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 چکیده
اسنتفاده شند.  یشن یمایپاز نوع  یفیتوصن  قیاز روش تحق بوم آموزش و پرورش ایران انجام شند.آوای کارکنان در زیسنتاین پژوهش با هدف اعتبارسننجی الگوی  

های  ها از اسنتاننفر از آن  3۸4تعداد    یا هیسنمم یریدادند که به روش نمونه گ  لیکشنور تشن  یمعاونان و معلمان مدارس دولت ران،یرا مد یبخش کم  یجامعه آمار

 هیگو  146با  یفیبخش ک جیبا اسنتفاده از نتا  شننامهقسنمت پرسن   نیاطلاعات در ا یانتخاب شندند. اباار جم  آور یهمدان و خراسنان رونو لان،یاصنفمان، بوشنمر، گ

 ییایپا شند. دییتا  انیاز پاسنخگو  یتوسن  تعداد  یصنور ییو روا یاز صناحبنرران موونوع  یآن توسن  تعداد ییمحتوا ییبود که روا  رتیل یپنج درجه ا  اسیدر مق

های پژوهش نشنان داد  افتهیاسنتفاده شند.  یدییتا  یعامل  لیاز تحل  یاعتبارسننج نرور. به مدیبرآورد گرد ۸/0کرونباخ معادل   یآلفا  بیبا اسنتفاده از ونر ایاباار ن

ارتباطات    ،اجتماعی  – یمداخله گر شنامل عوامل فرهنگ   یشنرا ،یطیمح  -یشنغل  راتییتغ ،یدر حوزه مناب  انسنان رییهای تغکارکنان شنامل مولفه  یآوا یعل   یشنرا

و   ،یهای سناختاریرشند، اسنتراتژ  یکارکنان شنامل راهبردها  یآوا  یباشند. راهبردهامی  یسنازمان  یمایو سن  ،یرهبر  راتییشنامل تغ یا  نهیزم  یشنرا  ،یو شنب ه سناز

شنده، از  صناهای احمولفه لیپژوهش نشنان داد مدل پژوهش   جینتا  نیاسنت. همنن  یسنازمان  جیو نتا  ،یفرد جیشنامل نتا  امدهایو پ یهای مناب  انسنانیاسنتراتژ

 برازش مطلوب برخوردار بوده است.

 گرا، نوآوری سازمانیآوای کارکنان، آموزش و پرورش، فرهنگ سازمانی، رهبری تحول کلیدواژگان: 
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Abstract 

This study aimed to validate the employee voice model in the educational ecosystem of Iran. A descriptive survey research 

design was employed. The statistical population of the quantitative phase consisted of principals, vice principals, and 

teachers in public schools nationwide. Using quota sampling, 384 participants were selected from the provinces of Isfahan, 

Bushehr, Gilan, Hamadan, and Razavi Khorasan. Data were collected through a questionnaire developed based on the results 

of the qualitative phase, comprising 146 items measured on a five-point Likert scale. Content validity was confirmed by 

several subject-matter experts, and face validity was verified by a group of respondents. Instrument reliability was estimated 

using Cronbach’s alpha coefficient, yielding a value of 0.80. Confirmatory factor analysis was applied to validate the model. 

The findings indicated that the causal conditions of employee voice include components such as changes in human resources, 

job–environmental changes, intervening conditions including cultural–social factors, communication and networking, and 

contextual conditions encompassing leadership changes and organizational image. The strategies of employee voice consist 

of growth strategies, structural strategies, and human resource strategies, while the outcomes include individual and 

organizational results. Furthermore, the results demonstrated that the proposed research model, under the identified 

components, had a satisfactory fit. 
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 مقدمه 

 ی ریگم یتصم  تیفیک  یارتقا  یو ابزار اصل  یانسان   هیسرما  یدیکل  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  کارکنان« به  یمعاصر، مفهوم »آوا  یکار  یهاطیدر مح

  ی شنهادهایپ و    ها ینگران  ها، دهیا  انیب  یکارکنان برا  ییو توانا  لیکه به تما  دهیپد  نی. ا(Morrison, 2023)  شود یشناخته م  ی سازمان  یو نوآور

 Farooq) کندیم دایدوچندان پ  تیاهم یدولت یو نهادها یآموزش یهادر سازمان ژهیواشاره دارد، به ی سازمان یهااستیو س  ندهایبهبود فرآ

et al., 2025)بهبود   تعهد،  شیموجب افزا ،ی سازمان یری ادگی وگو و گفت یفضا جاد یبا ا تواندیآوا م  انیاند که بنشان داده ریاخ ی ها. پژوهش

 .(Bashshur & Oc, 2023; Brinsfield, 2023)شود  یخدمات عموم تیفیک یو ارتقا ،یوربهره

کارکنان   ستهیو تجربه ز  یگفتمان رسم  انیکشورها با شکاف م  گریو د  رانیدر ا  یآموزش  یهااز سازمان  یاریمفهوم، بس  نیا  تیوجود اهم  با

و    ها دهیآزادانه ا  انیکه لازمه ب  شودیامن م  یشناختروان  یفضا  یریگمانع از شکل  یمراتبو سلسله  کیبوروکرات  ،یسنت  یاند. ساختارهامواجه 

 ف یناعادلانه و تضع  یهاقضاوت  ،یمنف  یامدها ی. ترس از پ (Adekanmbi et al., 2023; Stillwell & Ensari, 2023)  خوردهاستباز

  ی به الگوها  یدهرو، شکل  نی. از ا(Alang et al., 2023; Melhem & Darwish, 2023)موانع ابراز آوا هستند    نیتراز مهم  یشغل  تیامن

 .شودیمحسوب م  یو عمل یعلم   یکشورها، ضرورت یو ساختار ی نگفره نهیبر زم یو مبتن یبوم

که با هدف   یگر و راهبردکنش یعنوان رفتاراست: نخست، به لیکارکنان از دو منظر قابل تحل یآوا ،ی رفتار سازمان نینو یهادگاهیاساس د بر

  رت، که در بستر روابط قد  یاو رابطه  یاجتماع   یادهی عنوان پد. دوم، به(Mowbray, 2023)  ابدییبروز م  یبهبود عملکرد و سلامت سازمان

سرما و  م  ی اجتماع   ه یاعتماد  سازمان(Kougiannou, 2024; Pfrombeck et al., 2023)  ردیگیشکل  در  با    ،یآموزش  یها.  که 

  ازمندیمؤثر ن  یصدا  یریگو شکل  انددهیتن دو بعد درهم  نیرو هستند، اروبه  یاجتماع   یهات یو حساس  نفعانیتنوع ذ  ،ی فرهنگ  یهایدگیچیپ 

 . (Newton & Frost, 2024; Nyfoudi & Kougiannou, 2024)است    یو ساختار رهبر  ی منابع انسان   یهااستیدر س  قیعم  ی شیبازاند

داده  یمتعدد  مطالعات رهبر نشان  که وجود  تحول   یاخلاق  یاند  اصلو  بستر  است    یآوا   تیتقو  یگرا   ,Carnevale & Huang)کارکنان 

2023; Jabbar, 2023)ا  تی. رهبران با صداقت، شفاف از طر  کنندیحس احترام متقابل، اعتماد کارکنان را جلب م  جاد یو    تیحما  قیو 

  یهادهیبروز ا  نهیزم  گر،لیو تسه  یمشارکت  یتیریمد  یهاسبک   نی. همچن(Brinsfield, 2023)  شوند یم  یسکوت سازمان   ازمانع    یشناختروان 

  ا ی اقتدارگرا  ی. در مقابل، رهبر(Peethambaran & Singh, 2023; Potipiroon & Ford, 2023)  کنندینو و نقد سازنده را فراهم م 

 .(Melhem & Darwish, 2023) شودیسکوت منجر م ده ی پد  شیکارکنان و افزا زه یانگ فیپدرسالارانه اغلب به تضع

 Adekanmbi)کارکنان به مشارکت و ارائه بازخورد است    ل یتما  یهاکنندهینیبشیپ   نیتریاز قو  ی کی  ینوآور  ی باز و حام   ی سازمان  فرهنگ

et al., 2023; Alang et al., 2023)شیو تعلق را افزا  یاحساس ارزشمند  کنند، یم  تیرا تقو  یاهیو رو  یعیکه عدالت توز  یی ها . فرهنگ  

درک    د، ی و نه تهد  یریادگیعنوان فرصت  شکست به  ،ی فرهنگ  نی. در چن(Oladimeji, 2023)  سازند یآرا را فراهم م  انیب  نهیزمو    دهندیم

محور که کنترل  یها. در مقابل، فرهنگ(Ononye, 2023) کنند یم قیرا تشو  یخطا، نوآور رندهیو پذ  رندهیادگی کردیبا رو رانیو مد شودیم

 . (McClean, 2023) کنندیکارکنان به مشارکت را سرکوب م  لیدارند، تما  دیو مجازات تأک د یشد مراتبلسله بر س

نظر و نقد    انیب  ابند ی  نانیکه کارکنان اطم  ی اند زماننشان داده  قاتیکارکنان است. تحق  یبروز آوا  یشرط لازم برا  یشناختروان  تیامن  جادیا

 ;DeHart-Davis, 2023)  ابد ییم   شیها افزااحتمال مشارکت فعال آن  ست، ین  شانیاجتماع   گاه ی و جا  ی شغل  ت یموقع  یبرا  ی دی آنان تهد

Maynes & Podsakoff, 2023)ی هااستیمانند س  یمنابع انسان  یتیحما  یساختارها  قیرهبران بلکه از طر  یتنها از سونه   تیامن  نی. ا  

 Assefa et al., 2024; Mohammad) شودیم یبانیپشت  دهیا افتیدر یهاستمیو س اتی به شکا یدگیرس یندهایفرآ  ،یده شفاف پاداش

& Nazir, 2025) . 

 ی معلمان و کارکنان، موانع ساختار   یو استفاده از خرد جمع  ییجوبر مشارکت  یمبن  یگفتمان رسم  رغمیعل  ران،ینظام آموزش و پرورش ا  در

 ی ریگمیو استقلال تصم   اراتیاخت  عیوزارت آموزش و پرورش اغلب مانع از توز  کی وجود دارد. ساختار متمرکز و بوروکرات  یتوجهقابل یو فرهنگ
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رسمشودیم  ترنییپا  حدر سطو جلسات  نماد   شنهادیپ   ی.  کارکرد  اغلب  نقد،  ادار  نیو  تبعات  ترس  از  معلمان  و  بودن   جهینتیب  ای  یداشته 

تبادل نظر و مقاومت    یبرا  یبه بستر  یمجاز  یمعلمان در فضا  یو اجتماع  یررسم یغ   یهاحال، شبکه  نی. در ع کنندیم  اریبازخوردها، سکوت اخت

  رات ییبه تغ   توانندیهستند و نم  یرسم  یها یریگمیبا تصم  میفضاها فاقد ارتباط مستق  نیاند؛ اما اناکارآمد بدل شده  یهااستیخلاقانه در برابر س

 منجر شوند.  داریپا یساختار

  ی کارکنان بدون انطباق بوم  یآوا  ی غرب  یاستفاده از الگوها   ، ی اجتماع   یهاتیو حساس  انهیگراجمع  ی هاارزش   ، یفرهنگ  ی هایدگ یچیتوجه به پ   با 

  ات یبر ادب سوکیکه از  شودیاحساس م  یی هابه مدل از ین ن ی. بنابرا(Romney, 2023; Sheoran et al., 2024)نخواهد بود  بخشجه ینت

سازگار با ساختار، فرهنگ و الزامات   گر،ید   یداشته باشند و از سو  هیتک  یمنابع انسان   تیریو مد  یمعتبر رفتار سازمان  یهاه یو نظر  یالمللنیب

 .(Kougiannou, 2024; Nyfoudi & Kougiannou, 2024)شوند  یطراح رانیا ینظام آموزش

م  ریاخ  یهاپژوهش آوا  دهند ینشان  مجموعه   یکه  شرا  یاکارکنان  زممداخله  ،یعل  طیاز  پ   ،یانه یگر،  و  م  امدهایراهبردها  بر  در    رد یگیرا 

(Morrison, 2023; Mowbray, 2023)و    یخواهعدالت  شیافزا  ،یشغل   یهانقش  فیبازتعر  ، یدر منابع انسان  رییشامل تغ  یعل  طی. شرا

در   رییدارند؛ تغ  د یتأک  ی و اجتماع   یگر بر عوامل فرهنگمداخله  طی. شرا(Mohammad & Nazir, 2025)است    یی به خود شکوفا  لیتما

 ;Alang et al., 2023)  کند یم  تیمشارکت را تقو   یکارکنان برا  زهیانگ   ،ی اجتماع   ییانتظارات جامعه از مدارس و رشد فرهنگ پاسخگو

Diaz-Linhart et al., 2023 )شوندیدو عامل مهم محسوب م  یمثبت سازمان  ریپاسخگو و تصو  یرهبر   ،یانه ی. در سطح زم  (Brinsfield, 

2023; Jabbar, 2023)افت یدر  یرسم  ی هاستمیس  جاد ای  تا  عضو–رابطه رهبر  تیو تقو  یاز توسعه فرهنگ مشارکت  یفیط  زی. راهبردها ن  

 & Ononye, 2023; Peethambaran & Singh, 2023; Potipiroon) شوند یرا شامل م یتیحما  ی نمنابع انسا  ی هااستیو س ده یا

Ford, 2023) . 

انگ  یشناخترفاه روان  ،یاحساس ارزشمند  ، ی. در سطح فردشودیظاهر م  ی و سازمان  یرفتار در دو سطح فرد  ن یا  ی امدهایپ    یشغل  زشیو 

بارز است   جیاز نتا  ینوآور  شیو افزا  یهوش جمع  یارتقا  ، یبهبود سلامت سازمان  ،ی. در سطح سازمان (Farooq et al., 2025)  ابد ی یم  شیافزا

(Carnevale & Huang, 2023; Maynes & Podsakoff, 2023)ا سرما  کنندیم  دی تأک  هاافته ی  نی.  س  یگذارهیکه  و    هااستیدر 

 ی خدمات آموزش   تیفیو ک  ی با عملکرد سازمان  ماًیمطلوب دارد، بلکه مستق  ی زشیو انگ  ی انسان  یامدهایتنها پ کارکنان نه  یآوا  تیتقو  ی ندهایفرآ

 . (Adekanmbi et al., 2023; Stillwell & Ensari, 2023)مرتبط است 

ها  و مدل  هاهینظر  شتریوجود ندارد. ب  یرغربیغ   یآموزش  ی هاکارکنان در نظام  یاز آوا  یهنوز درک جامع   ، یجهان  اتیوجود رشد قابل توجه ادب  با

بافت ا(Morrison, 2023; Newton & Frost, 2024)اند  شده  ن یتدو  افتهیتوسعه   یکشورها  ی دولت  ای   یتجار  ی هادر  با    نی.  الگوها 

  ی محدود  یی متمرکز کارا  یهاگرا و نظامجمع  ی هادارند و ممکن است در فرهنگ  یهمخوان  رمتمرکزیغ   یو ساختارها   انهیفردگرا  یهاش ارز

  ی هایژگ یمانند و  یفرد  یرهایها به متغبخش عمده پژوهش  ن،ی. همچن(Kougiannou, 2024; Sheoran et al., 2024)داشته باشند  

 ,Nyfoudi & Kougiannou)اند  توجه کرده  یآموزش  یگذاراستیو س  یساختار  یهایدگیچیو کمتر به پ   پرداخته  زشیانگ  ای  یتیشخص

2024; Ononye, 2023). 

که    یبه پژوهش  ازیاند. نخاص نظام آموزش و پرورش پرداخته   یهایژگیبا توجه به و  دهی پد  نیجامع ا  یسازبه مدل  ی مطالعات اندک  ران،یا  در

را شناسا آوا  ابعاد مختلف  از منظر تجرب  فیرا تعر  شدهیسازیبوم  یهاشاخص  ،ییبتواند  را  کند، کاملاً    یاعتبارسنج  یو سپس مدل حاصل 

 ط ی(، شرایسازمان  ریو تصو  ی)مانند رهبر  یانه یزم  طی(، شرایمنابع انسان  راتیی)مانند تغ  یعل  طیشرا  یهمپوشان  دی با  یمدل  نی . چنتمحسوس اس

انسان  یهااستی)شامل س  یاتیعمل  ی( و راهبردهایسازو شبکه  یگر )مانند فرهنگ عموممداخله ابزارها  یمنابع  ( را نشان دهد  یارتباط  یو 

(Adekanmbi et al., 2023; Mowbray, 2023). 
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 ی کارکنان، طراح  یاز صدا  تیحما  یرسم  یهاستم یمتمرکز و فقدان س   یریگم یساختار تصم  ران،یا  یمنابع در نظام آموزش  تیتوجه به محدود  با

اعتماد    ش یافزا  ،ی منابع انسان  یهااستیتحول در س   سازنهیزم  تواندیمدل م  نیاست. ا  ر یناپذاجتناب   یکارکنان« ضرورت  ی»آوا  یبرا  ی بوم  ی مدل

  ی بردارمدل، امکان بهره  نیا  ی علم  یبا اعتبارسنج  نیدر مدارس و ادارات آموزش و پرورش باشد. همچن  یو بهبود کارکرد رهبر  ، یروان  تیمنو ا

 & Carnevale) شودیفراهم م یخدمات آموزش تیفیک یو ارتقا یانسان یهابر داده یمبتن یسازمیتصم ، ی مشارکت تیریاز آن در مد یعمل

Huang, 2023; Iddrisu, 2023) . 

 یبرا  یمعتبر و کاربرد  یمدل   ران،یا  یبوم  نهیزم  قیعم  لیو تحل  یالمللنی ب  اتیاز ادب  یریگآن است که با بهره  ی پژوهش در پ   نیا  ت، ینها  در

 ر یو کاهش دهد، بلکه مس  ییرا شناسا  یتنها موانع سکوت سازمان که بتواند نه  یآموزش و پرورش ارائه دهد؛ مدل   بومستیکارکنان در ز  یآوا

آموزش و پرورش    بومستیکارکنان در ز  یآوا  یالگو  ینوآور و پاسخگو را هموار سازد. هدف پژوهش حاضر اعتبارسنج  رنده، یادگی   ی تحقق سازمان

 ی در نظام آموزش  یو نوآور  زشیمشارکت، انگ  یمناسب، ارتقا  یراهبردها  ن یگر و تدوو مداخله  یانهیزم  ،یعل  طیشرا  ییاست تا با شناسا  رانیا

 سازد.  ریپذامکان کشور را 

 شناسیروش

های کاربردی است. همچنین روش مورد استفاده در قسمت کمی پژوهش روش توصیفی از نوع  پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش

پیمایشی بوده است. کلیه کارکنان آموزش و پرورش اعم از کارشناسان، مدیران و معلمان کشور به عنوان جامعه آماری پژوهش انتخاب شد.  

ور نهصد هزار نفر گزارش شده است. حجم نمونه در پژوهش حاضر با  براساس اطلاعات حاصل، تعداد کارکنان آموزش و پرورش در کل کش

نفر برآورد گردید و مبنای تجزیه و تحلیل   384ها  (و همچنین متغیرهای مشاهده شده و تعداد سازه1970توجه به جدول کرجسی و مورگان)

منطقه شمال، جنوب، غرب، شرق و مرکز تقسیم و با استفاده از   5ه لحاظ جغرافیایی، کشور به ها قرار گرفت. براساس تقسیمات کشوری بداده

 های اصفهان، بوشهر، خراسان رضوی، همدان و گیلان به عنوان نمونه انتخاب شدند.  روش نمونه گیری تصادفی ساده استان

 های منتخب حجم جامعه و نمونه استان . 1جدول 

 نمونه   جامعه   استان  

 94 35976 اصفهان  

 36 13962 بوشهر  

 128 49176 خراسان رضوی  

 61 23220 همدان  

 65 24780 گیلان  

 

مبنای مقیاس پنج درجه ای لیکرت به عنوان ابزار اصلی پژوهش استفاده گردید. لازم   گویه بر  146ها از پرسشنامه با  به منظور جمع آوری داده 

 های شناسایی شده در مرحله کیفی پژوهش تهیه و تدوین گردید. مبنای مفاهیم و مقوله پرسشنامه مرحله کمی پژوهش بربه ذکر است 

صاحبنظران و اعضای هیئت علمی رشته    نفر از  8( پرسشنامه مربوط به مفاهیم اصلی پژوهش در اختیار  CVRبه منظور محاسبه شاخص )

ضروری  »های پرسشنامه براساس طیف سه قسمتی  مدیریت آموزشی دانشگاه قرار گرفت تا میزان و فراوانی موافقت هر یکی از این افراد با گویه

مشخص شود. بر مبنای اطلاعات گردآوری شده از متخصصین نسبت روایی محتوا    «ضروری نیست»و    «مفید است ولی ضروری نیست»،  «است

پرسشنامه در اختیار تعدادی از افراد مشابه نمونه آماری پژوهش در مرحله    ها به شرح جداول زیر محاسبه و گزارش گردید.برای هر یک از گویه

ن مورد تأیید قرار گرفت. به منظور سنجش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد. ضرایب پایایی برای پرسشنامه کمی قرار گرفت و روایی صوری آ

 بوده و نشان از دقت بالای ابزار اندازه گیری استفاده شده دارد.   0.8و ابعاد آن محاسبه گردید که همگی بالاتر از 
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 آوای کارکنان برای آموزش و پرورش دولتی ایران  نامه ضریب آلفای کرونباخ پرسش  . 2 جدول

 ها تعداد گویه ضریب آلفای کرونباخ  ابعاد پرسشنامه 

 17 852/0 تغییر در حوزه منابع انسانی 

 12 887/0 محیطی -تغییرات شغلی 

 12 864/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی

 9 891/0 ارتباطات و شبکه سازی 

 12 901/0 تغییرات رهبری 

 12 876/0 سیمای سازمانی 

 9 854/0 راهبردهای رشد 

 12 869/0 های ساختاری استراتژی

 14 894/0 های منابع انسانی استراتژی

 11 880/0 نتایج فردی

 26 921/0 نتایج سازمانی 

 

 های فرعی پژوهش، با استفاده از آمار توصیفی و تحلیل عاملی تاییدی اقدام شده است.به منظور بررسی سوالات و آزمون فرضیه اصلی و فرضیه

 هایافته

صوری و روایی    - 2ضریب روایی محتوایی لاوشه،    - 1های متعددی وجود دارد، در این پژوهش از سه روش  برای تعیین روایی پرسشنامه روش

 تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد.  -3

 جهت روایی سازه پرسشنامه استفاده گردید.  Amos26افزار از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم

 بدست آمد و مورد تایید قرار گرفت.  3/0تمامی بارهای عاملی ابعاد پرسشنامه بالاتر از  

باشند)بدون توجه به علامت منفی یا مثبت( به   6/0ها بیشتر از  هاست. چنانچه این همبستگیهای متغیرها با عاملبارهای عاملی همبستگی

را   3/0شوند، بارهای عاملی کمتر از  باشد به عنوان بارهای عاملی نسبتا بالا در نظر گرفته می  3/0عنوان بارهای عاملی بالا و چنانچه بیشتر از  

 توان نادیده گرفت. می

 برازش مدل تحلیل عاملی تاییدی مقوله اصلی شرایط علی  بررسی شاخص  . 3 جدول

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

𝑥2

𝑑𝑓
 برازش مدل مناسب است  151/2 5کمتر از  

IFI  برازش مدل مناسب است  974/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  955/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  932/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  956/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  073/0 1/0کمتر از 

 

 های فرعی در مقوله اصلی شرایط علیروابط مفاهیم با مقوله . 4جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  بار عاملی  سوالات  سطح معناداری  بار عاملی  مفاهیم اولیه 

حوزه   در  تغییر 

 منابع انسانی 

 مناسب  001/0 61/0 1سؤال  001/0 64/0

 مناسب  001/0 65/0 2سؤال 

 مناسب  001/0 61/0 3سؤال 
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 مناسب  001/0 69/0 4سؤال 

 مناسب  001/0 72/0 5سوال 

 مناسب  001/0 74/0 6سوال

 مناسب  001/0 71/0 7سوال

 مناسب  001/0 74/0 8سوال 

 مناسب  001/0 71/0 9سوال

 مناسب  001/0 71/0 10سوال

 مناسب  001/0 71/0 11سوال

 مناسب  001/0 69/0 12سؤال 

 مناسب  001/0 69/0 13سؤال 

 مناسب  001/0 58/0 14سؤال 

 مناسب  001/0 54/0 15سؤال 

 مناسب  001/0 53/0 16سؤال 

 مناسب  001/0 53/0 17سؤال 

شغلی - تغییرات 

 محیطی

 مناسب  001/0 72/0 18سؤال  001/0 45/0

 مناسب  001/0 76/0 19سؤال 

 مناسب  001/0 74/0 20سؤال 

 مناسب  001/0 78/0 21سؤال 

 مناسب  001/0 79/0 22سؤال 

 مناسب  001/0 77/0 23سؤال 

 مناسب  001/0 79/0 24سؤال 

 مناسب  001/0 78/0 25سؤال 

 مناسب  001/0 72/0 26سؤال 

 مناسب  001/0 70/0 27سؤال 

 مناسب  001/0 71/0 28سؤال 

 مناسب  001/0 58/0 29سؤال 

 

 برازش مدل تحلیل عاملی تاییدی مقوله اصلی شرایط مداخله گر  بررسی شاخص  . 5 جدول

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

x2

df
 برازش مدل مناسب است  058/2 5کمتر از  

IFI  برازش مدل مناسب است  635/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  944/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  915/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  932/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  066/0 1/0کمتر از 

 

 های فرعی در مقوله اصلی شرایط مداخله گر روابط مفاهیم با مقوله . 6 جدول

 نتیجه  سطح معناداری  بار عاملی  سوالات  سطح معناداری  بار عاملی  مفاهیم اولیه 

فرهنگی - عوامل 

 اجتماعی 

 مناسب  001/0 57/0 30سؤال  001/0 77/0

 مناسب  001/0 55/0 31سؤال 

 مناسب  001/0 45/0 32سؤال 

 مناسب  001/0 56/0 33سؤال 

 مناسب  001/0 44/0 34سؤال 
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 مناسب  001/0 33/0 35سؤال 

 مناسب  001/0 51/0 36سؤال 

 مناسب  001/0 52/0 37سؤال 

 مناسب  001/0 57/0 38سؤال 

 مناسب  001/0 56/0 39سؤال 

 مناسب  001/0 62/0 40سؤال 

 مناسب  001/0 62/0 41سؤال 

شبکه   و  ارتباطات 

 سازی 

 مناسب  001/0 71/0 42سؤال  001/0 65/0

 مناسب  001/0 76/0 43سؤال 

 مناسب  001/0 67/0 44سؤال 

 مناسب  001/0 64/0 45سؤال 

 مناسب  001/0 60/0 46سؤال 

 مناسب  001/0 58/0 47سؤال 

 مناسب  001/0 69/0 48سؤال 

 مناسب  001/0 70/0 49سؤال 

 مناسب  001/0 62/0 50سؤال 

 

 برازش مدل تحلیل عاملی تاییدی مقوله اصلی شرایط زمینه ای  بررسی شاخص  . 7 جدول

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

x2

df
 برازش مدل مناسب است  225/3 5کمتر از  

IFI  برازش مدل مناسب است  941/0 9/0یا نزدیک بیشتر و 

NFI  برازش مدل مناسب است  940/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  932/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  942/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  087/0 1/0کمتر از 

 

 های فرعی در مقوله اصلی شرایط زمینه ای روابط مفاهیم با مقوله . 8 جدول

 نتیجه  سطح معناداری  بار عاملی  سوالات  سطح معناداری  بار عاملی  مفاهیم اولیه 

 مناسب  001/0 58/0 51سؤال  001/0 94/0 تغییرات رهبری 

 مناسب  001/0 60/0 52سؤال 

 مناسب  001/0 66/0 53سؤال 

 مناسب  001/0 65/0 54سؤال 

 مناسب  001/0 66/0 55سؤال 

 مناسب  001/0 65/0 56سؤال 

 مناسب  001/0 73/0 57سؤال 

 مناسب  001/0 73/0 58سؤال 

 مناسب  001/0 81/0 59سؤال 

 مناسب  001/0 81/0 60سؤال 

 مناسب  001/0 75/0 61سؤال 

 مناسب  001/0 74/0 62سؤال 

 مناسب  001/0 75/0 63سؤال  001/0 83/0 سیمای سازمانی 

 مناسب  001/0 80/0 64سؤال 

 مناسب  001/0 81/0 65سؤال 
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 مناسب  001/0 88/0 66سؤال 

 مناسب  001/0 76/0 67سؤال 

 مناسب  001/0 75/0 68سؤال 

 مناسب  001/0 76/0 69سؤال 

 مناسب  001/0 61/0 70سؤال 

 مناسب  001/0 64/0 71سؤال 

 مناسب  001/0 48/0 72سؤال 

 مناسب  001/0 48/0 73سؤال 

 مناسب  001/0 47/0 74سؤال 

 

 برازش مدل تحلیل عاملی تاییدی مقوله اصلی استراتژی ها  بررسی شاخص  . 9 جدول

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

x2

df
 برازش مدل مناسب است  212/1 5کمتر از  

IFI  برازش مدل مناسب است  974/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  961/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  960/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  932/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  044/0 1/0کمتر از 

 

 های فرعی در مقوله اصلی استراتژی ها روابط مفاهیم با مقوله  . 10 جدول

 نتیجه  سطح معناداری  بار عاملی  سوالات  سطح معناداری  بار عاملی  مفاهیم اولیه 

 مناسب  001/0 59/0 75سؤال  001/0 88/0 راهبردهای رشد 

 مناسب  001/0 666/0 76سؤال 

 مناسب  001/0 53/0 77سؤال 

 مناسب  001/0 46/0 78سؤال 

 مناسب  001/0 40/0 79سؤال 

 مناسب  001/0 34/0 80سؤال 

 مناسب  001/0 56/0 81سؤال 

 مناسب  001/0 61/0 82سؤال 

 مناسب  001/0 68/0 83سؤال 

های  استراتژی

 ساختاری 

 مناسب  001/0 54/0 84سؤال  001/0 97/0

 مناسب  001/0 69/0 85سؤال 

 مناسب  001/0 63/0 86سؤال 

 مناسب  001/0 68/0 87سؤال 

 مناسب  001/0 71/0 88سؤال 

 مناسب  001/0 66/0 89سؤال 

 مناسب  001/0 60/0 90سؤال 

 مناسب  001/0 54/0 91سؤال 

 مناسب  001/0 55/0 92سؤال 

 مناسب  001/0 59/0 93سؤال 

 مناسب  001/0 61/0 94سؤال 

 مناسب  001/0 59/0 95سؤال 

 مناسب  001/0 64/0 96سؤال  001/0 58/0
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منابع  استراتژی های 

 انسانی 

 مناسب  001/0 43/0 97سؤال 

 مناسب  001/0 39/0 98سؤال 

 مناسب  001/0 65/0 99سؤال 

 مناسب  001/0 65/0 100سؤال 

 مناسب  001/0 48/0 101سؤال 

 مناسب  001/0 46/0 102سؤال 

 مناسب  001/0 46/0 103سؤال 

 مناسب  001/0 45/0 104سؤال 

 مناسب  001/0 53/0 105سؤال 

 مناسب  001/0 48/0 106سؤال 

 مناسب  001/0 50/0 107سؤال 

 مناسب  001/0 46/0 108سؤال 

 مناسب  001/0 53/0 109سؤال 

 

 

 برازش مدل تحلیل عاملی تاییدی مقوله اصلی پیامدها  بررسی شاخص  . 11 جدول

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

x2

df
 برازش مدل مناسب است  128/3 5کمتر از  

IFI  برازش مدل مناسب است  966/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  952/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  950/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  947/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  069/0 1/0کمتر از 

 

 

 های فرعی در مقوله اصلی پیامدها روابط مفاهیم با مقوله . 12 جدول

 نتیجه  سطح معناداری  بار عاملی  سوالات  سطح معناداری  بار عاملی  مفاهیم اولیه 

 مناسب  001/0 51/0 110سوال  001/0 50/0 نتایج فردی

 مناسب  001/0 57/0 111سوال

 مناسب  001/0 54/0 112سوال 

 مناسب  001/0 69/0 113سوال 

 مناسب  001/0 68/0 114سوال 

 مناسب  001/0 71/0 115سوال 

 مناسب  001/0 71/0 116سوال 

 مناسب  001/0 71/0 117سوال 

 مناسب  001/0 68/0 118سوال 

 مناسب  001/0 65/0 119سوال 

 مناسب  001/0 65/0 120سوال 

 مناسب  001/0 34/0 121سوال  001/0 86/0 نتایج سازمانی 

 مناسب  001/0 31/0 122سوال 

 مناسب  001/0 33/0 123سوال 

 مناسب  001/0 60/0 124سوال 
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 مناسب  001/0 69/0 125سوال 

 مناسب  001/0 60/0 126سوال 

 مناسب  001/0 70/0 127سوال 

 مناسب  001/0 70/0 128سوال 

 مناسب  001/0 71/0 129سوال 

 مناسب  001/0 70/0 130سوال 

 مناسب  001/0 71/0 131سوال 

 مناسب  001/0 63/0 132سوال 

 مناسب  001/0 69/0 133سوال 

 مناسب  001/0 69/0 134سوال 

 مناسب  001/0 66/0 135سوال 

 مناسب  001/0 64/0 136سوال 

 مناسب  001/0 64/0 137سوال 

 مناسب  001/0 62/0 138سوال 

 مناسب  001/0 50/0 139سوال 

 مناسب  001/0 44/0 140سوال 

 مناسب  001/0 46/0 141سوال 

 مناسب  001/0 45/0 142سوال 

 مناسب  001/0 50/0 143سوال 

 مناسب  001/0 47/0 144سوال 

 مناسب  001/0 57/0 145سوال 

 مناسب  001/0 55/0 146سوال 

 

قرار گرفت.    دییبدست آمد و مورد تا 0.3پرسشنامه بالاتر از   یهامولفه یعامل یبارها ینشان داد که تمام هیاول  میسازه ابعاد مفاه ییروا یبررس

 CFIپنج شاخص )  کیبه تفک  یطیمح  - یشغل  راتییدر بعد تغ  رییپرسشنامه تغ  ی دییتا  یعامل   لیبرازش مدل تحل  یهاشاخص  یبررس  نیهمچن

, NFI , RFI , IFI , GFIصفر و   نیها بآن شاخص  یکه همگ  شودیاسکوئر مدل مبنا گزارش م  یاسکوئر مدل با کا  یکا  سهیمقا  ی( بر مبنا

از مناسب بودن برازش   ی و حاک شودیم ی تر بودن مدل تلقاز قابل قبول یشود حاک  ترکینزد  کیها به مقدار قرار دارند و هر چه مقدار آن کی

روابط مطروحه در   هینشان داد که کل  یدر حوزه منابع انسان   رییتغ  یدر بعد اصل  یفرع  ی هابا مقوله   م یروابط مفاه  گرید  رفمدل داشت. از ط

 ( هستند.0/ 05/ کوچکتر 001دار )  یدرصد، معن 5 یسطح معنادار
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 تحقیق  مفهومی  مدل  . 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

 ب یاست که از ترک  یچندبعد  یساختار  یدارا  رانیآموزش و پرورش ا  بومست یکارکنان در ز  یآوا  یپژوهش نشان داد که الگو  نیا  یهاافتهی

شکل    ی و سازمان  یفرد  ی امدهایپ   تیو در نها  یو منابع انسان   یرشد و ساختار  ی راهبردها  ،یانه یزم  طیگر، شرامداخله  طیشرا  ، یعل  طیشرا

  یفرهنگ  ،ی سازمان  ی هااز سازه  یابا مجموعه   وندیبلکه در پ   ست،ین  ی و آن  یفرد  یکارکنان صرفاً رفتار  ینشان دادند که آوا  جینتا  نی. اردیگیم

  نیتراز مهم  یکیعمل کند.    یسازمان  یداریو پا  تیفیبهبود ک  ،ینوآور  یارتقا  یبرا  یمحور  یزمیبه عنوان مکان  تواندیو م  ابدییمعنا م   یو اجتماع 

 ی ر یگ در شکل  ی نیادینقش بن  ،یطیـ مح  یشغل  راتییو تغ  یدر حوزه منابع انسان   رییشامل تغ  یعل  طیبود که شرا  نیمطالعه حاضر ا  یردهادستاو

سبب شده است که آنان   ها ی ریگمیبر تصم یو اثرگذار یی خودشکوفا ، یانتظارات کارکنان نسبت به عدالت سازمان شیکارکنان دارند. افزا یآوا

با    افتهی   نی. ا(Mohammad & Nazir, 2025)نقش فعال و سهامدارانه در سازمان باشند    یفایا  ی ها، در پ رش منفعلانه نقشیپذ  یبه جا



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

13 

برابر  ی جهان  یهادگاهید ادراک  و  عدالت  نقش  تقو  یدرباره  هم  ل یتما  تیدر  نظر  اظهار  است  به   ;Adekanmbi et al., 2023)خوان 

Oladimeji, 2023) . 

از ابهام نقش، حجم  یناش یروان یکارکنان هستند. فشارها یآوا انیاز جمله موانع مهم در ب یطیو مح ینشان داد انسداد شغل جینتا ن،یهمچن

  ی هاحاضر با پژوهش  افتهی.  شودیم   یو منجر به سکوت سازمان  دهدیمشارکت را کاهش م   زهیانگ  ،یساختار  ینیبشیپ   رقابلیغ   راتییکار بالا و تغ

 ;Alang et al., 2023)راستا است  اند همکارکنان گزارش کرده  زه یرا در کاهش اعتماد و انگ  ی و عدم ثبات سازمان  یکه نقش بارکار  یالمللنیب

Melhem & Darwish, 2023)ی ها، ادراک ناامنبافت ریمشابه سا زین رانی ا یآموزش یدر ساختارها یکه حت دهد ینشان م  یخوانهم نی. ا  

آوا مؤثر    ریدر گشودن مس  تواند یم  یریپذ ینیبشیو پ   یشغل  تیامن  تیتقو  گر،ی د  یکارکنان است. از سو  یمانع از کنشگر  ی طیمح  ی ثباتیو ب 

 .(Mowbray, 2023; Nyfoudi & Kougiannou, 2024)باشد 

کارکنان    یآوا  یرایپذ  یفضا  جادیا  یبرا  ی دو عامل اساس  یسازمان   یمایو س  یرهبر  راتییاز آن بود که تغ  یحاک  ج ینتا  ،یانه یزم  طیسطح شرا  در

  بالا و نوآورانه را    یانتقاد  یهادگاهیامکان بروز د  کنند،یم  تیو روابط معتمدانه را تقو  یتیگرا که تعاملات حماهستند. رهبران پاسخگو و تحول 

رهبر ـ    تیفیو روابط باک  یاخلاق  یکه نقش رهبر  نیشیپ   یهابا مرور پژوهش  افتهی  نی. ا(Brinsfield, 2023; Jabbar, 2023)  برند یم

. ( Carnevale & Huang, 2023; Peethambaran & Singh, 2023)اند همخوان است  گزارش کرده  ییآوا  ی رفتارها  یعضو را در ارتقا

و نقد   دهیکارکنان به ارائه ا ل یتما شیمتنوع با افزا ی هادگاهید رشیو حرکت فرهنگ به سمت مشارکت و پذ   یسازمان  ریتصو یارتقا ن،ینهمچ

قرار گرفته و    د یمورد تأک زین (Kougiannou, 2024; Nyfoudi & Kougiannou, 2024) قاتیکه در تحق یهمراه بوده است؛ موضوع 

 . کندیفراهم م ییرفتار آوا یامن برا یشناختروان یربنایباز، ز  یسازماننشان داده که فرهنگ 

 ر ییآوا داشتند. تغ  یبوم  یالگو  یریگدر شکل  یدینقش کل  ،ی ارتباط  یهاو گسترش شبکه   یـ اجتماع  یفرهنگ  راتییتغ  ژهیوگر، بهمداخله   طیشرا

  افتهی  نی. اکندیم  تیمشارکت را تقو  یکارکنان برا  زهیانگ  ، یاجتماع   ییو فرهنگ پاسخگو  نیوالد  یگرانتظارات جامعه از مدرسه، رشد مطالبه

  نفعان یذ  دی جد  یهاو خواسته   یاجتماع   ی اند فشارهاکه نشان داده   (Alang et al., 2023)و    (Diaz-Linhart et al., 2023)  یهالیبا تحل

  ی سازماندرون  یسازنقش شبکه   ن،یراستا است. همچندهد هم  شیرا افزا  هادهیا  انیب  نهیرا کاهش دهد و زم  یسکوت سازمان   تواندیکار م  طیمح

 ن یمطابقت دارد. ا  (Potipiroon & Ford, 2023)و    (Ononye, 2023)  قاتیپژوهش برجسته شد، با تحق  نیکه در ا  ی سازماننو برو

 .بردیبالا م هادگاهی د انیب یها را برانفس آنو اعتمادبه یآگاه  ،یو اجتماع  یاحرفه یهاکارکنان به شبکه  یاند دسترسنشان داده قاتیتحق

  ی هاستمیس  جادیرابطه رهبر ـ عضو، و ا  تیبر آوا، تقو  یرشد و توسعه فرهنگ مبتن  یبخش راهبردها، مطالعه حاضر نشان داد که راهبردها  در

  ن ینو را فراهم کنند. ا  ی هادهیبروز ا  نهیرا کاهش دهند و زم  ی سکوت سازمان  توانندیم  ی منابع انسان  ی تیحما  ی هااستیو س  ده یا  افت یدر  یرسم

 ,Peethambaran & Singh)  لیبا تحل  زیو ن  ی و منابع انسان  یساختار  یهاوهیش  قیدرباره تلف  (Mowbray, 2023)  یشنهادهایبا پ   افتهی

از   یمنابع انسان  یتیحما  یهای استراتژ  یریکارگبه  ن،ی متنوع بازخورد همخوان است. همچن  یهاکانال  جادیو ا   هیدوسو  یدرباره رهبر  (2023

 Adekanmbi et al., 2023; Mohammad)  جیکارکنان با نتا  یشناختبر اساس مشارکت و تعهد به حفظ قرارداد روان   یدهاداشجمله پ 

& Nazir, 2025) اند. کرده د یتأک ییهمسو است که بر نقش اعتماد و انصاف در رفتار آوا 

سلامت و    شیافراد، موجب افزا  ی روان  یستیو بهز  یاحساس ارزشمند  یکارکنان علاوه بر ارتقا  ینشان دادند که آوا زین  شده ییشناسا  ی امدهایپ 

 ز یبا آوا و ن یکار  یزندگ  تیفیدرباره ارتباط ک (Farooq et al., 2025)با مطالعات   ج ینتا ن ی. اشودیم داری و رشد و توسعه پا یهوش سازمان 

 ی ورو بهره  ینوآور  شیدر افزا  یی درباره نقش رفتار آوا  (Maynes & Podsakoff, 2023)و    (Carnevale & Huang, 2023)  یهاافتهی  ا ب

شود و هم در    یآورو تاب  تیرضا  زش،ی انگ  شیموجب افزا  یهم در سطح فرد  تواند یشده ممنظر، مدل ارائه  نیهماهنگ است. از ا  ی سازمان

 . (Bashshur & Oc, 2023; Iddrisu, 2023)سازمان کمک کند  ییو پاسخگو یخدمات آموزش تیفیک یسطح کلان به ارتقا
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تمرکز خود را بر   نیشیپ  یهااز مدل یاریبود. بس یو ساختار  یعوامل فرد دهیچیپ  بیتوجه به ترک قیتحق نی مهم ا یاز دستاوردها گری د یکی

پژوهش    نیکه ا  ی، در حال (Morrison, 2023; Sheoran et al., 2024)کارکنان محدود کرده بودند    یشناختو روان  یفرد  یهایژگیو

 یاشبکه   ی هارساختیز  تیو تقو  یتوسعه فرهنگ مشارکت  ،یمانند اصلاح سبک رهبر  ی مداخلات سازمان  دار،ی پا  یآوا  یریگشکل  ینشان داد برا

مشارکت معنادار همسو است    یکارکنان برا  یدر توانمندساز  کیاستراتژ  یدرباره نقش منابع انسان   نینو  یهادگاهیبا د  افتهی  نیاست. ا  یضرور

(Assefa et al., 2024; Nyfoudi & Kougiannou, 2024 ). 

را پر کند. مدل    اتیارائه دهد و شکاف موجود در ادب  رانیآموزش و پرورش ا  طیو سازگار با شرا  یبوم  یریمطالعه توانست تصو نیا  ، یطور کل  به

  ، یفرهنگ  یهانهیزم  دیبلکه با   ست،ین  یصرفاً فراخواندن کارکنان به مشارکت کاف   ،ی از سکوت سازمان  ییرها  یکه برا  دهدینشان م  یشنهادیپ 

 شود.  یسازادهیپ  ی و منابع انسان یرهبر ،یگذاراستیمنسجم در سطح س  یو راهبردها  ابدی رییطور همزمان تغبه یو روان یتارساخ

کارکنان   یادراک  یهاپرسشنامه و بر اساس گزارش  قیها از طردارد. نخست، داده  زین  تیچند محدود  ، یعلم  یپژوهش با وجود دستاوردها  نیا

بنابرا  یگردآور تأث  ج ینتا  نیشد؛  تحت  است  ادراک شخصپاسخ  یریسوگ  ریممکن  و  گآن  یدهندگان  قرار  نمونهردیها  دوم،  روش   یریگ.  با 

  ای  افتهیکمتر توسعه   یهااستان   تیبه کل کشور را محدود کند و وضع  جی نتا  یریپذمیخاص ممکن است تعم  یهااستان   خابو انت  یاه یسهم

  ترق یعم   یمدل متمرکز بود و امکان بررس  یو اعتبارسنج  یکم  لیپژوهش بر تحل  کردیمتفاوت را بازتاب ندهد. سوم، رو  یساختار فرهنگ  یدارا

و اثرات   ی زمان   ی هاییایپو  یمانع از بررس  ی استفاده از طرح مقطع  ن،یرا محدود کرد. همچن  یی پشت رفتار آوا  یی عنام  ی ندهایابعاد پنهان و فرآ

 آوا بر سازمان شد.  یراهبردها یبلندمدت اجرا

  یو فرهنگ  یتیریکارکنان را در گذر زمان و در پاسخ به مداخلات مد   یآوا  راتییتغ  ،یطول  یهابا استفاده از طرح   توانندیم   ندهیآ  یهاپژوهش

پنهان   ی هاه یکارکنان و لا  ستهی از تجربه ز  یترقیفهم عم  تواندیم  ینگارقوم  ای  تیروا  لیمانند تحل  یفیک  یها روش   یریکارگکنند. به  یبررس

  ی هابه شناخت تفاوت  تواندیمنطقه م  یکشورها  یها و حتاستان  انیم  یفرهنگنیب  سهیمقا  ن،یفراهم آورد. همچن  یسکوت و مقاومت سازمان 

  ی دهدر شکل یاجتماع یهاو شبکه یارتباط نینو ی هایپژوهشگران نقش فناور  شودیم شنهادیکمک کند. پ  ی مدل بوم یسازیو غن یانه یزم

تبد  یررسمیغ   ی هاکانال و  ابزارهاآن  ل یآوا  به  مد   یرسم  یها  استفاده  قابل  بررس  یتیریو  م  یرا  روابط  مطالعه  و    یآوا  انی کنند.  کارکنان 

 یبرا  یدی جد  یرهایمس  تواند یم  زین  یآموزش   یآموزان و نوآوردانش  تیرضا  س،یتدر  تیفیهمچون ک  یعملکرد آموزش  ی دیکل  یهاشاخص

 باز کند.  یگذاراستیس

نظرات بدون ترس از  ان یکنند که در آن ب جاد یا ن یامن و اعتمادآفر یطیمح توانندیم رانیکارکنان در آموزش و پرورش، مد یآوا یارتقا یبرا

است.   یدی کل  یهااز ضرورت  یگرا و مشارکتتحول  یالگوها  یو حرکت به سو  یرهبر  یهادر سبک  یباشد. بازنگر  ریپذامکان  یمنف  یامدهایپ 

.  کندیم   تیشفاف، بستر تبادل نظر و نقد سازنده را تقو  یارتباط  ی هاو بازخوردها و گسترش شبکه   هادهیا   افتیدر  یرسم  ی هامانهسا  جادیا

را توسعه دهند.   رندهیادگیباز و  یعادلانه، فرهنگ سازمان یهامشوق  یسازو فراهم یتیحما یهادستورالعمل   نیبا تدو توانندیم گذاراناستیس

 ی ریگمیتصم  تیفیبه بهبود ک تواندیم  زی ن  ها دگاهیتنوع د  ت یریو مد  ییدادن فعال، پاسخگوگوش  یهامهارت  نهیدر زم  رانیمد  موزشتوجه به آ

 کارکنان کمک کند.   زهیانگ شیو افزا

 مشارکت نویسندگان

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Employee voice has emerged as a pivotal construct in organizational behavior and human resource 

management, referring to the discretionary communication of suggestions, concerns, and innovative ideas 

aimed at improving organizational functioning (Morrison, 2023). In educational ecosystems, particularly in 

contexts with centralized governance and hierarchical decision-making structures, empowering employees to 

speak up becomes a crucial driver for innovation and sustainable development (Farooq et al., 2025). Research 

shows that when employees feel safe and valued, they engage in constructive dialogue, problem-solving, and 

knowledge sharing, enhancing organizational effectiveness and service quality (Bashshur & Oc, 2023; 

Brinsfield, 2023). However, barriers such as fear of retaliation, rigid bureaucracy, and cultural norms of 

deference can suppress voice and promote silence (Adekanmbi et al., 2023; Alang et al., 2023; Stillwell & 

Ensari, 2023). 

The global literature highlights that employee voice is not only shaped by individual motivation but also deeply 

embedded in organizational context, leadership styles, and cultural values (Newton & Frost, 2024; Nyfoudi 

& Kougiannou, 2024). Ethical and transformational leadership foster trust and psychological safety, enabling 

employees to contribute ideas without fear (Carnevale & Huang, 2023; Jabbar, 2023). Cultures that 

encourage learning from mistakes and embrace fairness strengthen employees’ willingness to participate in 

organizational improvement (Oladimeji, 2023; Ononye, 2023). In contrast, authoritative or paternalistic 

leadership models often create climates of silence and disengagement (Melhem & Darwish, 2023). Moreover, 

education systems are highly influenced by socio-cultural expectations, with teachers and administrators 

balancing community demands, policy directives, and personal aspirations (Diaz-Linhart et al., 2023; 

Kougiannou, 2024). 

Despite growing interest, most existing models of employee voice have been developed in Western or 

corporate settings (Mowbray, 2023; Sheoran et al., 2024). These frameworks, shaped by individualistic 

values and decentralized decision-making, may not translate directly to highly centralized and collectivist 

systems like Iran’s education sector (Nyfoudi & Kougiannou, 2024; Romney, 2023). Additionally, previous 

studies have often focused on psychological or individual predictors of voice, overlooking the interplay of 

structural and cultural determinants (Peethambaran & Singh, 2023; Potipiroon & Ford, 2023). In response 

to this gap, the present study sought to validate a comprehensive and contextually grounded model of employee 

voice tailored to Iran’s educational ecosystem. This model integrates causal, intervening, and contextual 
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conditions with actionable strategies and anticipated outcomes, providing a holistic framework for enhancing 

participatory culture and innovation in schools and educational administrations. 

Methods and Materials 

This study adopted a descriptive survey design aimed at validating a conceptual model of employee voice 

developed through an initial qualitative phase. The quantitative population included principals, vice principals, 

and teachers working in Iranian public schools. Using quota sampling, 384 participants were selected from 

diverse provinces—Isfahan, Bushehr, Gilan, Hamadan, and Razavi Khorasan—to ensure geographic and 

cultural diversity. Data were collected using a 146-item questionnaire constructed from qualitative findings 

and measured on a five-point Likert scale. Content validity was established by subject matter experts, and face 

validity was confirmed by a pilot group of respondents. The instrument demonstrated acceptable reliability 

with a Cronbach’s alpha of 0.80. Confirmatory factor analysis (CFA) was employed to test the proposed 

model’s fit and validate the relationships among identified components, using widely accepted model fit 

indices. 

Findings 

The results confirmed a multifaceted structure of employee voice in the educational ecosystem. The causal 

conditions were identified as human resource transformations and job–environmental changes, indicating that 

shifts in roles, fairness expectations, and opportunities for growth drive the motivation to speak up. Intervening 

conditions included cultural and social dynamics, as well as communication and networking structures, 

demonstrating the role of societal expectations and professional networks in shaping voice behaviors. 

Contextual conditions were defined by leadership transitions and organizational image, highlighting how 

transformational and ethical leadership and a positive organizational reputation create climates supportive of 

voice. 

Employee voice strategies emerged in three categories: growth-oriented strategies (developing participatory 

and learning cultures), structural strategies (formal channels for feedback and decision participation), and 

human resource strategies (supportive HR policies, fair rewards, and psychological safety measures). The 

outcomes of employee voice manifested at two levels. At the individual level, employees reported enhanced 

self-worth, psychological well-being, and motivation to contribute. At the organizational level, results included 

increased innovation, improved collective intelligence, and healthier, more adaptive institutions. The CFA 

results demonstrated strong model fit, confirming that the identified structure effectively explains employee 

voice dynamics within Iran’s educational setting. 

Discussion and Conclusion 

The validated model reveals that employee voice in education is not merely an individual act but a systemic 

process emerging from the interaction of personal agency, cultural expectations, and organizational design. 

Aligning with global findings (Morrison, 2023; Mowbray, 2023), the study underscores that fostering voice 

requires both structural empowerment and psychological safety. In particular, the role of transformational and 

ethical leadership in promoting openness and reducing fear resonates with prior work (Brinsfield, 2023; 

Carnevale & Huang, 2023; Jabbar, 2023). By linking leadership behavior to voice outcomes, the model 

offers actionable guidance for educational leaders seeking to build trust-based, participatory environments. 

The study also reinforces the centrality of organizational culture, echoing previous research that highlights 

fairness, support, and tolerance for failure as core enablers of voice (Adekanmbi et al., 2023; Oladimeji, 

2023). The inclusion of social and cultural pressures as intervening conditions reflects the unique context of 

Iran’s education system, where societal expectations and informal teacher networks significantly shape 

willingness to express concerns or propose change (Alang et al., 2023; Diaz-Linhart et al., 2023). By 

integrating these cultural variables, the model advances beyond Western-centric frameworks and offers a 

localized yet theoretically robust perspective. 
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Furthermore, the strong fit indices and comprehensive scope of the model fill a critical gap in the literature on 

employee voice in public and educational organizations. Prior frameworks have often been limited to corporate 

or Western government contexts (Nyfoudi & Kougiannou, 2024; Sheoran et al., 2024), while this research 

provides an empirically tested structure for educational systems with centralized control. It emphasizes that 

voice can thrive even within hierarchical bureaucracies when leaders adopt participatory approaches, 

communication channels are formalized, and HR systems actively reward constructive input (Peethambaran 

& Singh, 2023; Potipiroon & Ford, 2023). 

In conclusion, the validated employee voice model delivers both theoretical and practical contributions. It 

enriches understanding of voice as a multidimensional, culturally embedded phenomenon and offers a roadmap 

for education policymakers and leaders to build supportive ecosystems where teachers and administrators feel 

safe and motivated to contribute. By addressing structural barriers, fostering ethical and transformational 

leadership, and cultivating open organizational cultures, the Iranian education system can unlock its human 

capital potential and drive sustainable improvement. 
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