
 

 

 سکوت سازمانی و رهبری  تباط بینرنقش واسطه ای سوت زنی سازمانی در ا 

 تحول آفرین مدیران مدارس  

 

 

 چکیده 

متوسطه  مدارس    رانی مد  یسازمان  یسوت زن  یبا نقش واسطه ا  نی تحول آفر  یو رهبر  یرابطه سکوت سازمانتبیین    این مطالعه با هدف    

  - بود. پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ ماهیت مسئله و روش گردآوری داده ها از نوع پژوهش های توصیفی  شهر شیراز

با توجه به جدول مورگان،    و نفر    217به تعداد  متوسطه شهر شیراز  مدارس    رانی مد  هیپژوهش شامل کل  نی ا  یجامعه آمارهمبستگی بود.  

بود. برای جمع آوری داده ها از سه پرسشنامه    خوشه ای . روش نمونه گیری، تصادفی  نفر در نظر گرفته شد   127حدود    ی حجم نمونه آمار

  ( 1397و فتاح )  یصفر  یسازمان  یسوت زن  و  ( 2000)    ویباس و آول  نی تحول آفر  یرهبر(،  2003سکوت سازمانی ون داین و همکاران )

نفر از مدیران به وسیله   30استفاده شد. روایی محتوایی هر سه پرسشنامه توسط صاحبنظران تأیید و پایایی آن پس از اجرای آزمایشی بین 

ی  همبستگ  بی شده با استفاده از ضر  یگردآور  یداده هاتعیین شد.    0/ 94و    90/0،    84/0محاسبه آلفای کرونباخ برای سه پرسشنامه به ترتیب  

ی  سازمان  نتایج نشان داد که رابطه معناداری بین سکوت  .گرفت   قرار  لیمورد تحل  AMOSو    SPSS و نرم افزارهای  ریمس  لیو تحل  پیرسون

بری  و ابعاد آن رابطه معناداری با ره  برقرار بود و همچنین سوت زنی سازمانی  و ابعاد آن با رهبری تحول آفرین و سوت زنی سازمانی

تحول   یو رهبر  یسکوت سازمان  نیدر رابطه ب  یسازمان  یسوت زننتایج آزمون تحلیل مسیر نشان داد که  یت  تحول آفرین دارند. در نها

 ، نقش واسطه ای داشت. متوسطه شهر شیرازمدارس  رانی مد دگاهی از د نی آفر

 

 . یسازمان  یسوت زنی، سازمان ، سکوتنیتحول آفر  یرهبر واژگان کلیدی:

 

 

 مقدمه 

شده است وسازمان   یقابل ملاحظه ا  راتییدستخوش تغ  ،یو رهبر  ت یریمد  یها  وهیسازمان ها، ش  طیمح  ییایپو   لیبه دل         

  استی  وجود دارد و ضرور   زیمعضل در مدارس ن  نیکارآمدتر استفاده کنند. ا  یها   وهیبقاء خود از ش  ی کنند برا  یها تلاش م

ببخشند.   مناسب عملکرد خود را بهبود یسبک رهبر یریداشته باشند و با به کارگ  ی ا ژهیو جهامر تو  نیمدارس به ا رانیکه مد

  ی برای  اساس و شالوده ا  1نیتحول آفر  ی باشد. رهبر  یم  نی تحول آفر  ت یریو مد  یها و سبک ها، سبک رهبر  وهیش   نیاز ا  یکی

قوه   رند،یپذ  یم  ت یرهبران مسئول  نیا.  (Farzalivand, 2022)  سازمان ها دارد  یبرا  یاریبس  یایاست و مزا  یسازمان  ت یموفق

  ی م  روانیمشارکت داوطلبانه پ  وموجب تعهد    کنند،  یم  لیتبد  ت ی خود را به واقع  لاتیو تخ  رندیگ ی  خود را به کار م  لیتخ  ی

را    یطیمح  یازهایتوانند ن  ی م  که  رندهیادگ ی   یها  ها را به سمت سازمان  سازمان  ت ی و در نها  بخشندی  م  یشوند و به آنان انرژ

را رهبران تحول    یرهبران  نیچن،  کنند  یم  ت یخود با آن را فراهم سازند، هدا  یهماهنگ  یبرا  لازم  یداده و ابزارها  صیتشخ

که (Bagheri & et al 2021)  نامندی  م  نیآفر بلند مدت سازمانی است  تغییرات  اساس  آفرین  در واقع رهبری تحول   .

. رهبری تحول آفرین می  (Bouroumand et al, 2021)دسترسی به اهداف بالاتری را برای نظام سازمانی میسر می سازد  

 در ارتباط می باشد.   3یسازمان یزن سوتو  2ی سکوت سازمانتواند با متغیرهای زیادی از جمله  

 
1- Transformational Leadership 

2- organizational silence 

3- organizational whistling 



  ی ندهایو فرآ  یسازمان  یها   یتصمیم گیر  یبا محدود کردن اظهار نظر کارکنان، سبب کاهش اثربخش  ،یسکوت سازمان         

ممانعت    ۀدر کارکنان و به وسیل  یو عقب نشین  ت یعدم رضا  ،یاسترس، بدبین  جادیتواند با ا  یم  یرفتار  ۀدیپد  نیشود. ا  یتغییر م

  یو تصحیح خطاها را از دست م  یبررس  ییرو سازمان، توانا  نیشود. از ا  مؤثر  یسازمان  ۀمانع تحول و توسع  ،یاز بازخور منف

خودداری کارکنان از ابراز ایده ها، بیان ارزیابی های  سکوت سازمانی عبارت است از    (.Zareimatin et al. 2018دهد )

اثرب به کار و سازمان خودخرفتاری، شناختی و   ,Pinder & Harlos)ش در مورد واقعیت های سازمان و مسائل مربوط 

کند   اری طور معمول بس  به  شان یدر سازمان ها  یاند فرآیند نوآوراز سازمان ها اذعان داشته  یار یبس  یکنون  ط یدر شرا.    (2020

 & Gambarotto)است   دیجد  یهادهیارائه ا  یمناسب برا  ینبود فضا  لیدل  سکوت به،  یضعف نوآور  لیاز دلا  یکیاست.  

Cammozzo, 2020).   نظران سکوت سازمانی را به عنوان یک پدیده ای اجتماعی در نظر می گیرند که کارکنان از   صاحب

در جامعه ایران مخصوصاً آموزش   .(Tan, 2019) دارائه نظرات و نگرانی های خود در مورد مشکلات سازمانی امتناع می ورزن

و پرورش، با توجه به سیستم مدیریتی قدیمی و عدم توسعه در این بخش، کارکنان اکثراً از ابراز نظرات مخالف خودداری می 

  (Pinder & Harlos, 2020). کنند و در واقع سکوت می نمایند 

کج رفتاری ها و فعالیت های غیراخلاقی و غیرقانونی همیشه و در همه جا دیده شده است و تضمینی بر عدم تکرار آن        

ها وجود ندارد و تنها تفاوت در شدت و بعد آن ها و نتایج تاسف بار آن هاست. بنابراین، وجود عاملی نظارتی که بر عملکرد  

واقص و کاستی ها را مشاهده و گزارش کند قبل از اینکه پیامدهای خطرناکی به وقوع  سازمان آگاه باشد و از نزدیک همه ن

مراکز آموزشی  از این رو، ناگزیر هستیم از چشم نظارتی در سازمان با احساس مسئولیت بالا که بتواند صدای  بپیوندد لازم است.  

که رفتار  مدیرانی در مدارس در فرهنگ سازمانی وجود  را به گوش مسئولان برساند استفاده کنیم. لذا، به ویژه مدارس متوسطه

 & Safari)ضروری به نظر می رسد    ،نامیده می شوندزن  معنادار آن ها مورد حمایت قانونی قرار گیرد و اصطلاحاً سوت  

Fatah, 2018).   

تحول آفرین می توانند با ایجاد شرایط لازم برای پاسخگویی به تغییرات، مدارس و دانش آموزان را در وضعیت   مدیران     

مناسبی قرار دهند تا بتوانند موفقیت بیشتری کسب نمایند. بنابراین، لازم است که ویژگی رهبریت تحول آفرین و عوامل مرتبط  

رنامه ریزی ها و سیاست گذاری ها مورد استفاده قرار گیرد. با توجه به مباحث مطرح با آن مورد مطالعه قرار گیرد تا بتواند در ب

سکوت سازمانی و رهبری تحول آفرین با نقش واسطه ای سوت زنی سازمانی از  بررسی رابطه  شده، هدف از این پژوهش،  

شود: آیا سوت زنی سازمانی در  می باشد و سوال اصلی به شکل ذیل مطرح می    متوسطه شهر شیراز،دیدگاه مدیران مدارس  

 ، نقش واسطه ای دارد؟شیراز شهر متوسطه رابطه بین سکوت سازمانی و رهبری تحول آفرین مدیران مدارس

 

 پیشینه پژوهشی 

 

 

 

  خلاقی ا  یفشاگرا  ایبر  سویهدو  دازشپر  لمد  یک  ، در مطاله ای اقدام به ارائه(Watts Lougan, 2023)  نلوگا  تسوا       

  ه شد   توصیف  یگرفشااز ا  دفر  به  منحصر  عنو   یک  انعنو   بهخلاقی  ا  یرگ فشاا  ،مطالعه  یندر ا ند.درک   ی سوت زن،هانمازسادر  

 .ننددامی   خلاقیا عاملرا  دخو ه  ک  دشو می منجاا ادیفرا  توسط که ست ا

  نی شامل تزسو   بر  مؤثر   ملاعو   غمفهومی بلو  لمد  ئهارا  با  ،(Ansaripour & et al, 2023)انصاری پور و همکاران          

و   تخلف  ،متخلف  ارش،گزننده  ک یافت در  تزن،سو   صلیا  بعد  پنج  قالب در    مدیریت و  یکپارچه    ،یرساختیز  ،ینز غاآ  سطح  چهار

 .ندا  دهنمو  نمازسا



و    یسکوت سازمان  نیبر رابطه ب  نیتحول آفر  یرهبر  یانجیاثر مدر مطالعه ای به بررسی  ،  (Sounday, 2021)  سوندای     

  ن یتحول آفر  یبا رهبر   یاست. سکوت سازمان  پرداخته  هیجریفدرال در جنوب ن  یکتابداران در دانشگاه ها   انیانتقال دانش در م

در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبری تحول ، نیز  (Atalay & et al, 2019)  . آتالی و همکارانمعنادار دارد  یمنف  یهمبستگ

آفرین و آموزشی بر سکوت و جذابیت سازمانی و اهمیت آنها برای پایداری مؤسسات آموزشی از دیدگاه معلمان ترکیه پرداختند. 

 . بوده است  یاثر معکوس بر سکوت سازمان  یدارا یو آموزش نیتحول آفر یرهبر

بر توسعه تحول گرا    یرهبردر پژوهشی اقدام به بررسی تاثیر  ،  (Alpana & Venkat, 2015)  همچنین آلفنا و ونکات     

بر توسعه    سوت زنی  تحول گرا و  یرهبرنتایج نشان می دهد که  در هند نمودند.    شغلی کارکنان با نقش واسطه ای سوت زنی

 تاثیر معنادار داشته است.  بر سوت زنیتحول گرا  یرهبرشغلی کارکنان تاثیر معناداری داشتند. همچنین، 

در پژوهشی اقدام به پیش بینی سوت زنی سازمانی بر اساس سکوت سازمانی  ، نیز  (Mousazade, 2020 )موسوی زاده       

و ابعاد آن پرداختند. نتایج تحلیل رگرسیون در این مطالعه نشان داده است که سکوت سازمانی و ابعاد آن بر سوت زنی سازمانی 

  یسازمان یعوامل رهبر ری تاث یبررسدر مطالعه ای به ، (Agheli & et al, 2021) ی و همکارانعاقلتاثیر معناداری داشته اند. 

نشان داد که    جی نتاپرداختند.    کرج(  یشهردار  ی سبز شهر  یمنظر و فضا  ما،ی)مورد مطالعه: کارکنان س  یبه سوت زن  ل یبر تما

  یبه سوت زن  لیبر تما  یسازمان  یو رهبر  یسازمان  یتبادل گرا بر رهبر  یرهبر  نیهمچن  یسازمان  یبر رهبر  نیتحول آفر  یرهبر

تاثیر در پژوهشی به بررسی  ،  (Jafari Harandi & Najafi, 2018)  نجفیو    جعفری هرندی  دارد.  یمثبت و معنادار  ریتاث

نتایج یافته ها نشان داد که رهبری تحول آفرین    پرداختند.  سبک رهبری بر عملکرد منابع انسانی با میانجی گری سکوت سازمانی

با واسطه سکوت سازمانی باعث افزایش عملکرد می شود و رهبری مبادله ای با واسطه سکوت سازمانی باعث کاهش عملکرد  

 می شود. رهبری تحول آفرین با سکوت سازمانی رابطه منفی دارد. 

 

 روش شناسی تحقیق 

مبتنی بر  اساس نحوه گردآوری داده ها   بر نوع پژوهش های کاربردی است و این پژوهش بر اساس هدف پژوهش، از       

است. روش اجرای این پژوهش توصیفی می باشد و چون در آن رابطه بین متغیرها مورد مطالعه قرار می گیرد،    رویکرد کمی

  متوسطه شهر شیراز،   مدارس    رانیمد  هیدر مطالعه حاضر، کل  یجامعه آمار.  باشد  یم  یمقطع،  ی و از لحاظ زماناز نوع همبستگی  

با توجه به جدول مورگان، حجم نمونه  بودند که  نفر    2017پژوهش   نیدر ا  ی. بنابر اطلاعات موجود تعداد کل جامعه آماربود

گانه شهر    4از مناطق    زن رانیمد  ممرد و ه  رانیمطالعه هم مد  ن یدر ا  نکهی ا  به  نفر در نظر گرفته شد. با توجه   127حدود    یآمار

سه پرسشنامه استفاده شده  پژوهش از    نیدر ا  بود.  خوشه ای،  یتصادف  یری، لذا روش نمونه گ ندمورد مطالعه قرار گرفت  شیراز،

  گویه، که از پرسشنامه چند  20استفاده از  ، با) (Bass & Avilio, 2000 باس و آولیو  آفرین پرسشنامه رهبری تحولاست: 

گرفته شده است، اندازه گیری می شود. این پرسشنامه دارای چهار بعد ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی،  ، (MLQ)عاملی رهبری 

برای ارزیابی جو سکوت  .  انگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی می باشد و براساس مقیاس پنج گزینه ای لیکرت تنظیم شده است 

 ی سکوت تدافعگویه )   15استفاده شد. این پرسشنامه حاوی    ،  ) ,Van Dan & et al(2003  و همکاران   داینون  از پرسشنامه  

 (( می باشد. 11-15)  یهاهیشامل گو   عانهیسکوت مط  و  (6- 10)  یهاهیشامل گو   رضایتمندانهسکوت  ،  (1-5)  یهاهیشامل گو

سوت    که  .  (Safari & Fatah, 2918)پرسشنامه تهیه شده توسط صفری و فتاح    سوت زنی سازمانی از  اندازه گیری   برای

  جهت  .می شود  استفاده  می کند،  اندازه گیری  بعدشناخت عامل محرک، ارزیابی، تصمیم گیری و واکنش  4  در  زنی سازمانی را

پرسشنامه    ییمحتوا   ییروا  جهیرسانده شد و نت  نخبگان  ت یمذکور به رو  یپرسشنامه ها ابتدا پرسشنامه ها   ییمحتوا  ییسنجش روا

می باشد، لذا پرسشنامه    0/ 70نتایج ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی گویه های پژوهش بالاتر از  قرار گرفت.    دییها مورد تا 



نرمال بودن داده ها از    ریغ   ا ینرمال و    نییداده های پژوهش به منظور تع  لیدر بخش تحلاز پایایی بالایی برخوردار می باشد.  

  ل یتحلرسون،  یپ  یهمبستگ  یاستنباط  یآزمون، از آزمون ها  نیا  جهیو به تناسب نت  شداستفاده    رنوفیاسم-آزمون کلموگروف  

 انجام شد. اتی فرض یبا هدف بررس یو معادلات ساختار ریمس

 

 

 یافته ها 

یج مربوط به این آزمون اسمیرنف استفاده گردید، نتا-به منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق از آزمون کولموگروف    

 نشان داده شده است.   1در جدول

 

 اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق-آزمون کولموگروف -1جدول 

 معناداری  درجه آزادی  آماره متغیرها

 0/ 096 127 0/ 062 سوت زنی سازمانی 

 0/ 135 127 0/ 055 سکوت سازمانی 

 0/ 085 127 0/ 062 رهبری تحول آفرین

 

اسمیرنف را به منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای سوت زنی سازمانی، سکوت سازمانی  -، آزمون کولموگروف1جدول         

های به دست آمده برای بررسی نرمال بودن در هر دو  شود، آمارهگونه که مشاهده میدهد. همانو رهبری تحول آفرین نشان می

(. از این رو می توان گفت که فرض نرمال بودن P>0/ 05باشد )می  0/ 05متغیر و ابعاد آن، دارای سطح معناداری بیشتر از  

متغیرهای سوت زنی سازمانی، سکوت سازمانی و رهبری تحول آفرین رعایت شده است و باید از آزمون های پارامتریک مانند  

 همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر برای بررسی فرضیات استفاده نمود.

       

 و رهبری تحول آفرین بین سکوت سازمانیهمبستگی  -2جدول 

 رهبری تحول آفرین متغیر 

 49 /0 ( r)ضریب همبستگی  سکوت سازمانی 

 210 درجه آزادی

 001 /0 (sig) داریسطح معنی

01 /0>p 

 

دهد. نتایج این جدول بیان  را نشان می  رهبری تحول آفرین  و  سکوت سازمانی  ، آزمون همبستگی پیرسون بین2جدول        

که بین این است  ارتباط مثبت و معنی  و  سکوت سازمانی  کننده  آفرین  درصد وجود دارد   99داری در سطح  رهبری تحول 

(49 /0=r    0/ 01و>Pبنابراین، این فرضیه مبنی بر وجود رابطه معنی .)رهبری تحول آفرین تأیید    و   دار بین سکوت سازمانی

 گردد. می



پیرسون استفاده شده است    رهبری تحول آفرین از آزمون همبستگی  و  برای بررسی رابطه بین ابعاد سکوت سازمانی        

 (.3)جدول 

 بین ابعاد سکوت سازمانی و رهبری تحول آفرین همبستگی -3جدول 

  (sig) داریسطح معنی ( r)ضریب همبستگی  متغیر وابسته متغیر مستقل

 0/ 001 0/ 513 رهبری تحول آفرین سکوت تدافعی 

 0/ 001 0/ 482 رهبری تحول آفرین سکوت رضایتمندانه 

 0/ 001 0/ 364 رهبری تحول آفرین سکوت مطیعانه 

 

دهد. نتایج این  را نشان می رهبری تحول آفرین و ، آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد مختلف سکوت سازمانی3جدول        

درصد وجود  99داری در سطح رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی و جدول بیان کننده این است که بین سکوت تدافعی

درصد    99داری در سطح  رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی  و  (. بین سکوت رضایتمندانهP<0/ 01و    r=0/ 513دارد )

درصد  99داری در سطح رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی  و (.  بین سکوت مطیعانهP<01/0و  r=0/ 482وجود دارد )

رهبری تحول    و  سکوت سازمانیدار بین ابعاد  (. بنابراین، این فرضیه مبنی بر وجود رابطه معنیP<0/ 01و    r=0/ 364وجود دارد )

 گردد. تأیید می آفرین

 

 رهبری تحول آفرین با سوت زنی سازمانیهمبستگی  -4جدول 

 رهبری تحول آفرین متغیر 

 634 /0 ( r)ضریب همبستگی  سوت زنی سازمانی 

 210 درجه آزادی

 001 /0 (sig) داریسطح معنی

01 /0>p 

دهد. نتایج این جدول بیان  را نشان می  رهبری تحول آفرین  و  ، آزمون همبستگی پیرسون سوت زنی سازمانی4جدول           

درصد وجود دارد   99رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی داری در سطح    و  کننده این است که بین سوت زنی سازمانی

(63 /0=r    0/ 01و>P  بنابراین این فرضیه .)تأیید   رهبری تحول آفرین  و  مبنی بر وجود رابطه معنی دار بین سوت زنی سازمانی

 گردد.  می

پیرسون استفاده شده است    رهبری تحول آفرین نیز از آزمون همبستگی  و   برای بررسی رابطه بین ابعاد سوت زنی سازمانی       

 (.5)جدول 

 

 بین ابعاد سوت زنی سازمانی و رهبری تحول آفرین همبستگی -5جدول 

 

  (sig) داریسطح معنی ( r)ضریب همبستگی  متغیر وابسته متغیر مستقل

 0/ 001 0/ 619 رهبری تحول آفرین محرک

 0/ 003 0/ 603 رهبری تحول آفرین ارزیابی



 0/ 002 0/ 589 رهبری تحول آفرین تصمیم گیری

 0/ 001 0/ 609 رهبری تحول آفرین واکنش 

 

دهد. نتایج را نشان می  رهبری تحول آفرین  و  ، آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد مختلف سوت زنی سازمانی5جدول          

درصد وجود    99رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی داری در سطح    و   این جدول بیان کننده این است که بین محرک 

درصد وجود دارد   99داری در سطح  رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی  و  ارزیابی(. بین  P<0/ 01و    r=0/ 619دارد )

(603 /0=r    0/ 01و>P بین تصمیم گیری  .)  درصد وجود دارد    99داری در سطح  رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی  و

(619 /0=r    0/ 01و>Pبین واکنش  .)  0/ 619درصد وجود دارد )  99داری در سطح  رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و معنی  و=r  

معنیP<0/ 01و   رابطه  بر وجود  مبنی  فرضیه  این  بنابراین  زنی سازمانی(.  ابعاد سوت  بین  آفرین  و  دار  تحول  تأیید    رهبری 

 گردد.  می

 

 سکوت سازمانی   با سوت زنی سازمانیهمبستگی  -6جدول 

 سوت زنی سازمانی  متغیر 

 461 /0 ( r)ضریب همبستگی  سکوت سازمانی 

 210 درجه آزادی

 001 /0 (sig) داریسطح معنی

01 /0>p 

 

دهد. نتایج این جدول بیان کننده  را نشان می  سوت زنی سازمانی  و   سکوت سازمانی، آزمون همبستگی پیرسون  6جدول          

  r= 0/ 461درصد وجود دارد ) 99داری در سطح ارتباط مثبت و معنی  سوت زنی سازمانی و سکوت سازمانی این است که بین 

 گردد. تأیید می سوت زنی سازمانی و سکوت سازمانی(. بنابراین این فرضیه مبنی بر وجود رابطه معنی دار بین  P<0/ 01و 

 

پیرسون استفاده شده است    از آزمون همبستگی   سوت زنی سازمانی   و  سکوت سازمانیبرای بررسی رابطه بین ابعاد            

 (.7)جدول 

  

 سوت زنی سازمانی و سکوت سازمانیبین ابعاد  همبستگی -7جدول 

  (sig) داریسطح معنی ( r)ضریب همبستگی  متغیر وابسته متغیر مستقل

 0/ 003 0/ 417 سوت زنی سازمانی سکوت تدافعی 

 0/ 001 0/ 397 سوت زنی سازمانی سکوت رضایتمندانه 

 0/ 001 0/ 494 سوت زنی سازمانی سکوت مطیعانه 

 

دهد. نتایج این سوت زنی سازمانی را نشان می و ، آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد مختلف سکوت سازمانی7جدول         

درصد وجود   99داری در سطح  سوت زنی سازمانی ارتباط مثبت و معنی  و   جدول بیان کننده این است که بین سکوت تدافعی



درصد    99داری در سطح  سوت زنی سازمانی ارتباط مثبت و معنی  و  (. بین سکوت رضایتمندانهP<0/ 01و    r=0/ 417دارد )

درصد   99داری در سطح  سوت زنی سازمانی ارتباط مثبت و معنی  و  (.  بین سکوت مطیعانهP<0/ 01و    r=0/ 397وجود دارد )

سوت زنی    و  دار بین ابعاد سکوت سازمانی (. بنابراین، این فرضیه مبنی بر وجود رابطه معنیP<0/ 01و    r=0/ 494وجود دارد )

 گردد.  تأیید می سازمانی

 

ای سوت سازمانی در ارتباط بین سکوت سازمانی و رهبری تحول  نقش واسطه  میزانبه منظور اینکه مشخص کنیم که          

استفاده شد. معادلات ساختاری  از مدل سازی  میزانی است  به چه  ارائه شده در شکل    آفرین  روابط  1مدل ساختاری  زیر   ،

 دهد. ساختاری بین سکوت سازمانی، سوت زنی سازمانی و رهبری تحول آفرین را نشان می

 
 مدل تحلیل مسیر پیشنهادی تأیید شده  -1 شکل

 

 های برازش مدلشاخص -8جدول 

CMIN/DF P GFI RMR CFI NFI RMSEA 
171/0 679 /0 953 /0 338 /0 973 /0 992 /0 021 /0 

 

های گزارش شده مدل دهد. با توجه به شاخصهای برازش مدل ارائه شده بعد از برازش را نشان می، شاخص8جدول         

ای سوت سازمانی در ارتباط بین سکوت سازمانی و  باشد و نقش واسطهفوق به خوبی برازش یافته و دارای اعتبار مناسبی می

 گیرد.  رهبری تحول آفرین مورد تأیید قرار می

 

 ضرایب تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای پژوهش  -9جدول 

 اثر کلی اثر غیر مستقیم  اثر مستقیم مسیر

سازمانی             رهبری تحول  سکوت    

 آفرین

605 /0 187 /0 792 /0 

 0/ 438 - 0/ 438 سوت زنی سازمانی                     سکوت سازمانی   



سازمانی          رهبری تحول سوت زنی     

 آفرین

427 /0 - 427 /0 

 

  سوت زنی سازمانی، سکوت سازمانی و رهبری تحول آفرین  یرهایمتغ  یرمستقیمو غ  یممستق  یرتأث  یبضرا،  9جدول           

(، سکوت  0/ 605شود، اثرات مستقیم متغیرهای سکوت سازمانی به رهبری تحول آفرین )طور که مشاهده میدهد. هماننشان می

( به دست آمده است. همچنین، سکوت  0/ 427سوت زنی و رهبری تحول آفرین )و  (  0/ 438سازمانی به سوت زنی سازمانی ) 

 گذارد.  ( بر رهبری تحول آفرین تأثیر می0/ 187سازمانی به طور غیرمستقیم و با ضریب )

 

 نتیجه گیری  

  ر یی تغ  ،یریگ میتصم  ت یفیک   ،یسازمان  یامدهایو پ  ندهایبر فرا  یاثرات منف  تواندیم  یسکوت سازماننتایج نشان داد که            

بهبود فرا  ت یو خلاق  ینوآور  ن یکارکنان داشته باشد و همچن  یو رفتارها  یسازمان اثربخش  یسازمان   ی ندهایو  کارا  یو    یی و 

عمل داشته    یاست که در آن کارکنان احساس آزاد  یبستر  ازمند ی امر ن  نیاست، ا  یسازمان  یری گ میتصم  ت یفیک   ازمندیسازمان ها ن

  ی سکوت سازمان  رات،یتأث  نیسؤال ببرند. با توجه به ا  ریرا ز  یفعل  یها  باورها و روش   ا یکنند    انیخود را ب   ی ها  دگاهیو بتوانند د

از کارکنان خود انتظار دارد که کار خود را   یسازمان  کهی. زمانشودیها قلمداد مسازمان  یاز چالش ها و مشکلات احتمال  یکی

  ز یآماعتراض  یهات یو فعال  ینیاز عقب نش  ییهانشانه  تواندی دغدغه م  نیانجام دهند، ا  یگونه نقد و انتقاد  چیبا سکوت و ه

و این موضوع باعث کاهش تعهدات کارکنان به شغل و سازمان می شود و استقرار موفقیت آمیز رهبری تحول    باشد  یسازمان

  ی لیروابط فام ایو  شدن اعتباری ب و شدن  کاریاز ترس اخراج و ب مان و مدیران مدارسلمع آفرین در سازمان، ممانعت می کند.

 . ندینما اریاخت نشان ندهند و سکوت ینامطلوب از خود واکنش یرفتارها برابر که در دهندی م   یحترجدر مجموعه خود دارند، 

 ،(Agheli & et al, 2021)  عاقلی و همکاراننتایج این فرضیه با مبانی نظری و همچنین نتایج سایر مطالعات از جمله   

نتایج فرضیه    همخوانی داشته و در یک راستا می باشند.،  (Jafari Harandi & Najafi, 2018)جعفری هرندی و نجفی  

فرعی دوم نشان می دهد که هرچقدر افراد بتوانند در مقابل ناملایمات و فعالیت های خارج از عرف و مقررات سازمان که  

توسط مدیران و سایر افراد انجام می شود ایستادگی کنند و از حق خود و دیگران دفاع کنند، می تواند در کمک به استقرار و  

سوت   یها  مؤلفه  یارتقابطورکلی،    در سازمان کمک نموده و راه برای نیل به اهداف هموارتر نمایند.بهبود رهبری تحول آفرین  

  ی کار  یها هیرو رییتغ یبرا  ییراهکارها شنهادیبا سرپرستان، ارائه راهکارها و پ مشکلات موجب گفتگو در مورد یسازمان یزن

نتایج این فرضیه با مبانی نظری و همچنین نتایج مطالعات انجام شده داخلی و   .شوندی  م  یاز تخلفات سازمان  یریو جلوگ 

از جمله   از کشور  داخل و خارج  در  با موضوع  مرتبط  آتالی و  (Alpana & Venkat, 2015)  آلفنا و ونکاتخارجی   ،

با توجه به نتایج فرضیه سوم می توان بیان    همخوانی داشته و در یکراستا می باشند.  ،(Atalay & et al, 2019)  همکاران

  ی رقانونیاقدامات غ  یدر جهت افشانمود که افزایش سکوت سازمان و عدم ابراز نظرات کارکنان موجب می شود تا سوت زنی  

و از    انجام نشده و موجب می شود تا شفافیت و یکرنگی در سازمان کاهش یابد.  سازمان  کی و کارکنان    ران یمد  یراخلاقیو غ

 به  افشاگران  از  یسازمان  ت یحما  عدم  و  متخلف  فردلای  با  نفوذ  تخلفات،ی  صورت افشا  دریی  اجرا  ضمانت   ازی  دیناامطرفی  

  و همچنین نتایج مطالعات از جمله  نتایج این فرضیه با مبانی نظری .شود یم یبرابر تخلفات تلق در سکوت یاصل لایلد عنوان

 در یک راستا می باشند. همخوانی داشته و ، (Mousazade, 2020 )موسوی زاده 

 



 پیشنهادهای كاربردی پژوهش 

  لیتبدی  سو   به  حرکت   ریمس   در سازمان،  افشاگرانهی  ها  ت ی فعالی  برا  می لازبسترها  ساختن  فراهم  با  توانندی  ها م  سازمان  -

 سازند. راهموار تری خالقا  ای بسازمانها  به شدن

در انجام وظایف و ایجاد فضای باز و مناسب جهت اظهار نظر و بیان انتقادات    دیجد  کردیروانگیزش مدیران برای استفاده از    -

 و افشای نابرابری های اداری و آموزش را فراهم سازند. 

  عوامل   این به نسبت  جامعی درک و نمایند شناسایی سازمان در را تقویت روحیه صوت زنی سازمانی کلیدی عوامل، مدیران -

آورند و عناصر و قابلیت های فرهنگ سکوت سازمانی را در مدارس نهادینه کنند و دیدگاه روشنی از این دو مقوله    دست  به

 . شود واقع عملکرد مدارس، مؤثر  بهبود در تواندمی عمل این برای مدیران بیان نمایند که

  پافشاری ،  کوشیسخت   طریق  از  که  شود  نهادینه  مدیران مدارس  آفرینی برای  تحولسازی، پویایی و  فرهنگ  و  آموزش  طریق  از  -

 دهند. تغییر محیط آموزشی در را  چیزی هرمی توانند  به خود باوری برسند که توانایی های بالقوه، و

 

 ملاحظات اخلاقی 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش 

 کنندگان. آگاهانه از مشارکت  ت یاخذ رضا -

 افراد  یمحرمانه نگه داشتن نام و اطلاعات شخص -

 در استفاده از منابع   نیحقوق مولفرعایت صداقت، امانت و  -

 حامی مالی

 .شد تامین مقاله هنویسند سوی  از حاضر مطالعه های هزینه

 تعارض منافع 
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The mediating role of organizational whistleblowing in the relationship between 

organizational silence and leadership Transformational in school principals 

 
 

Abstract:  

 

    The purpose of this study was to investigate the relationship between organizational silence 

and transformational leadership with the mediating role of organizational whistle-blowing from 

the perspective of secondary school principals in Shiraz. In terms of purpose, the present 

research was applied, and in terms of the nature of the problem and the method of data 

collection, it was a descriptive-correlation type of research, and it was considered one of the 

survey researches. The statistical population of this research included all the principals of 

secondary schools in Shiraz, numbering 217 people, and according to Morgan's table, the 

statistical sample size was considered to be about 127 people. The sampling method was cluster 

random. To collect data, three questionnaires were used: organizational silence by van Dyne et 

al. (2003), transformational leadership by Bass and Auliou (2000), and organizational whistle-

blowing by Safari and Fattah (2017). The content validity of all three questionnaires was 

confirmed by experts and its reliability was determined after a trial run among 30 managers by 

calculating Cronbach's alpha for three questionnaires, respectively 0.84, 0.90 and 0.94. The 

collected data were analyzed using Pearson's correlation coefficient and path analysis and SPSS 

and AMOS software. The results showed that there was a significant relationship between 

organizational silence and its dimensions with transformational leadership and organizational 

whistle-blowing, and organizational whistle-blowing and its dimensions have a significant 

relationship with transformational leadership. Finally, the results of the path analysis test 

showed that organizational whistle-blowing played a mediating role in the relationship between 

organizational silence and transformational leadership from the perspective of secondary 

school principals in Shiraz 
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