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کلی       هدف  با  رو  پیش  بر   رسیبر   تحقیق  اخلاقی  رهبری    نقش 
بی و  سازمانی  قلدری  میانجی  با  سازمانی  سازمانی  سکوت  تفاوتی 

پژوهش حاضر با توجه  انجام گرفت.  کارکنان وزارت ورزش و جوانان  
از   و  کاربردی  تحقیقات  دسته  از  متغیرها  بین  روابط  و  مطالعه  نوع  به 

رویکرد    های همبستگی باها در زمره پژوهشنظر شیوه گردآوری داده
ساختاری که    معادلات  درآمد.  صورتبهبوده  اجرا  به  جامعه    میدانی 

در  تمامی کارکنان وزارت ورزش و جوانان بود و  آماری پژوهش شامل  
نمونه    400نهایت   عنوان  به  ساده  تصادفی  نمونه گیری  روش  به  نفر 

تحقیق انتخاب شدند. ابزار تحقیق شامل شش پرسشنامه ویژگی های 
شناخت  ر ی،  جمعیت  استاندارد  اخلاقی  پرسشنامه  و  هبری  کالشون 

( ،  2011همکاران  و  (  واکولا  سازمانی  سکوت  استاندارد  پرسشنامه 
( )،  (  2005بورادوس  هولت  و  اسپلاگه  سازمانی  و  2001قلدری   )

بی استاندارد  داناییپرسشنامه  )تفاوتی سازمانی  و همکاران  (  1389فرد 
در تحقیقات   ابزار تحقیق  روایی  گبود.  قرار  تایید  مورد  و مختلف  رفته 

کرونباخ   آلفای  پایایی  ضریب  محاسبه  از  استفاده  با  ها  مولفه  پایایی 
از   شد.    0/ 7بالاتر  در نتایج  گزارش  که  داد  نشان  ها  داده  تحلیل 

قلدری   و  اخلاقی  رهبری  بین  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان 
دارد همچنین   تفاوتی سازمانی رابطه منفی معناداری وجودسازمانی، بی

س سکوت  وجود  بین  معناداری  مثبت  رابطه  سازمانی  قلدری  با  ازمانی 
دارد. همچنین، رهبری اخلاقی بر سکوت سازمانی، قلدری سازمانی اثر 

تفاوتی سازمانی  منفی معناداری دارد در حالی که قلدری سازمانی و بی
تأث مدل  نهایت  در  دارد.  معناداری  مثبت  تأثیر  سازمانی  سکوت  یر  بر 

سکوت بر  اخلاقی  قلدری   رهبری  میانجیگری  نقش  با  سازمانی 
سازمانی، بی تفاوتی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تدوین و  

 .برازش آن تائید شد
 رهبری اخلاقی، سکوت سازمانی، بی تفاوتی سازمانی  کلمات کلیدی:

 
 

     The present study was conducted with the general aim 

of investigating the role of ethical leadership on 

organizational silence mediated by organizational bullying, 
organizational indifference and job plateau of the 

employees of the Ministry of Sports and Youth. The 
present study, according to the type of study and the 

relationships between variables, was one of the applied 

research projects and in terms of data collection method, it 
was among the studies of correlation with structural 

equations approach, which was conducted in the field.  The 

statistical population of the study included all employees 
of the Ministry of Sports and Youth that finally 400 people 

were randomly selected. Simple were selected as the 

research sample.  The research instruments included six 
questionnaires of demographic characteristics, the standard 

questionnaire of moral leadership of Kalshon et al. (2011), 

the standard questionnaire of organizational silence of 
Vacula and Borados (2005), the standard questionnaire of 

organizational bullying Splaghe and Holt (2001), the 

standard questionnaire of organizational indifference of 
Dandified et al. (2010). Validity in various research has 

been confirmed and the reliability of the components was 

reported using Cronbach's alpha reliability coefficient 
above 0. 7. The results showed that there is a significant 

negative relationship between ethical leadership and 

organizational bullying, organizational indifference and 
organizational silence. But there is a significant positive 

relationship between organizational silence and 

organizational bullying. It was further found that ethical 
leadership through organizational bullying and 

organizational indifference has a significant negative effect 

on the organizational silence of the staff of the Ministry of 
Sports and Youth. Finally, the model of the effect of moral 

leadership on organizational silence with the role of 

mediation of organizational bullying, organizational 
indifference and job plateau of the staff of the Ministry of 

Sports and Youth was developed and approved. 

Keywords: Ethical Leadership, Organizational Silence, 
Organizational Indifference 
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Abstract   



 ...تفاوتی کارکنانطراحی مدل نقش رهبری اخلاقی بر سکوت سازمانی با میانجیگری قلدری و بی        12
 

  مقدمه
فعل  عصر  در  محسازمان  یامروزه  با   یرقابت  اریبس  طیها 

  ع یسر  راتییسازمان ها با تغ  نه،یزم  نیشود. در ایشناخته م
تصم و  اطلاعات  پردازش  هستند.    یریگ   میدر  مواجه 

پ  ن،یبنابرا و  افکار  از  ها  خود    کارکنان  شنهاداتیسازمان 
تروابتکارات نو  یارتقا  یبرا  ی سازمان  یاثربخش  جیآورانه و 

موفق3کنند)ی م  استفاده سازمان  تی(.  به    یبستگ  یهر 
به  تجه   یریکارگتخصص،  ابزار،  مواد    زات،یمناسب  پول، 

انسان منابع  و  برنامه  یخام  در  سازمان  و    یهاآن  دارد  آن 
ها مانساز  نیخواهد بود که ا  ریپذامکان  یامر در صورت  نیا

مهارت توابتوانند  خصوص  هایی ناها،  جمع  اتیو  و    ی فردی 
به   ارمندانک سازمان  اهداف  راستای  در  را   رند یکارگخود 
سازمان13) در  مد(.  فزابه   رانیها  کارکنان   یاندهیطور  از 

و  پرداخته  اظهارنظر  به  بوده،  نوآور  که  دارند  تقاضا  خود 
ا مسائل  تباط بدر ار   رانیداشته باشند. مد  تیاحساس مسئول

دارند. تصور    در  ی گوناگون سع کنترل مداوم کارکنان خود 
اآن وقت  نیها  که  استخدام    کیدر    یشخص  ی است  محل 
شرا  دیبا  شودیم بپذ  طیتمام  را  سازمان    ی ول  رد،یآن 

علاقه  جیتدربه  کارهاکارکنان  انجام  به  و    یمند  مفهوم  با 
ب استقلال  اح  یشتریخواهان  تا  هستند  خود  کار  ساس در 

م  یارزشمند با  اگر  و  زم  یوانعکنند    یهاخواسته   نهیدر 
سرخوردگروبه   خود  یشغل دچار  شوند  و    یشغل  یهایرو 

نوبه  امر به   نیدر سازمان خود خواهند شد که ا  یریگگوشه 
پد به  منجر  سازمان  ییهادهیخود  سکوت   شود ی م   یمثل 

(37.) 
به 2000)   کن یلیو م  سونیمور را   یادهیعنوان پد( سکوت 

تعر اجتماع  اطلاعات،  ک  کنندیم  ف یدر  کارکنان  آن  در  ه 
نگران   دیعقا مباحث    یهای و  و  مسائل  با  رابطه  در  را  خود 

از طر  نیچن(. هم19)کنند یم  غیکاری در  برهم    قیسکوت 
جر را    یاطلاعات  انیزدن  سازمان  سلامت  بالا،  سمت  به 

طرفکندیم  دیتهد از  فردی    ی.  سطح  در  کارکنان  سکوت 
ا افسردگ  جادیموجب  و  آن   یاسترس  روابط    هادر  و  شده 

(، 2001و هارلوس )  ندری(. پ23)  کندیم  بیکارکنان را تخر
سازه را  کارمند  نام   دانندیم  ی چندبعد  یاسکوت  با  که 

« ابعاد آن    رفعالیغ  ای   ی« و »سکوت تدافع  ع ی»سکوت مط
کرده مشخص  پس25)  ندارا  محققان    نیازا(.  پژوهش 

شن  ادییز مفهوم  شناس  یاسبه  بعد  پرداختن  یو  د؛  سکوت 
دا ون  مثال  )   نیبرای  همکاران  سکوت  2003و  بُعد   )

و هارلوس اضافه    ندریدوستانه  را به ابعاد پنوع  ای  یاجتماع
اکنندیم در  از    ق یتحق  نی.  شده  انجام  مطالعات  اساس  بر 

( شامل  2003و همکاران )  نیون دا  یمدل سکوت سازمان
  ا ی   یسکوت اجتماع  ،یتدافعسکوت    ع، یسه بُعد سکوت مط

 (. 34) دوستانه استفاده شدنوع
اثربخش  ،ی سازمان  کوت س کردن  محدود    ی با 

فرا  یسازمان  یها یریگمیتصم ارتباط   رییتغ  یندهایو  در 
به  سکوت  منف  لهیوساست.  بازخورد  از  مانع    یممانعت 

  ی بررس   ییو سازمان توانا  شودی م  یسازمانو توسعه   راتییتغ
تصح ر  حیو  ندارد؛خطاها  ب  نیبنابرا  ا  حت  رشتیخطاها   یو 

در    یاصلاح  یهاتیفعال  لیدل  نیهم  بهو    شوندیم  دتریشد
 (. 7) رندیگی زمان ضرورت انجام نم

تحر  رهبران با  ها  برانگ  کیسازمان  با    ختنیو  کارکنان 
  ی مربوطه بر اساس ارزش ها  یها  نهیزم  جادیاستفاده از ا

بالا و متعهد و   یوربهره    یتوانمند، دارا  یکارکنان  ،یانسان
  ی کی  ،یرهبر  ی(. گشودگ32)  دهند   یرا پرورش م  زهیبا انگ

عوامل ب  یاز  که  کارکنان   ریتأث  نیشتریاست  سکوت  در  را 
مددارد م  ری.  سازمان  رهبری  نقش    یهاسبک   تواند یدر 

هدا  یمتفاوت در  نحوه    یانسان   رویین  تیرا  کند.  انتخاب 
عامل    یتیر یمد  یهاوهیسازمان از انواع ش  تیریاستفاده مد

 (.37)بردن جو سکوت است  نیاز ب ای ادجیبرای ا یمهم
ا   ی نوع از رهبری توسعه استانداردهای اخلاق  نیمقتضای 

ن و  کارکنان  رفتارهای  اداره  مؤثر    زیبرای  اجرای 
اخلاق )  یاستانداردهای  است  آنان  رفتار  همچنان 35در   .)

سل شهرک  یمیکه  )  یو  تحق1400دلسوخته  در  خود    ق ی( 
رهبر  اظهار که  دلبستگ  یاخلاق  یداشتند    ، یشغل  یبر 

 (. 29) ر داردیتاث ینیاعتماد آفر
ادب  گر ید  یاز سو  ی همچون قلدر  یمباحث  یسازمان  اتیدر 
ب  یسازمان شغل   یسازمان  یتفاوتی ،  فلات  ازجمله     یو 
م  یموارد که  سازمان  توانندیهستند  سکوت  اثرگذار    یبر 

 یاخلاق  یسبک رهبر  یعلاوه بر اثرگذار  یهستند. از طرف
موضوع رهبر2،18)  یازمانبر سکوت س و    ی(،  سازمان  در 

ا و  ق یتحق  نیدر  بر    تواند ی م  یاخلاق  یرهبر  ژهینوع 
قلدر  یرفتارها جمله  از  ب   یسازمان  یکارکنان    ی تفاوت  یو 
 .اثرگذار باشد یسازمان

است که به    تیریمد  د یجد  میاز مفاه  یکی  یسازمان  یقلدر
م سازمان  تواندیم  رسدی نظر  سکوت  ب  یبا  ارتباط  اشد.  در 

 ترنییپا  یهاتیبا موقع  یقلدرها در محل کار، اغلب، افراد
هم میا  را  خود  با  م  ترسانندی رتبه  فریب  آندهندییا  ها . 

با  مثالن عنواافراد بالادست خود را هم به   یممکن است حت
موقع در  »استعفا  به  )  یتیتهدید  بترسانند  (.  26حساس« 

مضر  یرلدق  یرفتارها مسائل  به    ش یافزاچون    یمنجر 
و عملکرد   یورو نرخ ترک خدمت و کاهش در بهره  بتیغ
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ممکن است رخ دهد   یهر سازمان  ی. قلدرشودیم  یسازمان
برا با  یاثربخش  ی و  کارکنان  قلدر  دیکار  سازمان   یاز    ی در 
)  یریگجلو پ8کرد  کار   یقلدر  یمنف  یامدها ی(.  محل  در 

ا که  است  شده  بس  ه دیپد  نیموجب  از   یار یموضوع 
دپژوهش محها  زم  هاط یر  قرار   یکار  یهانهیو  مختلف 

سازمانردیگ در  قلدر  ییها.  م  یکه  اختلافات   افتدیاتفاق 
و کارکنان فرار را   دیآی به وجود م  یناراحت  شوند، یظاهر م

م درنتکنندیجستجو  کلسازمان  جه، ی.  کارکنان   شانیدیها 
م دست  از  تعدهندی را  حس  افراد  به .  نسبت    لقشان 
شان به  ها ارادهآن  تی. درنهادهندی ز دست مسازمانشان را ا

ازدست   های تحمل کردن سخت مرا  تلاش  و  تا    کنندی داده 
شرا  یشغل پ  یکار  طی با  ا  دایبهتر  باعث    نیکنند.  رفتار 

  ی احساس ناراحت  کنندیکه کار م  ییجاکارکنان در  شودیم
 (. 8)کنند 
رابطه    یبا سکوت سازمان  رسدی که به نظر م  یگرید  مؤلفه

بدا مدت   ی سازمان  یتفاوتی رد،  از  افراد پس  معمولاً    ی است. 
م سازمان  به  ورودشان  از  نشاط   و  شور   گر ید  گذرد،ی که 

به   هیاول و  ندارند  اساس  شوندیم  تفاوتی ب  ینوعرا  بر   .
مخرب  یسازمان  یتفاوتی ب  فیتعر بر    یرفتار  اگر  که  است 
س  حرو سازمان  جسم  آس  د،بای  طرهیو  دچار   ب یسازمان 
اهداف و    نده،یحالت مشکلات، آ  نیهد شد. در اخوا  یجد

همچن  یهاتیمأمور و  رجوع  ارباب  دگاهید  ن، یسازمان 
برا به سازمان،  ب  ینسبت  و فقط    شودی م  ارزشی کارکنان 

در حد  فعال  افتیدر  سازمان  در  نشدن  اخراج  و   ت یحقوق 
که در    شودی مسازمانی به حالتی گفته    یتفاوتی . بکنندیم

را   خود  فرد  وضعیت آن،  یا  ناکامی  ایجادکننده  عوامل  از 
و درازای پاسخ هیجانی، نسبت به    کندیناکام کننده دور م

ب خود  سرنوشت  یا  باعث  6)  شودیم  تفاوتی مانع  آنچه   .)
ب و  شدن  م  تفاوتی تسلیم  افراد  نارضایتی   گردد،یشدن 

( است  طولانی  مدت  در  افراد  همی9عمیق  به  دلیل (.  ن 
تخر  یتفاوتی ب عامل  شاید  یک  و  است  سازمان  در  یبی 

تخریب   و  آرام  سقوط  خاموش،  بحران  یک  را  آن  بتوان 
(.  1395زاده و همکاران،  مستمر و بدون صدا نام نهاد )ترک 

و   کی  یسازمان  یتفاوتی ب بوده  سازمان  در  مخرب  عامل 
مستمر و بدون  بیربحران خاموش، سقوط آرام و تخ  ینوع

اس بصدا  وجود  سازمان    ی تفاوتی ت.  وجود نشان در  دهنده 
مد و  است  سازمان  در  ناش  دیبا  ران یمشکل  از    ی خطرات 

جد  نیب  یسازمان  یتفاوتی ب را  (.  27)  رندیبگ  یکارکنان 
نما  یتفاوتی ب بعد  پنج  در  سازمان  به  نسبت   ان یکارکنان 
عبارت   شودیم بکه  از  به    یتفاوتی اند    ر، یمدنسبت 

به  کارکنان  یتفاوتی ب بارباب  نسبت    ی تتفاوی رجوع، 
سازمان به  نسبت  و    یتفاوتی ب  ،ی کارکنان  کار  به  نسبت 

 ( 5)نسبت به همکار  یتفاوتی ب
برم  طورهمان گفته  مطالب  از  هر    دیآیکه  از    کیوجود 

سازمان  ،یاخلاق  یرهبر  یرهایمتغ  ی قلدر  ، یسکوت 
کاهش    تواندی م  یسازمان  یتفاوتی ب  ،یسازمان به  منجر 

فرسودگعملکرد   درنه   ی شغل  یکارکنان،  کاهش   تیاو 
بنابرا  یابیعملکرد سازمان در عدم دست   ن یبه اهداف شود؛ 

  ی سازمان  یرهایمتغ  نی ارتباط ا  نهیدر زم  ق یلزوم انجام تحق
ا در  دارد.  رفتارها  نیضرورت  ارتباط  مورد  در  و   یراستا 

متغ  یرهبر سازمان  یرهایبا   یچند  قاتی تحق  یمتخلف 
ب است.  گرفته  تحه صورت  در  مثال  انه  جداگ  قاتیقعنوان 

ب  یرهبر  نیب و  رهبر15)  یسازمان  یتفاوتی موثق   ی (، 
ب  یمعنو رهبر24)  ی سازمان  یتفاوتی و  و    یاخلاق  ی(، 

سازمان رهبر12)  یسکوت  قلدر  یاخلاق   ی(،    ی سازمان  یو 
  ی ( رابطه منف31)  یسازمان  یو قلدر  لیاص  ی( و رهبر26)

همچن  یمعنادار شد.  زم  نیمشاهده  قلدر  نهیدر   ، یارتباط 
 یهادر سازمان  یو فلات شغل  یسازمان  یفاوتتی سکوت، ب

تحق آر  یچند  قاتیمختلف  است.  گرفته  و    ی انیصورت 
( در1396همکاران  ب  افتندی(  و    یسازمان  یتفاوتی ب  نیکه 

 ج ی(. نتا4وجود دارد)  یرابطه مثبت معنادار  ی سکوت سازمان
)  ق یتحق همکاران  و  ک1398سپهوند  داد  نشان  قلدر(    ی ه 

معن  یسازمان مثبت  سازمان  یاداراثر  سکوت  کارکنان    یبر 
دارد) لرستان  استان  همچن30ادارات  )  نی(.  ( 1397فاضل 

(10( نداف  و  زارع   ،)1396( پژوهش21(  در    ، یفینظ  ی(، 
حس  یمحمدداود )  نیو  ) 1394زاده  ب20(  که    ان ی(  داشتند 

سازمان  یسازمان  یتفاوتی ب عوامل    یآموزش  یهادر  از 
بر سکوت سااثرگ   ی اری  ان،ینیهش حساست. پژو   ی زمانذار 

نشان1397)  ارمحمدزادهیو    یقل مثبت  (   رابطه  دهنده 
سازمان   ینسازما  یتفاوتی ب سکوت  )  یو  درنها14بود    ت ی(. 

( مشاهده  1394)  یی( و رضا1394لقمان )  یهادر پژوهش
زدگ فلات  که  سازمان  یشغل  یشد  سکوت  مثبت    یبر  اثر 

 . (16)دارد  یمعنادار
نشان دادند    قاتیتحق  جینتا  و  دیکه مشاهده کرد  طورهمان

رهبر  یرهبر  یرفتارها  نیب جمله   یقلدر  ، یاخلاق  یاز 
شغل  ، یسازمان  یتفاوتی ب  ،یسازمان سکوت    ی فلات  و 
ا  گر یکدیبا    یسازمان و  داشته  وجود  رفتارها    نیارتباط 

که سبب   یبر هم اثرگذار باشند. حال مسئله اصل  توانندیم
است که    نیزد، اموضوع بپردا  نیا  یبه بررس  رشگشد پژوه

سازمان ب  تواندیم  یسکوت  مشکلات  و   یشماری مسائل 
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هدف از  کارکنان  گرفتن  فاصله  عدم   ،یکار  یهاازجمله 
چشم  نانیاطم سازمانبه  سو  یانداز  عدم   یاز  کارکنان، 

سازمان مسائل  در  کارکنان  تصم  یمشارکت  اتخاذ   مات یو 
توانمند  ،یسازمان ارتباطات   زین  ارکنان،ک  یکاهش  کاهش 

ا و  آورد  وجود  به  را  کارکنان  در  م  نیسازنده    تواند یامر 
از مس  گرددی رفته، سبب مرفته بالندگ  یترق  ریسازمان    ی و 

ا که  شود  دغدغه   نیمنحرف  به  امروزه    ی اساس   یامسئله 
  یردولتیغ  یهاو مسئولان سازمان  رانیاز مد  یاریبس  یبرا

دولت است    لیتبد  یو  ادارات سازمان  نیا  جملهازشده   ها، 
استان  جوانان  و  ورزش  جوانان  کل  و  ورزش  ادارات  و  ها 

 .باشدیها مشهرستان
اساس ساختار وزارت ورزش و جوانان، نقش ادارات کل    بر

از    ش یآحاد جامعه ب  نی ورزش و جوانان در توسعه ورزش ب
نقش و عملکرد کارکنان    یاست. از طرف  گریهر سازمان د

و رودررو    میاط مستقادارات که در ارتب  نیعاملان اعنوان به 
  مثبت نگرش    جادی)افراد جامعه( قرار دارند، در ا  انیبا مشتر

فعال و  ورزش  به  در    یبدن  یهاتینسبت  آن  گسترش  و 
 ی دیاز عوامل کل  یکیگفت    توانی جامعه به جرأت م  انیم

بنابرا م   نیهستند؛  کارکنان  از    یکی خود    تواندیرفتار 
شکل   نیرگذارتریأثت  و  نیبهتر در  نگرش    یریگعوامل 

جهت   در  تلاش  لذا  باشد.  جامعه  به  نسبت  جامعه  مثبت 
ادارات   ییشناسا کارکنان  عملکرد  و  رفتار  بر  مؤثر  عوامل 

به  جوانان  و  وورزش  سازمان  ژهیطور   یورزش  یهاو 
کل  افتن یدر    تواندیم  یطورکلبه  بهبود   یبرا  ی دیعناصر 

ثر کارکنان مؤ  ن یتر اکرد مثبتملع  جهیعملکرد آنان و درنت
نها بر رشد و توسعه ورزش در جامعه   یاثر مثبت  تاًیبوده و 

ا باشد.  زمانسازمان  نیداشته  مأمور  یها   ی متعال  تیبه 
معنا  شیخو کم  یبه  توسعه  و  ک  یرشد  در    یفیو  ورزش 

م دست  سازمان  ابدییجامعه  سکوت  بتواند  در    یکه  را 
مسئله و    نیا  تیاهم  رغم ی کند، لکن عل  کنشهیکارکنان ر
به اهداف، رشد و    یاب یدر عدم دست  یوت سازماننقش سک

  ش یخو  یو هدف آرمان  ینسازما  تیو مأمور  یتوسعه نوآور
مسئله و پرداختن به    نیا  یبه بررس  یتاکنون کمتر پژوهش

اثرگذار  یهاجنبه  نیا نحوه  و   ی)رهبر   یرهبر  یمبهم 
قلدریاخلاق سکوت    ، ینسازما  ی تفاوتی ب  ، یسازمان  ی(،  و 
ا   یسازمان اپرداخته  مشاهده  با  پژوهشگر  که  خلأ    نیست 

  ی به بررس  ربر آن شده است تا در پژوهش حاض  ی قاتیتحق
ا  نیا بپردازد. در   یتا رهبر  دهیتلاش گرد  قیتحق  نیمهم 

متغبه   یاخلاق سازمان  ریعنوان  سکوت  و  در    یمستقل 
قلدر  ریمتغ  گاهیجا و  شود  استفاده    ، یسازمان  یوابسته 

ب  یانجیم  یرهایمتغ  ی سازمان  یتفاوتی ب ارتباط    ن یدر 
سازمان  یاخلاق  یرهبر سکوت  بنابرا  یو  بود؛    ن یخواهند 
پ  ققمح ا  ییپاسخگو  یدر  م  نیبه  آ  باشدیسؤال   ا یکه 

کارکنان وزارت ورزش    یبر سکوت سازمان  یاخلاق  یرهبر
م نقش  به  توجه  با  جوانان  و     یسازمان  یقلدر  یانج یو 

 دارد؟ ریتأث  یسازمان یتفاوتی ب
 

 ی شناس روش
  ی اخلاق  ینقش رهبر  یحاضر بررس  قیاز انجام تحق  هدف

  ی تفاوتی و ب  ی سازمان  یقلدر  ی انجیبا م  ی بر سکوت سازمان
. پژوهش  باشدی کارکنان وزارت ورزش و جوانان م  یسازمان

از دسته    رهایمتغ  نیحاضر با توجه به نوع مطالعه و روابط ب
 ره ها در زمداده  یگردآور  وهیو از نظر ش  یکاربرد  قاتیتحق

بوده   یمعادلات ساختار   کردیبا رو  یهمبستگ  یهاژوهشپ
به  مکه  آمار  ی دانیصورت  جامعه  است.  درآمده  اجرا   یبه 

کارکنان وزارت ورزش و جوانان بود    یپژوهش شامل تمام
استفاده   لیبه دل (N=914ه )حجم جامع  نییکه پس از تع

مدل  ی برازندگمنظور و به   یاز روش مدل معادلات ساختار
  ی آزمودن   4  هیهر گو  یدر پژوهش حاضر به ازا   نمونهحجم  

گو  تعداد  به  توجه  با  لذا  شد،  تحق  یها  هیانتخاب    ق یابزار 
نهاهیگو  100) در  گ  400  تی(،  نمونه  روش  به    ی رینفر 

تحق  یتصادف نمونه  عنوان  به  شدند.    قیساده  انتخاب 
  یرهایمتغاطلاعات موردنظر و سنجش  ی آورمنظور جمعبه 

پرسش  ق، یتحق م  نامهاز  روش  در  شد.    ی دان یاستفاده 
 اریو حضور در اخت  نی صورت آنلابه   قیتحق  یهاپرسشنامه

 عیپس از توز  تیکارکنان وزارت ورزش قرار گرفت. در نها
جمع دستورالعملپرسشنامه  ،یآورو  اساس  بر  هر   یهاها 

تجز  افتهیپرسشنامه   تحل  هیاستخراج  نتا  لیو  و   جیشده 
ابز  یبررس  قیتحق  یهاهیرضف تحقشد.  شش    ق یار  شامل 

و پرسشنامه    ،یشناخت  تیجمع  یها  یژگیپرسشنامه 
رهبر )  ی اخلاق  ی استاندارد  همکاران   و  (  2011کالشون 

 ،یاخلاق  یمؤلفه )انصاف، رهنمودها  5در    هیگو  24شامل  
شفاف  ،یفرد  یریگجهت قدرت،  نقش(،    تیاشتراک 

سازمان  سکوت  استاندارد  و    کولائوین  یپرسشنامه  واکولا 
شامل  2005)   انتاسبور )سکوت    3در    ه یگو  13(  مؤلفه 

(، استاندارد  23دوستانه( )سکوت نوع  ع، یسکوت مط  ،یتدافع
  ه یگو  18( شامل  2001اسپلاگه و هولت )  یسازمان  یقلدر

)قلدر مؤلفه  سه  پرسشنامه   ،یقربان  ،یدر  زدوخورد(، 
 (  1389مکاران )ه و فردییدانا یسازمان ی تفاوتی استاندارد ب

    یتفاوتی ب ر، یبه مد ی تفاوتی مؤلفه )ب 5در  هیوگ 33شامل 
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به همکار و    یتفاوتیرجوع، ببه ارباب   یتفاوتی به سازمان، ب
)  یتفاوتی ب کار(   روا6به  بود.  محتوا  یصور  یی (    یی و 

و   تیریکه در حوزه مد  یمتعدد   قاتیپرسشنامه ها در تحق
 یرفتار سازمان  تیریمد  نیو همچن  یرفتار سازمان  تیریمد

و تأدر  مورد  اند،  شده  استفاده  است.    دییرزش  گرفته  قرار 
بررس  نیهمچن منظور  پرسشنامه  ییروا  یبه  از سازه  ها 

پا  یدییتأ  یعامل  لیتحل شد.  سوالات    یدرون  ییایاستفاده 

نفر    30  یبر رو  هیاول  ق یتحق  کیبا انجام    زیپرسشنامه ها ن
اعضا تحق  یاز  محاس  قیجامعه  آلفاو  مورد    یبه  کرونباخ 

به د  یتائ گرفت.  تجزقرار    یهاداده  لیوتحلهیمنظور 
افزارها  شدهیگردآور نرم   و  26نسخه   SPSS یاز 

AMOS  انجام گرفت 24نسخه. 

 
 های تحقیق ضرایب پایایی درونی پرسشنامه   . 1جدول 

 آلفای کرونباخ  تعداد سؤالات  ابعاد پرسشنامه پرسشنامه 

 رهبری اخلاقی 

(973/0=α ) 

 858/0 5 انصاف 

 936/0 4 ای اخلاقی رهنموده

 954/0 4 گیری فردی جهت

 875/0 6 اشتراک قدرت 

 873/0 5 شفافیت نقش 

 سکوت سازمانی

(836/0=α ) 

 862/0 4 سکوت تدافعی 

 760/0 4 سکوت مطیع 

 821/0 5 دوستانه نوعسکوت  

 قلدری سازمانی

(932/0 =α ) 

 892/0 9 قلدری 

 913/0 4 قربانی 

 774/0 5 زدوخورد 

 اوتی سازمانیتفبی

(960/0=α ) 

 907/0 10 تفاوتی به مدیر بی

 748/0 6 تفاوتی به سازمان بی

 944/0 6 رجوع تفاوتی به ارباببی

 835/0 4 تفاوتی به همکاران بی

 890/0 7 تفاوتی به کار بی

 فلات شغلی

(813/0=α ) 

 807/0 6 فلات زدگی ساختاری 

 895/0 6 ایی گی محتوفلات زد

 
مشاهده می شود در تمامی مولفه    1طور که در جدول  همان

درونی  پایایی  تحقیق،ضریب  متغیرهای  به  مربوط  های 
بالای   باخ(  کرون  پایایی   7/0)آلفای  از  نشان  که  بوده 

های مورد استفاده دارد. در این تحقیق قبول پرسشنامهقابل
های آماری توصیفی ز روشها اوتحلیل دادهمنظور تجزیهبه 

های تحقیق  نباطی استفاده شد. پیش از آزمون فرضیهو است
کشیدگی   و  کجی  مقادیر  بودن    منظوربه از  نرمال  بررسی 

بررسی ارتباط بین متغیرهای    منظوربه متغیرها استفاده شد.  
معادلات   مدل  از  همچنین  و  همبستگی  آزمون  از  تحقیق 

این   در  گردید.  استفاده  اخلاقی  ساختاری  رهبری  تحقیق 
وابسته،    عنوانبه  متغیر  سازمانی  سکوت  مستقل،  متغیر 

  عنوان به تفاوتی سازمانی و فلات شغلی قلدری سازمانی، بی
متغیرهای میانجی در رابطه بین رهبری اخلاقی و سکوت  
سازمانی در نظر گرفته شده است. در این تحقیق در بخش  

متغی بین  ارتباط  بررسی  و  توصیفی  تحقیق  آمار  رهای 
نر از  اول(  بخش   26نسخه    SPSSافزار  م )فرضیه  در    و 

یازدهم   تا  دوم  نرمتحقفرضیات  از    AMOSافزار  یق 
گردید.  منظوربه   24نسخه   استفاده  تحقیق  مدل  طراحی 
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 ها   افتهی
نشان داد   قی تحق  یشناخت تیجمع  یها  افتهی  ی فراوان  عیتوز

از   ورز  336که  وزارت  نمونه کارکنان  از  و جوانان،  نفر  ش 
7/55  ( که   45تا    36نفر  (  187درصد  داشتند  سن  سال 
ب  یفراوان  نیشتریب .  باشد یم  قیتحق  یها نمونه   نیدر 

نمونه   یفراوان  نیکمتر  نیهمچن به    60تا    56  یهامربوط 
 یهانمونه   یمرتبط با سابقه شغل  یهاافته یسال بوده است.  

ابقه  کارکنان وزارت ورزش و جوانان س  شترینشان ب  قیتحق
داشتن  20تا    16  یشغل )سال  و   9/47نفر،    161د  درصد( 

شغل  یفراوان  نیکمتر سابقه  با  کارکنان  به  تا    26  یمربوط 
30  ( بود  همچن  4/5نفر،    18سال  مجموع   نیدرصد(.  در 

سال،   15تا    5  نیدرصد( ب  2/20نفر )  68  کهگفت    توانیم
داشتند.   یسال سابقه شغل 25تا  16درصد(  4/74نفر ) 250

اساس  ب ا  هاافتهیر  که  شد  نمونه    336ز  مشخص  نفر 
  ق، یکارکنان وزارت ورزش و جوانان شرکت کننده در تحق

276  ( و    1/82نفر  مرد  )  60درصد(  زن   9/17نفر  درصد( 

درصد(   1/16نفر )  54نشان داد    یفیتوص  یها  افتهیبودند.  
درصد( متأهل بودند.  9/83نفر ) 282مجرد و  قینمونه تحق

نتا اساس  ترت  قیتحق  جیبر  به  که  شد   8/65  ب یمشاهده 
  ی نفر( از کارکنان وزارت ورزش و جوانان دارا  221درصد )

کارشناس ب  یمدرک  که  ب  یفراوان  نیشتریبودند    ن یدر 
درصد( مدرک   8/31)  فرن   107  نی. همچنباشدیها منمونه 

و    یکارشناس )  8ارشد  دکتر  4/2نفر  مدرک    ی درصد( 
نتا حدول    قیتحق  ی ها  ریمتغ  یفیتوص  جیداشتند.    2در 

 . آمده است
ادامه   توصدر  بررس  یفیآمار  همچون    ییهاشاخص  یبه 

معیانگینم انحراف  و  چولگمیانه،  ،  یار،    یدگی، کشی 
قلدری  سازمانی،  سکوت  اخلاقی،  رهبری  متغیرهای 

بی  آن سازمانی،  ابعاد  و  سازمانی  و  تفاوتی  شد  گزارش  ها 
داده  طورهمان توزیع  نوع  شد  گفته  )نرکه  و ها  مال 

مورد بودن(  )جدول  بر  غیرنرمال  گرفت  قرار  (. 3رسی 

 ها(ها )نرمال و غیرنرمال بودن داده بررسی نوع توزیع داده  . 3جدول 

 3کجی 2میانه 1میانگین متغیرهای تحقیق
خطای استاندارد 

 4چولگی
 5کشیدگی 

خطای استاندارد 
 6کشیدگی 

 265/0 218/0 133/0 -136/0 000/4 835/3 انصاف
 265/0 943/0 133/0 -606/0 500/4 129/4 اخلاقی دهای رهنمو
 265/0 864/0 133/0 -623/0 500/4 164/4 گیری فردی جهت

 265/0 575/0 133/0 -607/0 167/4 024/4 اشتراک قدرت
 265/0 666/0 133/0 -499/0 200/4 018/4 شفافیت نقش 
 265/0 734/0 133/0 646/0 250/4 023/4 رهبری اخلاقی

 265/0 -399/0 133/0 085/0 000/3 022/3 ی تدافعسکوت  
 265/0 358/0 133/0 148/0 000/3 949/2 سکوت مطیع 

 265/0 016/0 133/0 153/0 000/3 013/3 دوستانهسکوت نوع 
 265/0 308/0 133/0 554/0 000/3 996/2 سکوت سازمانی 

 265/0 473/0 133/0 338/0 778/1 851/1 قلدری 
 265/0 781/0 133/0 588/0 250/1 609/1 قربانی 

 265/0 667/0 133/0 600/0 800/1 839/1 دوخوردز
 265/0 416/0 133/0 700/0 722/1 794/1 قلدری سازمانی

 265/0 106/0 133/0 498/0 000/2 016/2 تفاوتی به مدیربی 
 265/0 475/0 133/0 484/0 333/2 324/2 تفاوتی به سازمان بی 

 
1. Mean 

2. Median 

3. Skewness 
4. Standard Error of Skewness 

5. Kurtosis 

6. Standard Error of Kurtosis 
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 3کجی 2میانه 1میانگین متغیرهای تحقیق
خطای استاندارد 

 4چولگی
 5کشیدگی 

خطای استاندارد 
 6کشیدگی 

 265/0 534/0 133/0 549/0 333/1 637/1 وع تفاوتی به ارباب رجبی 
 265/0 788/0 133/0 147/0 000/2 880/1 تفاوتی به همکاران بی 

 265/0 758/0 133/0 738/0 000/2 097/2 تفاوتی به کاربی 
 265/0 169/0 133/0 111/0 984/1 004/2 تفاوتی سازمانی بی 

 265/0 315/0 133/0 -053/0 000/3 932/2 فلات زدگی ساختاری
 265/0 276/0 133/0 723/0 333/3 377/3 فلات زدگی محتوایی 

 265/0 396/0 133/0 458/0 083/3 155/3 فلات شغلی 

 
می کشیدگی  و  کجی  مقادیر  به از  نوع  توان  بررسی  منظور 

داده داده توزیع  بودن  غیرنرمال  یا  بودن  )نرمال  ها(  ها 

-1و    1)بین    بنابراین با توجه به مقادیر کجی؛  استفاده کرد
کشیدگ مقادیر  و  )بین  (  تحقیق -3و    3ی  متغیرهای  در   )

دادهمی توزیع  که  گفت  بهتوان  است.  های  نرمال  صورت 
در ادمه به منظور تحلیل عاملی تاییدی متغیر های تحقیق  

مقدار   و  عاملی  بارهای  تمامی  بایست  به    tمی  مربوط 
انصاف،  ی متغیر های رهبری اخلاقی )هامؤلفه ها در  گویه

ج اخلاقی،  قدرت،  هترهنمودهای  اشتراک  فردی،  گیری 
تدافعی،   )سکوت  سازمانی  سکوت  ابعاد  نقش(،  شفافیت 

نوع  سکوت  مطیع،  سازمانی  سکوت  قلدری  ابعاد  دوستانه(، 
سازمانی   تفاوتی  بی  ابعاد  و   ، زدوخورد(  قربانی،  )قلدری، 

بی )بی مدیر،  به  بی تفاوتی  سازمان،  به  به  تفاوتی  تفاوتی 
بی  به همکارباب رجوع،  از  اران، بی تفاوتی  به کار(،  تفاوتی 

و بار   96/1بیشتر از قدر مطلق    tمقادیر قابل قبولی )مقدار  
توان  ی م( برخودار بودند بر این اساس  3/0عاملی بیشتر از  

)گویه شده  مشاهده  متغیرهای  پیشگویی  گفت  به  قادر  ها( 
مقادیر  عامل هستند.  خود  به  مربوط  ی  هاشاخص های 

(  CFIخص برازش تطبیقی )( و شاGFIنیکویی برازش )
بالاتر  هاشاخص   عنوانبه  برازش  اصلی  که    9/0ی  بوده 

مدل   مطلوب  برازش  از  سایر ی منشان  همچنین  باشد. 
( برازش  قابل AGFI  ،NFI  ،IFIشاخص  مقادیر  از   )

هستند.   برخوردار  ریشه درنهاقبولی  مقادیر  اساس  بر  یت 
باقیما مجذور  )میانگین  دوم RMR=044/0نده  ریشه  و   )

)م برآورد  خطای  متغیر  RMSEA=097/0یانگین  در   )
( و ریشه دوم میانگین RMR=035/0رهبری اخلاقی ، )

( برآورد  سکوت  RMSEA=069/0خطای  متغیر  در    )
باقیمانده  مجذور  میانگین  ریشه  سازمانی، 

(037/0=RMR  برآورد خطای  میانگین  دوم  ریشه  و   )
(093/0=RMSEAم در  ق(  مقادیر تغیر  سازمانی،  لدری 
( و ریشه  RMR=039/0یشه میانگین مجذور باقیمانده )ر

( برآورد  خطای  میانگین  در  RMSEA=072/0دوم    )
توان گفت که مدل از برازش  ی ممتغیر بی تفاواتی سازمانی  

 کافی برخوردار است. 
در ادامه به منظور تببین همبستگی بین متغیر های مستقل 

. )جدول  ون همبستگی پیرسون استفاده شدو وابسته از آزم
4.) 

 
 ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق   . 4جدول 

 سکوت سازمانی فلات شغلی تفاوتی سازمانی بی قلدری سازمانی  رهبری اخلاقی   متغیرها 

 رهبری اخلاقی 
ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری 

1     

 قلدری سازمانی 
ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری 

**249/0- 
001/0 

1 - - - 

 فاوتی سازمانی تبی
ضریب 

 همبستگی

**550/0- 
001/0 

**285/0 
001/0 

1 - - 
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 سطح معناداری 

 فلات شغلی
ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری 

**395/0- 
001/0 

**154/0 
005/0 

**738/0 
001/0 

1 - 

 سکوت سازمانی
ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری 

**278/0- 
001/0 

**241/0 
001/0 

**354/0 
010/0 

**375/0 
001/0 

1 

 
جدول   در  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج  به  توجه    4با 

شود که بین رهبری اخلاقی و قلدری سازمانی یممشاهده  
(001/0=Sig  ،249/0-=r بی و  اخلاقی  رهبری  تفاوتی  (، 

( و  Sig  ،550/0-=r=001/0سازمانی  اخلاقی  رهبری   ،)
( اخلاقی  (Sig  ،395/0-=r=001/0فلات شغلی  ، رهبری 

سازمان سکوت  )و  کارکنان  Sig  ،278/0-=r=001/0ی   )
دارد.  وجود  معناداری  منفی  رابطه  جوانان  و  ورزش  وزارت 
قلدری  با  سازمانی  سکوت  بین  نتایج  اساس  بر  همچنین 

( بیSig  ،241/0=r=001/0سازمانی  سازمانی  (،  تفاوتی 

(001/0=Sig  ،354/0=r( شغلی  فلات  و   )001/0=Sig  ،
375/0=rجوا و  ورزش  وزارت  کارکنان  مثبت  (  رابطه  نان 

بین   رابطه  بررسی  از  پس  حال  شد.  مشاهده  معناداری 
مدل  الگوی  از  استفاده  با  تحقیق  مدل  تحقیق،  متغیرهای 
معادلات ساختاری مورد بررسی قرار خواهد گرفت. پس از 
بررسی ارتباط بین متغیرهای تحقیق مدل مفهومی تحقیق  

نرم  نتایج   24نسخه    Amosافزار  در  اساس  بر  و    اجرا 
 (.5فرضیات تحقیق مورد بررسی قرار گرفت.  )جدول 

 مدل ارتباطی تحقیق tضرایب رگرسیونی استاندارد شده و مقادیر    . 5جدول 

 tمقدار  ی بار عامل کشیدگی  کجی  مسیرها  

 - 890/0 182/0 -131/0 انصاف ˂ --- رهبری اخلاقی 

 393/26 919/0 896/0 -599/0 خلاقی رهنمودهای ا ˂ --- رهبری اخلاقی 

 611/23 884/0 852/0 -616/0 گیری فردی جهت ˂ --- رهبری اخلاقی 

 201/25 903/0 504/0 -609/0 اشتراک قدرت ˂ --- رهبری اخلاقی 

 148/29 956/0 619/0 -492/0 شفافیت نقش  ˂ --- رهبری اخلاقی 

 - 896/0 418/0 332/0 قلدری  ˂ --- قلدری سازمانی 

 193/16 784/0 722/0 581/0 قربانی  ˂ --- انی سازم  قلدری

 685/15 763/0 565/0 592/0 زدوخورد ˂ --- قلدری سازمانی 

تفاوتی بی

 سازمانی 
 - 823/0 172/0 494/0 تفاوتی به مدیربی  ˂ ---

تفاوتی بی

 سازمانی 
 334/17 783/0 450/0 482/0 تفاوتی به سازمان بی  ˂ ---

تفاوتی بی

 سازمانی 
 680/15 776/0 479/0 542/0 فاوتی به ارباب رجوع تبی  ˂ ---

تفاوتی بی

 سازمانی 
 426/18 866/0 744/0 141/0 تفاوتی به همکاران بی  ˂ ---

تفاوتی بی

 سازمانی 
 208/19 884/0 729/0 734/0 تفاوتی به کاربی  ˂ ---

 - 378/0 -411/0 085/0 سکوت تدافعی  ˂ --- سکوت سازمانی

 604/5 403/0 335/0 148/0 مطیع  وتسک ˂ --- سکوت سازمانی
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 712/5 429/0 -002/0 152/0 دوستانهسکوت نوع  ˂ --- سکوت سازمانی

 
 
 

 
 

 مدل ارتباطی تحقیق بر اساس ضرایب رگرسیونی استاندارد شده )بارعاملی(. 1شکل  
 

شود های حاصل از اجرای مدل مشاهده میبر اساس یافته 
رگرسیو  )ضرایب  عاملی  بارهای  و کلیه  شده(  استاندارد  نی 

از   tماره  آ کمتر  معناداری  سطح  در  قبولی  قابل  مقادیر  از 
شاخص   05/0 این  و  بوده  می برخوردار  نشان  که  ها  دهند 

گیری شده به خوبی انعکاسی از  ای اندازهمتغیرهای مشاهده

سازمانی،   قلدری  اخلاقی،  )رهبری  پنهان  متغیرهای 
سکوت  بی  شغلی،  فلات  سازمانی،  بودند.  تفاوتی  سازمانی( 

اد تحقیق  در  فرضیات  تحقیق،  مدل  نتایج  به  توجه  با  امه 
 گیرند.مورد بررسی قرار می 

 شاخص برازش مدل تحقیق  . 6جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازش شاخص

 - 982/509 - کای اسکوآر )کای دو( 

 - 123 - درجه آزادی

 مطلوب 146/4 5کمتر از  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 904/0 9/0بیشتر از  ( GFIشاخص نیکویی برازش )

 مطلوب 839/0 8/0بیشتر از  ( AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده )

 مطلوب 097/0 1/0کمتر از  (RMSEAریشه دوم میانگین خطای برآورد )

 مطلوب 042/0 05/0کمتر از  (RMRریشه دوم میانگین مجذورات باقیمانده )

 مطلوب 924/0 9/0بیشتر از  ( CFIزش تطبیقی )شاخص برا
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 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازش شاخص

 مطلوب 901/0 9/0بیشتر از  ( NFIشاخص برازش هنجار شده )

 مطلوب 925/0 9/0بیشتر از  ( IFIشاخص برازش افزایشی )

 
جدول   نشان    6نتایج  تحقیق  اصلی  مدل  دهد ی مبرازش 

)هاشاخصمقادیر   برازش  نیکویی  شاخص GFIی  و   ) 
ی اصلی برازش  هاشاخص  عنوانهب(  CFIطبیقی )برازش ت

باشد. یمبوده که نشان از برازش مطلوب مدل    9/0بالاتر  
برازش ) از  AGFI  ،NFI  ،IFIهمچنین سایر شاخص   )

هستند.   برخوردار  قبولی  قابل  اساس  درنهامقادیر  بر  یت 

( باقیمانده  مجذور  میانگین  ریشه  ( RMR=042/0مقادیر 
( RMSEA=097/0)   نگین خطای برآوردو ریشه دوم میا

 توان گفت که مدل از برازش کافی برخوردار است. یم
نتایج   تحقیق  فرضیات  به  پاسخگویی  منظور  به  ادامه  در 

 مربوط به ضرایب بتا و تی ولیو در جدول زیر آمده است: 

   نتایج تبیین فرضیات تحقیق . 7جدول 

 سطح معناداری  tمقدار  بار عاملی  مسیرها  

 001/0 -281/3 -371/0 سازمانی سکوت   ˂ --- ی اخلاقیبرره
 001/0 -790/11 -629/0 قلدری سازمانی ˂ --- رهبری اخلاقی
 001/0 -865/7 -445/0 تفاوتی سازمانی بی  ˂ --- رهبری اخلاقی
 001/0 962/3 305/0 سکوت سازمانی  ˂ --- قلدری سازمانی

 001/0 137/3 301/0 سکوت سازمانی  ˂ --- تفاوتی سازمانی بی 

 
شود که رهبری های تحقیق مشاهده مییافتهبر اساس  

و   ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت  بر  اخلاقی 
( معناداری  منفی  اثر  ( Sig  ،281/3-=t=001/0جوانان 

( تأثیر  ضریب  رهبری (  β=-371/0با  همچنین  دارد. 
و   ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  قلدری  بر  اخلاقی 

منف تأثیر  )جوانان  دارد  معناداری  ، Sig=001/0ی 

790/11-=t  ،629/0-=β  )  رهبری همچنین   است. 
بر بی  و  اخلاقی  وزارت ورزش  تفاوتی سازمانی کارکنان 

،  Sig  ،865/7-=t=001/0جوانان تأثیر منفی معناداری )

445/0-=β  ).بر    دارد سازمانی  قلدری  که  شد  مشاهده 
جوانان   و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت 

(001/0=Sig  ،962/3=t  ،305/0=β  ) مثبت تأثیر 
یافته  اساس  بر  دارد.  مشاهده معناداری  تحقیق  های 

بی می که  سازمانی  شود  سکوت  بر  سازمانی  تفاوتی 

معناداری   مثبت  اثر  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان 

(001/0=Sig ،137/3=t ،301/0=β ).دارد 
وتی  در این تحقیق اثر میانجی قلدری سازمانی و بی تفا

ارتباط در  سکوت    سازمانی  و  اخلاقی  رهبری  بین 
اثرات   بررسی  برای  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  سازمانی 

بر متغیر وابسته ضرورت دارد  غ یرمستقیم متغیر مستقل 
است که   این  اول  باشد. شرط  برقرار  ابتدا  زیر  تا شروط 
معناداری رابطة بین متغیر مستقل و واسط تأیید شود و  

دوم تأ  شرط  معنیز  بییید  رابطة  و  ناداری  واسط  متغیر  ن 
شروط  ی موابسته   بودن  برقرار  صورت  در  سپس  باشد. 

رابطة   مسیر  ضریب  بین غبالا  ضرب  از  یرمستقیم، 
ضریب مسیر رابطة بین متغیر مستقل با واسط و ضریب  

آید. ی م  به دست مسیر رابطة بین متغیر واسط با وابسته  
 (. 8ل در ادامه نتایج گزارش شده است. )جدو

 یانجی قلدری سازمانی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و سکوت سازمانی اثر م . 8 جدول

 یرمستقیم اثر غ اثر مستقیم  متغیر وابسته   متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 - -63/0 - ---> قلدری سازمانی  ---> رهبری اخلاقی 

 - 31/0 سکوت سازمانی  ---> قلدری سازمانی  ---> -

 (-63/0*)31/0=-20/0 -37/0 سکوت سازمانی  ---> قلدری سازمانی  ---> رهبری اخلاقی 

 - -45/0 - ---> تفاوتی سازمانیبی ---> رهبری اخلاقی 
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 - 30/0 سکوت سازمانی  ---> تفاوتی سازمانیبی ---> -

 (-45/0*)30/0=-14/0 -37/0 سکوت سازمانی  ---> تفاوتی سازمانیبی ---> رهبری اخلاقی 

 
 

اسا میبر  مشاهده  نتایج  اخلاقی«    شودس  که »رهبری 

)  بر مسیر  ضریب  با  سازمانی«  اثر   (β=-63/0»قلدری 
بر سازمانی«  »قلدری  و  معناداری  »سکوت    منفی 

( مسیر  ضریب  با  مثبت  تأث(،  β=31/0سازمانی«  یر 
دارد می  ؛معناداری  نشان  نتایج  که همچنین  دهد 

بر اخلاقی«  ضریب   »رهبری  با  سازمانی«  »سکوت 

)مس من  (β=-45/0یر  »بی تأثیر  و  معناداری  تفاوتی  فی 
بر  مسیر   سازمانی«  ضریب  با  سازمانی«  »سکوت 

(30/0=β ،)یر مثبت و معناداری دارد.تأث 

بنابراین شرط اول و دوم برقرار است و ضریب مسیر اثر   
یرمستقیم رهبری اخلاقی از طریق قلدری سازمانی بر  غ

و ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  بر    سکوت  جوانان 

نتایج )  اساس  با  می (  β=-20/0برابر  بنابراین  توان  بود. 
گفت که رهبری اخلاقی از طریق متغیر میانجی قلدری  
و   ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت  بر  سازمانی 
رهبری   برعکس  و  دارد.  معناداری  منفی  اثر  جوانان 
بر   سازمانی  تفاوتی  بی  میانجی  متغیر  طریق  از  اخلاقی 

سا وسکوت  وزارت  کارکنان  اثر  زمانی  جوانان  و  رزش 
 مثبت و معناداری دارد.

 

 بحث و نتیجه گیری 
که   است  شده  داده  نشان  متعددی  تحقیقات  در 
قلدری  سازمانی،  سکوت  اخلاقی،  رهبری  متغیرهای 

تفاوتی سازمانی و فلات شغلی می توانند با  سازمانی، بی 
تحق هیچ  که  آنجا  از  و  باشند  داشته  ارتباط  بر  هم  یقی 

ارت ورزش و جوانان انجام نشده است  روی کارکنان وز
قرار   بررسی  مورد  همزمان  را  شده  یاد  متغیرهای  که 

لذا کلی  دهد،  هدف  با  رو  پیش  نقش    تحقیق  بررسی 
قلدری  میانجی  با  سازمانی  سکوت  بر  اخلاقی  رهبری 

بی  کارکنان  سازمانی،  شغلی  فلات  و  سازمانی  تفاوتی 
دست    و نتایجی به  نجام گرفتاوزارت ورزش و جوانان  

گیرد. می  قرار  بحث  مورد  ادامه  در  که  به    آمد  توجه  با 
اول    فرضیه  به  مربوط  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج 

ساختاری معادلات  تحلیل  فرض  و  به    دوم   هیمربوط 
اخلاقی و سکوت   بین رهبری  تحقیق مشخص شد که 

( وجود r=-278/0سازمانی  معناداری  منفی  رابطه   )
سک  داشته بر  اخلاقی  رهبری  کارکنان و  سازمانی  وت 

نتیجه  دارد.  اثر منفی معناداری  و جوانان  وزارت ورزش 
و همکاران   میرکمالی  تحقیقات  نتیجه  با  آمده  به دست 

(1396)  (17)( همکاران  و  پور  قدم  و    (12)  (1396، 
( دیوبند  و  نتیجه  (  18)(  1396مهاجران  بود.  همسو 

( همکاران  و  میرکمالی  که 1396تحقیق  داد  نشان   )
و   رهبری اداری  کارکنان  سازمانی  سکوت  بر  اخلاقی 

دانشگاه تهران در سال   یهادانشکدهآموزشی پردیس و  

اثر منفی معناداری دارد. قدم پور و    1394-95تحصیلی  
( که    (12)  (1396همکاران  رسیدند  نتیجه  این  به  نیز 

مدارس  مدیران  سازمانی  سکوت  بر  اخلاقی  رهبری 
تحصیلی  آبادرمخشهرستان   سال  اثر   1394-95  در 

دیوبند  و  مهاجران  تحقیق  نتیجه  دارد.  معناداری  منفی 
بین رهبری   (18)  (1396) بود که  این  نشان دهنده  نیز 

منفی معناداری وجود  رابطه  با سکوت سازمانی  اخلاقی 
است   به ذکر  آمده لازم  به دست  نتیجه  تفسیر  دارد. در 

انسانکه   سازمان   یمنابع  پهادر    ید جد  هزاره   در  یشروی 
  بالندگی   ، باعث توسعه و هستند  شهره  یشیکه به دوراند

آنکه،  .  شود  در سازمان می اغلب  حال  افراد در سازمان 
ا اطلاعاتهایدهدارای  و  نظرات  روش   یبرا   ی ،   یهاارائه 

هستند خود  سازمان  و  کار  بهبود  در   ین ا  که  سازنده 
مفهوم  یانب  ،کارکردها آوا  یکننده  نام  سازمانبه    ی ی 

  ی برخ   در مقابل،  را ارائه و  هایدها  ینافراد ا  یهستند. برخ
و    ارندها، نظرات و اطلاعات ندبه ارائه ایده  یلیتما  یگرد

می  مورسکوت  که  م   یسنکنند  سکوت    یلیکنو  را  آن 
اکنون با تعمق در موارد بیان شده  (.  6)نامند  یم  یسازمان

می سازمانی  سکوت  که  کرد  استنباط  توان  تواند    می 
تا سازمان  شناسایی  برای  لذا  باشد  داشته  منفی  ثیرات 

بر سکوت سازمانی   عواملی در سازمان که ممکن است 
سازمان مدیران  برای  باشد،  بود.  اثرگذار  خواهد  مفید  ها 

را رهبری اخلاقی تشکیل می دهد  این عوامل  از  یکی 
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تحقیقات   نتایج  موید  نیز  رو  پیش  تحقیق  نتیجه  ه  ک 
ب مبنی  اخپیشین  رهبری  منفی  تاثیر  سکوت  ر  بر  لاقی 
بود. توسعه    سازمانی  با  داشت  بیان  توان  می  واقع  در 

رهبری اخلاقی در وزارت ورزش و جوانان و استفاده از  

این   ارشد  مدیران  توسط  رهبری  سبک  این  مزایای 
 وزارتخانه، انتظار می رود که از میزان سکوت سازمانی  

 

کا  جوانان  و  ورزش  وزارت  این  کارکنان  که  شود  سته 
کوت سازمانی با افزایش ارائه ایده ها، نظرات  کاهش س

و اطلاعات آنان در سازمان همراه می شود که در نهایت  
می تواند زمینه ساز ارتقای کارایی و اثربخشی سازمانی  

بر این اساس پیشنهاد می شود که مدیران وزارت    شود.
اخلاقی رهبری  های  سبک  اتخاد  با  جوانان  و  ، ورزش 

کارکنان را کاهش داده و متعاقبا  میزان سکوت سازمانی  
آنان به نحو شایسته ای   ایده ها، نظرات و اطلاعات  از 

 در راستای دستیابی به اهداف سازمانی استفاده نمایند. 
به   مربوط  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج  به  توجه  با 

ساختاری معادلات  تحلیل  و  اول  به    فرضیه  مربوط 
رهب  قی تحق  سوم  هیفرض بین  که  شد  ری مشخص 

( سازمانی  قلدری  و  منفی  r=-249/0اخلاقی  رابطه   )
قلدری  بر  اخلاقی  رهبری  و  داشته  وجود  معناداری 
منفی   تأثیر  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی 
تحقیقات   نتیجه  با  آمده  به دست  نتیجه  دارد.  معناداری 

ی و (  و نیک پ26( )1395قوچانی و الطافی و همکاران )
الطافی و همکاران 15( )1398زندکریمی ) بود.  ( همسو 

( در تحقیقشان به این نتیجه رسیدند که رهبری  1398)
کارکنان   و  پرستاران  سازمانی  قلدری  بر  اخلاقی 
بیمارستان مهرگان مشهد اثر منفی معناداری دارد. نیک 

( نیز در تحقیقی مشابه دریافتند 1398پی و زندکریمی )
موثق رهبری  کار  که  سازمانی  قلدری  دانشگاه بر  کنان 

دارد) معناداری  منفی  اثر  نتیجه  15لرستان  توضیح  در   .)
رهبران که  داشت  بیان  توان  می  آمده  دست  در    به 

در توسعه و تداوم    یها نقش مهمسطوح مختلف سازمان 
ضرورت   و  کنندمی  یفاا  یو رفتار اخلاق  یفرهنگ اخلاق
شود می   ی آنجا ناش  از  یاخلاق  یها به رهبرتوجه سازمان 

متعددیتحقکه   برخ  یجنتا  یقات  در  را  آن  از    یمثبت 
  ی، تعهد سازمان  ،عملکرد  یلاز قب  یمهم سازمان  یامدهایپ

شهروند  ی،شغل  یترضا رفتارها  یسازمان  یرفتار   ی و 
  یو نمونه، ک  ی)برا  اندنشان داده    یدیضد تول  یا  یانحراف

اصفهان2013او،   نصر  عامر  یغضنفر  ی،؛  نسب،    یو 
ما1391 همکاران،    یر؛  همکاران،  2012و  و  هسان   ،
. پس به نظر می رسد که رهبری اخلاقی مدیران  (2013

که   تولیدی  ضد  و  انحرافی  رفتارهای  کاهش  در  بتواند 
رفتارهای  این  های  گونه  از  یکی  سازمانی  قلدری 

در   باشد.  داشته  مثبتی  اثر  شود،  می  مسوب  انحرافی 
)م منفی  اثر  اخلاقی  رهبری  قلدری واقع،  بر  عکوس( 

ی دارد که نتیجه تحقیق نیز موید نتیجه تحقیقات  سازمان
قلدرسی   بر  اخلاقی  رهبری  تاثیر  بر  مبنی  پیشین 
سازمانی بود. حال آنکه، قلدری سازمانی به معنی آزار و  
ازنظر اجتماعی که  اذیت، تخلف و محروم کردن کسی 

گذارد، تعریف تأثیر منفی روی وظایف کاری شخص می 
سینگ،  شمی و  )سمنانی  که  2012ود  اثرات  می(  تواند 
فرد  یدشد اهداف  در    یبر  باشد.  داشته  سازمان  بر  و 

فرد ق   یجنتا  ی،سطح  از  عزت  لدری حاصل  نفس  شامل 
  ی، اضطراب، استرس، خستگ  یشتر،ب  یکمتر، احساس منف

افسردگ  یفرسودگ همکاران، می  یو  و  )توماس  باشد 
سازمانی2013 قلدری  اوصاف،  این  با  و    (.  مضر  عاملی 

در   از  منفی  است  لازم  که  شود  می  محسوب  سازمان 
وزارت   جمله  از  مختلف  های  سازمان  در  آن  میزان 
اهداف   به  دستیابی  تا  شود  کاسته  جوانان  و  ورزش 
سازمانی و ... میسرتر شود و از آنجا که رهبری اخلاقی 
می تواند اثر منفی بر این عامل داشته باشد، پیشنهاد می 

نان با اتخاذ سبک و  یران وزارت ورزش و جواشود که مد
قلدری  میزان  کاهش  در  اخلاقی،  رهبری  رفتارهای 
آن  متعاقب  و  بوده  کوشا  وزارت  این  کارکنان  سازمانی 

 احتمال موفقیت سازمان متبوع را فراهم سازند. 
به   مربوط  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج  به  توجه  با 

ساختاری معادلات  تحلیل  و  اول  به  م  فرضیه  ربوط 
رهبری   قیحقت  چهارم  هیفرض بین  که  شد  مشخص 

بی  و  )اخلاقی  رابطه منفی  r=-550/0تفاوتی سازمانی   )
بی  بر  اخلاقی  رهبری  و  داشته  وجود  تفاوتی  معناداری 

منفی   تأثیر  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی 
تحقیقات   نتیجه  با  آمده  به دست  نتیجه  دارد.  معناداری 

همکا و  )زندکریمی  و  1398ران  پی  نیک  زندکریمی (، 
(1397( نیرومند  و  1396(،  زندکریمی  بود.  همسو   ،)

نتیجه رسیدند  1398همکاران ) ( در تحقیق خود به این 
بر بی  تفاوتی سازمانی معلمان مدارس که رهبری موثق 

سال   در  کرمانشاه  شهر  منفی   1396-97ابتدایی  اثر 
نیز نشان  (  1397معناداری دارد. نیک پی و زندکریمی )

رهب که  بیآفرتحولری  دادند  بر  سازمانی  ین  تفاوتی 
در  دارد.  معناداری  منفی  اثر  لرستان  دانشگاه  کارکنان 
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( نیرومند  تحقیق  نتیجه  راستا،  موید  1396همین  نیز   )
برق   نیروی  توزیع  شرکت  در  مذکور  متغیرهای  رابطه 

بود.   تفاوتی سازمانی به حالتی گفته  بی آذربایجان غربی 
رشومی خود  فرد  آن،  در  که  ایجادکنندهد  عوامل  از    ا 

می  دور  کننده  ناکام  وضعیت  یا  درازای  ناکامی  و  کند 
تفاوت خود بی   پاسخ هیجانی، نسبت به مانع یا سرنوشت

تلاش را از افراد    و  کار  یزه که سازمان انگ  ی زمان  .شودمی
تفاوت را  سازمان بی   ،تفاوتگیرد و بالطبع کارکنان بی می

می  کارکنانهنددشکل  کمتر  تفاوتبی  .  نسبت    یتعهد 
بنابراین  1390فرد و اسلامی،  دانایی)به سازمان دارند   (؛ 

از   دیگر  یکی  سازمانی  تفاوتی  بی  که  رسد  می  نظر  به 
عوامل مخرب در سازمان باشد که کارکنان ممکن است  
که   دارد  ضرورت  اساس،  این  بر  شوند.  دچار  آن  به 

وز از جمله  ها  سازمان  به  مدیران  جوانان  و  ورزش  ارت 
دنبال راهکارهایی باشند تا از طریق آن ها بر بی تفاوتی  
به   آنان  تعهد  افزایش  زمینه  و  گذاشته  تاثیر  کارکنان 
در   آنان  کوشش  و  تلاش  افزایش  نتیجه  در  و  سازمان 
را   عملکردشان  ارتقای  و  وظایفشان  بهتر  انجام  راستای 

تحقی  نتیجه  به  توجه  با  حال  نمایند.  نیز  فراهم  و  ق 
پیشین، به نظر می رسد که اتخاذ سبک   تحقیقات متعدد

رهبری اخلاقی توسط مدیران و رعایت انصاف در امور 
به   اخلاقی  رهنمودهای  ارائه  کارکنان،  میان  مختلف 
کارکنان، اشتراک قدرت و تصمیم گیری با کارکنان و ...  
در   کارکنان  تفاوتی  بی  کاهش  ساز  زمینه  تواند  می 

باشد می سازمان  پیشنهاد  بنابراین  مدیران    ؛  که  شود 
وزارت ورزش و جوانان با کمک رهبری اخلاقی و مولفه  
میان  مختلف  امور  در  انصاف  رعایت  همچون  آن  های 
کارکنان، ارائه رهنمودهای اخلاقی به کارکنان، اشتراک 
قدرت و تصمیم گیری با کارکنان و ... زمینه کاهش بی  

این کارکنان  در  سازمان  فراهم    تفاوتی  را  وزارتخانه 
موده و سازمان متبوع را از مزایای آن همچون ارتقای  ن

 تعهد سازمانی کارکنان و ... بهره مند سازند. 
به   مربوط  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج  به  توجه  با 

ساختاری معادلات  تحلیل  و  اول  به    فرضیه  مربوط 
سکوت    قیتحق  ششم  هیفرض بین  که  شد  مشخص 

قلدری   با  )سازمانی  رابr=0/ 241سازمانی  مثبت (  طه 
سکوت   بر  سازمانی  قلدری  و  داشته  وجود  معناداری 
مثبت   تأثیر  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی 
تحقیقات   نتیجه  با  آمده  به دست  نتیجه  دارد.  معناداری 

( همکاران  و  )1398سپهوند  فاضل  زارع  1397(،   ،)

و رای    (2018(، هارلوس و نول )1395(، اولیائی )1396)
( آگروال  همکاران  2018و  و  سپهوند  بود.  همسو   )

که  1398) یافتند  دست  نتیجه  این  به  تحقیقی  در   )
بر سکوت سازمانی   اثر مثبت معناداری  قلدری سازمانی 

سازمان در  دارد. کارکنان  لرستان  استان  دولتی  های 
( این  1397فاضل  به  مشابه  هدف  با  تحقیقی  در  نیز   )

س قلدری  که  رسید  معنادنتیجه  مثبت  اثر  بر  ازمانی  اری 
سکوت سازمانی کارکنان دانشگاه گیلان دارد. در همین  

( زارع  قلدری  1396راستا،  که  رسید  نتیجه  این  به   )
کارکنان شرکت گاز استان  سازمانی بر سکوت سازمانی  

اولیائی    اصفهان همچنین،  دارد.  معناداری  مثبت  اثر 
رفتارهای  1395) ابعاد  که  داد  نشان  آمیز، ینتوه( 

تحقیر خشونت  رفتارهای  به  تهدید  یا  خشونت  و  آمیز 
کارکنان  سازمانی  سکوت  با  سازمانی(  قلدری  )ابعاد 

رابطه مثبت معناداری   22مناطق   گانه شهرداری تهران 
مشابهی   موارد  نیز  خارجی  تحقیقات  در  دارد.  وجود 

( در  2018مشاهده شد. به عنوان نمونه، هارلوس و نول )
ن این  به  کتحقیقی  سکوت  که  رسیدند  ارکنان  تیجه 

سازمانی یم در  قلدری  و  زورگویی  پیامدهای  از  تواند 
( نیز به نتیجه مشابهی دست  2018باشد. رای و آگروال )

یافتند. همانطور که پیشتر نیز بیان شد، شناسایی عواملی  
اثرگذار   سازمانی  بر سکوت  است  که ممکن  سازمان  در 

د خواهد بود. در همین  ها مفیباشد، برای مدیران سازمان 
سازمانی   سکوت  بر  تواند  می  که  دیگری  عامل  راستا، 
اثرگذار باشد قلدری سازمانی است. در توضیح نتیجه به  
دست آمده بایستی بیان کرد که قلدری سازمانی یکی از  

تواند  رسد می مفاهیم جدید مدیریت است که به نظر می
قلد که  چرا  باشد  ارتباط  در  سازمانی  سکوت  در   رهابا 

کار،   موقعیت  یافراد   غالبامحل  پایینبا  یاهای   تر 
می   رتبههم را  خود  می با  فریب  یا  آنترسانند  ها دهند. 

است هم   یحت  ممکن  را  خود  بالادست  افراد 
بهعنوان به  با تهدید  «  حساس  یتیدر موقعاستعفا  »  مثال 

(. لذا رفتارهای قلدری  1395بترسانند )قوچانی و الطافی،  
غیبت و نرخ ترک    مسائل مضری چون افزایشمنجر به  

بهره در  کاهش  و  عملکخدمت  و  سازمانی  وری  رد 
و  می اساس   این  بر  هر شود.  قلدری  اینکه  به  توجه  با 

اثربخشی   برای  بایستی  دهد،  رخ  است  ممکن  سازمانی 
در   کارکنان  برخی  قلدری  از  سازمان  کارکنان  کار 

دری اتفاق  هایی که قلسازمان جلوگیری کرد. در سازمان
اختمی می افتد  ظاهر  وجود  لافات  به  ناراحتی  شوند، 
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میمی جستجو  را  فرار  های  راه  کارکنان  و  کنند. آید 
سازمان  کلیدیدرنتیجه،  کارکنان  دست  ها  از  را  شان 

دهند، افراد حس تعلقشان نسبت به سازمانشان را از می
می آندست  درنهایت  و  ارادهدهند  تحمل  ها  به  شان 

سخت دست  ی کردن  از  را  می داده  ها  تلاش  تا و  کنند 
باعث   رفتار  این  کنند.  پیدا  بهتر  کاری  شرایط  با  شغلی 

می می کار  که  درجایی  کارکنان  احساس  شود  کنند 
( که این موضوع  2014و همکاران،    سیالناراحتی کنند )

می تواند سبب بروز سکوت سازمانی در آنان و عدم ارائه  
اطلاعات و  نظرات  ها،  مجموعه    ایده  به  مفیدشان 

شده،  سا یاد  موارد  به  توجه  با  و  نهایت  در  شود.  زمانی 
بر سکوت   قلدری سازمانی  تاثیر  بر  تحقیق مبنی  نتیجه 
سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان امری منطقی  
و قابل قبول به نظر می رسد، لذا پیشنهاد می شود که  

ش هایی  مدیران وزارت ورزش و جوانان با استفاده از رو
و   جریمه  سازمان،  مانند  در  قلدرمآبانه  رفتارهای  تنبیه 

تدوین منشورهای اخلاقی و نظارت کامل بر آن ها و ...،  
کاهش   آن  متعاقب  و  سازمانی  قلدری  کاهش  زمینه 
فراهم  را  سازمان  این  کارکنان  در  سازمانی  سکوت 

 نمایند.

به   مربوط  پیرسون  همبستگی  آزمون  نتایج  به  توجه  با 
سفرضیه   معادلات  تحلیل  و  به    اختاریاول  مربوط 

سکوت    قیتحق  هفتم  هیفرض بین  که  شد  مشخص 
بی  و  )سازمانی  سازمانی  مثبت  r=354/0تفاوتی  رابطه   )

بی  و  داشته  وجود  سکوت  معناداری  بر  سازمانی  تفاوتی 
مثبت  اثر  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی 

نتیج با  آمده  به دست  نتیجه  دارد.  تحقیقات  معناداری  ه 
ه و  )حسینیان  همکاران  1397مکاران  و  نظیفی  و   )

(1394( همکاران  و  حسینیان  بود.  همسو  در 1397(   )
بی  بین  که  رسیدند  نتیجه  این  به  تفاوتی  تحقیقشان 

سازمانی و سکوت سازمانی رابطه مثبت معناداری وجود  
( همکاران  و  نظیفی  که  1394دارد.  دریافتند  نیز   )

دبی  سازمانی  سازمان تفاوتی  مر  آموزشی  از  ی های  تواند 
عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی باشد. علاوه بر عوامل  
سکوت   بر  که  سازمانی  قلدری  و  اخلاقی  رهبری 
عواملی   شناسایی  راستای  در  بودند،  تاثیرگذار  سازمانی 
که ممکن است بر سکوت سازمانی اثرگذار بوده و برای  

تفاوتی سازمانی    ها مفید باشد، عامل بیمدیران سازمان
م بیان  نیز  نیز  پیشتر  همانطور که  گرفت.  قرار  تائید  ورد 
مدتشد،   از  پس  افراد  به    یمعمولاً  ورودشان  از  که 

می اول  و  شور  یگرد  ،گذردسازمان  رانشاط  و    یه  ندارند 

تفاوتی  بی   در حالی است کهشوند.  تفاوت می نوعی بی به 
مخرب  یسازمان است رفتار  ج  ی  و  روح  بر  اگر  سم  که 

س آس  یابد،  یطرهسازمان  دچار  خواهد   یجد  یبسازمان 
در  آ  این  شد.  مشکلات،  و    ینده،حالت  اهداف 
همچنمأموریت و  سازمان   رجوعارباب  یدگاهد  ین،های 

برا  نسبت سازمان،  بی  یبه  می کارکنان  و  ارزش  شود 
در حد  در  اخراج   یافتفقط  و  سازمان    حقوق  در  نشدن 

حالت تبی بنابراین،    .کنندمی  یتفعال به  سازمانی  ی  فاوتی 
 شود که در آن، فرد خود را از عوامل ایجادکنندهگفته می 

دور   کننده  ناکام  وضعیت  یا  در  نمودهناکامی  ازای    و 
تفاوت خود بی   پاسخ هیجانی، نسبت به مانع یا سرنوشت

اسلامی،  دانایی)شود  می و  توجه .  (1390فرد  بایستی 
که   بی داشت  و  شدن  تسلیم  باعث  شدن  تفآنچه  اوت 

می طولانی    ،گرددافراد  مدت  در  افراد  عمیق  نارضایتی 
( و لذا بایستی مدیران سازمان ها  1387اسلامی،  )است  

از جمله وزارت ورزش و جوانان تلاش نمایند که عوامل  
موثر در ایجاد نارضایتی کارکنانشان را مرتفع سازند چرا  

سازمانبی که   سازمان   یک  یتفاوتی  در  مخرب  عامل 
نوع  بوده خاموش،    ی و  تخر  آرام  سقوطبحران    یب و 

بی  وجود  است.  صدا  بدون  و  سازمان  مستمر  در  تفاوتی 
  ید با  یراندر سازمان است و مد  مشکل  دهنده وجودنشان

ناش بی   یخطرات  سازمان از    را   کارکنان  ین ب  یتفاوتی 
توکل،    یسلحشور)  یرندبگ  یجد به  .  (1393و  توجه  با 

ن  به  منطقی  شده  ارائه  که  توضیحات  رسد  می  ظر 
از  کارکنان   موضوعات  از  بسیاری  به  نسبت  تفاوت  بی 

ارائه ایده ها، نظرات، پیشنهادات و اطلاعات خود   جمله 
موارد   این  که  تفاوت شوند  بی  نیز  سازمان  به مجموعه 
نشان دهنده بروز سکوت سازمانی در کارکنان است. لذا  
سازمانی   تفاوتی  بی  تاثیرگذاری  بر  مبنی  تحقیق  نتیجه 

رکنان وزارت ورزش و جوانان  بر سکوت سازمانی در کا
امری منطقی است و بر اساس آن پیشنهاد می شود که  
مدیران این وزارت با ایجاد شرایط مناسب برای کارکنان 
از   شغلیشان،  رضایت  و  شغلی  کیفیت  بهبود  راستای  در 
بروز بی تفاوتی و در نتیجه آن ایجاد سکوت سازمانی در  

 مایند.آنان جلوگیری ن
مربوط به   تحلیل معادلات ساختاریاز  حاصل یها افتهی

بر   نشان داد که  قیتحق  نهم  هیفرض   »رهبری اخلاقی« 

( مسیر  ضریب  با  سازمانی«  اثر   (β=-63/0»قلدری 
بر سازمانی«  »قلدری  و  معناداری  »سکوت    منفی 

( مسیر  ضریب  با  مثبت  تأث(،  β=31/0سازمانی«  یر 
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دارد می ؛  معناداری  رهبری  بنابراین  که  گفت  توان 
بر  اخلا سازمانی  قلدری  میانجی  متغیر  طریق  از  قی 

اثر   جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت 

دارد. نتیجه (  β=-0/ 20منفی معناداری با ضریب مسیر )
و   سوم  فرضیات  نتایج  حاصل  واقع  در  آمده  دست  به 
بر   اخلاقی  رهبری  منفی  تاثیر  بر  مبنی  تحقیق  ششم 

سازم مستققلدری  تاثیرگذاری  و  سازمانی انی  قلدری  یم 
جوانان   و  ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت  در 
است و چون در هر یک از بخش های یاد شده به طور  
تکرار   از  لذا  شد،  بحث  کدام  هر  با  رابطه  در  مفصل 
این  در  که  مهمی  موضوع  شود.  خودداری می  مکررات 

علاوه بر    یافته وجود دارد این است که رهبری اخلاقی
مستقی کارکنان تاثیر  سازمانی  سکوت  کاهش  بر  م 

قلدری   میانجی  متغیر  طریق  از  تحقیق(،  دوم  )فرضیه 
تاثیر  سازمانی  بر کاهش سکوت  تواند  می  نیز  سازمانی 
غیرمستقیم داشته باشد. در واقع مدیران وزارت ورزش و  

آن  مثبت  رفتارهای  و  اخلاقی  رهبری  اتخاذ  با  جوانان 
ن، اشتراک قدرت  انصاف در حق کارکنانشامانند رعایت  

تصمیمات   در  کارکنان  دادن  مشارکت  کارکنانشان،  با 
این  در  پسندیده  و  مثبت  رفتارهای  سایر  و  سازمانی 
سازمان، هم زمینه کاهش قلدری سازمانی را فراهم می  
سازمانی   سکوت  شیوع  و  بروز  از  اینکه  هم  و  کنند 

س وری  بهره  بر  مخربی  اثرات  که  می کارکنان  ازمان 
داشته   اساس،  تواند  این  بر  کنند.  می  جلوگیری  باشد، 

پیشنهاد می شود که مدیران وزارت ورزش و جوانان با  
رعایت   همچون  اخلاقی  مثبت  رفتارهای  از  استفاده 
با  قدرت  اشتراک  کارکنانشان،  حق  در  انصاف 
تصمیمات  در  کارکنان  دادن  مشارکت  کارکنانشان، 

ک بر  علاوه   ،... و  بسسازمانی  سازمانی،  قلدری  تر اهش 
صورت   به  چه  سازمانی  سکوت  کاهش  برای  لازم 
را   سازمانی  قلدری  کاهش  طریق  از  چه  و  مستقیم 

 تسهیل نمایند. 

مربوط به   تحلیل معادلات ساختاریحاصل از  یها افتهی
  »رهبری اخلاقی« بر   نشان داد که  قیتحق  دهم  هیفرض

( مسیر  ضریب  با  سازمانی«  تفاوتی    (β=-45/0»بی 
معناداری منفی  »بی  تأثیر  بر و  سازمانی«    تفاوتی 

( مسیر  ضریب  با  سازمانی«  یر تأث(،  β=30/0»سکوت 
دارد معناداری  و  می؛  مثبت  که  بنابراین  گفت  توان 

بی  میانجی  متغیر  طریق  از  اخلاقی  تفاوتی  رهبری 
و   ورزش  وزارت  کارکنان  سازمانی  سکوت  بر  سازمانی 

با ضر (  β=-14/0یب مسیر )جوانان اثر منفی معناداری 
می  دار نظر  به  تحقیق،  نهم  فرضیه  نتیجه  همچون  د. 

رسد که نتیجه این فرضیه حاصل نتیجه فرضیات چهارم 
بر   اخلاقی  منفی رهبری  تاثیر  بر  مبنی  تحقیق  هفتم  و 
و   جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  تفاوتی سازمانی  بی 
تفاوتی سازمانی در سکوت سازمانی   بی  تاثیر مثبت  نیز 

ز تکرا مکررات جلوگیری می شود  نان باشد؛ لذا مجددا اآ
رهبری   که  شود  می  بسنده  موضوع  این  به  تنها  و 
به   هم  و  مستقیم  صورت  به  هم  تواند  می  اخلاقی 
صورت غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی بی تفاوتی  
تاثیرگذار  ها  آن  سازمانی  سکوت  بر  کارکنان  سازمانی 

د در  عوامل مختلفی می توان باشد. پیشتر نیز بیان شد که
بروز بی تفاوتی در کارکنان موثر باشد که یکی از آن ها  

رفتارهای  مدیران  چنانچه  است. حال  مدیران  رفتارهای 
تفاوتی   بی  ساز  زمینه  که  دهند  بروز  خود  از  منفی 
کارمندان باشد، با این رفتارها به سازمان و عملکرد آن 

ا حالی  در  این  آورند.  می  وارد  اتخاذ لطمه  با  که  ست 
و  رفتاره انصاف  رعایت  همچون  صحیح  و  اخلاقی  ای 

کارکنان  تاوتی  بی  از  توانند  می  قدرت،  اشتراک 
جلوگیری نموده و موجب افزایش تعهد آنان به سازمان  
بهینه  اجرای  برای  آنان  بیشتر  تلاش  نتیجه  در  و 
وظایفشان شوند که در نهایت موجب ارتقای بهره وری 

جه داشت که  در این میان بایستی توسازمانی می شود.  
تواند   می  سازمان  به  نسبت  کارکنان  شدن  تفاوت  بی 
موجب سکوت سازمانی آنان نیز شود که در این صورت، 
کارکنانش  بالقوه  مثبت  نظرات  و  ها  ایده  از  سازمان 
محروم می شود و این موضوع نیز امری مخرب و مضر 

پیشن بنابراین،  شود.  می  محسوب  سازمان  می برای  هاد 
اتخاذ سبک  شود که مدیران   با  وزارت ورزش و جوانان 

های رهبری مناسب همچون رهبری اخلاقی، علاوه بر  
از   کارکنان،  سازمانی  سکوت  )کاهش(  بر  مستقیم  تاثیر 
طور   به  نیز  آنان  سازمانی  تفاوتی  بی  کاهش  طریق 
جلوگیری   آنان  در  سازمانی  سکوت  بروز  از  غیرمستقیم 

 نمایند.
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