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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of 
organizational transparency on employee’s voice with the mediating 
role of social responsibility. The research method was descriptive-
correlative. The statistical population was all school principals in 
Zahedan city in the academic year 2021-2022 (N=380: 191 male, 189 
famale). By stratified random sampling (based on sex and education 
level) 191 school principals (96 male and 95 female) were selected 
according to Cochran sampling, and studied as the sample through 
questionnaires of organizational transparency, social responsibility 
and employee voice. The Pearson correlation coefficient and 
structural equation modeling were used for data analysis by SPSS21 
and Smart PLS software. Based on the results, the direct effect of 
organizational transparency on employee voice, direct effect of 
organizational transparency on social responsibility, and direct effect 
social responsibility on employee voice was positive and significant. 
Also, the indirect effect of organizational transparency on employee 
voice mediated by social responsibility was positive and significant. 
Based of the results managers of educational organizations are 
advised to by sharing relevant, accurate, complete, valid information 
in a timely manner, involving employees in decision-making, 
receiving feedback, holding regular meetings of the teachers' council 
and being honest in expressing accurate and complete information 
and avoiding any secrecy, can increase organizational transparency, 
social responsibility and employee’s voice. 
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Extended abstract 
Introduction 
One of the important examples of organizational participation is the voice of employees. The 
voice of employees includes discussing problems with supervisors, providing solutions, 
suggestions and criticisms to human resources units, expressing ideas for changing a work 
policy or consulting with unions and organizational experts, which is done with the aim of 
improving the current situation of the organization and changing unfavorable conditions 
(Travis, Gomez & Mor Barak, 2011). An ineffective employee voice system reduces the 
effectiveness of organizational decisions and change processes by limiting employees' 
comments and preventing them from providing negative feedback (Rees, Alfes & Gatenby, 
2013). Therefore, it is necessary to seek to identify the factors affecting the voice of the 
employees, and in this study, the role of two factors, organizational transparency and social 
responsibility, has been examined. Although, from a theoretical point of view, there is a 
connection between organizational transparency and the voice of employees, but few studies 
have investigated these two variables with the mediation of social responsibility, and there is 
less empirical evidence in the field of their relationship with each other. The researcher found 
that such research has not been done in the field of school administration. Therefore, 
investigating the effect of organizational transparency on the organizational voice of 
employees through the mediation of social responsibility can lead to the expansion of 
knowledge in the field of predictive factors of employee voice; and from a practical point of 
view, it can also provide the possibility of improving the participation of employees in 
schools. Based on this, the main question of the current research is whether organizational 
transparency has a positive and significant effect on the voice of employees with the 
mediating role of social responsibility. 
 
Theoretical foundations 
In the first stage, the voice of the employees is an expression of organizational dissatisfaction, 
the purpose of which is to correct the existing problems in the organization. In the second 
stage, the participation and cooperation of employees is aimed at confronting the illegal and 
illegitimate power of managers. The third goal of employee voice is to help managers to make 
decisions in order to improve the quality of work and productivity in the organization. In the 
end, the voice of employees is a mutual comment and mutual cooperation in the direction of 
developing the organization and achieving appropriate results in the long term (Anyango, 
Ojera & Ochieng, 2015). 
Organizational transparency, which is the opposite of concealment, emphasizes the openness 
and accountability of organizations (Wehmeier & Raaz, 2012). Organizational transparency 
means public access to all information (either positive or negative) that can legally be 
published in an accurate, timely, balanced and unambiguous manner, in order to achieve the 
increase of the ability of reasoning, and public understanding, and accountability of 
organizations to their actions, policies, and approaches. A transparent organization is an 
organization where people inside and outside can obtain the information they need in order to 
form their opinions about the actions and processes within the organization (Lindstedt, C., & 
Naurin, 2010). 
Social responsibility is an ethical theory in which individuals are accountable for fulfilling 
their civic duty, and the actions of an individual must benefit the whole of society. In this 
way, there must be a balance between economic growth and the welfare of society and the 
environment. If this equilibrium is maintained, then social responsibility is accomplished 
(Hunton & Norman, 2010). 
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Research Methodology 
The research method was descriptive-correlative. The statistical population was all three 
levels of school principals in Zahedan city in the academic year 2021-2022 (N=380: 191 
male, 189 famale). By stratified random sampling (based on sex and education level) 191 
school principals (96 male and 95 female) were selected according to Cochran sampling, and 
studied as the sample through questionnaires of organizational transparency (Rawlins, 2008), 
social responsibility (Carroll, 1991), and employee voice (Hames, 2012).The Pearson 
correlation coefficient and structural equation modeling were used for data analysis by SPSS21 
and Smart PLS software. 
 
Research Findings 
Based on the findings, the correlation coefficient of organizational transparency with social 
responsibility and employee voice was 0.596 and 0.812, respectively, and the correlation 
coefficient between social responsibility and employee voice was 0.701, which were all 
positive and significant (p<0.01). According to the obtained model, the direct effect of 
organizational transparency on employee voice (t=7.705, β =0.612), the direct effect of 
organizational transparency on social responsibility (t=6.716, β =0.597), and the direct effect 
of social accountability on the voice of employees (t=4.547, β=0.336) was positive and 
significant. Also, to investigate the indirect effect of organizational transparency on the voice 
of employees with the mediation of social responsibility, Sobel test was used, which 
according to the value of indicators: a) the value of the path coefficient of the independent 
variable on the mediator variable a = 0.597, b) the value of the path coefficient of the 
mediator variable on the dependent variable b=0.336, c) Standard error of path of independent 
and mediator variable Sa=0.064, d) Standard error of path of dependent and mediator variable 
Sb=0.053; Z value obtained was equal to 5.24. Since this Z value was greater than the value 
of 2.58, the indirect effect of organizational transparency on employee voice with the 
mediation of social responsibility (β=0.200) was also positive and significant at a level less 
than 0.01. 
 
Conclusion and Discussion 
Overall, the findings of this study showed that organizational transparency has a positive and 
significant effect on employee voice both directly and indirectly through social responsibility. 
The results of studies of Ghanbari et al., (2015), Ghanbari & Moradi (2018), Nichols & 
Erakovich (2013), Walumbwa et al., (2011), Danaifard & Amirzadeh (2016), Armstrong 
(2006), Stojanovski et al., (2014), Keykha et al., (2020), Sepahvand & Ghorbani Oranji 
(2015), Bahmani & Farhanian (2019) supports this finding. According to the results of this 
research, it is suggested to the administers of the organizations that by sharing relevant, 
correct, complete and valid information in a timely manner, involving employees in decision-
making, receiving feedback, holding regular teacher council meetings and being honest in 
expressing accurate and complete information and avoiding any kind of concealment, they 
can increase the organizational transparency of schools, social responsibility and, accordingly, 
the voice of the employees.  Considering the implementation of the research on school 
principals in Zahedan city, caution should be taken in generalizing the results. Therefore, it is 
suggested to conduct such research in other educational regions of the country. 
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  ها:كليد واژه
شفافيت سازماني، 

  پاسخگويي،
پذيري اجتماعي، مسوليت

 آواي كاركنان.

  چكيده
پذيري اجتماعي پژوهش با هدف بررسي تأثير شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش ميانجي مسئوليت

تمامي مديران سه مقطع مدارس شهر آماري  جامعه بود. همبستگي-روش پژوهش توصيفي انجام گرفت.
گيري زن) بودند كه به شيوه نمونه 189مرد و  191نفر ( 380به تعداد  1400- 1401زاهدان در سال تحصيلي 

 191گيري كوكران تعداد اي (بر حسب جنسيت و مقطع آموزشي) و بر اساس فرمول نمونهطبقه -تصادفي
و  پذيري اجتماعيمسئوليت ،هاي شفافيت سازمانيپرسشنامه زن) به عنوان نمونه از طريق 95مرد و  96مدير (

مدل ها از آزمون ضريب همبستگي پيرسون و براي تجزيه و تحليل دادهآواي كاركنان مطالعه شدند. 
اثر  هابر اساس يافتهاستفاده شد.  PLS Smartو  21SPSSافزارهاي معادلات ساختاري با كمك نرم

و اثر  پذيري اجتماعيمسئوليتبر شفافيت سازماني اثر مستقيم  ،آواي كاركنانبر شفافيت سازماني مستقيم 
شفافيت مثبت و معنادار بود. همچنين اثر غير مستقيم  ،آواي كاركنانبر پذيري اجتماعي مسئوليتمستقيم 

با توجه به نتايج به  مثبت و معنادار بود. پذيري اجتماعيمسئوليتگري با ميانجي ،آواي كاركنانبر سازماني 
شود كه با به اشتراك گذاشتن به موقع اطلاعات مرتبط، صحيح، هاي آموزشي پيشنهاد مييران سازمانمد

برگزاري منظم جلسات شوراي  ،خوردت بازفدرياها، گيريمشاركت دادن كاركنان در تصميم كامل، معتبر،
توانند موجبات كاري، ميو صداقت داشتن در بيان دقيق و كامل اطلاعات و پرهيز از هر گونه پنهان معلمان

  پذيري اجتماعي و آواي كاركنان را فراهم آورند.افزايش شفافيت سازماني، مسوليت
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ـلطفاً به ا  ـمقالـه اسـتناد كن   ني ). اثـر شـفافيت سـازماني بـر آواي كاركنـان بـا نقـش ميـانجي         1402مسـعود. (  ،رامـرودي ، مجتبـي  ،سـرگزي  :(APA) دي
  .1-23). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .پذيري اجتماعيمسئوليت
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  مقدمه
 با مشكلات مورد در گفتگو شامل كاركنان آواي .كاركنان است آواي سازماني مشاركت مهم مصاديق از يكي

يا  كاري سياست يك تغيير براي هاايده بيان انساني، منابع واحدهاي به انتقادها و راهكارها، پيشنهادها ارائه سرپرستان،
 نامناسب شرايط و تغيير سازمان موجود وضع بهبود هدف با كه باشدمي سازماني متخصصان و هااتحاديه با رايزني
 نظر اظهار كردن محدود با كاركنان آواي ناكارآمد نظام .)Travis, Gomez & Mor Barak, 2011گيرد (مي صورت
 تغيير فرايندهاي و سازماني هايگيري تصميم اثربخشي كاهش سبب بازخوردهاي منفي، ارائه از جلوگيري و كاركنان

مثبت و معناداري با ي دهد كه آواي كاركنان رابطهمطالعات نشان مي). Rees, Alfes & Gatenby, 2013شود (مي
 با شدن عجين نظير شغلي هايو نگرش رفتارها، )Detert & Treviño, 2010تمايل رهبران به شنيدن آواي كاركنان (

 شخصيتي، وابستگي هايويژگي، )Cheng, Lu, Chang & Johnstone, 2013عدم تمايل به ترك خدمت ( و كار

 نفس )، عزتLam, Loi, Chan & Liu, 2016مدار ( اخلاق رهبري )،Li, 2015حمايتي ( رهبري سبك و اجتماعي

)، Song, He, Wu & Zhai, 2020رضايت شغلي ( )،Agnihotri, 2017سازماني ( هويت و سازماني حمايت سازماني،
اعتماد )، Aibaghi Esfehani, Gafouriyan Shagerdei & Elahi, 2018پذيري منابع انساني (و انعطاف هم افزا رهبري

 ,Bahmani, Mohammadi Moghadam & Alavi Andarjmiتعهد سازماني و انتقال دانش ( )،Son, 2019به مديران (

)، تعهد سازماني و عملكرد شغلي، عدم ترك سازمان  ,2020Amini, & Ahmadi Zahraniرهبري خدمتگزار ( )،2019
از اين رو بايد به دنبال ) دارد. 2020n & Falaki, Tabarsa, Rezaiaكاركنان ( و عدم تحليل رفتگي روان شناختي

شناسايي عوامل تاثيرگذار بر آواي كاركنان بود كه در اين مطالعه به بررسي نقش دو عامل شفافيت سازماني و 
با آواي  شفافيت سازماني بين ارتباطي توانمي نظري بعد از پذيري اجتماعي پرداخته شده است. اگر چهمسوليت

 اندپرداخته پذيري اجتماعيگري مسئوليتمتغير با ميانجي دو اين بررسي به معدودي هايپژوهش بود، اما ائلكاركنان ق
پژوهشگر دريافته است كه چنين پژوهشي تا  است. دست در يكديگر با هاآن ارتباط زمينه در كمتري شواهد تجربي و

سازماني كاركنان با  آواي بر تأثير شفافيت سازماني بررسي بنابراين،كنون در حوزه مديريت مدارس انجام نگرفته است. 
 منجر آواي كاركنان كننده بينيپيش عوامل در زمينة دانش گسترش به تواندمي پذيري اجتماعيگري مسئوليتميانجي
  .آورد فراهم را مدارس كاركنان در امكان ارتقاي مشاركت نيز عملي بعد از و شود

 بيشتر كه دهدمي نشان مختلف ايران هايسازمان عملكرد از 2014 سال در بين المللي شفافيت سايت گزارش
 سازمان هايشاخص بر اساس ايران رتبه كه دارند؛ به طوري ضعيفي عملكرد شفافيت، زمينه در ايراني هايسازمان
روي  بيشتر نامبرده مؤسسه فعاليت تمركز كه است ذكر قابل البته است. 136 جهان، كشور 178 بين المللي بين شفافيت
 مربوط آمار و است بوده مالي با امور مرتبط موارد و هابانك اقتصادي، هايبنگاه سازماني شفافيت اداري، فساد بخش

سازماني و  ). شفافيت ,2020Ghamooshi, Ezati & Mohsenimehrكند (نمي ارائه را آموزشي مراكز اداري فساد به
 مطرح بودجه ريزي امر و اقتصادي هايدر بنگاه بيشتر كه هستند متغيرهايي دسته آن از پذيري اجتماعيمسوليت

 شدة جهاني دنياي راند. دبوده آكادميك هايمحيط در ي شفافيتاند و به ندرت پژوهشگران به دنبال مطالعهشده

 شرايط، اين در اند.ارتباطي هايطريق شيوه از مشروعيت كسب و اقتدار اعمال جستجوي در هاسازمان امروز،

 جامعه در مختلف ذينفعان جانب از همواره كه هايي فراگيرندآرمان بودن، مشاهده قابل و پذيريمسئوليت شفافيت،
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 سال چند در هاسازمان اجتماعي شفافيت سازماني و مسئوليت موضوع).  ,2014Albu & Wehmeierاند (شده مطالبه
 آگاهي افزايش اقتصادي، هايبنگاه قدرت اعتراضي عليه هايجنبش غيردولتي، هايسازمان رشد به توجه با اخير

 به بزرگ، هايسازمان اخلاقي و مالي هايرسوايي و عام، هاي سهاميشركت و سرمايه بازارهاي توسعة اجتماعي،
 ,Hassass Yeganeh & Brzgar(است  شده تبديل صنعتي و تجاري و كارهاي حوزة كسب در غالب و مناسب الگوي

 شفافيت سازماني و مسئوليت مسائلي كه اهميت و ضرورت پرداختن به موضوعات از گذشته از اين، يكي ).2015
 و فساد شائبه كه است هاسازمان پيرامون آهنين وجود حصارهاي و عملكردي بسته فضاي كند،مي تشديد را اجتماعي
حقوق  شدن قائل و دموكراسي مباني گسترش با نمايد.مي تقويت استبدادي، دليل مديريت به را غيرقانوني اقدامات

 تمامي رؤيت تا امكان شده خودشان پيراموني حصار فرو ريختن به ملزم هاسازمان جامعه، آحاد براي شهروندي
) و همچنين  ,2019Deyhimpuorپذير گردد (ذينفعان، امكان تمامي براي سازماني) فرآيندهاي سازماني (شفافيت

 ها در قبال رفتار و اعمالشان قراهم شود.پذيري سازمانمسئوليت موجبات
 و معيارها از نهادهاي دولتي و از جمله مدارس از مردم رضايت كشور ما، اجرايي و اداري نظام در از آن جا كه

 اين فقدان و شودمي تلقي دولتي هايعملكرد سازمان بهبود و ارزيابي و اداري نظام تحول اصلي هايشاخص
 و عمومي مشاركت نظام، مقبوليت و مشروعيت عمومي، كاهش اعتماد قبيل از مختلفي پيامدهاي منديرضايت
پذيري اجتماعي سازماني، مسوليت شفافيت هايپديده از استفاده رسدمي نظر به پي دارد، در را جامعه در همگرايي

هاي آموزشي از جمله مدارس نيز بايد به مسئله شفافيت زيادي در عملكرد سازماني داشته باشند. سازمان بسيار نقش
 نظر مورد موضوع به اطلاعات باشد، ممكن غير اطلاعات به دسترسيدر مدارس  اگرسازماني توجه داشته باشند. 

 مواجه شفافيت فقدان با را ذينفعان اطلاعات، بودن موقعبي و دقيق غير نيز و اطلاعات نادرست نمايش نباشد، مربوط
 جهت اطلاعات اين زيرا هستند، خود هايتصميم و گفتار اعمال، پاسخگوي يت سازماني،شفافمدارس با  .سازدمي

معلمان و  براي را بيشتر مشاركتن امكا در مدارس سازماني شفافيت وجود .گيردمي قرار ديگران دسترس در بررسي
 نموده خود وظايف بر بيشتري تمركز تبع به و كرده درك بهتر را خود سازماني نقش كه سازدمي فراهم ساير كاركنان

 به كارمندانمعلمان و  اعتماد سازماني شفافيت همچنين .باشند داشته بيشتري مشاركت سازماني هايفعاليت در و
 ذينفعان).  ,2018Ghanbari & Moradi( كندمي بيشتر راآموزش و پرورش  سازمان ارشد مدرسه و مديريت مديريت

 فزاينده تقاضاي باشند. بنابراين، قبل از پاسخگوتر و بازتر جامعه، قبال در مدارس كه دارند انتظار آموزش و پرورش

شفافيت  كه است شده در مدارس موجب اصيل و معتبر دانش به دسترسي بهبود و وضوح، پاسخگويي بينش، براي
 فشارهاي دليل به مدارس خواه شرايطي، چنين در شود. تبديل مدرسه اثربخشي افزايش در مهمي عامل به سازماني

باشد، بايد علاقه و انگيزه بيشتري براي شفافيت سازماني  سازمان خود علاقة از ناشي خواه و قانوني و اجتماعي عمومي،
افزايش  طريق از را كاركنان اثربخشي تواندمي مدرسه اجتماعي مسئوليتپذيري اجتماعي داشته باشند. و مسئوليت

 كارهاي و بودن كنند ارزشمند احساس كاركنان كه طوري دهد؛ افزايش هاآن در مسئوليت حس ايجاد و هاآن علاقة
مردمي از  هايحمايتو همچنين افزايش  آنان مفيد كاركرد افزايش باعث اين كه دهند انجام درستي به را محوله

 منافع كه مدارسي از مردم زيرا بخشد بهبود مدارس را رقابتي تصوير تواندهاي مردمي ميحمايت شد. مدارس خواهد
 و نظرات ارائه از طرفي عدم شود.عملكرد مدرسه مي باعث بهبود اين و كنندمي حمايت گيردمي نظر در را هاآن
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 كه زماني است. آور زيان براي مدارس و سازمان آموزش و پرورش مشكلات و مسائل مقابل در كاركنان سكوت
 آينده تهديدات از را مدرسه امر اين زيرا كنند؛ را بيان آن بايد دارند، گفتن براي مهمي نظرات يا و ديدگاه كاركنان
 مدارسي دردهد.  نجات كند، ناكام اهداف به دستيابي جهت در بگذارد و تأثير آن رسالت و اهداف بر تواندكه مي

مديريت مدرسه  مورد احترام دارند، عمل آزادي كنند كهاحساس مي شود، كاركنانمي توجه به آواي سازماني كه
 كه طوري به شده تقويت شغلشان به ها نسبتآن دروني انگيزش و ديد خواهند معنادار كارشان راكاركنان  هستند،

ي اين موارد موجبات اثربخشي فردي و در نتيجه اثربخشي مدرسه كنند كه همهمي خود شغل صرف را خود همة وجود
كند. از اين رو مديران مدارس بايد به دنبال بررسي آواي سازماني و عوامل مؤثر بر آن برآيند كه پژوهش را فراهم مي

 مورد در نظر به ابزار به راحتي بتوانند كاركنان كه شودنمي فراهم فضايي مدارسدر اكثر حاضر در همين راستا است. 
 قادر ديگر نيز مدرسه و در نتيجه پيش گرفته در را سكوت رفتار كاركنانبرخي از  شرايطي چنين در بپردازند. سازمانشان
 بر را خود توجه خود بايد انساني نيروي كيفيت ارتقاي مدارس براي نمايد. بهره برداري ارزشمند منابع اين از بود نخواهد
سازنده كاركنان  و مؤثر پيشنهادهاي كارگيريبه  نظرات، ابراز كاركنان براي تمامي به فرصت همچون ارائه هاييويژگي
معطوف  پيشنهادها در فردي روحية منفعت طلبي به جاي گروهي منفعت طلبي روحيه تفكر پرورش و تصميم گيري براي

 كنند.

  مباني نظري پژوهش
  كاركنان آواي
 بار توسط گرفته است، نخستين قرار توجه راهبردي براي افزايش مشاركت كاركنان مورد عنوان كاركنان كه به آواي

 سازمان از به نارضايتي مشتريان يا كاركنان پاسخ را آوايي رفتار آن در كه شد مطرح 1970هيرچمان در سال 
 سازمان در ها راآن هايديدگاه و كاركنان بر مشتريان جاي به آن تمركز و آوا دانست اما محققان بعدي ماهيتمي

 ارتباط با در و سازمان بافت در هاآن افكار و هاايده بيان يا و هاآن نظرات اظهار را كاركنان آواي مدنظر قرار دادند و
 بيان و چالشي هايموقعيت بر مبتني را ). رويكردهاي سنتي آواHames, 2012نمودند ( معرفي فعاليت و كار

 هايموقعيت بر مبتني تنها آوايي رفتار نوين، رويكردهاي دانستند اما دركاركنان مي انتقادي و منفي هايديدگاه
 ,Morrisonاست ( آن از جاي فرار به ناخوشايند، هايموقعيت تغيير جهت در تلاش بر آن نيست بلكه تأكيد ناخوشايند

 همكاران با جمعي همبستگي دادن نشان سازمان، يا مديريت از خود نارضايتي بيان). آواي كاركنان چهار هدف 2011

كند كاركنان را دنبال مي و كارفرما بين متقابل روابط حفظ مديران و گيريتصميم در مشاركت به مديريت،
)Armstrong, 2013 .(مشكلات اصلاح آن هدف كه است نارضايتي سازماني اظهار اول مرحله در كاركنان آواي 

 نامشروع و غيرقانوني قدرت با مقابله هدف با كاركنان همكاري مشاركت و دوم مرحله در است. سازمان در موجود
 و كار كيفيت بهبود جهت در مديران، گيري تصميم به كمك كاركنان، آواي هدف از سومين است، مديران
 دستيابي سازمان و توسعه جهت در دوجانبه همكاري و متقابل اظهارنظر يك آوا نهايت در است، در سازمان وريبهره
از سه نوع آواي  )2003و همكاران Dundonn et al., 2004(. Van Dyne )باشد (مي مدت بلند در مناسب پيامدهاي به

 شده ايجاد طرفيبي انگيزه مطيع با كنند. آوايدوستانه صحبت ميكاركنان شامل آواي مطيع، آواي دفاعي و آواي نوع

 شرايط تأييد در نظراتي و هاتنها ايده نمايند ايجاد موجود وضعيتدر  تغييري توانندنمي كه عقيده اين با كاركنان و
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 كه فرض اين با دوستانه فردنوع باشد. در آوايمي خود از انگيزه آواي دفاعي ترس و حفاظت نمود. خواهند ابراز فعلي

 نوع آوا، نوع اين انگيزه پردازد.مي اظهارنظر به باشد همكارانش يا سازمان نفع به تواندمي نظراتش و هاايده بيان

). Nastizaee & Norouzi Kohdasht, 2017دارد ( قرار شخصي منفعت طلبي مقابل در كه است نيت حسن و دوستي
 حقيقت در ).Detert & Treviño, 2010دانند (كاركنان مي آوايي رفتار بر مؤثر و اصلي عامل را پژوهشگران رهبران

 و هانگراني بدانند كه دهند،مي تغيير ارائه براي را پيشنهاداتي و كنندمي ابراز را خود ديدگاه زماني كاركنان
 و ديدگاه مديران چنان چه كنند.مي منتقل عمل، براي اجرايي مناسب قدرت با توانمند منبع يك به را خود پيشنهادات

 به نسبت كاركنان دهند، قرار توجه مورد آن، ماهيت به توجه بدون و مسئوليت هدف رفع با صرفاً را كاركنان نظرات
 ايگونه بايد به كاركنان و مديران بين روابط لذا كنند،مي پنهان را خود سازنده و مثبت عقايد و شونددلسرد مي آوا
 داد برون ارتقاي راستاي در را سازندة خود نظرهاي و هاايده دغدغه،بي و راحتي به بتوانند زيردستان آن طي كه باشد

  كنند. بيان سازمان اهداف و
  

  سازماني شفافيت
 زمينه، اين در هاپژوهش بيشتر و است زيادي نشده توجه آن مفهوم به اما نيست ايتازه سازماني موضوع شفافيت
). در حالي كه  ,2016Darvish & Azimi Zachekaniاند (كرده بررسي افشاي اطلاعات مفهوم در را سازماني شفافيت

شفافيت فرايندي است كه نه تنها در دسترس بودن اطلاعات، بلكه مشاركت فعال در دستيابي، توزيع و ايجاد دانش را 
 & Ghanbari(هاي خود است شود. همچنين مستلزم پاسخگويي سازمان در قبال اعمال، گرفتار و تصميمشامل مي

2018Moradi, .( دارد  تأكيد هاسازمان بودن پاسخگو و باز است بر كاري پنهان و تفااخ متضاد شفافيت سازماني كه
)2012Wehmeier & Raaz, منفي) يا مثبت از اعم (اطلاعات  تمام به عمومي ). شفافيت سازماني به معناي دسترسي 

 توانايي هدف افزايشتا  انتشار باشد، قابل ابهام بدون و متعادل موقع، به دقيق، ايشيوه به نظر قانوني از است كه
 سازمان .شود محقق خود هايشيوه و هااعمال، سياست برابر در هاسازمان پاسخگويي و مردم عموم و درك استدلال

 و اقدامات دربارة نظراتشان به دادن شكل منظور به بتوانند آن برون درون و افراد كه است سازماني هم شفاف
) Lindstedt & Naurin, 2010.( )Rawlins, 2008( آورند دست به را نيازشان مورد اطلاعاتسازمان،  درون فرايندهاي

كاركنان (سهيم كردن كاركنان در  مشاركت واقعي (اطلاعات موافق با حقايق، قابل توجه و مفيد)، بعد اطلاعات چهار
پنهان كاري  و اي سازمان)ها و سياستهفعاليتطرفانه از هاي بيشناسايي اطلاعات مورد نياز)، پاسخگويي (تهيه گزارش

 شفافيت سازماني .كرد مطرح سازماني شفافيت ابعاد به عنوان بود، صراحت مقابل در گيري اندازه معكوس عاملِ كه را

 بوروكراتيك و حالت از سازماني هاينقش رود: تغييرمي شمار به يك مزيت رقابتي زير دلايل به امروز دنياي در

 شدن فردي و بيشتر حقوق از كارمندان بيشتر سرپرستي؛ آگاهي و نظارتي هايبه سيستم فرماندهي و كنترل هايمدل

 & Blomgrenاطلاعات ( و تبادل دانش مديريت كيفيت و همچنين ارتقاء جهت در هاسازمان اشتياق و علاقه

Sunde´n, 2008 .(تمام به عمومي دسترسي اند:هكرد توصيف بدين شرح را شفاف سازمان ابعاد نظرانصاحب 

تا  انتشار باشد، قابل ابهام بدون و متعادل، موقع، به دقيق، ايشيوه به نظر قانوني از كه منفي يا مثبت از اطلاعات اعم
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 هايشيوه و هاسياستاعمال،  برابر در هاسازمان پاسخگويي و مردم عموم و درك استدلال توانايي هدف افزايش به

  ).Cotterrell, 2000( شود محقق خود
  

  پذيري اجتماعي مسئوليت
اقتصادي براي كسب  اقدامات و هااقتصادي (در نظر گرفتن فعاليت مسئوليت بعد چهار به توانمي را هاسازمان مسئوليت
شئونات  اخلاقي (توجه به مسئوليت عمومي)،قانوني (الزام به عمل در چارچوب قوانين و مقررات  مسئوليت سود)،
 با نگرش جامعه كمك به و حفظ براي تعهدات سازمان ها) و مسئوليت اجتماعي (وظايف وفعاليت و كارها در اخلاقي

 هايسازمان .) ,2016Aghaei & Kazempourكرد ( تفكيك كشور) عمومي مصالح و وحدت حفظ رعايت همه جانبه،
 بايد تعهدات عملكردشان قبال در خود ذينفعان به و پاسخگويي شفافيت براي پاسخگو، هاييسازمان عنوان سرآمد به

 سراسر در تعهدات كه اين كنند حاصل اطمينان و دارند ابراز خويش هايطريق ارزش از را اجتماعي مسئوليت به خود
 و تراخلاقي از رويكرد سازمان كه شودتنها سبب مياجتماعي نه  پذيريمسئوليت اين ترتيب به و شوندمي جاري سازمان
 قوت نقاط و عملكرد از بهتري برداشت و نظر نيز ذينفع هايطرف و جامعه شودبلكه سبب مي بردمي نفع خود ترمنسجم
 نظر در به فرد تعهد را، اجتماعي پذيري). مسئوليت ,2019Asartamar & Moghtader Mansouriداشته باشند ( سازمان

 شركت فني و محدود اقتصادي منافع فراتر از و اجتماعي سيستم كل روي بر خود اقدامات و اثرات تصميمات گرفتن

 و داوطلبانه، تدابير مبنايي بر اجتماعي مسئوليت ).Lapiņa, Maurāne & Stariņeca, 2014اند (كرده تعريف خود
 حقوق كار، و محل كاركنان سلامتي و ايمني كاركنان، توانمندسازيكارگري،  هايحوزه در سازماني رفتارهاي
 و رفتار ضوابط بشر، اصول حقوق رعايت صرفه جويي، و انرژي مصرف زيست محيطي، مديريت ملاحظات مشتريان،
). Hunton & Norman, 2010گيرد (مي بر در را سازماني خيرخواهي و هاي اجتماعيفعاليت اخلاقي، كدهاي
و  اقتصاد در هادولت دخالت كاهش و نزولي سير به پاسخ و واكنش يك عنوان به اجتماعي كه پذيريمسئوليت
 بين المللي، هايسازمان كه تا آن جا است بوده اخير هايسال در برانگيز حساسيت موضوعي است شده ايجاد اجتماع
 الگوي در اروپا كيفيت مديريت بنياد اند.كرده زمينه ارائه اين در را استانداردهايي اروپا، اتحادية و ملل سازمان مانند

 است. مزاياي معرفي كرده خود هشتگانة هايارزش از يكي را هاشركت اجتماعي مسئوليت ها،سازمان براي تعالي خود
 گيري تصميم بهبود كاركنان، حفظ استخدام، افزايش شامل گوناگون ذينفعان كردن منافع لحاظ و مسئولانه اقدام

 ذي با بهبود روابط طور همين و خوشنامي، و شهرت افزايش شركت، تصوير بهبود ها،هزينه در جويي داخلي، صرفه
  ).Adams, 2020است (نفعان 

 
  پيشينه پژوهش

گري فرهنگ سازمان را در با ميانجيعملكرد سازمان  بر شفافيت سازماني تأثير )2014و همكاران ( Kordnaeij حقيقت
كند. شركت فعال در حوزه صنعت مواد غذايي و به طور خاص مواد لبني بررسي مي 32سطح مديران و كارشناسان ارشد 

مثبت و معنادار است و فرهنگ سازمان نيز به عنوان متغير واسطه  عملكرد سازمان بر شفافيت سازماني تأثيرنتايج نشان داد 
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قويتر  فرهنگ سازماني ت سازماني بر عملكرد از طريقشفافي تأثير. نكته حائز توجه اين است كه گذاردميبر اين رابطه اثر 
  .استعملكرد سازمان مستقيم شفافيت سازماني بر تأثيراز 

شفافيت سازماني بر سلامت سازماني با متغير ميانجي  تأثيربررسي   ,Hakak & Farhikhteh)2017(هدف از پژوهش 
نشان  هافرضيهمعنويت است. جامعه آماري شامل كاركنان سازمان جهاد كشاورزي شهر خرم آباد است. نتايج آزمون 

مستقيم معنويت بر سلامت سازماني است.  تأثيرمستقيم شفافيت سازماني بر سلامت سازماني و معنويت و  تأثيردهنده 
  .كندثير شفافيت سازماني بر سلامت سازماني، نقش ميانجي را ايفا ميأچنين نتايج پژوهش نشان داد معنويت در تهم

با هدف مديريت تروماي سازماني با تأكيد بر متغيرهاي شفافيت سازماني و ) 2018و همكاران ( Deyhimpuorتحقيق 
هاي هاي دولتي شهرستاننفر از كاركنان سازمان 385 گرفته است. جامعة آماري پژوهش را سرماية اجتماعي انجام

سازي معادلات ساختاري نشان داد همة مسيرها از شفافيت سازماني و هاي مدليافته .اندچالوس و نوشهر تشكيل داده
ماعي سرماية اجتماعي بر مديريت تروماي سازماني، همچنين از مسير شفافيت سازماني از طريق متغير ميانجي سرماية اجت

توان نتيجه گرفت توجه به سرماية شود و ميها تأييد ميبر مديريت تروماي سازماني معنادار است و روابط بين آن
  .تواند به مديريت تروماي سازماني كمك كنداجتماعي در كنار شفافيت سازماني مي

تاثيرگذاري رهبري تضايفي بر بر آن است تا به بررسي نحوه ) 2018و همكاران ( Aibaghi Esfehaniپژوهش 
پذيري منابع انساني بپردازد و در اين راستا اثر رفتارهاي آوايي كاركنان به عنوان متغير ميانجي مورد مطالعه قرار انعطاف

نتايج به دست  .دنباشاجتماعي واقع در شهر تهران مي تأمينادارات سازمان جامعه آماري پژوهش كاركنان  گرفته است.
باشد، همچنين اثر مثبت و معنادار رهبري پذيري منابع انساني ميمثبت رهبري تضايفي بر انعطاف تأثيري از آمده حاك

 .گرديد تأييدتضايفي بر رفتارهاي آوايي كاركنان و نقش ميانجي گري رفتار آوايي 
تماعي بر سلامت هاي مسئوليت اجبررسي نقش مولفه ا هدفب ) ,2019Asartamar & Moghtader Mansouri(پژوهش 

جامعه آماري پژوهش، كليه كاركنان شبكه بهداشت و  .سازماني در شبكه بهداشت و درمان اروميه انجام شده است
ديران بين مسوليت اجتماعي و شفافيت سازماني رابطه وجود دارد. بنابراين منتايج نشان داد  .باشددرمان اروميه مي

اي سلامت سازماني موجب بروز و تقويت مسئوليت اجتماعي در بين كاركنان شوند هتوانند با استفاده درست از مولفهمي
  و به تبع آن موفقيت سازمان را تضمين نمايند.

سرمايه  و سازماني شفافيت متغيرهاي بر تأكيد با افراد نتيجه –هدف مديريت جنجال  با ) ,2019Deyhimpuor( تحقيق
 385باشد. جامعه آماري پژوهش را پيمايشي مي -شده كه ازنظر هدف كاربردي و ازنظر روش، توصيفياجتماعي انجام

سازي معادلات ساختاري نشان داد همه هاي مدليافته .اندهاي دولتي استان مازندران تشكيل دادهنفر از كاركنان سازمان
جتماعي بر مديريت جنجال نتيجه و همچنين از مسير شفافيت سازماني از طريق مسيرها از شفافيت سازماني و سرمايه ا

 گرفت نتيجه توانمي و شودمي تائيد هاآن بين روابط و بوده معنادار نتيجه –متغير ميانجي سرمايه اجتماعي بر جنجال 
 .نتيجه افراد كمك كند -لجنجا مديريت به تواندمي سازماني شفافيت كنار در اجتماعي سرمايه بر گذاريسرمايه

گري ارتباطات سازماني ارزيابي نقش شفافيت سازماني بر تعارضات سازماني با ميانجي ) ,2019Panahi( پژوهش هدف
ها يافته .نفر است 340اي آذربايجان شرقي به تعداد اثربخش بود. جامعة آماري اين پژوهش كاركنان سازمان آب منطقه
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كه شفافيت سازماني بر كاهش تعارضات سازماني با ميانجيگري ارتباطات سازماني تأثير دارد. همچنين شفافيت نشان داد 
  .داري دارد و ارتباطات سازماني نيز بر كاهش تعارضات سازماني تأثيرگذار استسازماني بر ارتباطات سازماني تأثير معني

تعهد سازماني بر انتقال دانش با نقش ميانجي  تأثير تحليل) 2019(و همكاران  Bahmani Choobbastiهدف پژوهش 
نفر از كاركنان دانشگاه علوم  700جامعه آماري پژوهش  رفتار آوايي كاركنان در دانشگاه علوم انتظامي امين است.

ه علوم انتظامي امين و رفتار تعهد سازماني بر انتقال دانش در ميان كاركنان دانشگا داد كهها نشان يافته .انتظامي امين بودند
مثبت و معناداري بر انتقال دانش در  تأثيراضافه بر آن رفتار آوايي كاركنان نيز  .مثبت و معناداري دارد تأثيرآوايي آنان 

  .ميان كاركنان آن دانشگاه دارد

با آواي كاركنان با  سازمانيرابطه شفافيت  بررسي به معدودي مطالعات دهد كهبررسي پيشينه پژوهش نشان مي
 دست در يكديگر با هاآن ارتباط زمينه در كمتري شواهد تجربي و اندپرداخته پذيري اجتماعيگري مسئوليتميانجي

 به تواندمي پذيري اجتماعيگري مسئوليتمعلمان با ميانجي آواي بر تأثير شفافيت سازماني بررسي بنابراين، است.
 امكان ارتقاي مشاركت نيز عملي بعد از و شود معلمان منجر آواي كننده بينيپيش عوامل در زمينة دانش گسترش

بنابراين هدف اصلي پژوهش بررسي اثر شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش  .آورد فراهم را مدارس معلمان در
  پذيري اجتماعي است.ميانجي مسئوليت

  مفهومي پژوهش به شكل زير است:با توجه به فرضيات پژوهش مدل 
  

  
  
  
  
  

  منبع: نويسندگان)( . مدل مفهومي پژوهش1شكل 
  

  شناسي پژوهشروش
تمامي  پژوهشجامعه آماري همبستگي است.  -توصيفي مطالعه حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش پژوهشي

زن) بودند كه  189مرد و  191نفر ( 380به حجم  1400-1401مدارس شهر زاهدان در سال تحصيلي مديران سه مقطع 
نفر در مقطع متوسطه دوم مشغول به خدمت بودند. به شيوه  64نفر در مقطع متوسطه اول و  90نفر در مقطع ابتدايي،  226
 191گيري كوكران تعداد س فرمول نمونهاي (بر حسب جنسيت و مقطع آموزشي) و بر اساطبقه -گيري تصادفينمونه

  از سه پرسشنامه زير استفاده شد: براي جمع آوري اطلاعات زن) به عنوان نمونه انتخاب شدند. 95مرد و  96مدير (
 تا 1هاي ي مشاركت (گويهگويه و چهار مؤلفه 23): پرسشنامه داراي Rawlins, 2008الف) پرسشنامه شفافيت سازماني (

) 23تا  19هاي كاري (گويه ) و عدم پنهان18تا  14هاي )، پاسخگويي (گويه13تا  7هاي )، اطلاعات بنيادي (گويه6
) تنظيم شده است. در 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم ( كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجهمي

شفافيت 

 پذيريمسوليت

 آواي كاركنان
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 77/0و در اين مطالعه  93/0يي پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ ) پايا2018و همكاران ( Derakhshanمطالعه 
  به دست آمد.

 اقتصاديبعد: مسوليت  4گويه و  20): پرسشنامه داراي Carroll, 1991پذيري اجتماعي (مسوليت ) پرسشنامهب
 اجتماعي) و مسوليت 15تا  11هاي اخلاقي (گويه )، مسوليت10تا  6هاي قانوني (گويه )، مسوليت5تا  1هاي (گويه
) 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم ( كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجه) مي20تا  16هاي (گويه

و در  88/0پايايي پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ  ) ,2017Sadegh & Janani(تنظيم شده است. در مطالعه 
  به دست آمد. 712/0اين مطالعه 

)، امنيت 6تا  1هاي ي تشويق (گويهگويه و سه مؤلفه 18: پرسشنامه داراي )Hames, 2012آواي كاركنان ( ) پرسشنامهج
 كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجه) مي18تا  13هاي )، كارآمدي (گويه12تا  7هاي (گويه

) پايايي پرسشنامه 2015و همكاران ( Heidari Soureshjani) تنظيم شده است. در مطالعه 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم (
  به دست آمد. 761/0و در اين مطالعه  96/0با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ 

  باشد:به شرح زير مي هاي تحليل عاملي استفاده شد كه نتايجها از شاخصبراي بررسي روايي پرسشنامه
  

  هاي هر سازهمؤلفه عاملي بارهاي .1جدول 
 سازه: آواي كاركنان پذيري اجتماعيسازه: مسوليت سازه: شفافيت سازماني

 β  t  مؤلفه β  t  مؤلفه β  t  مؤلفه
  54/16  781/0 تشويق  84/10  696/0  اقتصاديمسوليت   55/12  801/0  مشاركت

  42/23  857/0 امنيت  71/19  777/0  قانوني مسوليت  43/8  749/0 اطلاعات بنيادي
  59/15  828/0 كارآمدي  35/8  708/0  اخلاقي مسوليت  99/12  722/0 پاسخگويي
        05/8  740/0  اجتماعيمسوليت   57/13  794/0 كاري عدم پنهان

  
باشد كه به تر ميبزرگ 96/1استاندارد ها از ضريب ) تمام مؤلفهtدهد كه ضريب معناداري (نتايج تحليل عاملي نشان مي

هاي هر سازه از بار عاملي مناسب برخوردار هستند. براي بررسي روايي واگرايي دو ملاك زير مدنظر اين معناست مؤلفه
  قرار گرفت:

  
  هاالف) بررسي بار تقاطعي گويه
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  هاي ديگري خود و سازهها بر سازه. بار تقاطعي مؤلفه2جدول 
  آواي كاركنان  پذيري اجتماعيمسوليت  شفافيت سازماني  هامؤلفه

 648/0 454/0  801/0  مشاركت
 539/0 468/0  749/0 اطلاعات بنيادي
 640/0 438/0  722/0 پاسخگويي

 657/0  470/0  794/0 كاري عدم پنهان
 447/0  696/0  380/0  اقتصاديمسوليت 
  682/0  777/0  568/0  قانوني مسوليت
  426/0  708/0  350/0  اخلاقي مسوليت
  415/0  740/0  384/0  اجتماعيمسوليت 

  781/0  559/0  656/0 تشويق
  857/0  625/0  712/0 امنيت

  828/0  541/0  631/0 كارآمدي
  

بيشتر از بار  1/0بار عاملي هر مؤلفه بر سازه خود بايد حداقل  ها اين است كهبررسي بار تقاطعي مؤلفهمقدار مطلوب در 
  ها مناسب است.بار تقاطعي مؤلفهتوان پذيرفت كه مي 2با توجه به نتايج جدول  ها باشد.عاملي آن بر ديگر سازه

  
  پنهان متغيرهاي بين همبستگي ب) بررسي

  
  ماتريس كنيد. قطر يا 1اعداد  جايگزين را هاآن و گرفته جذر AVEاز مقادير  است لازم اين جا در

  
  متغيرها بين و ضرايب همبستگي AVE. جذر 3جدول 

شفافيت   
  سازماني

پذيري مسوليت
  اجتماعي

  آواي
  AVE  كاركنان 

پايايي 
 تركيبي

آلفاي 
 كرونباخ

  766/0  851/0  589/0      767/0  شفافيت سازماني
  718/0  821/0  535/0    731/0  596/0  پذيري اجتماعيمسوليت

  761/0  862/0  656/0  801/0  701/0  812/0  آواي كاركنان
  

باشد كه با توجه به  ديگر هايسازه با سازه يك همبستگي از بيشتر جذر نوشته شده در قطر ماتريس بايد مقدار قابل قبول
  اند.واگرايي مناسبي برخوردار بودهها از روايي توان پذيرفت اين مقدار مطلوب بوده و پرسشنامهمي 3نتايج جدول 

آمار توصيفي (فراوانـي، درصـد، ميـانگين، انحـراف معيـار، چـولگي و كشـيدگي) و آمـار         ها از براي تجزيه و تحليل داده
و اسـمارت   21اس پـي اس اس نسـخه    افزاربا كمك نرم مدل معادلات ساختاري)ضريب همبستگي پيرسون و استنباطي (

  د.استفاده شاس  آلپي 



      
 

 

 

  پذيري اجتماعي اثر شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش ميانجي مسئوليت: مسعود رامرودي، مجتبي سرگزي  14
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 23 تا 1 صفحات، 1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  هاي پژوهشيافته
نفر  95) زن و %3/50نفر ( 96مدير مدرسه شركت داشتند كه بر اساس اطلاعات جمعيت شناختي  191در مطالعه حاضر 

 يكارشناس مدرك تحصيلي) %94/20نفر ( 40و  يكارشناس مدرك تحصيلي) %77/72( نفر 139) مرد بودند؛ 7/49%(
نفر  42 ،يي) در مقطع ابتدا%25/61نفر ( 114دانشجوي دوره دكتري تخصصي بودند؛ ) %28/6(نفر  12داشتند و  ارشد

وضعيت در بررسي  ) در مقطع متوسطه دوم مشغول به خدمت بودند.%32/18(نفر  35) در مقطع متوسطه اول و 98/21%(
پذيري ، مسوليت33/3 ±46/0متغيرها ميانگين و انحراف متغيرهاي پژوهش اين گونه بود: شفافيت سازماني توصيفي 
 متغيرهاي بين ارتباط فرض ساختاري معادلات مدل طراحي از قبل .42/3 ±48/0و آواي كاركنان  46/3 ±49/0اجتماعي 
شفافيت  همبستگي ضريب مقدار هايافته اساس شد. كه بر بررسي پيرسون همبستگي ضريب آزمون طريق از پژوهش
 بين همبستگي ضريب مقدار و 812/0و  596/0ترتيب  به آواي كاركنانو پذيري اجتماعي مسوليت با سازماني
. با توجه به )>01/0p( بودند دارهمگي مثبت و معنا كه آمد دست به 701/0 آواي كاركنانو پذيري اجتماعي مسوليت

 روابط كليه 1شكل  پرداخته است كه دربرقراري روابط بين متغيرهاي پژوهش به طراحي مدل معادلات ساختاري 
  .است شده داده ضرايب معناداري نشان 2عاملي و در شكل  بارهاي و پنهان متغيرهاي

  

 
  . مدل معادلات ساختاري (ضرايب مسير)2شكل 
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  . مدل معادلات ساختاري (ضرايب تي)3شكل 

  
  فرضيات پژوهش را اين گونه تحليل كرد:توان ) مي3و  2 هايبا توجه به مدل به دست آمده (شكل

شفافيت  βها مقدار ضريب بر اساس يافته شفافيت سازماني بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دارد.فرضيه اول: 
باشد و از مقدار مي 705/7به دست آمده كه برابر با  tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 612/0 سازماني بر آواي كاركنان

  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2ستاندارد ا
 βها مقدار ضريب پذيري اجتماعي اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس يافتهفرضيه دوم: شفافيت سازماني بر مسوليت

 716/6به دست آمده كه برابر با  tه مقدار باشد. با توجه به اين كمي 597/0پذيري اجتماعي شفافيت سازماني بر مسوليت
  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2باشد و از مقدار استاندارد مي

 βها مقدار ضريب پذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس يافتهفرضيه سوم: مسئوليت
 547/4به دست آمده كه برابر با  tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 336/0ري اجتماعي بر آواي كاركنان پذيمسئوليت

  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2باشد و از مقدار استاندارد مي
پذيري اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. مسئوليت فرضيه چهارم: شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش ميانجي

هاي الف) مقدار ضريب مسير متغير از آزمون سوبل استفاده شد كه با توجه به مقدار شاخص اين فرضيه براي بررسي
د ، ج) خطاي استاندار=336/0b، ب) مقدار ضريب مسير متغير ميانجي بر متغير وابسته a =597/0مستقل بر متغير ميانجي 

به دست  Z، مقدار =053/0Sb، د) خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته =064/0Saمسير متغير مستقل و ميانجي 
تر بود بنابراين اثر غيرمستقيم شفافيت سازماني بر بزرگ 58/2از مقدار  Zبود. از آن جا كه اين مقدار  24/5آمده برابر با 

  معنادار بود. 01/0) نيز مثبت و در سطح كمتر از =200/0βپذيري اجتماعي (تگري مسئوليآواي كاركنان با ميانجي
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  . بررسي فرضيات پژوهش5جدول 
  نتيجه جهت رابطه  آماره تي  ضريب مسير  مسير

  ييد شدتأ  مثبت  705/7  612/0  شفافيت سازماني بر آواي كاركنان
ييد شدتأ مثبت 716/6 597/0  پذيري اجتماعيشفافيت سازماني بر مسوليت  

ييد شدتأ  مثبت  547/4  336/0  پذيري اجتماعي بر آواي كاركنانمسئوليت  

  آزمون سوبل    شفافيت سازماني بر آواي كاركنان
  سطح معناداري  آماره  اثر كل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم

612/0  200/0  812/0  24/5  001/0  
 

  گيريبحث و نتيجه
 اطلاعات ها،ايده پيشنهادات، آنها كه ميزاني و داشته احتياج نظر براي تبادل كاركنانشان به هاسازمان حاضر عصر در

 بقاي حتي و سازمان اثربخشي و عملكرد در شگرفي تأثير تواندمي كنند،مي را ابراز يا نگرانيهايشان مشكلات، به مربوط

است. مطالعه  يافته ايويژه اهميت شناسايي عوامل مؤثر بر آنآواي كاركنان و  جهت شنيدن همين به باشد و آن داشته
 پذيري اجتماعي انجام گرفت.گري مسئوليتحاضر با هدف بررسي تأثير شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با ميانجي

اين  د.در بررسي فرضيه اول پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دار كنند.
 ,.2013Nichols & Erakovich, , 2018, Ghanbari & Moradi, 2015Ghanbari et al, هاي مطالعات (يافته با يافته

Walumbwa et al., 2011 (شفافيت سازماني مدرسه از طريق دسترسيتوان گفت كه همسو است. در تبيين اين يافته مي 

 قابل ابهام بدون و متعادل موقع، به دقيق، ايشيوه به قانوني از نظر منفي كه يا مثبت از اعم اطلاعات تمام به معلمان
ي چنين جوي معلمان تمايل و رغبت بيشتري خواهند كند و در سايهاست، جوي از اعتماد را در مدرسه ايجاد مي انتشار

) دريافتند آواي كاركنان 2015ان (و همكار Ghanbariهاي خود بپردازند. داشت كه بدون ترس و ناامني به بيان ديدگاه
چه مديران بتوانند تصويري از الگوي قابل اعتماد را در رفتار با كاركنان  چناننيازمند محيطي شفاف و قابل اعتماد است و 

د توانند زيردستان را به اين باور سوق دهند كه محيط سازمان، بستري امن و مطمئن براي ابراز عقايبه نمـايش بگذارند، مي
 اعتماد افزايش باعث سازمان در سازماني شفافيتدريافتند كه  ) ,2018Ghanbari & Moradi( .هاي اصيل استو ايده

شفافيت سازماني ميزان اعتماد به رهبر و سازمان را . شودمي سازماني سكوت كاهش باعث سازمان در اعتماد و سازماني
 ترغيب را پيروان ذهني نظر از اعتماد قابل ) دريافتند كه رهبرانNichols & Erakovich, 2013دهد و (افزايش مي

 ايهاي خلاقانهحل راه سازماني مسائل براي كنند تلاش و بپردازند نظر تبادل و بحث به پويا در تعامل كه كنندمي

 حتي زيردستان كه برندبين مي از را پيروان خودآگاهي قدري به اعتماد غيرقابل كنند در حالي كه رهبران مطرح

 از ناشي كه پذيرشي چنين دانند.مي قبول قابل آن را و اندپذيرفته نيز را مبهم اخلاقيات و هاارزش با رهبر از تصويري

 فراهم رياكارانه رفتارهاي و هاظاهرسازي افزايش براي را فرصت زيردستان است، و رهبر رفتارهاي در تناقض و ابهام

 ) دريافتند كه ارتقاي2011همكاران ( و Walumbwaدهد. قرار تأثير تحت را سازمان آوايي جو تواندمي آورد ومي

 با توجه به اين كه است. اعتماد از مملو و دوستانه جوي ايجاد و امنيت رواني بودن فراهم مستلزم سازماني آواي

 و دانش و توزيع كسب در را كاركنان فعال مشاركت بلكه اطلاعات بودن دسترس در فقط نه سازماني شفافيت
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) موجبات شكستن سكوت سازماني و شنيدن آواي Vaccaro & Madsen, 2009دهد (مي قرار توجه مورد آگاهي
  آورد.كاركنان را فراهم مي

پذيري اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. در بررسي فرضيه دوم پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر مسئوليت
 ,Renani et al., -Sharifi, 2018Maadani et al., , 2016Danaifard & Amirzadeh(مطالعات  هاياين يافته با يافته

2013, Armstrong, 2006, Stojanovski et al., 2014( توان گفت هر چه شفافيت همسو است. در تبيين اين يافته مي
اطلاعات موافق با حقايق، قابل توجه و مفيد را در اختيار معلمان قرار دهد،  سازماني مدرسه بالاتر باشد، به طوري كه

اي سازمان هسياستا و هاي از فعاليتطرفانههاي بيمعلمان را در شناسايي اطلاعات مورد نياز مشاركت دهد، گزارش
پذيري توان انتظار مسوليتو از پنهان كردن اطلاعات مورد نياز معلمان خودداري كند، مي آموزش و پرورش ارائه دهد

) دريافتند كه شفافيت سيستم ترفيع و ارتقا،  ,2016Danaifard & Amirzadeh(اجتماعي بالاتر معلمان را داشت. 
تواند به طور معناداري شفافيت امور مالي سازمان و شفافيت قوانين و مقرارت ميارزشيابي، پاداش و حقوق و مزايا، 

و  بدبيني باعث شفافيت سازماني، بودن ) دريافت كه پايينArmstrong, 2006(پذيري كاركنان را افزايش دهد. مسوليت
 اطلاعات، طرف ديگر فقدان شفافيت از دارد. دنبال به را عمومي نارضايتي يتاًنها كه شودمي سازمان به نسبت نااميدي

پذيري مسوليت آمدن پايين باعث يتاًنها و نمايد تقويت را اقتصادي شفافيت بودن پايين از منفي ناشي پيامدهاي تواندمي
 هايسازمان است، پاسخگويي مستلزم ،سازماني شفافيت) نتيجه گرفتند كه Sharifi-Renani et al., 2013مسولان شود. (

 قرار ديگران دسترس در بررسي جهت اطلاعات اين زيرا هستند، خود هاييمتصم و گفتار اعمال، پاسخگوي شفاف

) دريافتند كه شفافيت اطلاعات با بهبود پاسخگويي، ارتقاي اعتماد سازماني و Stojanovski et al., 2014( .گيردمي
 ها،شركت در فساد عامل مهمترين نتيجه دست يافتند كه اين ) بهJensen et al., 2010كاهش فساد اداري رابطه دارد. (

) Maadani et al., 2018( باشد.مي دروغين هايپاسخگويي اطلاعات و بودن فقدان شفافيت سازماني و مجهول
آگاهي بخشي منجر ها و نظارت و تواند از طريق خدمت رساني به عموم مردم، تجمع خواستهدريافتند كه پاسخگويي مي

  به بهبود خط مشي ارتقاي سلامت اداري و شفافيت سازماني سازمان در قبال عملكرد خود شود.
 پذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دارد.در بررسي فرضيه سوم پژوهش مشخص شد كه مسئوليت

)  ,.2019Bahmani & Farhanian, , 2015Sepahvand & Ghorbani Oranji,  ,2020Keykha et alنتايج مطالعات (
پذيري بالاتري در قبال منابع سازماني توان گفت هرگاه معلمان مسوليتكند. در تبيين اين يافته مياز اين يافته حمايت مي

ها و هنجارهاي حاكم بر جامعه ارزشپذيري اقتصادي)، مطابق با و هزينه دقيق و درست آن منابع داشته باشند (مسوليت
پذيري اخلاقي)، به قوانين و مقررات سازماني پايبند بوده ها و هنجارها احترام بگذارند (مسوليتعمل كنند و به آن ارزش

پذيري قانوني) و در هر شرايطي منافع ذينفعان، ارباب رجوعان و بدون تبعيض قوانين و مقررات را اجرا كنند (مسوليت
 از ترس احساس پذيري اجتماعي) تمايل بيشتري خواهند داشت كه بدونان و جامعه را در نظر بگيرند (مسوليتسازم

 با ارتباطات در ديدن زيان همكاران، اعتماد و احترام دادن دست از بالقوه، شاكي قبيل از هاييخوردن برچسب

 به ،مدرسه مدير و همكاران بين ما اطلاعات و ارتباط جريان توقيف خطر خاطر به يا شغل، دادن دست از سازمان،
 ) دريافتند كه سكوت ,.2020Keykha et al(بيان ديدگاه و نظرات خود بپردازند و از سكوت سازماني فاصله بگيرند. 

دلايل  به خودسانسوري پديده وجود و نظر، ارائه از كاركنان امتناع و بازدارندگي عوامل با دربرگيري سازماني
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اجتماعي (با  پذيريمسئوليت محجوب) بر ميزان و فرصت طلبانه، دوستانه، نوع تدافعي، مطيع، گوناگون (سكوت
 & Sepahvand( قرباني اورنجيو  پهونداخلاقي) اثر منفي و معناد دارد. س و قانوني، اجتماعي، اقتصادي، هايمؤلفه

Ghorbani Oranji, 2015پذيري اجتماعي كاركنان كمتر باشد به همان ميزان زان مسوليت) نتيجه گرفتند كه هر چه مي
 & Bahmaniكنند. (تمايل كمتري به بيان ديدگاه و نظراتشان داشته و به سمت سكوت سازماني گرايش بيشتري پيدا مي

2019Farhanian,  تواند به عنوان يك پذيري ميدريافتند كه مسوليت ثر بر تسهيل آواي سازمانيؤشناسايي عوامل م) در
پذيري اجتماعي كمتري دارند به مرور زمان كاركناني كه مسئوليت معمولاًعامل تسهيل كننده آواي كاركنان تلقي شود. 

طبايي و پور طباكنند. تنهايي، نصر اصفهاني، نيليتفاوت شده و در نتيجه سكوت سازماني را پيشه مينسبت به سازمان بي
تفاوتي نسبت به كار، نپذيرفتن مسئوليت براي كار تفاوتي نسبت به سرپرستان، بيبي) پي بردند كه 2018اخوان صراف (

نداشتتن به  ت سازمان، تمايللاتفاوتي نسبت به اهداف و مشكقيت و نوآوري سازماني، بيلاتفتاوتي نسبت به خبيشتر، بي
توجهي كارمندان نسبت به ت سازماني، بيلااي مشكرراهكار ب ئهكارمندان براي ارانداشتن  همكاري با همكاران، تمايل
با سكوت سازماني كاركنان  هاي انتقادي تصميمات سازمانينداشتن كارمندان براي تحليل تصميمات سازماني، تمايل

  رابطه دارد.
پذيري با ميانجيگري مسئوليت در بررسي فرضيه چهارم پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر آواي كاركنان

 ,.Nichols , 2018, Ghanbari & Moradi, 2015Ghanbari et al( اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. نتايج مطالعات

 Armstrong, 2006,Danaifard & Amirzadeh, 2016,  Walumbwa et al., 2011, ,& Erakovich, 2013
Bahmani & Sepahvand & Ghorbani Oranji, 2015,  Keykha et al., 2020, Stojanovski et al., 2014,

2019Farhanian, روشن و  مدارس اگر اهداف سازمانيتوان گفت كند. در تبيين اين يافته مي) از اين يافته حمايت مي
آن بازخورد مناسب  از در حين انجام كار و پسمعلمان به خوبي به آنان تفهيم شود، معلمان مشخص باشند، مسئوليت 

پذيري اجتماعي معلمان بر ميزان مسئوليت برخوردار باشد لاييبا سازماني از شفافيت مدرسهدريافت كنند و يا به عبارتي 
 خاطر به اظهارنظرشود كه معلمان از عدم پذيري اجتماعي هم به نوبه خود سبب ميگردد. افزايش مسئوليتافزوده مي

 حجم سخت، افزايش جاهاي به شدن منتقل نگرفتن، ترفيع ارزشيابي، نمرة گرفتن شغلي (كم امنيت دادن از دست ترس

 كردن خوردن)، پنهان منفي برچسب شدن، منزوي و حمايت دادن اجتماعي (ازدست پيامدهاي از ترس خاطر كار) و به

سمت،  طلبي (دريافتمنفعت  جهت در خوشايند هايايده صرف فروتني، پيشنهاد و ادب رعايت جهت در مشكلات
ارزشيابي) دست برداشته و به جاي اختيار سكوت سازماني، با رعايت صداقت و حس تعهدپذيري به  امتياز تقديرنامه،

  سمت آواي سازماني گرايش پيدا كنند.
هاي اين مطالعه نشان داد كه شفافيت سازماني هم به طور مستقيم و هم به طور غيرمستقيم از طريق در مجموع يافته

ييد فرضيه اثر مثبت شفافيت سازماني بر تأپذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معنادار دارد. با توجه به مسئوليت
با به اشتراك گذاشتن به موقع اطلاعات مرتبط، صحيح، كامل،  شود كهاد ميها پيشنهآواي كاركنان) به مديران سازمان

و صداقت  برگزاري منظم جلسات شوراي معلمان ،خوردت بازفدرياها، گيريمشاركت دادن كاركنان در تصميم معتبر،
ش شفافيت سازماني توانند موجبات افزايكاري، ميداشتن در بيان دقيق و كامل اطلاعات و پرهيز از هر گونه پنهان

  پذيري اجتماعي و به تبع آن آواي كاركنان را فراهم آورند.مدارس، مسوليت
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 از ها استفادهپذيري اجتماعي كاركنان به مديران سازمانبا توجه به تأييد فرضيه اثر شفافيت سازماني بر مسوليت

 برنامه بيشتر، و شفافيت پاسخگويي اثربخشي، و كارايي افزايش خدمات، ارائه در ارتباطي و اطلاعاتي نوين هايفناوري

 بين كاركنان، در آن كردن نهادينه و سازماني شفافيت ابعاد تدوين با سازمان در شفافيت سازي فرهنگ جهت در ريزي

هاي ظرفيت از مندي بهره منظور به سازمان عملكرد بر مردمي نظارت جنبه نمودن فراهم خصوص در ريزيبرنامه
 كاركنان نمودن دخيل و مشاركت كاركنان، عملكرد كيفيت و پاسخگويي عمومي، اعتماد تقويت راستاي در شفافيت

  شود.مياطلاعاتي پيشنه  شفافيت راهبرد با سازماني هاييريگ تصميم در

 شود كهها پيشنهاد ميسازمانپذيري اجتماعي بر بر آواي كاركنان، به مديران ييد فرضيه اثر مثبت مسوليتتأبا توجه به 

حسن اجراي  ،ايجاد دلبستگي در نيروهاي تخصصي ،نظارت بر امور سازماني ،اخلاقي و اطاعت پذيري ،ضوابط رفتاري
مورد توجه  را ييآها و افزايش كاركاهش هزينه، اقتصادي و تجاري ،هاي اداريفافيت در فعاليت، شهاامور و برنامه

دهند و همچنين به كاركنان اجازه دهند كه پيشنهادات و انتقادات سازنده خود را بدون ترس و واهمه ابراز جدي قرار 
  نمايند.

جا كه در جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده بود و با از آن اولاًرو بود. هاي روبهاين مطالعه با محدوديت
ها وجود دارد. از اين رو به ها مبني بر محرمانه ماندن اطلاعات، احتمال سوگيري در پاسخآزمودنيوجود اطمينان دادن به 

آوري اطلاعات استفاده نمايند. شود كه در كنار ابزارهاي كمي از ابزارهاي كيفي براي جمعپژوهشگران آتي پيشنهاد مي
پذيري نتايج بايد احتياط نمود. بنابراين انجام هدان، در تعميمياً با توجه به اجراي پژوهش بر روي مديران مدارس شهر زاثان

  شود.چنين پژوهشي در ساير مناطق آموزشي كشور پيشنهاد مي
پذيري اجتماعي بر شفافيت سازماني) به مديران سازمان پيشنهاد ييد فرضيه دوم پژوهش (اثر مثبت مسوليتتأبا توجه به 

 ،ايجاد دلبستگي در نيروهاي تخصصي ،نظارت بر امور سازماني ،طاعت پذيرياخلاقي و ا ،ضوابط رفتاري شود كهمي
 را ييآها و افزايش كاركاهش هزينه، اقتصادي و تجاري ،هاي اداريفافيت در فعاليت، شهاحسن اجراي امور و برنامه

  دهند.مورد توجه جدي قرار 
  

  تعارض منافع
  تعارض منافع وجود ندارد.
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