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 چکیده
-رهبري مديران با سکوتپژوهش حاضر با هدف تعیین رابطة بین سبك

 استان همدان، به روشسازمانی کارمندان در ادارات ورزش و جوانان 

ت همبستگی انجام شد. جامعة آماري شامل کلیة کارکنان ادارا_توصیفی

باشد که برحسب جدول مورگان و ورزش و جوانان استان همدان می

از آوري اطلاعات مورد نیدست آمد. جهت جمعنفر نمونه به 108کرجسی 

رهبري  هايعلاوه بر پرسشنامة مشخصات دموگرافیك از پرسشنامة سبك

روايی  لیکرت و پرسشنامة سکوت سازمانی واکولا و بوراداس استفاده شد که

مار آتن از اساتید مديريت ورزشی رسید. علاوه بر  3صوري آن به تأيید 

اسمیرونوف و همبستگی پیرسون هاي آماري کلموگروفتوصیفی از روش

ان مديرهاي رهبري ها حاکی از آن است که بین سبكاستفاده شد. يافته

 ،  =4672/0rبا سکوت سازمانی کارمندان رابطة معناداري وجود دارد )

01/0p˂.) رهبري خیرخواهرهبري اعم از سبكهمچنین بین ابعاد سبك_ 

و  (˂4674/0r=   ،01/0p(، مشورتی )˂4108/0r=   ،01/0pآمرانه )

سازمانی کارمندان رابطة با سکوت (˂4168/0r=   ،01/0pمشارکتی )

ه با آمران _رهبري استعماريمعنادار منفی وجود داشت، اما بین بعد سبك

،   =174/0rدست نیامد )سازمانی کارمندان رابطة معناداري بهسکوت

143/0p= .)ارزشی، فقدان کنترل و سازمانی موجب احساس بیسکوت

 د.شوشود که به انگیزش و تعهد پايین منتهی میناهماهنگی شناختی می

-یمآمرانه، مشورتی و مشارکتی  _هاي رهبري خیرخواهع، سبكدر واق

زم را سازمانی کارمندان باشند و فضاي لاتوانند تا حدودي مانع از سکوت

 ها فراهم کنند.ها و نظرات افراد در سازمانبراي ابراز ايده

هاي رهبري، سکوت هاي رهبري، ابعاد سبك: سبكهاي كلیديواژه

 ورزش و جواناناداره  کارکنان،

 Abstract 
The purpose of this study was to determine the 

relationship between managers 'leadership style and 

staff’s silence of  Department of Sport and Youth in 

Hamedan province by descriptive-correlation method. 

The statistical population included all employees of sport 

and youth departments of  Hamedan province that 108 

samples were obtained from Morgan and Krejski tables. 

In order to collect the required information, in addition to 

the demographic questionnaire, the Likert leadership 

styles questionnaire and the organizational silence 

questionnaire (Vakula and Bouradas) were used. In 

addition to descriptive statistics, Kolmogorov Smirnov 

statistical methods and Pearson correlation were used. 

Findings indicate that there is a significant relationship 

between managers leadership styles and organizational 

silence of employees (p˂0/01, r=0/4672). Also There 

was a significant negative relationship between the 

dimensions of leadership style, such as benevolent 

(p˂0/01, r=0/4108), consultative (p˂0/01, r= 0/4674) 

and participatory (p˂0/01, r=0/4168) leadership style, 

with the silence of the organization employees. However, 

there was no significant relationship between the style of 

colonial leadership style and the silence of employees in 

the organization (p=0/143, r=0/174). Organizational 

silence also causes feelings of worthlessness, lack of 

control and cognitive dissonance that results in low 

motivation and commitment. Indeed, benevolent, 

consultative, and participatory leadership styles can to 

some extent prevent the silence of the organization's 

employees and provide the space to express the ideas and 

opinions of individuals in organizations. 

 

Keywords: Leadership styles, Dimensions of 

leadership styles, Staff silence, Sports and youth 
department 
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 مقدمه
سب و کار امروز           شدت متغیر ک سعه عملکرد تلقی می اي رهبري بهطور فزايندهبه ،در دنیاي به  رهبري  .شود عنوان کلید تو

ست         سازمان مورد نیاز ا سطوح  شد بلکه در تمامی  صرفاً براي مديريت ار ساکی و همکاران،   نه  صلی   5يکی از  1رهبري(. 1394) وظیفه ا

را تحت  آينده سازمان و کارکنان آن  ،شود. کیفیت رهبري عنوان يك رکن اساسی در پیشبرد اهداف سازمان مطرح می     بهاست و   تمديري

سبك ، هددتأثیر قرار می سترده      أتفکر ت هايبنابراين درک  سطح گ شرفت فرد دارد و در  سزايی در موفقیت و پی سازمان تطابق  ثیر ب تر در 

                                                           
1 .Leadership 
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سبك    سب  سبك متنا شود      هاي تفکر میهاي رهبري و  سازمان  شکوفايی  سبب  همین دلیل به(. 1387زند، بافندهخورانی و وظیفه) تواند 

سازمان    ةوظیف صلی رهبر در  شمندي  هاي امروا زي ايجاد انگیزه و نگرش مثبت در کارکنان، تقويت روحیه و افزايش حس همکاري و ارز

 (.1393)شکیبا،  باشدها میرهبري و توانمندي آنها سبكلذا يکی از عناصر مهم در موفقیت سازمان (،1384، هاست )مصدق راددر آن

در سییازمان را  هابکاربردن آن کنترل کردن نیروهاي انسییانی و بهتر بهتر سییازمان دادن و فن بهتر بسیییک کردن ودر واقع     

سی و (، 1364رهبري گويند )مطهري،  صیت، مترادف می      1بلانچارد هر شخ ست از   آن نظربه گیرند وسبك را با  سبك يك فرد عبارت : ها 

سبك رهبري مدير با   (،1375لانچارد، )هرسی و ب  "دهدنشان می  خود هاي ديگران ازالگوي رفتاري که وي هنگام هدايت کردن فعالیت"

ضات او  سان و    مفرو سبت به طبیعت ان شد کند، مرتبط میمی کار هاسازمان با آن  در افرادي که او ن سبت به طبیعت افراد   هر .با مديري ن

 ناخود آگاه تصمیمات،  اطور خود آگاه ي هاين مفروضات ب  .باشد می یساي خود داراي مفروضات  رؤ اطراف خود مانند زيردستان، همترازان و 

هاي متداول که سییبكدريافت مطالعاتش  در 2لیکرت (،1387)عبدالکريم احمدي،  دهدتأثیر قرار میرا تحت طور کلی سییبك اوه ب رفتار و

   .سیستم يك تا چهار نشان داد روي پیوستاري از توان برمی ها رارهبري سازمان

گیرد م میس انجاأر سازمان در  هايگذاريهدف تصمیمات و  ةهم اين نوع رهبريدر استعماري:   –رهبري آمرانه  :سیستم يك  

فراگرد کنترل  ،دافت مرئوس اتفاق می  اندکی که میان رئیس و  متقابل واکنش  کنش و. شیییودفرمان به پايین منتقل می  ةطريق زنجیر از و

مان مخالفت اهداف ساز  شود که با غیر رسمی تشکیل می   اين شرايط يك سازمان   معمولاً در سطح رهبري عالی متمرکز است و   شديد در 

  .ورزدمی

س انجام أر رهاي سازمان دتعیین هدف اين نوع رهبري درحالی که تمام تصمیمات ودر آمرانه:  –رهبري خیرخواه  :سیستم دو

 لی بین رئیس وواکنش متقاب کنش ونوع  هر ،شود تر اتخاذ میسطوح پايین  اي درچهارچوب تجويز شده  یمات درمتص  بعضی از  ،گیردمی

صورت می   احتیاط از ترس و با سا و ؤطرف ر ارفاق از و مدارا مرئوس با سین  ست   ل همچنان درکه فراگرد کنتردرحالی .گیردطرف مرئو د

 همیشه در  لیگیرد ومعمولاً يك سازمان غیر رسمی شکل می    .شود تر تفويض میپايین رهبر متمرکز است برخی نیز به سطوح متوسط و   

  .کندهاي سازمان مقاومت نمیمقابل هدف

دستان   گردد به زيرسطح عالی اتخاذ می  هاي کلی و تصمیمات مهم در مشی  که خط وحالی رهبري مشورتی: در  :سیستم سه   

صمیم      موارد خاص و در ترسطوح پايین  شود که در نیز اجازه داده می صی به ت ص تقابل متعادلی مهاي واکنش کنش و .گیري بپردازندتخ

 اين دو شود وواگذار می جوانب مهم فراگرد کنترل به پايین .اعتماد همراه است اطمینان و با یاً مرئوسین جريان دارد که غالب بین رئیس و

 ن راهاي سازمافهاي غیر رسمی ممکن است شکل بگیرد ولی يا هدسازمان .م استأاساس مسئولیت تورین بيپا و دو سطح بالا هر کار در

  .ورزدمقابل آن مقاومت می اي درکند يا تا اندازهيید میأت

ها جريان پايین بلکه بین گروه و جهت بالا ارتباطات نه فقط در ،اين نوع رهبري رهبري مشییارکت گروهی: در :سیییسییتم چهار

لحاظ  از .اعتماد فراوان اسییت اطمینان و م باأتو مرئوس گسییترده، دوسییتانه و واکنش متقابل رئیس و تحت اين نوع رهبري کنش و .دارد

غیررسمی  هاي رسمی وسازمان .تر کاملاً درآن مشارکت دارند اي وجود دارد که واحدهاي پايینگسترده  فراگرد کنترل مسئولیت جمعی و 

 کنندداري مینبآيد جاعمل میههاي سیییازمانی بهايی که براي تحقق هدفکوشیییش غالباً يکی هسیییتند لذا همه نیروهاي اجتماعی از    

سی و بلانچارد،   شکل     (.1375)هر سبك آن در  شت که رهبري و  سکوت آن م   بايد توجه دا سازمانی و يا  ست،  ؤگیري آواي  ساس  ثر ا بر ا

سازمان 2000) 3پژوهش بیر و نوريا سبت به چالش (  سبت به      ها به کارکنانی نیاز دارند که ن شان دهند و ن سازمانی از خود واکنش ن هاي 

پژوهشییگران (. 2015شییان ترسییی نداشییته باشییند و بر باورهاي خود پايدار باشییند )احمدي و همکاران، گذاري دانش و اطلاعاتاشییتراک

سازمانی که به کارکنان اجازه ابراز عقیده می معتقدند رويه شود کارکنان  شود چرا که باعث می ها مثبت قلمداد میدهند، از نظر آنهاي 

کنند که مشاهده کنند خود  ارزشی می کارکنان زمانی احساس بی  4براساس نظر لايند و تايلر  .سازمان تلقی شوند   عنوان اعضاي ارزشمند  به

شان را بیان کنند توانند آزادانه ديدگاهشان نمی و همکاران سازمان            ،هاي سبت به  ضا ن سبب کاهش تعهد و اعتماد اع سات  سا که اين اح

عوامل ازگیري، فرايندهاي مديريت فرهنگ و ادراکات کارکنان فرايندهاي تصییمیمروسییت که ايناز  .(1389و همکاران،  )خنیفر گرددمی

 گردد عبارتند از: اما در عین حال دو عامل اصلی که سبب سکوت کارمندان در سازمان می ثر بر سکوت استؤم

                                                           
1. Hersey & Blanchard 

2. Lickert 
3 . Bier & Nouria 
4 . Lind & Tyler 
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 شانموقعیتدلیل به خطر افتادن منافع و هاي منفی از سوي کارمندان بهدترس مديريت از بازخور. 

 ها. ادراک کارکنان از باورهاي ضمنی مديريت در مورد آن 

سکوت می       وقتی کارکنان، به سازمان،  ستراتژيك  سرمايه ا با  کنند مديريت بايد خطر بزرگ مديريتی خود را حس کند.عنوان 

 تژي انجام گرفته، يکی از عواملی که باعثحوزه منابع انسییانی و اسییتراادارات ورزش و جوانان در در  بسیییاري هايپژوهشکه توجه به آن

سعه و کارايی  عدم سازمان  تو صمیم        می هااين  شارکت کارکنان در ت سازمان و عدم م سازمانی در  سکوت  شد ها میگیريشود، حاکمیت   با

سکندري،    شريفی ا سايی ت     (، 1393) شنا ست با  سازمان بر آن ا صمیمات لازم را براي دفع آن ثیرات آنأکه  ها به عوامل و تغییر آنها ها، ت

سازمانی اتخاذ نمايد.  شد، نگرش و عقايد   هاي مديريتی میديدگاه مثبت  شته با تواند اثر نیرومندي در چگونگی رفتار مديران و کارکنان دا

سبك مديران همچنین می شده به تواند  سیله آن رهبري اتخاذ  دانش، تفکرات و نظرات تأثیر قرار دهد. هر يك از مديران بنا بر ها را تحتو

سب خود انتخاب می     سبکی منا ساير عوامل موقعیتی  سون و میلیکن کنند، خود درباره کارمندان و  شان می  1موري سکوت پیامد  ن دهند که 

اً  یعتباورهاي ضمنی مدير در مورد ماهیت انسان بر اين اساس که افراد طب    ،ترس مدير از بازخورد منفی .باشد هاي مدير میعقايد و نگرش

ستند  سازمان        ههاي خاص مديران ويژگی، تنبل ه سکوت در  سعه  سازمانی منجر به ايجاد و تو سابقه مالی يا فرهنگ  تواند ها میمچون 

رهبري مطلوب رسد به نظر می (.1392)محرابی،خواهد آمد تعهد و رضايت شغلی پايین   ، انگیزش شود که شامل ناسازگاري شناخته شده     

ست که می  شود        تعاملی ا شی آنان  شده و در نتیجه موجب افزايش کارايی و اثر بخ سبی کارمندان  ضايت ن اگر کارمندان که   ،واند باعث ر

خود نقش مهمی در تربیت بدنی و ورزش بر عهده دارند، درست هدايت شوند و با رضايت و میل و رغبت در سر کار حاضر شوند، بازدهی       

ها و نظرات افراد در سازمان باشد، شناسايی عوامل تواند مانعی براي ابراز ايدهسازمانی میسکوت طرفیاز  .يافتخواهد  افزايشها کاري آن

ها و ارائه نظرات کارکنان را تسییهیل نموده، قدرت خلاقیت تواند شییرايط ابراز عقايد، بیان ايدهها، میثر بر آن و تلاش به منظور رفع آنؤم

مندي از مشارکت فعالانه و آگاهانه کارکنان، مسیر رشد، تعالی و موفقیت خود را با سرعت     ها با بهرهها را افزايش داده و بالطبع سازمان آن

سییازمانی کارمندان ادارات ورزش و جوانان هاي رهبري و سییکوتاز اين رو اين پژوهش به بررسییی رابطة بین سییبكبیشییتري طی کنند. 

 پرداخته است.

 

 روش 
اي )مطالعة هاي آن به شییکل کتابخانهباشیید، دادهاسییت و از لحاظ ماهیت، کاربردي میهمبسییتگی  -تحقیق حاضییر توصیییفی

آوري شییده اسییت. جامعة آماري اين تحقیق شییامل کلیة کارکنان ادارة ورزش و   ها( و میدانی جمعنامهها و پايانها، مجلات، مقالهکتاب

ستان همدان )  سال   نفر( می150جوانان ا شند که در  صادفی و حجم   ن اداره مشغول به فعالیت بودند. نمونه در اي 1394با شکل ت گیري به 

نفر انتخاب گرديد. علاوه بر پرسشنامة مشخصات  108نمونه با برآوردي از جامعة آماري و با استفاده از جدول مورگان و کرجسی به تعداد 

سبك  دموگرافیك، ابزار اندازه ستقل  شنامة   گیري متغیر م س سبك هگوي 25هاي رهبري پر شامل  اي  سبك   4هاي رهبري لیکرت بوده که 

ستعماري، آمرانه   –آمرانه  شارکتی می    –ا شورتی و م ساس طیف پنک گزينه     خیرخواهانه، م سوالات آن بر ا شد که  اي لیکرت تنظیم و با

واکولا و  ايگويه 15رسشنامة پسازمانی، گیري متغیر وابسته سکوت همچنین ابزار اندازه(. 1387گذاري شده است )عبدالکريم احمدي،   نام

شامل مؤلفه 2005) 2بوراداس باشد که   هاي ارتباطی میهاي نگرش مديريت عالی به سکوت، نگرش سرپرست به سکوت و فرصت      ( بوده و 

استفاده از نرم  ها با (. جهت پايايی پرسشنامه  2005گذاري شده است )واکولا و بوراداس،   اي لیکرت تنظیم و نمرهگزينهبراساس طیف پنک 

 گیرياندازه α=91/0و  α= 0/ 87ترتیبهاي رهبري و سکوت سازمانی به   هاي سبك پرسشنامه   3مقدار ضريب آلفاي کرونباخ   spss افزار

شنامه     شد.  س صوري، پر سید.      جهت تعیین روايی  شی ر ساتید مديريت ورز سه تن از ا ضريب آلفاي کرونباخ     ها به تأيید  صلی  در مطالعة ا

کلموگروف ) علاوه بر آمار توصیییفی از آمار اسییتنباطی (.2005برآورد شییده اسییت )واکولا و بوراداس،  α=87/0سییازمانی سییکوتمتغیر 

 ( استفاده گرديد.5و همبستگی پیرسون 4اسمیرنوف

                                                           
1 . Morison & Miliken 
2 . Vakola & Bouradas 

3 .Alpha Cronbach 
4 .Kolmogorov- Smirnov Test 
5 . Pearson’s Correlation 
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 يافته ها
 31انگین سنی  با میدهد، بیشتر جامعة آماري پژوهش را مردان و متأهلان  اطلاعات توصیفی کارمندان را نشان می   1جدول     

 باشند.سال را دارا می 10دهند که نیمی از آنان سابقة خدمت زير سال و میزان تحصیلات کارشناسی تشکیل می 40تا 

 : اطلاعات توصیفی مربوط به كارمندان1جدول 

 مشخصات دموگرافیك تعداد )درصد(                            

   27    (25) 

27    (25) 

26    (1/24) 

12    (1/11) 

16   (8/14) 

23   (3/21) 

46   (6/42) 

31   (7/28) 

8     (4/7) 

19   (6/17) 

15   (9/13) 

53   (1/49) 

18   (7/16) 

3     (8/2) 

67    (62) 

41    (38) 

17    (7/15) 

91    (3/84) 

 سال 5زير   

ت
دم

 خ
قة

ساب
 

6-10 

11-15 

16-20 

 20بالاي 

 سال

 30زير 

 سال

ن
 س

ان
یز

 م

31- 40 

41 - 50 

سال به  50

 بالا

ديپلم و 

 ترپايین

ت
یلا

ص
تح

ن 
یزا

م
 

 فوق ديپلم 

 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد

 دکتري

 مرد

ج

ت
سی

ن
 زن 

 مجرد

و

ت 
عی

ض

ل
أه

ت
 

 متأهل

   

اجراي آزمون کلموگروف اسمیرنوف نشان داد، تمامی پردازند که هاي پژوهش میبررسی رابطة بین فرضیه ( به3و2جداول ) 

هاي آمار پارامتريك استفاده شد، هاي پژوهش، از روشهاي گردآوري شده از توزيع طبیعی برخوردارند، بنابراين براي آزمون فرضیهداده

 هاي پژوهش عبارتند از:فرضیه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            .رابطه معناداري وجود دارد کارمندان سازمانیسکوتديدگاه لیکرت با  رهبري مديران ازبین سبك

  .رابطه معناداري وجود دارد کارمندان سازمانیسکوتاستعماري مديران با  –رهبري آمرانه بین سبك 

  .ابطه معناداري وجود داردر سازمانی کارمندانسکوتخیرخواهانه مديران با  –رهبري آمرانه بین سبك 

  .دارد رابطه معناداري وجود کارمندان سازمانیسکوت رهبري مشورتی مديران بابین سبك 
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 .رابطه معناداري وجود داردسازمانی کارمندان سکوت مديران با ارکتیرهبري مشبین سبك 

داري وجود دارد( از آزمون سازمانی کارمندان رابطه معنا رهبري مديران و سکوت جهت تأيید فرضیة اصلی پژوهش )بین سبك   

 پردازد.استفاده از آزمون فوق به بررسی ارتباط بین دو متغیر میبا  2همبستگی پارامتريك پیرسون استفاده گرديد. لذا جدول شماره 
 

 سازمانی كارمندانرهبري مديران و سکوت: ارتباط بین سبك2جدول 

 نتیجه سطح معناداري ضريب همبستگی

 وجود ارتباط معنادار 001/0 4672/0

                           

شماره   سطح معناداري به 2در جدول  ست آمده ،  سون، کوچك  د شان می   می 01/0تر از از آزمون پیر شد که ن سطح  با دهد با 

 گردد.بین دو متغیر ارتباط معناداري وجود دارد. بنابراين فرضیة اصلی پژوهش تأيید می 99/0اطمینان 

 سازمانی كارمندانهاي رهبري و سکوت:  ضرايب همبستگی بین ابعاد سبك3جدول

 

ك
سب

د 
بعا

ا
ي

بر
ره

 

 سکوت سازمانی                                                            

 174/0* استعماري   –رهبري آمرانه سبك

   4108/0* خیرخواهانه   -رهبري آمرانهسبك

 4674/0* رهبري مشورتیسبك

   4168/0* رهبري مشارکتیسبك

                              p˂0/01*  

 01/0تر از استعماري، بزرگ –رهبري آمرانه دست آمده از آزمون پیرسون در سبك، سطح معناداري به3جدول شماره در 

سازمانی ارتباط معناداري وجود ندارد. بنابراين استعماري با سکوت -رهبري آمرانهبین دو متغیر سبك 99/0باشد که با سطح اطمینان می

 شود.فرضیه پژوهش رد می

باشد که با سطح اطمینان می 01/0تر از دست آمده از آزمون پیرسون کوچكرهبري، سطح معناداري بهبعد ديگر سبكدر سه 

طوري که با سازمانی ارتباط معنادار و منفی وجود دارد بهخیراهانه، مشورتی و مشارکتی با سکوت –رهبري آمرانه درصد بین سبك 99/0

سازمانی کاهش خواهد يافت. بنابراين فرضیة پژوهش ها، سکوتنه، مشورتی و مشاکتی در سازمانرهبري خیرخواهاافزايش میزان سبك

 گردد.تأيید می

 

 گیريبحث و  نتیجه
سازمانی کارمندان در ادارات ورزش و جوانان استان رهبري مديران با سکوتسبك اين پژوهش با هدف تعیین رابطة بین    

رهبري مديران و سکوت سازمانی کارمندان نشان داد. آزمون اين فرضیه ارتباط معناداري بین دو مولفة سبكهمدان انجام شده که نتايک 

شان بدون که منابع انسانی و ماديها در هر کشوري هستند هاي سوق دهنده سازمانسازماندهی، اداره کردن و مديريت از معتبرترين نیرو

که ساختار يك سازمان ورزشی به وضوح تعريف شد بايد (. به محض اين1374رود )پرداختچی، هدايت و رهبري افراد، رو به نابودي می

هاي مختلف واحدها و هم براي برقراري ارتباط با کسانی که اشتغال به ورزش دارند مديريتی کارآمد هم براي حمايت و پیگیري فعالیت
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تواند به تمامی پیشرفت هر سازمان بوده و هیچ سازمانی بدون وجود آن نمیبینی شود. لذا نیروي انسانی، عامل مهمی در موفقیت و پیش

 (.  1371اهداف مورد نظر خود دست يابد )هوي، 

ها سازمانی در سازمانعنوان يکی از عوامل موقعیتی ايجاد کننده سکوتهاي رهبري را بهسبك (2006) 1هنريکسن و دايتون

ها باشند. توانند از عوامل ايجاد کننده يا برطرف کننده سکوت کارمندان در سازمانهاي رهبري میطوري که ابعاد سبكاند، بهنام برده

هاي سیاسی سازمان، خجالت و ترس کارمندان دلیل نبود رويهنامند که بهسازمانی را پیامد منفی يك سازمان میو همکاران سکوت 2فاطیما

سازمانی از (. گاه سکوت2015شود )فاطیما و  همکاران، جدي بر فرايندهاي سازمانی میافتد که گاهی منجر به آسیب منفی و اتقاق می

تواند اثرات اين آيتم را کاهش دهد در واقع اعتماد در سازمان يکی از شود که اعتماد در سازمان میعوامل ناکامی سازمان قلمداد می

( و منجر به 2014، 3کند اثرات سکوت را در سازمان کاهش دهند )پرتونیاها کمك میترين فاکتورهايی است که به مديران سازمانمهم

 (.2015، 4فرد و کريمیشغلی کارمندان و تعهد سازمانی آنان شوند )گشتاسبیرضايت

سازمانی نشان نداد. باتوجه به نوع سازمان غیررسمی استعماري با سکوت -رهبري آمرانهنتايک پژوهش رابطة معناداري بین سبك 

. ورزنددلايل گوناگون ترس، تنبیه و ...از بیان نظرات خود امتناع میدلیل شرايط سازمانی و نوع رهبري بهرهبري، افراد بهدر اين نوع سبك

شود و مرئوسین نقش چندانی در چنین رهبري تمام تصمیمات از طرف رئیس سازمان گرفته میدر فضاي ايجاد شده در اين سبك

و  5گیري و فرايندهاي تغییر داشته باشد )لیووتواند اثرات مضر بر تصمیمسازمانی میسکوتصورت داشت، در اينتصمیماتی نخواهند 

اند سازمانی معرفی کرده(، که پژوهشگران سبك مديريت استبدادي و ارتباطات ضعیف را از عوامل ايجاد کنندة سکوت2009همکاران، 

(. 1391احمدي، )شازده بايست حقايق را بیان کنند از خشم رهبر بترسندشود افرادي که می( که باعث می2009، 6)گرنبرگ و ادوارز

رهبري مدير تأثیر زيادي بر رفتار سکوت در کارکنان دارد، کارکنان تمايل به دادن بازخوردهاي مثبت توان بیان نمود که سبكعبارتی میبه

 داشتن مدير دارند. کنند، يعنی افراد سعی در خرسند نگهاب میبه مديران دارند و از دادن بازخوردهاي منفی اجتن

سازمانی نشان داد. در اين نوع سبك، رهبران مرانه با سکوتآ -رهبري خیرخواهانهنتايک پژوهش رابطة معنادار و منفی بین سبك 

کنند ديد امتناع نمیجرائه نظرات و ايده هاي دهند و کارکنان از ابه مسائل و نیازهاي زيردستان خود براي پیشرفت آنان توجه نشان می

به نیازهاي يکايك  رهبران تحول آفرين از طريق ايجاد جو حمايتی و دوستانه، توجه در نتیجه سکوت را تا حد زيادي کاهش خواهند داد.

)فرهادي و همکاران  آورنداهم میپیروان و ايجاد فرصت براي شکوفايی و ارتقاي آنان به سطح بالاتر زمینه کاهش سکوت در سازمان را فر

 خوانی دارد.( هم1394( و )ساکی و همکاران، 1394اردکانی و همکاران،هاي )افخمی( که با نتايک  پژوهش1394

موفق هستند  هايیسازمانی نشان داد، امروزه سازمانرهبري مشورتی با سکوتنتايک پژوهش رابطة معنادار و منفی بین سبك

صورت طوح است، در اينبالايی داشته باشند، اين امر نیازمند مشارکت و مشورت کارکنان و تعامل کارآمد آنان در همة س پذيريکه انعطاف

راحتی به ابراز ن بهيابد و با فضاي مشورتی ايجاد شده کارکنااست که مسائل و مشکلات سازمانی با مشورت کارمندان به حداقل کاهش می

دارتر باشد میزان رهبري مديران رابطه مهرچه سبكکنند طوري که عباسی و همکاران بیان میپردازند. بهها و نظرات خود میديدگاه

  (.1394يابد )عباسی و همکاران سازمانی کارکنان کاهش میسکوت

به کارکنان هاي سازمانی که سازمانی نشان داد، رويهرهبري مشارکتی با سکوتنتايک پژوهش رابطة معنادار و منفی بین سبك

عنوان اعضاي ارزشمند سازمان تلقی شوند. شوند کارکنان بهشوند؛ زيرا باعث میها مثبت تلقی میدهند، از نظر آناجازة ابراز عقايد می

صورت است (، در اين2015، 7رهبري مشارکتی توسعه و حفظ انگیزش کارمندان است )خانگ و هانگترين پیامدهاي سبكيکی از مهم

هايی وقتی رهبري مشارکتی در سازمان فراهم گردد، مشکلات سازمانی با مشارکت کارمندان برطرف خواهد شد و در مقابل سازمانکه 

 (.2012و همکاران، 8شان ارزشمند نیست )پناهیشود که اغلب کارکنان احساس کنند نظراتگیرد که شرايطی ايجاد میقرار می

                                                           
1. Henriksen & Dayton 
2. Fatima 
3 .Partonia 
4 .Gashtasebi Fard & Karimi  
5 .Liu 
6 .Greenberg  & Edwards 
7. Khuong & Hoang 
8.Panahi 
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فقدان اطلاعات، فقدان اعتماد و فقدان آن هاي رهبري، انواع سبكها و اهداف سازمان، مهيکی از موانع مهم در موفقیت برنا 

ها، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانی؛ اند که خودداري از بیان ايدهچیزي است که پژوهشگران آن را سکوت سازمانی نام نهاده

ا که اگر بر افواه سازمانی مهر سکوت زده شود، اذهان کارکنان که موتور مولد دانش دنبال دارد چرپیامدهاي جبران ناپذيري براي سازمان به

دهند تا نسبت به مسائل سازمانی سکوت پیشه کنند، تر افراد در سازمان ترجیح میزمانی که بیشسازمانی هستند از تکاپو خواهد ايستاد. 

خورند ها وحتی احساسات خود شکست میگونه افراد در بیان انديشهاين(، 2009، 1شود )دن و همکارانسکوت تبديل به پديدة جمعی می

ها کنند اين است که ديدگاهشوند. غالباً پنداشت کسانی که سکوت میو غالباً دچار استرس، اضطراب، نارضايتی، بدبینی و حتی افسردگی می

شود که سازمان را ترک کنند )پرلو و هايتاً اين عوامل سبب میيابد و نها به کار کاهش میمهم نیست و در بسیاري از موارد، علاقه آن

شود که به انگیزش و تعهد ارزشی، فقدان کنترل و ناهماهنگی شناختی میسکوت سازمانی موجب احساس بیهمچنین  (،2009، 2رپنینگ

ها حاکم کنند که شرايطی در سازمان توانندهاي رهبري میروست که سبكاز اين(. 2007، 3شود )دمیتريس و وکالاپايین منتهی می

درصورت درک صحیح اين مسئله ها کاهش دهند، رهبري تا حد زيادي سکوت را در سازمانمديران و رهبران سازمانی با اتکا بر نوع سبك
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