر تمایل افراد برای ارائه گزارش تأثیر می
ی این عوامل در ایجاد جو سکوت سهیم هستند و بصورت مستقیم و غیرمستقیم  بر تمایل کارکنان برای هرسه

 واقعیت از ناشی می تواند می افتد اتفاق سازمانی سکوت در که چیزی آن واقع در. (8) گذارندارائه گزارش تأثیر می
 که می دهد نشان سازمانی سکوت زمینه در پژوهش ها بر مروری. شود حاصل پیشایندها سایر اساس بر یا باشد
 مورد در غالباً مدیران که ضمنی اعتقادات مجموع زیردستان، جانب از ویژه به -منفی بازخوردهای از مدیران ترس

 به مدیریت که این و کارکنان بودن اعتماد غیرقابل و طلبی منفعت به اعتقاد) دارند مدیریت ماهیت و کارمندان
 عالی، مدیریت تیم های ویژگی های سازمانی، ساختار ،(است آگاه سازمانی مسائل مهم ترین از وجه بهترین

 خصوص به سازمانی جو ،(11) رهبری سبك ،(10) عمومی عقاید با هم نوایی ،(9) محیطی و سازمانی متغیرهای
( در 1390دانایی فرد و همکاران ) (. 12) باشند می سازمانی سکوت کننده ایجاد عوامل عنوان به بی عدالتی جو

فرهنگ   نشان دادند که « تبیین نقش فرهنگ سازمانی در سکوت سازمانی در بخش دولتی»  ی تحت عنوانتحقیق
 .(13) داردتاثیر سازمانی بر سکوت سازمانی و جو سکوت 

بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان در » ( در تحقیق 1391پور )بابانصر اصفهانی و آقا     
سبك  ،سکوت سازمانی موثر بر از جمله مولفه هایکه نشان دادند « سازمان مورد مطالعه کارکنان دانشگاه اصفهان

 و یا به. گاهی اوقات افرادی که می بایست حقایق را بیان کنند از خشم رهبری می ترسند، (14) رهبری مدیر است
دهد، کیفیت زمانی که چنین اتفاقی رخ می .تاثیر زیادی بر رفتار سکوت در کارکنان دارد ،سبك رهبری مدیر عبارتی
منفی مانع تغییرات و توسعه سازمانی با جلوگیری از ارائه بازخوریابد و  سکوت گیری و انجام تغییر کاهش میتصمیم

 بازخوردهای بدون بنابراینشود، چراکه سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را نخواهد داشت. سازمانی موثر می

دیگری تحت ( در تحقیق 1390 ) پوروآقابابا نصر اصفهانی .(15)  شوند می شدیدتر حتی و شده بیشتر خطاها منفی،
دانشگاه ررسی رابطه کیفیت زندگی کاری بر کاهش سکوت سازمانی کارکنان مورد مطالعه کارکنان ب» عنوان 
ؤلفه های مشارکت، پیشرفت شغلی، حل و فصل مشکلات، ارتباطات، میل و انگیزش به مکه نشان دادند « اصفهان

 .(14) کار، امنیت شغلی، حقوق و دستمزد می توانند سکوت سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند
 نشان«  نشیدا کارکنان سکوت و شخصیتی عوامل بین رابطه بررسی» تحقیق  رد (1391) خلیلیافخمی و      

 رفتارهای سکوت و اردد وجود معنادار تفاوت سکوت رفتارهای انجام زمینه در مرد و زن کارکنان بین نتایج که دادند

 نشان نیز  مختلف نینس با کارکنان جامعه چند میانگین آزمون نتایج .باشد می زنان از تر بیش مردان بین در آمیز

 کارکنان جامعه برای نچندی میانگین آزمون نهایت درباشد و  می مختلف سنین با کارکنان بین معنادار تفاوت عدم از

 تفاوت سکوت ایرفتاره انجام لحاظ از مختلف تحصیلی های گروه در افراد بین که داد نشان مختلف تحصیلات با

  .(16ندارد ) وجودمعنی داری 

 

1 Sense-Making 2 Chong Woo and et.al 
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250  1396شی و رفتار حرکتی/ سال سیزدهم/ شماره بیست و ششم/ پاییز و زمستان نامة مدیریت ورزپژوهش 

نشان داد با افزایش سلسله مراتب « سازمانی در سلسله مراتب سازمانیسکوت » ( در مقاله 2013) 1کاراکا     
 .(17) سازمانی میزان سکوت سازمانی افزایش می یابد

های ژگیهمانگونه که بررسی تحقیقات پیشین نشان می دهد از جمله عوامل موثر بر ایجاد سکوت سازمانی، وی     
 های رفتار به توجه از طرفی دیگر، است، ( 7) ژگی های رهبریویاز جمله  های مدیریت عالی، سبك رهبری وتیم

 رهبری تحول آفرین، رهبری جمله از رهبری نوی های گیری نظریه شکل موجب رهبران، عاطفی و نمادین

نکته  این به را ما رهبری، مطالعات تکوین سیر به توجه  ،است شده عاطفی رهبری بصیرو رهبری کاریزماتیك،
 اما شده انجام رهبران و عاطفی ذهنی فیزیکی، ویژگی های درباره مختلفی تحقیقات کنون تا که سازد می رهنمون

( 2003) 2فرای، (7) معنوی رهبران است های ویژگی جلب کرده، خود سوی به را زیادی توجه اخیراً که موضوعی
رهبری معنوی را به عنوان ارزش ها، نگرش ها و رفتارهای لازم جهت انگیزش درونی خود و دیگران تعریف کرده 

 به اقدام معنوی، رهبر. به طوریکه یك احساس بقای معنوی از طریق معناداری و عضویت ایجاد می شود ،است

 های ارزش اساس بر اجتماعی / سازمانی فرهنگ استقرار با معنویرهبر  (،18) کند می مشترك اندازی چشم ایجاد

 می بوجود آنان در احساس این و دهند نشان دیگران و خود به خاصی علاقه کارکنان که گردد می موجب انسانی

 حقیقت، در(. 18) آید عمل به قدردانی شغلشان خاطر به آنان از باید و باشند می اهمیت دارای نیز سایرین که آید

 دارای و سازمانی یادگیرنده ایجاد منظور به که باشد می سازمانی برای تحول علمی نظریه یك معنوی رهبری نظریه

 کار به در را توانایی رهبران نیز نظریه این آفرین، تحول رهبری نظریه توجه به با. است آمده بوجود درونی محرك

 .کند می نگاه تازه ازدیدی رهبری به و نموده همساز کاملا امروزی متغیر درمحیط خود پیروان های قابلیت گیری
 کار، معناداری در دوستی، نوع به عشقایمان،  و معنوی اعتقادات چشم انداز، از ترکیبی معنوی رهبری نظریه

 .)19) رهبر است عملکرد بازخورد و سازمانی تعهد عضویت،
 3داشون و پلومان کننده ادبیات قبلی می باشند.در زمینه رهبری معنوی تحقیقات چندی صورت گرفته که کامل      

 کارکنان که دادند نشان« پرورش روح در محل کار: تاثیر بر عملکرد واحد» ( در مطالعه خود تحت عنوان 2005)

 که دار معنی طریق کاری از توان می و شود می رشد آنها سبب که داشته، و درونی باطنی زندگی یك کار محیط در

( نیز در تحقیق خود 1381ضیایی و همکاران )  .(19) نمود تقویت آن را گیرد، می صورت سازمان محیط بطن در
نشان دادند که بین رهبری معنوی « نقش رهبری معنوی در توانمند سازی کارکنان دانشگاه تهران » تحت عنوان

انداز سازمانی، عشق به  در دانشگاه تهران و توانمند سازی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. بین چشم
نوعدوستی، ایمان به کار، معناداری در کارو عضویت در سازمان رابطه علی معنی دار و مثبت و تعهد سازمانی رابطه 

 .(20) منفی و بازخورد عملکرد رابطه علی معنی دار و معکوسی با توانمند سازی کارکنان وجود دارد
رهبری معنوی  که نشان دادند« سازمانی هویت یابی در معنوی رهبری نقش بررسی» در( 1391و همکاران )رستگار 

 .(21) منجر به هویت یابی سازمانی می گردد
بررسی ارتباط بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان با »( در تحقیقی تحت عنوان 2011) 4زهیر و اردوغان     

که بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان ارتباط  به این نتایج دست یافتند« اکید بر نقش میانجی رهبری اخلاقیت
 .(22) منفی معنی داری از طریق تاثیر رهبری اخلاقی وجود دارد

 

1 Karaca 
2 Fry 

3 Dushon and Plowman 

4 Zehir & Erdogan 
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ست که عوامل ایجاد کن          شده بیانگر این مطلب ا شینه تحقیقات انجام  سازمانی به   مرور ادبیات و پی سکوت  نده 
بك رهبری، فرهنگ سی، متغیرهای سازمانی و محیطی، د: ساختار سازمانی، ترس از بازخورد منفنشرح زیر می باش

سازمانی، هم نوایی با آراء و عق  صمیم گیری و جو  بر سازمانی  سکوت  کلی طوربه . (3) اید عمومی و فرایندهای ت
 وتحلیل تجزیه عدم جباسمممت به طوری که مو  تاثیرگذار کارکنان  رفتارهای  و هاواکنش گیری،تصممممیم کیفیت 

یده  ند  برای جامع  لیل تح و تجزیه  یك  بتوان که  دارد وجود کمی احتمال  صمممورتاین در که  شمممودمی ها ا   فرآی
صمیم  شی  کاهش یا موفقیت عدم منجر به خود امر این داد و  انجام گیریت صمیم  ایفرآینده اثربخ  نیز و گیریت
 ادامه شممتباهاتا منفی، بازخور دریافت بدون. اسممت   اقدامات اصمملاح و شممناسممایی برای سممازمان توانایی کاهش

صلاحی  اقدامات زیرا یابند،می شدت  حتی و یابندمی مانطور که هشوند، از این رو و  نمی انجام نیاز،مورد زمان در ا
 کلیه سازمان ظرات در نو  وجود کارکنانی فعال به منظور ارائه ایده  پیشینه تحقیق نشان می دهد  ادبیات و بررسی  

 وجه به نظر فرایدانشممی و پژوهشممی می تواند بسممیار مثمر ثمر باشممد و همچنین با تهای  سممازمانها و از جمله 
رفتن این امر که است و با در نظر گ  سازمانی  برای تحول علمی نظریه یك معنوی رهبری که نظریه (18) (2003)

 جدی توجه و د دار معاصر  سازمانی  مباحث در شایانی  اهمیت از آن رفع های راه یافتن و سازمانی  موضوع سکوت  

در پژوهشگاه تربیت بدنی  کارکنان  ( 91-92در زمان انجام تحقیق ) و به دلیل این که طلبد می را سازمان  مدیران
یا کارکنان  آهمیت بود که الذا بررسی این مسئله حائز  دند بسیاری از فرایندهای تصمیم گیری قرار گرفته بو مقابل 

یا با ن روندی شده اند آ گیری دچار سکوت سازمانی شده اند یا خیر و اگر دچار چنی   در برابر این فرایندهای تصمیم  
گیری کرد و یا خیر، می توان از چنین فرایندی جلوبررسی شده همچون رهبری معنوی  پیش بین  استفاده از متغیر

  ؟ اثر گذار استنان معنوی، بر سکوت سازمانی کارک  محقق و همکاران برآن شدند که ببینند آیا سبك رهبری لذا

 شناسی تحقیقروش
 نجام شده است.اکه به شکل میدانی  ،همبستگی –کاربردی و از نظر روش، توصیفی   ،این تحقیق به لحاظ هدف
، تحقیقات و فناوری مپژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی وزارت علو کلیه کارکنان ،را جامعه آماری این تحقیق

. برای (=N=n 50)  شد ماری در نظر گرفتهآماری به صورت تمام شمار و برابر با جامعه آکه نمونه  ،تشکیل دادند
   :دو پرسشنامهآوری اطلاعات از جمع
 ایگزینه5 مقیاس در که سؤال 24 املشکه  (24) (1390گیوریان و همکاران ) های رهبری معنویپرسشنامه -الف

 وبود ( 1) مخالفمکاملا  تا( 5) کاملا موافقم   از و لیکرت
 ایگزینه5 مقیاس در در که سؤال 15 شامل که (25 ) (2002)1واکولا و دیمیتریس سکوت سازمانیپرسشنامه  -ب 

 بود، استفاده شد.( 1) مخالفم کاملا تا( 5)   موافقم کاملا از و لیکرت
اساتید مدیریت ورزشی  از نفر 10 نظراتاز ،پرسشنامهو صوری تعیین روایی محتوایی  به منظوردر این تحقیق،      

به تعیین ضریب آلفای  نفر از آزمودنی ها 30و به منظور تعیین پایایی در یك مطالعه مقدماتی با  کمك گرفته شد
 کرونباخ اقدام شد. جدول یك میزان پایایی پرسششنامه ها را نشان می دهد.

  

 

1 Vakola & Dimitris 
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 میزان پایایی پرسشنامه ها :1جدول

 میزان پایایی کرونباخضریب آلفای  شاخص
 مطلوب 81/0 چشم انداز

 مطلوب 8/0 نوع دوستی

 مطلوب 87/0 ایمان

 مطلوب 84/0 معناداری

 مطلوب 83/0 عضویت

 مطلوب 78/0 تعهد سازمانی

 مطلوب 84/0 بازخورد

 مطلوب 89/0 رهبری معنوی

 مطلوب 76/0 سکوت سازمانی

و استنباطی استفاده های آمار توصیفی بدست آمده از پرسشنامه ها،  از روش  یهابرای تجزیه و تحلیل داده     
، K-Sمار استنباطی از آزمونآو در بخش   ه است. در بخش آمار توصیفی از شاخص های مرکزی و پراکندگیشد

بهره ا ب طرفه یك آنوای تحلیل و و تجزیهمستقل  tو آزمون  آزمون ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون
 استفاده شد.( 20)نسخه  SPSSگیری از نرم افزار

 های تحقیقنتایج و یافته
را  درصممد9/28در این بخش از تجزیه و تحلیل آماری به بررسممی چگونگی توزیع نمونه آماری پرداخته می شممود. 

از  درصد  9/3 سال بود.  47/32 ± 16/5 پاسخ دهندگان دادند. میانگین سنی  تشکیل   مردانرا  درصد  2/70و  زنان
سخ دهندگان مدرك تحصیلی زیر دیپلم،    س     5/27، کاردانیدرصد  9/5درصد دیپلم،  6/19پا شنا   4/31، یدرصد کار

س     شنا صد کار شد  یدر شتند. همانگونه که در جدول     8/9 وار صد دکتری دا شود میانگین   2شماره در ملاحظه می 
بیشممترین مقدار را  47/4با میانگین  معناداری ت. همچنین در بین ابعاد رهبری معنوی، اسمم  81/3رهبری معنوی
 و در حد متوسط قرار دارد . 4/3میانگین سکوت سازمانی پاسخ دهندگانبدست آورد و 

 . توصیف آماری رهبری معنوی و ابعاد آن در نمونه مورد مطالعه2جدول

 تعداد بیشترین کمترین انحراف استاندارد میانگین متغیرها
 47 5 33/2 81/0 95/3 چشم انداز

 47 5 2/1 9/0 52/3 نوع دوستی

 47 5 6/2 61/0 11/4 ایمان

 47 5 3 57/0 47/4 معنا داری

 47 5 1 24/1 29/3 عضویت

 47 5 2 83/0 98/3 تعهد سازمانی

 47 5 2 83/0 98/3 بازخورد

 47 96/4 17/2 65/0 81/3 رهبری معنوی
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 تعداد بیشترین کمترین انحراف استاندارد میانگین متغیرها
 47 6/4 67/2 36/0 46/3 سکوت سازمانی

استفاده از آزمون های آماری، به منظور به دست آوردن یافته های استنباطی، وضعیت توزیع داده ها به پیش از 
ها ( مورد بررسی قرار گرفت. با توجه به اینکه شرط نرمال بودن توزیع دادهK-S) وسیله آزمون کلموگروف اسمیرنوف

است، پس طبیعی بودن توزیع در تمام متغیرهای تحقیق و مولفه ها مورد تائید قرار می  P ≤05/0در این آزمون 
 (.3 ) جدول گیرد

 در ارتباط با نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق K-Sنتایج آزمون :3جدول 

 
چشم 
 انداز

نوع 
 دوستی

 عضویت معناداری ایمان
تعهد 

 سازمانی
 بازخورد

رهبری 
 معنوی

سکوت 
 سازمانی

K-S Z 306/1 069/1 977/0 664/1 197/1 080/1 079/1 960/0 712/0 

سطح 
 معناداری

066/0 203/0 296/0 085/0 114/0 194/0 195/0 315/0 691/0 

نتیجه 
 گیری

 نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال

، از آزمون ضریب همبستگی پیرسون سازمانیعنوی و ابعاد آن با سکوت به منظوربررسی ارتباط بین رهبری م     
مقادیر ضریب همبستگی پیرسون و سطح معنی داری را بین رهبری معنوی و ابعاد آن با  4 استفاده شد. جدول

 01/0نجا که سطح معناداری کوچکتر از میزان خطای نوع اول در سطح آسکوت سازمانی کارکنان نشان می دهد. از 
، با سکوت سازمانی، به عنوان متغیر ملاك، معنوی و ابعاد آن، به عنوان متغیر پیش بینراین بین رهبری است، بناب

. (=P> 35/0r,01/0(( و =P> 23/0r,01/0(ومعنی داری:  ایمان)به استثنا  همبستگی مثبت و معنی داری وجود دارد
کمترین و بیشترین ارتباط را با سکوت سازمانی کارکنان  تعهد سازمانیو   چشم انداز، در بین ابعاد رهبری معنوی

 دارند.

آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای تعیین ارتباط بین رهبری معنوی و ابعاد آن با  :4جدول

 سکوت سازمانی

 گویه ها

ضریب 

 همبستگی

 پیرسون

سطح معنی 

 (Pداری)
 نتیجه گیری تعداد

 ارتباط معنی دار 47 001/0 467/0 **  چشم انداز و سکوت سازمانی

نوع دوستی و سکوت 
 سازمانی

 ارتباط معنی دار 47 000/0 635/0 **

 47 168/0 209/0 ** ایمان و سکوت سازمانی
ارتباط غیر معنی 

 دار
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 گویه ها

ضریب 

 همبستگی

 پیرسون

سطح معنی 

 (Pداری)
 نتیجه گیری تعداد

معنی داری و سکوت 
 سازمانی

** 357/0 018/0 47 
ارتباط غیر معنی 

 دار

 دارارتباط معنی  47 000/0 632/0 ** عضویت و سکوت سازمانی

سازمانی و سکوت  تعهد
 سازمانی

 ارتباط معنی دار 47 000/0 684/0 **

 ارتباط معنی دار 47 001/0 490/0 ** بازخورد و سکوت سازمانی

رهبری معنوی و سکوت 
 سازمانی

 ارتباط معنی دار 47 000/0 701/0 **

** 01/0≤ P 
  کل از درصد 49 دهد می نشان که  است،49/0  با برابر شده تعدیل تعیین ضریب مقدار ، 5 با توجه به جدول     

 نیمی از کمتر به نزدیك ، معنوی رهبری دیگر عبارت به. است رهبری معنوی به مربوط سکوت سازمانی، تغییرات
 t مقدار خطای سطح که علت این به معنوی رهبری ابعاد. کنند می بینی پیش سازمانی را سکوت متغیر واریانس از

 . ندارند تاثیر سازمانی سکوت  متغیر بر   بنابراین است، 05/0 از بالاتر آنها

 سکوت سازمانینتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رهبری معنوی و ابعاد آن با  :5جدول
 متغیرهای 
 پیش بین

 R متغیر ملاك
2R 

 ضریب تعیین
Β 

 استاندارد بتا
T 
 تی آماره

Sig 
 معناداری سطح

 انداز چشم

 سازمانی سکوت

749/0 
 

561/0 

278/0- 240/1- 226/0 

 738/0 338/0 094/0 دوستی نوع

 538/0 624/0 095/0 ایمان

 932/0 -086/0 -015/0 داری معنی

 322/0 010/1 249/0 عضویت

 091/0 751/1 584/0 سازمانی تعهد

 539/0 622/0 105/0 بازخورد

 000/0 644/5 701/0 491/0 701/0 معنوی رهبری

01/0≤ P 

 05/0 از کوچکتر خطای سطح در( 701/0) معنوی رهبری متغیر برای( بتا) شده استاندارد رگرسیونی ضریب     
 سازمانی سکوت میزان معنوی رهبری در افزایش واحد یك ازای به بتا، ضریب نتایج اساس بر. است داریمعنی
 زیر است:و معادله رگرسیونی به شرح  یابد می افزایش واحد 0/ 701

 = سکوت سازمانی736/1+0/ 701)رهبری معنوی(
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 را نشان می دهد با سن سکوت سازمانی رهبری معنوی وبین رابطه  6 جدول
( و سن و سکوت سازمانی = P≥022/0- r ,05/0) نتایج جدول نشان می دهد که بین سن و رهبری معنوی     

(05/0, P≥049/0r = ارتباط معنی داری وجود ، ).سن، میزان درك از رهبری و یا کاهش ، با افزایش به عبارتی ندارد
 معنوی و سکوت سازمانی  تغییر نمی کند.

: رابطه بین رهبری معنوی و سکوت سازمانی با سن6جدول  
P r متغیر 

 سن سکوت سازمانی 049/0 749/0

 رهبری معنوی -022/0 891/0

 معنی دار است.  P  ≤ 05/0در سطح  
و بین  (=t  -175/1  و  P ≥ 05/0  )  ن سکوت سازمانی بر اساس جنسیتنشان می دهد بی 7نتایج جدول      

 تفاوت معنی داری وجود ندارد.( =t  -61/0 و   P  ≥ 05/0)  درك ازرهبری معنوی بر اساس جنسیت 
 مستقل  در خصوص تفاوت بین رهبری معنوی و سکوت سازمانی بر اساس جنسیت  t: آزمون7جدول

P t df 
M±SD 

 
 جنسیت

 شاخص آزمون لوین
 F P متغیر

543/0 61/0- 47 
58/0±7/3 

68/0±8/3 

 زن
 مرد
 

479/0 

 
 رهبری معنوی 494/0

246/0 175/1- 47 
27/±35/3 

39/0±5/3 

 زن

 مرد
 سکوت سازمانی 548/0 366/0

 معنی دار است.  P  ≤ 05/0  در سطح
و بین ( =658/0F  و  P≥ 05/0نشان می دهد بین رهبری معنوی بر اساس مدرك تحصیلی )   8نتایج جدول     

 ( تفاوت معنی داری وجود ندارد. =049/1F  و  P  ≥ 05/0  ك تحصیلی )سکوت سازمانی  بر اساس مدر

 در خصوص تفاوت بین رهبری معنوی و سکوت سازمانی  ANOVA: آزمون 8جدول

 بر اساس مدرک تحصیلی
 F P میانگین مجذورات df مجموع مجذورات شاخص متغیرها

 رهبری معنوی
 بین گروهی

 درون گروهی
 مجموع

48/1 
22/16 
7/17 

6 
41 
47 

97/0 
451/0 

658/0 65/0 

 سکوت سازمانی
 بین گروهی

 درون گروهی
 مجموع

713/0 
5/5 
28/6 

5 
42 
47 

143/0 
136/0 

049/1 402/0 

 معنی دار است.  P  ≤ 05/0در سطح  
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 بحث و نتیجه گیری

 علوم و بدنی تربیت پژوهشگاه معنوی در  رهبری برمبنای سازمانی سکوت بینی پیش کلی هدف با پژوهش این
 ،  میانگین رهبری معنویدادنتایج تحقیق حاضر نشان  .است صورت گرفته فناوری و تحقیقات علوم، وزارت ورزشی

  47/4معنی داری و عضویت به ترتیب  با میانگین بین ابعاد رهبری معنوی،  و تاس  81/3در پژوهشگاه تربیت بدنی 
است که  پژوهشگاه توصیف کننده تجربه کارکناناین نتیجه  ،مقادیر را کسب کرده اندبیشترین و کمترین  29/3و 

 نتایجبا که )معناداری در مقایسه با دیگر ابعاد رهبری معنوی(  دریافته اندارضا کننده، با معنا و هدفدار را  کارشان 
می توان با تقویت  بیشتر حس معناداری در کارکنان،  موجبات همراستا است و  ( 2005تحقیق  داشون و پلومان )

 .رشد و تعالی آنان را فراهم آورد
بعد  است. وردهآکمترین میانگین را به دست در این تحقیق است که  ، عضویتابعاد رهبری معنوی دیگر از     

 در نتیجه ،و بر تعاملات بین کارکنان و همکاران دلالت داردعضویت در سطح گروهی از رفتار انسانی رخ می دهد 
می توان به عنوان یك ابزار ن آ و از کسب می شودهویت سازمانی که احساس عضویت فرد در سازمان است  ی

( 1391) همانگونه که رستگار و همکاران .(21) یك در فرایند دستیابی به اهداف و دیدگاه سازمان استفاده کرداستراتژ
نقش رهبری تقویت به  ،ت یابی فردی و سازمانییران سازمان می توانند  به منظور افزایش هویمدند دنشان دا
 ایجاد و معنوی چشم انداز از استفاده با کارکنان و برانگیختن و با تحریك معنوی انرهبر که چرا بپردازندمعنوی 

پرورش  را انگیزه با و متعهد و بالا بهره وری دارای توانمند، کارکنانی انسانی، ارزشهای بر اساس فرهنگی زمینه های
 مسئولیت واگذاری برای ، افراد شخصیتی و فردی ویژگیهای شناسایی پیشنهاد می گردد تا با از این رو،  .می دهند

 آورند.بوجود آنها حس عضویت و ارزشمندی کار را در  ،آنها به
که در و در حد متوسط قرار دارد،   4/3دگانمیانگین سکوت سازمانی پاسخ دهن   نتایج تحقیق نشان می دهد که       

سازمان   شکال  می تواند افزایش یافته و تبدیل به ،صورت فقدان تلاش مدیریت   در جمعی سکوت  مانند مختلفی ا

دانایی  .( 26) شود ...و جمعی آوای پایین سطوح پیشنهادی، های برنامه و طرح در عملگرایی پایین سطوح جلسات، 
سازمانی   ( در تحقیقی 1390فرد و همکاران ) شان دادند که فقدان فرهنگ  شارکتی ) ن فرهنگ انطباقی، ، فرهنگ م

( منجر به فقدان  بیان نظرات، عقاید و نگرانی ها توسممط کارکنان می گردد ماموریتیفرهنگ ، فرهنگ سممازگاری
صر  ( ، 9) صفهانی  همچنین  ن شان دادند که   تحقیق در( 1391) آقاباباپور و ا  بر موثر های مولفه جمله از که خود ن

 از کنند بیان را حقایق بایسممت می که افرادی اوقات لذا گاهی (10) اسممت مدیر رهبری سممبك سممازمانی، سممکوت
پیشنهاد می  سازمانی در پژوهشگاه تربیت بدنی   به منظور کاهش سطح سکوت    از این رو، ترسند  می رهبری خشم 

شکستن  ،برای تراوش ایده ها را محل مناسبی  ،فکر مکان هایی همچون اتاقتشکیل مدیران سازمان با گردد که 
  سازمان را موجب گردند.  کارکنان کلیهمشارکت  به موجب آن، سکوت و

(، با سکوت سازمانی و معنی داری )به استثناء ایمان بین رهبری معنوی و ابعاد آننتایج تحقیق نشان داد که      
کمترین و چشم انداز و  تعهد سازمانی ، بین ابعاد رهبری معنوی و از داری وجود دارد همبستگی مثبت و معنی 

 زهیر و اردوغانتحقیق  نتایجچندی از با  یافته هااین که  سازمانی کارکنان دارندبیشترین ارتباط را با سکوت 
  .هم راستا نمی باشد (1381ضیایی و همکاران ) و ( 2011)

عبارتی دیگر نگرش سرپرستان تقویت کننده رفتارهای ه ها مهیا باشد، یا ب هر چقدر جو سکوت در سازمان     
فرصت های ارتباطی در سازمان برای کارکنان کم باشد و نیز نگرش مدیریت عالی  ،منجر به سکوت کارکنان باشد 
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در جهت تشویق رفتارهای سکوت آمیز باشد، این امر باعث خواهد شد که کارکنان در سازمان در قبال مسائل اغلب 
 گرچهاهد بود. سکوت کرده و به دنبال آن نگرشهای شغلی کارکنان مثل رضایت شغلی و تعهد سازمانی پایین خوا

سکوت سازمانی بطور کلی به عدم ابراز ایده ها، اطلاعات و نظرات کارکنان بطور عمدی اطلاق می گردد، اما با 
توجه به انگیزه ای که در کارمند برای سکوت وجود دارد، ماهیت آن متفاوت خواهد بود. چه بسا نتایج تحقیق به 

به علت تسلیم بودن فرد نسبت به هر شرایطی، گاهی بدلیل ترس  این دلیل باشد که گاهی اوقات سکوت می تواند
 و وجود رفتارهای محافظه کارانه و برخی اوقات نیز به منظور ایجاد فرصت برای دیگران و اظهار عقاید آنها باشد

 و سوالات به پاسخگویی در کارکنان انگیزه فقدان بتوان شاید رادلیل همراستا نبودن با تحقیقات ذکر شده را  ،(3)
 . دانست آنها...   و شغلی امنیت فقدان احساس یا

های رسمی جهت انتقال یا فراهم نمودن فرصتهای ارتباطی و ایجاد سیستم بنابراین پیشنهاد می گردد که با     
 توان منجر به شکست جو سکوت شد.بمبادله اطلاعات، 

توانایی پیش بینی سکوت سازمانی را دارد.که با نتایج تحقیق نتایج تحقیق همچنین نشان دادکه رهبری معنوی       
در گروه های که با فعالیتها و اهداف سازمانی همراستا  عضویت، به عنوان مثالزیرا  .( همراستا است1390آقاباباپور)

 توسعه به سکوت فضای و مشترك های برداشت(. 10) نیستند می تواند جو سکوت سازمانی را در سازمان رقم زند
 کاری موضوعات، یا مسایل دربارۀ کردن صحبت اینکه بر مبنی کارکنان میاندر  که کنند می کمك چیزی آن ی

 جای به سازمان، در کارکنان اصلی واکنش باشد، داشته وجود فضایی چنین وقتیمی انجامد  است خطرناك یا عبث

 .بود خواهد سکوت ها، ایده و عقاید اظهار
و بین درك ازرهبری معنوی بر اساس  بین سکوت سازمانی بر اساس جنسیت ،نشان می دهدنتایج دیگر تحقیق      

آنها  هم راستا نیست زیرا   (1) (1391) که با نتایج تحقیق افخمی و خلیلی جنسیت  تفاوت معنی داری وجود ندارد
 سکوت رفتارهای و دارد وجود معنادار تفاوت سکوت رفتارهای انجام زمینه در مرد و زن کارکنان یننشان دادند که  ب

 .باشد می زنان از تر بیش مردان بین در آمیز
و بین درك ازرهبری معنوی برمبنای سن  ، بین سکوت سازمانی بر مبنای سنایج تحقیق این بود کهاز دیگر نت     

، از این رو و برمبنای هم راستا است (1) (1391)افخمی و خلیلی تفاوت معنی داری وجود ندارد که با نتایج تحقیق
 آموزشی هایکارگاه تشکیل و انسانی منابع مدیریت بهبود هایکه  برنامه گفت نتایج حاصل از تحقیق می توان 

سازمانی برای کلیه  مشکلات در درگیری و گیریتصمیم هایمهارت آموزش به منظور   ارتباط برقراری هایمهارت
 افراد )زن و مرد ( و در هرسنی می تواند موثر باشد. 

 هایگروه در افراد بین  که داد نشان مختلف تحصیلات با کارکنان برای جامعه چندین میانگین آزمون نهایت در      

تحقیق این نتیجه نیز با نتایج که  .ندارد وجود معنی دار تفاوت سکوت رفتارهای انجام لحاظاز  ،مختلف تحصیلی
از این رو و با توجه به نتایج حاصل از این تحقیق  که پدیده سکوت سازمانی  هم راستا است (1391) افخمی و خلیلی

 خطرناك و مخرب اثرات باید مختلف روی دهد از این رو مدیران تحصیلی های می تواند در هر سن، جنسیت و گروه
 خود سازمان ارزیابی به آن، کننده ایجاد متغیرهای به توجه با و داده قرار نظر مد بیشتر دقت با را سازمانی سکوت
با توجه به پیچیده بودن ماهیت  بپردازند،  همچنین  آنها اصلاح به آن خاص شرایط وجود صورت در و پرداخته

 نظام و سازمانی فرهنگ به توجه با آن آورنده بوجود عوامل و پدیده این  که گردد می پیشنهاد سکوت سازمانی، 

 در و مطالعه و بررسی مورد  رفتاری و زمینه ای محیطی، شرایط به توجه با و کشور های سازمان بر حاکم ارزشی
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 زعم به .گیرد قرار ها سازمان اختیار مدیران در شده بومی سازی صورته ب زمینه این در رایج های پژوهشنهایت 

 مطالعات همچون کیفی تحقیق روشهای از ها، استفاده پژوهش این انجام شیوه بهترین مقاله، نویسندگان

مورد  کارکنان خود منظر از آن، کننده مرتفع و آورنده بوجود عوامل سازمانی، سکوت تا پدیده است پدیدارشناسی
سکوت همچنین به منظور چاره اندیشی در خصوص  کاهش پدیده  ،گیرد قرار عمیق و دقیق بررسی و مطالعه

 :شودمی پیشنهاد زیر سازمانی  موارد

 ها؛سازمان در کاری هایوکمیته هاگروه به دادن اهمیت و گروهی صورتبه هاتصمیم اتخاذ -1

  یادگیرنده؛ هایسازمان جهت در هاسازمان فرهنگ تغییر-2

 نظام استقرار و گیریتصمیم و اجرایی امور در آنها از استفاده و افراد هایقابلیت و هاتوانمندی شناسایی -3
بسترسازی  برای راهی چراغ پژوهش ها این باشدکه کارکنان خلاق پیشنهادهای و نظریات برای مناسب دهیپاداش
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