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 چکیده
پذیری با تأکید بر نقش رهبری دانش تیم بر سکوت سازمانی مؤثرهدف پژوهش حاضر بررسی عوامل بر 

آماری  ۀجامع .بودیابی معادلات ساختاری بستگی از نوع مدلهم -توصیفی تحقیقاین روش . مدیران بود

 جامعۀ با توجه به حجم بود.نفر  186 ابتدایی شهر ساری به تعداد مدیران مدارس دورۀ تمامیشامل پژوهش 

آوری جمع نامهپرسش 162تعداد توزیع و مدارس ژوهش بین تمامی مدیران های پنامهپرسشپژوهش آماری 

 سههای پژوهش از برای گردآوری داده .گیری تمام شمار استفاده شدبر این اساس روش نمونه .شد

پذیری مدیران دیمیترس و وکولا و تیم ، سکوت سازمانیاستاگدیل استاندارد رهبری دانش ۀنامپرسش

از ضریب همبستگی پیرسون و مدل آوری با استفاده های تحقیق پس از جمعداده استفاده شد. سلطانی

که نتایج به دست آمده نشان داد تحلیل شدند.  SPSSو Lisrelافزارهای آماری نرممعادلات ساختاری در 

پذیری مدیران مثبت و . رابطۀ رهبری دانش با تیمبود دارمعنیرهبری دانش با سکوت سازمانی منفی و  رابطۀ

مچنین مشخص شد که ه دار بود.ران با سکوت سازمانی منفی و معنیپذیری مدیدار بود. رابطۀ تیممعنی

دار است. در انش با سکوت سازمانی منفی و معنیارتباط بین رهبری دپذیری مدیران در نقش میانجی تیم

توان شاهد کاهش سکوت سازمانی در پذیری مدیران میهای رهبری دانش و تیمه مؤلفهنتیجه با توجه ب

 مدارس بود.
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 مقدمه

دیگر،  سرمایۀمانند هر شود، متخصص که امروزه به حق سرمایۀ انسانی خوانده میانی نیروی انس

(. به عبارتی منابع انسانی Farhi, Pour Saeed, & Shabani, 2017) ستا عنصری گرانبها

 ترینرو مهم . از این)McKeown & Bates, 2013( روندثروت واقعی یک سازمان به شمار می

 .است شناس و خودباور وظیفه و برانگیخته متعهد، کارکنان ها، سازمان در رقابتی مزیت

Mayer (2008) بی سرمایۀ و با ارزش عامل ماهر، و شرایط واجد انسانی نیروی اعتقاد دارد که 

صدای قرن حاضر م آغاز پر سروهستند. در کنار این مه هاآنسازم توسعۀ و رشد جهت در پایان

های سازمانی همراه بوده است، تلاش پژوهشگران را در در تمامی حوزها رشد مداوم رقابت که ب

 راستای مطالعات رفتار سازمانی برای ایجاد یک اهرم و پایگاه دانش در جهت بهبود عملکرد

انسانی در  ر این خصوص بررسی رفتارهای پیچیدۀد فردی و سازمانی متمرکز کرده است.

ترک مورد بررسی در مدیریت و ترین نقاط مشمهمهای مختلف، یکی از زهسازمان در حو

این مهم تا حدی برای سازمان ها  ).Ardalan & Soltanzadeh, 2016(شناسی بوده استروان

دیریت اثربخش و کارآمد در کنند متأکید میاهمیت پیدا کرده است که پژوهشگران 

 شودانسانی نمی تواند محقق  های پیچیدۀی امروزی بدون شناخت تنوع رفتارهاآنسازم

(Hauser, Linos, & Rogers,2017; Sanabria, Daniels,Gupta, &  Santos, 2019 .) 

نیازمند به اشتراک گذاردن آزادانه و  ،در حال تغییر امروزدر جهان  در مقابل نظام های آموزشی

 ,Koyluoglu, Beduk)هستند خود  اعضای سازمانها، باورها، دانش و تجربیات مداوم ایده

Duman, & Buyukbayraktar, 2015 .) آموزش و پرورش به عنوان یک نهاد آموزشی و

فرهنگی نقش اساسی و محوری در رشد و اعتلای اخلاقی و فرهنگی جامعه دارد. مدرسه، مدیر 

های والای امروزه مدیران مدارس نیازمند مهارت و معلمان قلب آموزش و پرورش هستند.

تحقق اهداف آموزشی و فرهنگی مدرسه هستند؛ زیرا رهبران نقش محوری و  برایرهبری 

 ,Ardalan) کلیدی در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف و استمرار بقای سازمان دارند

AbdolMaleki, & Heidari, 2020) .مل حیاتی ایجاد تغییر، امنبع اصلی و ع مدارس مدیران

اگرچه بیشتر  (.Ramazani, 2019) هستند مدارسوری هرهخلاقیت، یادگیری، موفقیت و ب

به خاطر  هاآناما  ۀ سازمان خود هستندها و افکار اساسی درباردارای ایده مدیران در مدارس

هایی از قبیل شاکی بالقوه، از دست دادن احترام و اعتماد احساس ترس از برچسب خوردن

یا به  موقعیت شغلی، از دست دادن اعضای سازمان، زیان دیدن در ارتباطات با دستمقامات بالا
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 دهندترجیح میسکوت را  ،کارکنانخود و  میانخاطر خطر توقیف جریان ارتباط و اطلاعات 

)Karaca, 2013.( سکوت سازمانی برای آنان وانی در مدارس وجود دارد که واژۀ مدیران فرا

ای برای جلوگیری از این موضوع این رو مدیران مدارس هیچ برنامه ازبسیار تازه و غریب است. 

هایی نیز ندارند. بایستی این راهکاری برای مدیریت چنین برنامهو  نکردهاتخاذ  هاآندر سازم

برای توفیق که  را مد نظر قرار داد که نظام آموزش و پرورش نیازمند اعضایی هستند مسأله

از هرگونه و پرهیز امتناع  سازمانیسکوت  ).Naseri, 2018( کنندمینظر  های آموزشی ابرازنظام

 در راستایرفتاری، شناختی عاطفی، های در مورد ارزیابی مبتنی بر حقیقت و دلسوزیبیان 

و بهبود ایجاد تغییرات  تواناییشود که تصور میاست  نیمسؤولابه  اثربخشی شرایط سازمانی

ه با این تعریف، هر نوع برقراری ارتباط که میل ب). Pirie, 2016( دارندوضعیت جاری سازمان را 

د آن شرایط هستند، شود قادر به بهبویا به افرادی که تصور می کندنتغییر شرایط را منعکس 

 ,Deniz, Noyan, &  Ertosun) شودت سازمانی قلمداد میسکو به منزلۀ ؛سوق داده نشود

عنوان عدم وجود آوا که شکلی از ارتباطات است و شامل  بهسازمانی همچنین سکوت (. 2013

 شودمیاست، تعریف  تأییدطیف وسیعی از ادراکات، احساسات یا تمایلات از قبیل اعتراض یا 

)Lu & Xie, 2013.( تواند به معنای بلکه میوت فقط به معنای سخن نگفتن نیست سک

گرفتن هم باشد. همچنین سکوت شامل صحبت یا ننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیده 

کردن، سانسور،  تواند اشاره به ساکتاین می ای بدون اعتبار و سندیت است. علاوه برنوشته

های تخفیف و شماری، محرومیت و دیگر شکل، ناچیزسازینشینبازداری و سرکوب، حاشیه

، آن را سکوت تعاریف اولیۀ در ).Aylsworth & Repenning, 2010(کاستن داشته باشد 

نظرات در واقع چیز اشتباهی  ها وکه بیان نکردن نگرانی گفتنددانستند و میمعادل وفاداری می

های به ستاده تواند منجرمی هاآندهند که سکوت در سازماما تحقیقات جدید نشان می نیست

 اظهار کردن محدود با سازمانی سکوت ).Rahimi & Mazaheri, 2012(نامطلوب سازمانی شود 

 تغییر هایفرایند و سازمانی هایگیریتصمیم اثربخشی کاهش سبب نظر اعضای سازمان،

 Rastegar & Ali( ددارن شکایت آن از هاآنسازم از بسیاری که است موضوعی این وشود می

Akbari, 2016.( و تحول مانع منفی، بازخور از ممانعت وسیلۀ به رفتاری پدیدۀ این همچنین 

 دست از را خطاها تصحیح و بررسی توانایی سازمان رو این از شود.می ثرؤم سازمانی توسعۀ
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 & Perlow(دارد  زیادی اهمیت ،هاآنسازم در رایج مشکل این به توجه بنابراین .دهدمی

Repenning, 2012.(  

ی و سکوت تدافع ،عیسکوت مطدهد که سکوت سازمانی در سه حوزۀ مطالعات نشان می

است که اکثریت، فردی را ساکت  سکوت مطیع هنگامی .شودمیگر دوستانه جلوهسکوت نوع

کند. سکوت حاصل از ی به طور فعال ارتباط برقرار نمیآن است که و هاآنمنظور نامند و می

ها، اطلاعات یا نظرهای مربوطه بر ع نام دارد و به خودداری از ارائۀ ایدهاین نوع رفتار سکوت مطی

 ,Ghanbari & Beheshtirad( شودمیاساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی اطلاق 

محافظت از موقعیت و شرایط خود در برابر تهدیدهای خارجی در سکوت تدافعی، انگیزۀ  ).2016

هترین عات به عنوان بها و اطلامنفعلانه با امتناع از ارائۀ ایده به صورت غیر تعمدی و غیر

 دوستانه به عنوان رفتار عمدی. سکوت نوع)Ramazani, 2019(استراتژی در زمان مقتضی است 

 دف سود بردن یکپارچه و هماهنگ همۀها و اطلاعات با هو فعال به منظور امتناع از ارائۀ دیدگاه

مانند هایی و حفظ ویژگی دوستیهای تشریک مساعی، نوعبر اساس انگیزه افراد در سازمان که

گران و تسهیم وظایف تمایل به کمک به دی محرم اسرار بودن است. این نوع از سکوت به وسیلۀ

 تأثیرهای سازمانی تحت سکوت توسط بسیاری از ویژگی ).Shakiba, 2014( شودبرانگیخته می

از  اعضای سازمانهای مدیریت فرهنگ و ادراکات فرایندگیری، های تصمیمفرایند .گیردقرار می

در پیدایش سکوت دیگر از عوامل مؤثر ). Honarmand, 2014(هستند عوامل مؤثر بر سکوت 

توان به متغیرهای محیطی و سازمانی و تعدادی متغیرهای فردی اشاره کرد. بر این می 1سازمانی

ترس مدیران از بازخورد منفی از  :از اندعبارت شودمیاساس، دو عامل اصلی که سبب سکوت 

ادراک کارکنان از باورهای ضمنی و  علت به خطر افتادن منافع و موقعیتشان به ،سوی کارکنان

تواند اثرات مضری سکوت سازمانی می ).Acaray & Akturan, 2015( هاآنمدیریت در مورد 

های متفاوت، جلوگیری از ارائۀ بدیلبا ممانعت و این امر  فرایندهای سازمانی داشته باشد.بر 

 (. Elçi, Erdilek, Alpkan, & Şener,2014) شودمنفی و یا اطلاعات صحیح ایجاد میبازخورد 

-، تحولی)Shakiba, 2014( های رهبری آمرانه و حمایتیدهد که سبکمطالعات نشان می

، ) Tabarsa& Moeini, 2016( (، رهبری معنویSaki, Dasti, & Nasri, 2015) تبادلی

، رهبری )Mohajeran & DivBand, 2017; Zehir & Erdogan, 2011( رهبری اخلاقی

 & ,Shakrardekani, Sepehrtajرهبری خدمتگزار)  )،Hosseini & Zareh, 2017( قلدرمآبانه

Niknam, 2018رهبری زهرآگین ،) )Khakpour, 2019،( ( رهبری موثقMonzani, 

                                                           
1. Organizational Silence 
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2016 ,& Van Dick Stephan,1(، رهبری دانش(Xia et al., 2019) فرهنگ کار تیمی ،

)Rastegari & Roozban, 2014،( پذیری رهبرانتیم )Howard & Holmes, 2019 ( بر

توانند به طور از جمله متغیرهایی که میارند. بر این اساس داری دمعنی تأثیرسکوت سازمانی 

 .است 2پذیری مدیران، رهبری دانش و تیمگذار باشندتأثیربالقوه بر سکوت سازمانی 

رهبری یکی از وظایف ضروری مدیران است و محققان بسیاری رهبری را به عنوان یک 

اهداف در گرو  اند، موفقیت سازمان در تحققیدی در مدیریت دانش شناسایی کردهمتغیر کل

از نقطه نظر  ).Zhang & Guo, 2019( چگونگی اعمال مدیریت و سبک رهبری قرار داد

رهبری دارای اهمیت حیاتی است، زیرا رهبری نفوذ قدرتمندی بر رفتار فرد و گروه  ،سازمانی

ای گروه را در جهت هدفی هدایت هاهمیت رهبری آن است که رهبر کوششدارد. دلیل دیگر 

یکی از رویکردهایی که به تازگی  .)Afjei, 2015(د که هدف مورد نظر خود او نیز باشد کنمی

رهبری دانش رهبری دانش است.  ،مدیریت و رهبری قرار گرفتهنظران حوزۀ مورد توجه صاحب

یادگیری  فراینداعضای گروه را در  رهبر،که در آن یک  استتعریف شده  یفرایندبه عنوان 

 ,Yang, Huang, & Hsu) حمایت می کندمورد نیاز برای رسیدن به اهداف گروه و یا سازمانی 

 2014; Zhang & Guo, 2019 3گرایش یادگیری خود را در سه حوزۀ(. رهبران دانشی پیروان ،

 Lina( کنندهدایت می 5های یادگیری فردی و گروهیفرایندو حمایت از  4حمایتی یادگیری جوّ

& Asta, 2012(پایدار رقابتی هایمزیت ایجاد هایراه یافتن . این نوع از رهبران در تلاش برای 

ی هایفعالیت همچنین در صدد توسعۀ ).Janson & McQueen, 2007( هستند سازمان برای

ها فعالیتاین شود. ساختار سازمانی ممکن میفضای اجتماعی در ۀ که از طریق آن توسع هستند

بر این اساس، . )Lord & Shondrick, 2011) ی استکار فضایحمایت از اعتماد در  شامل

مسائل مربوط زمینه در این دارند.  فعالانه و مثبت به صورت رهبران تمایل به مقابله با اشتباهات

برای دریافت  رهبریکی از این مسائل، توانایی و تمایل . کندمهم جلوه میرهبران نیز خود به 

گرا (. در نهایت رهبران دانشGuo, Zhang, Huo, & Xi, 2019)است  زخورد از زیردستانبا

 ،جدید کار هایندیفرا در سطح فردی به توسعۀ جدید هایکوشند که از طریق کسب مهارتمی

 به و کردن فکر به پردازند که قادرمی کاری ییهاتیم دست یابند و در سطح تیمی به توسعۀ

اگر تا چندی پیش  (.Xia, Yan, Zhang, & Chen, 2019) باشند یادگیری آوردن وجود

                                                           
1. Knowledge Leadership 

2. Team Reception of Managers 
3. Learning Orientation 

4. Supportive Atmosphere of Learning 

5. Support the Learning Processes of Individual and Collective 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Philip%20E.%20Holmes
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به  بود، اکنون سخن از رهبری دانش تفکر هاینموضوع جالب توجهی در کانو مدیریت دانش

رسانی را به خود جلب فعال در قلمروهای مدیریت و اطلاع میان آمده است و توجه اندیشمندان

پوشانی موضوع جدای از یکدیگر نیستند و در بسیاری از مباحث هم است. البته این دو کرده

های اخیر های فراروی مدیران طی سالاز تغییر چشمگیر چالش دارند. رهبری دانش حاکی

تواند منشأ تغییرات و نمی آفرینیارزش ۀکه هیچ عاملی به اندازاست  است. امروزه کاملًا محتمل

 افزونی چنین ادعایی علاقه و تمایل روز. شاهد و مبناشودان بنیادین در یک سازم تحولات

ها ارزش بیشتری عاید آن ۀتوانند به وسیلهای جدیدی است که میها به یافتن راهسازمان

. رهبری دانش نقش مهمی در ارتقای دانش )Babaeinejad, 2014(کنند سازمان خودشان 

سازمانی، عملکرد سازمانی، اثربخشی سازمانی، یادگیری سازمانی، فرهنگ سازمانی، ایجاد بینش 

 ).Ghanbari& Eskandari, 2012( کندو مدیریت دانش و اطلاعات ایفا می

گستردگی در حدی از پیچیدگی و  هاهای سازماناین مهم امروزه بسیاری از فعالیتدر کنار 

های فردی به انجام موفق این امور در سازمان توانند با تکیه بر فعالیتقرار دارند که افراد نمی

رقابتی  شدید ۀییرات دنیای پرتلاطم امروز و عرصتغ ).Seabra & Almeida, 2015(شوند نائل 

اعضای های تعیین کرده که تکیه بر مهارت هانارا برای بقای سازم یو ناپایدار آن، شرایط

 داندمی هاتیمی را جزء لاینفک آن مهارت را گریزناپذیر کرده است و توانایی کار سازمان

(Bjornali, Knockaert, & Erikson,  2016).  پیشبرد اهداف سازمانی برای لذا مدیران

 &Ghanbari( های مکمل هستندهای چند نفره با تخصصازمند اعضای سازمانی در قالب تیمنی

Beheshtirad, 2016(ها یک عامل ای برای موفقیت سازمان. امروزه کار تیمی چندوظیفه

رسد کار تیمی (. به نظر میGelfand, Erez, & Aycan, 2007) شودضروری محسوب می

تر به پیچیدهای مستمر تکنولوژیک که ههای اقتصادی جهانی و نوآوریپاسخی است به رقابت

ها منجر مسألۀ اثربخش در سازمانشدن بیشتر شرایط محیطی و در نتیجه نیاز بیشتر به حل 

ات متنوع تأثیرها، (. رویکرد تیمی در مدیریت سازمانChoi, Kim, & Kim, 2018) شده است

بنا برای مدیریت پیشرو  ها به یک سنگگذارد. در آینده نزدیک تیمها میو پابرجایی بر سازمان

نماید در این بین آنچه مهم می .)Ghanbari& Beheshtirad, 2016(شوند تبدیل می

ا ایجاد وفاداری، نوآوری، همدیران، برای سازمان پذیریتیممدیران است. اصولًا  پذیریتیم

  ,Fausing, Jeppe Jeppesen, Jønsson) آوردپذیری و کارایی را به ارمغان میانعطاف

Lewandowski & Bligh,2013 هم در سطح سازمانی، هم در سطح گروهی  پذیریتیم(. اثرات

ری، ات، تضمین کیفیت، تسریع امور، نوآوتأثیرو هم در سطح فردی مشهود است. از جمله این 
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های کاری، توسعۀ شخصیت، توسعۀ حساسیت اجتماعی و... رفتار کارآمدتر، گسترش ظرفیت

پذیری مدیران آمده است که تمایل در تعریف تیم ).Stashevsk, 2006  &Koslowsky(است 

های مشترک بسیج ه اعضای سازمان را برای تحقق هدفمدیران برای کار گروهی نسبتاً پایدار ک

ها و پذیری در نقشرای تحقق این مهم نیازمند انعطافمدیران ب ).Hedman, 2016( کند

های افزایی فعالیتهای تیمی هستند که در نهایت همیتمسؤولوظایف خود و تمایل پذیریش 

با توجه به اینکه اطلاعات  (.Han, Lee,  Beyerlein,  Kolb, 2018) سازمانی را رقم خواهد زد

آوای  سعۀمدیران مدارس نیازمند تواست، زبان، ابزار تعامل افراد در مدارس  و ارائۀ آن به وسیلۀ

ی مدارس همین مدیران و اعضا سکوت در خود و اعضای مدرسه هستند.سازمانی و کاهش 

نقش ایفای های آموزشی بخش در نظامحیات استراتژیک و عامل هستند که به عنوان سرمایۀ

ریزی برای حل آن مدیران نیازمند شناسایی و برنامهدر نتیجه مسائل فراروی سازمان و  کنند؛می

ا در سطوح رفتاری خود نهادینه . وقتی که مدیران و اعضای مدارس، سکوت سازمانی راست

در این کند. اجتماعی مدارس رسوب میهای ارتباطی و تحریکی در شبکهکنند، رکود و بیمی

ممانعت این پدیدۀ رفتاری به وسیلۀ  همچنینشود. معنا میشرایط اثربخشی و کارایی مدارس بی

مدارس در که منجر به عدم توانایی شود زخورد منفی، مانع تحول و توسعۀ مدارس میااز ب

این  اندازد.ی مدارس را به خطر میوری و تعالشود و در نهایت بهرهبررسی و تصحیح خطاها می

سازد.  بر این انی را در مدیران مدارس آشکار میاهمیت پرداختن به موضوع سکوت سازم مسأله

ند شرایط ابراز توامی هاآنعوامل مؤثر بر سکوت سازمانی و تلاش به منظور رفع  ناساییاساس ش

نظرات را در اعضای سازمان و مدیران تسهیل نماید. از نظر عملی، این  ها و ارائۀعقاید، بیان ایده

پذیری بر رهبری دانش و تیم تأکیدبر سکوت سازمانی با  مؤثرپژوهش با شناسایی عوامل 

های پژوهش در راستای کاهش سکوت سازمانی و ک خواهد کرد که با تکیه بر یافتهمدیران، کم

ی صورت گیرد. از لحاظ نظری، انجام این مؤثربه تبع آن خلق ارزش برای مدارس اقدامات 

که پژوهشی مشاهده نشد موجود در این زمینه کمک کند. چراادبیات  تواند به توسعۀپژوهش می

ری پذیسکوت سازمانی با نقش میانجی تیم ی الگوی ساختاری رهبری دانش بابه بررسکه 

بررسی رابطۀ  هر کدام از مطالعات قبلی به صورت جداگانه به مدیران در ایران پرداخته باشد.

اند. فقر پژوهشی در این مورد به ویژه در پذیری با سکوت سازمانی پرداختهرهبری دانش و تیم

های اصلی انجام اری در این زمینه، یکی از انگیزهورش و طراحی الگوی ساختنظام آموزش و پر

 سؤالاین پژوهش است. با درک آنچه که مطرح شد این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این 

 مؤثرتواند بر سکوت سازمانی پذیری مدیران مییا رهبری دانش با نقش میانجی تیمکه آ است

 باشد؟



348 ارسپذیری مدیران مدبین رهبری دانش و سکوت سازمانی با نقش میانجی تیم ۀرابط 
 

 رهبری دانش با در راستای هدف پژوهش مبنی بر بررسی رابطۀ: مدل مفهومی پژوهش

( ارائه 1)پذیری مدیران مدل مفهومی طراحی و در شکل سکوت سازمانی با نقش میانجی تیم

 Xia et) . همانطور که مطرح شد در مطالعات قبلی مشخص شده است که رهبری دانششودمی

al., 2019ذیری رهبرانپ( و تیم )Howard & Holmes, 2019(  منفی  تأثیربر سکوت سازمانی

 ی دارند.دارمعنیو 

 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل  

 :های پژوهشفرضیه

 داری وجود دارد.سازمانی رابطۀ معنیرهبری دانش با سکوت بین  (1

 داری وجود دارد.مدیران با سکوت سازمانی رابطۀ معنی پذیریتیمبین  (2

 داری وجود دارد.رابطۀ معنیپذیری مدیران بین رهبری دانش با تیم (3

پذیری مدیران رابطۀ سکوت سازمانی با نقش میانجی تیم بین رهبری دانش و (4

 داری وجود دارد.معنی

 وش پژوهشر

یابی معادلات ساختاری است. همبستگی از نوع مدل _اضر توصیفی روش اجرای پژوهش ح

ابتدایی شهر ساری در سال  مدیران مدارس دورۀنفر از  186آماری مورد نظر شامل  ۀجامع

های نامهپرسشبر اساس  ر تصادفی هدفمند )تمام شمار( بود.گیری غیروش نمونه است. 1398

برای Kline (2011 (جمع آوری شد.  نامهپرسش 162پژوهش بین تمامی مدیران توزیع و تعداد 

کند. در نتیجه تعداد هاد مینفر را پیشن 150تا  100ای بین ی حجم نمونهعلّهای آزمون مدل

که تعدادی از کند. با توجه به اینسازی ساختاری کفایت میمدلپژوهش حاضر برای  نمونۀ

اطی به منظور تعمیم زگردانده نشد، زمینۀ استفاده از آمار استنبهای توزیع شده بانامهپرسش

های مار استنباطی تغییر افراد در پست. دلیل دیگر استفاده از آشدآماری فراهم  به جامعۀنتایج 

 هاآنوهش را به توان نتایج پژه و حضور افراد جدید در این پست است که میمدیریت مدرس

کتب تخصصی، از انتخاب موضوع تحقیق به مطالعۀ برای انجام این پژوهش پس  تعمیم داد.

 رهبری دانش

 سکوت

 سازمانی
 پذیریتیم

 مدیران

https://www.emerald.com/insight/search?q=Philip%20E.%20Holmes
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. برای اجرای شدبرداری اقدام و فیش خوانکتابپژوهشی و منابع علمی  -مجلات علمی

با هماهنگی معاونت پژوهشی و معاونت آموزشی دانشگاه و  نامۀها بر اساس معرفینامهپرسش

ن مذکور مسؤولانامه از سوی کل حراست آموزش و پرورش شهر ساری و دریافت معرفی ادارۀ

ها نیز به این نامهپرسشتوزیع  میان مدیران مدارس فراهم شد. شیوۀدر  نامهپرسشامکان توزیع 

آشنایی با مدیران و صورت مستقیم به مدرسه مراجعه و پس از ایجاد زمینۀ  بهکه شکل بود 

و با پیگیری و مساعدت مدیران در  شدها توزیع مینامهپرسش ،اهداف و اهمیت پژوهشبیان 

  آوری شد.ها جمعنامهپرسشروز  30عرض 

توسط  نامهپرسشاست که این  رهبری دانش ۀنامپرسشیکی  گیری پژوهشابزارهای اندازه

و با استفاده از مقیاس پنج  تفکیکی ۀبه گون سؤال 32در قالب  Stagdil (1974(استاگدیل 

حمایتی  سه بعد گرایش یادگیری، جوّ نامهپرسشای لیکرت طراحی شده است. این درجه

. برای بررسی روایی این سنجدوهی  را میو گریادگیری فردی  فرایندیادگیری و حمایت از 

( برابر با CR) های ترکیبیپایاییکه شاخص  ی انجام گرفتتأییدتحلیل عاملی  روش نامهپرسش

که  دست آمد به 60/0( برابر با AVEو شاخص میانگین واریانس استخراج شده ) 87/0

به  5/0ها بیش از است. بارهای عاملی گویه نامهپرسشدهندۀ قابلیت اعتماد کافی و مناسب نشان

به دست آمد که نشان  84/0اخ بر اساس ضریب آلفای کرونب نامهپرسشدست آمد. پایایی 

 Soltani(توسط  نامهپرسش پذیری مدیران:تیم ۀنامپرسشپایایی مناسب این ابزار است.  ۀدهند

ای لیکرت طراحی و با استفاده از مقیاس پنج درجه تفکیکی ۀبه گون سؤال 10در قالب  2008)

. سنجدیری تیمی را مپذیپذیری تیمی و انعطافیتمسؤولدو بعد  نامهپرسششده است. این 

که شاخص پایایی  ی انجام گرفتتأییدتحلیل عاملی  روش نامهپرسشبرای بررسی روایی این 

 58/0( برابر با AVEو شاخص میانگین واریانس استخراج شده ) 86/0( برابر با CRهای ترکیبی)

است. بارهای عاملی  نامهپرسشدهندۀ قابلیت اعتماد کافی و مناسب دست آمد، که نشانبه

به  76/0اخ بر اساس ضریب آلفای کرونب نامهپرسشبه دست آمد. پایایی  5/0یش از ها بگویه

این  سکوت سازمانی: ۀنامپرسش پایایی مناسب این ابزار است. ۀدست آمد که نشان دهند

و با  تفکیکی ۀبه گون سؤال 23قالب  در Dimitris  & Vokala (2007 (توسط  نامهپرسش

وت سه بعد سک نامهپرسشای لیکرت طراحی شده است. این استفاده از مقیاس پنج درجه

 نامهپرسش. برای بررسی روایی این سنجدیدوستانه را ممطیع، سکوت تدافعی و سکوت نوع

و  89/0( برابر با CR) های ترکیبیکه شاخص پایایی ی انجام گرفتتأییدتحلیل عاملی  روش

دهندۀ که نشان دست آمدبه 63/0برابر با ( AVEشاخص میانگین واریانس استخراج شده )

به دست آمد.  5/0ها بیش از است. بارهای عاملی گویه نامهپرسشقابلیت اعتماد کافی و مناسب 
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پایایی  ۀبه دست آمد که نشان دهند 90/0اخ بر اساس ضریب آلفای کرونب نامهپرسشپایایی 

و  SSPS22اده از نرم افزارهای آماری تجزیه و تحلیل داده ها با استف مناسب این ابزار است.

LISREL   های نجام شد. در سطح توصیفی از آمارهدر دو سطح توصیفی و استنباطی ا

های ضریب یدگی و در سطح استنباطی از آزمونمیانگین، انحراف استاندارد، کجی و کش

پژوهش از برای تعیین رابطۀ بین متغیرهای همچنین ستگی پیرسون بهره گرفته شد. همب

 استفاده شده است.  LISRELسازی ساختاری بر اساس نرم افزار آماری مدل

 های پژوهشیافته

شناختی نمونۀ آماری در جدول های جمعیتهای استنباطی پژوهش شاخصقبل از ارائۀ یافته

 ارائه شده است. (1)
 آماری از نظر جنسیت، سن و سنوات خدمت های نمونۀ. ویژگی1جدول 

 مدرک تحصیلی جنسیت

 درصد فراوانی  زن مرد

 درصد فراوانی درصد فراوانی
 2/9 15 کاردانی

89 9/54 73 1/45 

 سنوات خدمت سن
 8/56 92 کارشناسی

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

ارشد و  معیار

 بالاتر
55 0/34 

52/38 62/7 22/13 35/6 

بر بررسی توزیع نرمال بودن سازی ساختاری که در مدلاین است  Kline (2011( پیشنهاد 

بیشتر باشد. با توجه  10و  3ها قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از متغیر

یزانی است که از طرف قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر م 1به جدول شماره 

ها سازی ساختاری یعنی نرمال بودن دادهمدلمطرح شده است. بنابراین این پیش فرض کلاین 

 برقرار است. 
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص2جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
 کشیدگی چولگی

 45/1 24/1 54/0 02/3 رهبری دانش

 -11/0 12/0 67/0 03/3 مدیران پذیریتیم

 62/1 71/0 73/0 61/2 سکوت سازمانی

، در استدار بودن ماتریس همبستگی سازی ساختاری معنیمدلهای فرضاز دیگر پیش

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه شده است.( 3)جدول شماره 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .3جدول 

 3 2 1 متغیر شماره

   1 دانشرهبری  1

  1 50/0** مدیران پذیریتیم 2

 1 -56/0** -68/0** سکوت سازمانی 3
*p<0.05, **p<0.01 

. از است دارمعنی 01/0بین متغیرهای پژوهش منفی و در سطح  (، رابطۀ2با توجه به جدول)

شده  یگردآورهای احتمال برای آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با داده روش بیشینۀ

. در پژوهش استمتغیرها  روش نیازمند نرمال بودن چندمتغیرۀاستفاده شد. استفاده از این 

استفاده شد. این  1برای بررسی نرمال بودن چندمتغیره از ضریب کشیدگی استاندارد شده مردیا

که از طریق فرمول  است 80به دست آمد که کمتر از عدد  56/57عدد در پژوهش حاضر 

p(p+2)  محاسبه شده است. در این فرمولp  مساوی است با تعداد متغیرهای مشاهده شده که

لیزرل برای  افزارنرم. لازم به ذکر است که از )Teo & Noyes, 2012( است 17در این پژوهش 

مدل آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد  2استفاده شد. در شکل  هادادهتحلیل  و تجزیه

 .نشان داده شده است

                                                           
1. Mardia’s normalized multivariate kurtosis value 
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 الگوی آزمون شده در حالت استاندارد( 2شکل 

 

 
 یدارمعنیالگوی آزمون شده در حالت  (3شکل 

کند. از تغییرات سکوت سازمانی را تبیین می %10رهبری دانش  ،(2)با توجه به شکل 

(، 4کند. در جدول )درصد از تغییرات سکوت سازمانی را تبیین می 36مدیران نیز  پذیریتیم

اند. در این پژوهش شاخص های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد به تفکیک گزارش شدهشاخص

و ریشۀ میانگین مربعات  )AGFI(شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته  )،GFI(نیکویی برازش 
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های برازش مطلق، شاخص برازش تطبیقی به عنوان شاخص) SRMR(استاندارد شده  باقیماندۀ

)CFI(شده  ، شاخص برازش هنجار)NFI ( و شاخص برازش هنجار نشده)NNFI(  به عنوان

شاخص برازش ایجاز  )،df2X/(آزادی  برازش تطبیقی و مجذور خی بر درجۀ هایشاخص

)PNFI(  و مجذور میانگین مربعات خطای تقریب)RMSEA( ای برازش هبه عنوان شاخص

 اند.مقتصد در نظر گرفته شده

 پژوهش برازش الگوی آزمون شدۀهای نیکویی . شاخص4جدول 

 ی برازش مطلقهاشاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص

 04/0 83/0 91/0 آمده به دستمقدار 

 05/0کمتر از  80/0بیشتر از  90/0بیشتر از  حد قابل پذیرش

 ی برازش تطبیقیهاشاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

 91/0 91/0 93/0 آمده به دستمقدار 

 90/0بیشتر از  90/0بیشتر از  90/0از بیشتر  حد قابل پذیرش

 ی برازش تعدیل یافتههاشاخص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

 06/0 61/0 92/2 آمده به دستمقدار 

 08/0کمتر از  60/0بیشتر از  3کمتر از  حد قابل پذیرش

، مقادیر به دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پذیرش هر یک از (4)در جدول 

های برازش در حد اند. با توجه به این جدول تمامی شاخصبرازش گزارش شدههای شاخص

های توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده برازش مناسبی با دادهدارند و می مطلوبی قرار

 های پژوهش گزارش شده است.نتایج بررسی فرضیه 4رد. در جدول گردآوری شده دا

 نتایج بررسی فرضیه های تحقیق .5جدول 

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
t p نتیجه 

 شد تأیید 01/0 -06/2 -32/0 رهبری دانش با سکوت سازمانی رابطه دارد.

 شد تأیید 001/0 -71/2 -60/0 مدیران با سکوت سازمانی رابطه دارد. پذیریتیم

 شد تأیید 001/0 90/5 70/0 مدیران رابطه دارد. پذیریتیمرهبری دانش با 

 پذیریتیمرهبری دانش با سکوت سازمانی با نقش میانجی 

 مدیران رابطه دارد.
 شد تأیید 01/0 -39/2 42/0
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  بحث و نتیجه گیری

 می پوشش را رفتارهای انسانی از ایمجموعه و است ایحرفه نظامی نظام آموزش و پرورش

شود. بررسی در این  بررسی رفتار سازمانی تواند از جنبۀمی و پرورش آموزش نظام دهد، بنابراین

ن و دست اندرکاران نظام آموزش و پرورش را برای اتخاذ تدابیری در مسؤولاتواند زمینه می

هم پژوهش حاضر وری سازمانی هدایت کند. با درک این منهادینه کردن بهره خصوص توسعه و

ن صورت مدیرا پذیریتیممیانجی رهبری دانش با سکوت سازمانی با نقش  با هدف بررسی رابطۀ

رهبری دانش با سکوت سازمانی  های پژوهش نشان داد که رابطۀگرفت. تجزیه و تحلیل داده

سبک رهبری دانش  تأثیرمشخص شد که   Nozari (2019(در پژوهش  .است دارمعنیمنفی و 

مشارکت در کار و  های خودکارآمدی، تعهد عاطفیمؤلفهبر مدیریت دانش سازمانی با توجه به 

مشخص شد که رهبری دانش توانایی بروز  Xia et al (2019(. در مطالعۀ است دارمعنیمثبت و 

کاهش سکوت سازمانی را فراهم آورد. این نتایج  تواند زمینۀرا دارد و میدانش پنهان کارکنان 

 Shakiba (2014 ،)Saki et al (2015 ،Tabarsa & Moeini( هایهای پژوهشبه همراه یافته

(2016)  ،)Mohajeran & Div Band (2017 ،Hosseini& Zareh (2017) ، 
)Shakrardekani et al (2018 ،)Khakpour (2019 ،Zehir & Erdogan (2011) ،
)Monzani et al (2016 استهای پژوهش حاضر سو با یافتههم . 

ی های آتمحور، دربارۀ برنامهرهبری دانشد توان بیان کردر راستای نتایج به دست آمده می

کند کند، اهداف و مسیرهای آینده را برای آنان تشریح میمدارس با اعضای سازمان صحبت می

سه به اعضای سازمانی می پردازنند. این نوع بازخورد عملکرد مدر و به صورت مستمر به ارائۀ

را به اعضای  هاآنکنند و ع کسب میه اطلاهای مورد نیاز مدرسرهبران دربارۀ دانش و مهارت

یادگیری در محیط مدرسه را بهبود  جوّ کنندمیهمچنین تلاش  کنند.سازمان منتقل می

ها، از و ضمن بیان آزادانه افکار و نگرشبخشند، برخورد سازننده با خطاها و مسائل داشته باشند 

محور در مدارس . رهبران دانشمایت کنندبیان انتقادات و پیشنهادات از سوی اعضای مدرسه ح

که دانش اعضای سازمان را افزایش دهند و با تمرکز بر کار خوب انجام دادن،  کنندمیتلاش 

سطح بالایی از شایستگی را در محیط کار از خود نشان دهند، با توجه به این شرایط رفتارها و 

و مدارس شاهد کاهش سکوت سازمانی در  شودمیواکنش های مبتنی بر سکوت شکسته 

مدیران و اعضای سازمان خواهند بود. وجود رهبری دانش برای نظام آموزش و پرورش در سطح 

سهیم و که این رهبران موانع موجود در ت، چرااستکلان و مدارس در سطح خرد نیازی بدیهی 

که ضمن تقویت کانال های ارتباطی، آورند ای فراهم میبرند و زمینهاشتراک دانش را از بین می

دغه در راستای مسائل تبادل دانش و تجربیات بین اعضای مدرسه شکل بگیرد و افراد بدون دغ
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گر نتایج پژوهش از دی  شکند.این در نهایت سکوت سازمانی را مینظر کنند و  صحبت و ارائۀ

. در مطالعۀ است دارعنیممدیران با سکوت سازمانی منفی و  پذیریتیممشخص شد که رابطۀ 

)Howard & Holmes (2019  رهبران و سکوت سازمانی مشخص شد که  پذیریتیمدر راستای

های تیمی را نشان دهند در رفتارهای خود حمایت از فعالیتهنگامی رهبران در سطوح سازمانی 

د و نکه کارکنان سکوت خود را بشکن شودمیای فراهم ه کار تیمی داشته باشند، زمینهو تمایل ب

 & ,Rastegarهای پژوهشهمراه با یافتهتمایل به بحث و تبادل و نظر داشته باشند. این نتایج 

Roozban, (2014)  استهای پژوهش حاضر سو با یافتههم. 

ایجاد  ایزمینهمدیران  پذیریتیمتوان بیان کرد که آمده می راستای نتایج به دستدر 

و نقش خود را به خوبی ایفا  یتمسؤولجمعی و گروهی در کارهای دسته هاآنخواهد کرد که 

این مهم احساس  های کاری توسعه یابد.ار ارتباط با اعضای مدارس و گروهتوانایی برقر و کنند

افزایی دانش و رساند و همتیمی را به حداقل می بیم و خطر ناشی از شکست خوردن کار

تشکیل گروه  در مدرسه مشتاقانه به پذیریتیم آورد، مدیران با روحیۀها را به ارمغان میمهارت

برای یت و اختیاری بیشتری مسؤولپردازنند و به پرسنل خود های مشترک در کار می

فکری و ای در مدیران است که همصهشاخ پذیریتیمدهند، گیری و انجام وظایف میتصمیم

را به همراه  در عملتواند زمینۀ مشارکتی کند و مینظر در جلسات گروهی را تقویت می اظهار

توان شاهد کاهش سکوت کند، میمدیران مهیا می پذیریتیمبا توجه آنچه که  داشته باشد.

مدیران  پذیریتیمسازمانی در مدیران و در نهایت در اعضای مدارس بود. به عبارت دیگر ویژگی 

پردازی، تشویق مدیریت صحیح منابع انسانی، ایده تسهیل ارتباطات، در مدرسه زمینۀ

آزادانه و بدون اعضای مدرسه  تاآورد و پشتیبانی و حمایت را فراهم می پیشنهادات و انتقادات

در نهایت  ترس و واهمه با یکدیگر در خصوص مسائل و برنامه های مدرسه صحبت کنند.

مدیران در ارتباط بین رهبری دانش و سکوت  پذیریتیمای مشخص شد که نقش واسطه

مشخص شد که اثر  Rahimi, & Mazaheri (2017) . در مطالعۀاست دارمعنیسازمانی منفی و 

ای توانمندسازی روانشناختی منفی و را بر سکوت سازمانی با نقش واسطهگرهبری تحول

رهبری  تأثیرمشخص شد که  Shakrardekani et al (2018(. در پژوهش است دارمعنی

منفی و  عدالت سازمانیو  سرمایۀ اجتماعی میانجینقش سکوت سازمانی با  برخدمتگزار 

دست . در راستای نتایج به استسو با یافته های پژوهش حاضر ، این نتایج هماست دارمعنی

 یادگیری، تقویت جوّ محوری در مدارس با توسعۀتوان بیان کرد که رهبری دانشآمده می

پذیری و یتمسؤول ای یادگیری فردی و گروهی در بسترهفرایندحمایتی یادگیری و حمایت از 

سازمانی را کاهش دهند، در نتیجه این شرایط تمایل تواند سکوت پذیری تیمی میانعطاف

https://www.emerald.com/insight/search?q=Philip%20E.%20Holmes
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اجرای  ۀهای پیرامون آن و در نحوها و بحثگیریمدیران به مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

را افزایش  هاآنحل مشکلات به یت جستجو و یافتن راهمسؤولامور سازمان، همچنین سپردن 

گیری، تصور نداشتن کارایی در حرکتی عمدی، کنارهبیرا از  هاآندهد و از این طریق خود و می

سکوت سازمانی به شدت برای دارد. باز می تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطیسازمان، 

سطح نارضایتی در میان که شود باعث می مسألهموارد این  بیشتر. در است بارمدارس زیان

. اگر سکوت سازمانی اتفاق آورده شودهای انحرافی روی افزایش یابد و به رفتار  اعضای سازمان

را دچار  مدارسکارکرد کلی  ،های آنرسد و در نتیجه، آسیبآسیب می مدارسبیافتد، به 

نظام  دادبر برونگرفته و  اعضای سازمانسکوت سازمانی نوآوری و خلاقیت را از د، کنمشکل می

توان بیان در نهایت میمنفی خواهد گذاشت.  أثیرتآموزان باشد آموزش و پروش که همان دانش

رسه ابراز کرد که نظام آموزش و پرورش نیازمند مدیرانی است که در جهت تعالی مدیریت مد

باشد. سکوت  ر جهت به کارگیری این چنین افرادهای آموزشی بایستی دنظر کنند و تمایل نظام

های مختلف سازمانی دارد. در نتیجه پرداختن به سکوت فرایندسازمانی اثرات زیانباری روی 

تواند مدیران می پذیریتیمبر رهبری دانش و  تأکیدبر آن با  مؤثرسازمانی و شناسایی عوامل 

 راهگشای مباحث مرتبط با مدیریت مدرسه باشد.

ایج را کمی پذیری نتکه تعمیم استآماری پژوهش  از جمله محدودیت پژوهش حاضر جامعۀ

باید جانب احتیاط را نتایج به دیگر شهرها و مدارس  لذا در تعمیم کند.با محدودیت مواجهه می

شود که این تحقیق را در سایر شهرها و بر این اساس به پژوهشگران پیشنهاد می یت کرد.رعا

 نامهپرسشآوری اطلاعات مورد نظر فقط از مقاطع نیز انجام دهند. در پژوهش حاضر جهت جمع

بر  بود نتایج متفاوتی را به دست دهد.هایی مثل مصاحبه و مشاهده ممکن و روش شدتفاده اس

این تحقیق را با استفاده از ابزارهای مصاحبه و مشاهده انجام دهند.  شودمیاین اساس پیشنهاد 

در آخر فرهنگ حاکم بر مدارس ممکن است بر متغیرهای مورد مطالعه تأثیر داشته باشد. 

 فرهنگ سازمانی را با متغیرهای پژوهش مورد تحقیق قرار دهند.  شود که رابطۀیمپیشنهاد 

مشارکتی و مستعد برای  افرادی با روحیۀ شودمیپیشنهاد آمده،  در راستای نتایج به دست

های مختلف آموزش ضمن خدمت شناسایی شوند و با برگزاری دوره پست مدیریت مدرسه

های رهبری مختلف از جمله رهبری دانش بر اساس و منفی سبکهای مثبت ها و جنبهویژگی

 شودمیآموزش داده شود. پیشنهاد  هاآنموریت اصلی نظام آموزش و پرورش به اختار و مأنوع س

که مدیریت نظام آموزش و پرورش تدابیری را برای آگاهی از خواسته ها، پیشنهادات و نظرات 

 ها در نظر بگیرند تا روحیۀگیریرا در تصمیم هاآنویژه مدیران بیندیشد و ه اعضای مدراس ب
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 که اهداف و برنامۀ شودمیپیشنهاد همچنین تقویت شود.  هاآنو کار تیمی در  پذیریتیم

از طریق جلسات گروهی و دوستانه طح کشور و استانی به صورت شفاف آموزش و پرورش در س

از طریق توسعه و بهبود  شودمیپیشنهاد  دیران مدارس تشریح شود.اعضای مدارس و م ۀبا کلیّ

گو بین مدیران با اعضای مدارس در وبحث و گفت سازمانی زمینۀ های ارتباطی درونشبکه

یریت مبتنی بر مد تواند با توسعۀ شبکۀمسائل و برنامۀ مدارس فراهم شود، این مهم میخصوص 

 افزارهای رایانه محقق شود.کردن سخت افزارها و نرم و به روزها وب، بهبود زیرساخت
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