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Abstract 

Organizational silence is one of the important challenges in contemporary workplaces, 

and several factors affect its intensification in the organization. Therefore, the present study 

aimed to determine the effects of zombie leadership on organizational silence with the 

mediating role of the glass cliff. Philosophically, this study adopts a positivist approach using 

deductive reasoning. It employs a descriptive strategy, characterized by quantitative and 

cross-sectional methods with data collection via a questionnaire. The research population 

consists of female employees of the Imam Khomeini Relief Committee in Kurdistan and 

various charitable centers. A stratified random sampling method was employed, resulting in 

a sample of 107 employees selected using Cohen's method. The reliability of the 

measurement model was confirmed through factor loadings, composite reliability, and 

Cronbach's alpha. Additionally, convergent validity was assessed using the AVE criterion 

and discriminant validity was measured with the HTMT index. Data analysis conducted with 

PLS software revealed that zombie leadership impacts organizational silence both directly 

and indirectly through the mediating variable of the glass cliff. Furthermore, ANOVA results 

from SPSS indicated significant differences between mean opinions based on the variables 

of workplace, experience, and type of employment, while other variables showed significant 

differences. This research is innovative in that prior studies have primarily examined these 

variables in Western cultures, whereas this study explores them simultaneously within a non-

Western context, particularly in Iran. 
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 چکیده 
از چالش   ،سکوت سازمانی  بر تشدید آن در    های کاری معاصر استهای مهم در محیط یکی  و عومل متعددی 

با نقش   سکوت سازمانی بر    زامبی رهبری    اتاثر  میزان  عیینت  رو با هدف  پژوهش پیش   ،بنابراین  سازمان اثرگذار است،
مقطعی    وی  نوع کمّ  ، از  توصیفی   راهبرد  ، قیاسی گرایانه با رویکرد  اثبات   نظر فلسفی،از  انجام شد.ای  صخره شیشه میانجی  

استان    )ره( کمیته امداد امام خمینی   زن   کارکنان  جامعه آماری پژوهش،  .ها، پرسشنامه استگردآوری داده   ابزارو  بوده  
  107تعداد    با استفاده از روش کوهنبوده و  ای  تصادفی طبقه  ،گیری روش نمونهباشد.  می و مراکز نیکوکاری  کردستان  

و    ی بی ترک  یی ایپا  ،ی عامل  ی بارها  طریقازگیری  مدل اندازه  یی ایپاانتخاب شدند.    نمونه آماری   عنواننفر از کارکنان به 
نتایج    .شد  دییو تأ  ی بررس  HTMTروایی واگرا توسط شاخص  و    AVEگرا با معیار  روایی هم همچنین  ،  نباخکرو  ی آلفا

صخره  میانجی    ر طریق متغیازمستقیم  غیرو  یم  مستقطوربه   زامبی رهبری    که نشان داد  افزار پی.ال.اس  نرم با  ها  تحلیل داده 
افزار اس.پی.اس.اس نشان داد  نرم تحلیل واریانس با  آزمون  نتایج    ، همچنین  .استاثرگذار    سکوت سازمانی بر    ای شیشه 

وجود دارد. درخصوص  دار  اتفاوت معن، تجربه و نوع استخدام  محل خدمت  متغیرهای   لحاظازبین میانگین نظرات  که  
های در فرهنگ را    مذکور  متغیرهای این است که مطالعات پیشین  جنبه نوآوری پژوهش    سایر متغیرها تفاوتی مشاهده نشد.

 . بررسی کردغربی )ایران(  در فرهنگ و بستر غیر زمان و  طور همبه را    متغیرها پژوهش حاضر  لیکن  .  اندبررسی کرده غربی  
 

مراکز نیکوکاری؛  کردستان؛  ؛  )ره(کمیته امداد امام خمینی   سکوت سازمانی؛  ؛ای رهبری زامبی؛ صخره شیشه   کلیدواژه: 

 .زنان
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 له ئمقدمه و بیان مس
سازمانی  سکوت  چالش  1موضوع  از  محیطیکی  در  مهم  مهای  کاری  تأثیرات های  که  است  عاصر 

های انیها و نگرها دارد. سکوت سازمانی به عدم ابراز نظرات، ایدهتوجهی بر عملکرد و نوآوری سازمانقابل

اساس مطالعات متعدد، در شرایطی که کارکنان از بیان نظرات خود باز بمانند، این کارکنان اشاره دارد و بر

 و   2زو)  باشد  داشته  همراهبهـ    افراد  هم  و  سازمان  همـ    ناپذیری برای دو طرفتواند عواقب جبرانپدیده می

دهد، تنها انگیزه کاری و رضایت شغلی را کاهش می ها، سکوت سازمانی نهیافته   مبنای(. بر2025  همکاران،

علاوه،  (. به2021،  3دهد )دو و چوی ای را تشدید و تمایل به ترک کار را افزایش می بلکه فرسودگی حرفه 

شود که ات و شناسایی خطاها می گذاری اطلاعاشتراکان کارکنان و رهبران، مانع از بهفقدان ارتباط مؤثر می

ب.  (2023و همکاران،    4زند )گونگنهایت به کارایی و نوآوری سازمان لطمه می در این زمینه، توجه  ه در 

به سازمانی  بر سکوت  مؤثر  می عنوعوامل  مطرح  ازان یک ضرورت جدی  مفهوم  شود.  عوامل،  این  جمله 

زامبی  شیشه 5»رهبری  »صخره  و  )شی 6ای«  هستند  همکاران،    7«  همکاران،  2023و  و  عبدالرحمان  (. 2022؛ 

شیوه به  زامبی  بهرهبری  رهبران  آن  در  که  دارد  اشاره  ناکارآمد  رهبری  از  بهبود ای  و  انگیزه  ایجاد  جای 

به  منفعلی عمل می عملکرد،  این نوع رهبریطور  بهمی   کنند.  ارتباطات درونتواند  بر  سازمانی طور مستقیم 

( نیز  2022و همکاران )  8گ (. مین2023گردد )حسن و همکاران،  ساز سکوت سازمانی  تأثیر بگذارد و زمینه 

شود. و سازگاری با تغییرات می باعث کاهش تعاملات مؤثر    ،در پژوهش خود نشان دادند که رهبری زامبی

ترتیب یش سکوت سازمانی منجر شود و بدینتواند به افزا راستا، جوّ ناپسند ناشی از رهبری زامبی می دراین

شناسایی و حل مسائل   که سکوت سازمانی مانع اززمانیدر  ویژه  ها ایجاد نماید، بهخطرات جدی برای سازمان 

صخره »در کنار رهبری زامبی، پدیده  .  (2023و همکاران،    9)لی   شودگردد، این پدیده تشدید می کلیدی  

به   «ایشیشه استنیز  مطرح  سازمانی  سکوت  تغییرات  در  مهم  عاملی  موانع  عنوان  به  پدیده  این   .

 _________________________________________________________________________ 
1. Organizational Silence 

2. Zou 

3. Doo & choi 

4. Gong 

5. Zombie leadership 

6. glass cliff 

7. She 

8. Ming 

9. Li 



 ایصخره شیشهنقش میانجی با ؛ سکوت سازمانیبر  زامبی رهبری اثر 

163 

 

با آنها مواجه هستند و میمشاهدهغیرقابل الگوهای شغلی خود  افزایش ای اشاره دارد که زنان در  به  تواند 

های رهبری دهد، زنانی که در موقعیتها نشان می (. پژوهش2025،  1شود )آچور منجر  سکوت در سازمان  

بیشتر این موانع را حس کنند،   شوند و هرچهب و بحرانی منصوب می گیرند، اغلب در شرایطی نامطلوقرار می

می  کاهش  نظرات  بیان  به  آنها  تمایل  و  همکاران،  اشتیاق  و  )ططری  فزاینده با  .  (2020یابد  اهمیت  وجود 

های پژوهشی مهمی در درک جامع این پدیده وجود سکوت سازمانی و عوامل تأثیرگذار بر آن، شکاف

صورت  که مطالعات بهها: در حالیکافی از تعامل پدیدهعدم درک  یک(  :  دارد که نیاز به بررسی فوری دارند 

زامبی و صخره شیشه رهبری  تأثیر  به  پرداختهجداگانه  بر سکوت سازمانی  از اند،  ای    لیکن درک درستی 

ویژه در شرایطی که هر دو پدیده  زمان آنها بر سکوت سازمانی، بهچگونگی تعامل این دو عامل و تأثیر هم 

دارند، بسیار محدود است. آیا تأثیر آنها بر سکوت سازمانی صرفاً جمعی است یا اینکه   وجوددر یک سازمان  

ها را  تواند تأثیر دیگری را تشدید یا تعدیل کند؟ این عدم قطعیت، توانایی سازمانها مییکی از این پدیده

شکاف فرهنگی و دوم(    ؛کنددر طراحی مداخلات جامع و مؤثر برای مقابله با سکوت سازمانی تضعیف می 

عمده بخش  پژوهش:  پژوهشبستر  از  و صخره ای  زامبی  رهبری  سازمانی،  زمینه سکوت  در  موجود  های 

های های سازمانی، سبک حالی است که پدیدهاند. این درهای غربی انجام شدهای، در جوامع و فرهنگ شیشه

هنجارهای فرهنگی، ساختارهای شدت تحت تأثیر  ای( به جنسیتی )مانند صخره شیشه   هایرهبری و چالش

ارزش  اجتماعی بهو  دارند.  قرار  بومی  قدرتعنوانهای  ابعاد  جمع مثال،  نقشگرایی،  و  سنتی  گرایی  های 

ای توسط  تواند بر بروز رهبری زامبی، تجربه صخره شیشه های شرقی )مانند ایران( میجنسیتی در فرهنگ

زنان و همچنین چگونگی بروز و پیامدهای سکوت سازمانی تأثیرات متفاوتی داشته باشد. بنابراین، عدم وجود 

.  کند ایجاد میپژوهشی  جدی در ادبیات    ویژه در ایران، یک خلأعات کافی در بسترهای غیرغربی، بهمطال

از آن می     این خلأ بتوانند ریشهشود که سازمانمانع  ایرانی  رهنگی و بومی سکوت سازمانی را  های فهای 

له اصلی ئ، مسبنابراین.  شده و مؤثر برای مقابله با آن اتخاذ کننددرستی شناسایی کرده و راهبردهای بومیبه

ای بر سکوت  رهبری زامبی و صخره شیشه   زمان و احتمالی تعاملهم   پژوهش، فقدان درک جامع از تأثیر

معرض خطر  های ایرانی را دردم درک، سازمانسازمانی در یک بستر فرهنگی غیرغربی )ایران( است. این ع

می قرار  با سکوت سازمانی  مواجهه  در  ناکارآمد  و  ناقص  تصمیمات  می   دهداتخاذ  پیامدهای که  به  تواند 

وری، نوآوری و سلامت سازمانی منجر شود. این پژوهش در تلاش است تا با بررسی این باری برای بهرهزیان

 _________________________________________________________________________ 
1. Achour 
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بینش و  پر کرده  را  ادبیات  این شکاف حیاتی در  ایران،  بستر جامعه  مدیران و روابط در  برای  های عملی 

 . گذاران ارائه دهدسیاست

 

 پژوهش  یمبانی نظری و پیشینه
 زامبی رهبری 

  میکنی حال، ما استدلال منیا حاصل شده است. با  ریاخ  یهادر سال   یرهبر   نهیدر زم  یتوجهقابل  شرفتیپ

اما همچنان   ،اندکه بارها و بارها رد شده  یمیقد  یهادهیاز ا   یا به مجموعه  افراطیتوسط تعهد    شرفتیپ  نیکه ا 

 . (2024و همکاران،    1)هاسلم   مینامی م  یزامب  یرا رهبر  هانی. ما ا شودی م  فیتضع  دهند،یادامه م  یبه زندگ

شود ناخته می ها شعنوان یک نوع رهبری ناکارآمد در سازمانری زامبی بهرهبتر گفته شد  که پیشطورهمان

  کنند تحرک عمل می طور غیرفعال و بی جای بهبود عملکرد و ایجاد انگیزه در کارکنان، به که در آن رهبران به

سازی از رهبران تمایل به ستایش و بت  ؛اول  :این به حداقل دو دلیل مرتبط است(. 2023)حسن و همکاران، 

تواند  دوم، این سندرم می.  دگوینکارانش به آن سندرم غرور میو هم  2تواند چیزی را ایجاد کند که اوونمی 

رهبری گسترده تله  از یک  پاداشبخشی  و  اعتبار  آن  در  که  باشد  رهبرا تر  به  موفقیت گروه  منتقل  های  ن 

نتیجه امید  و دراما پیروان را نا   ،افزایدکه به نفس و خودشیفتگی رهبران میایگونهشود نه به پیروان، بهمی 

می  تضعیف  را  گروه  را  تلهاینها  حال،  بااین،  کندموفقیت  زامبی  رهبری  نوشیدنی  که  کسانی  که  است  ای 

بهیدهنوش میاند،  آن  در  )اسمیتافتن راحتی  کلیشهؤس    ، دیگرازسوی(.  2018،  3د  که  ال  درباره همواره  ای 

چه به دنیا آمده د؟«، لیکن  شونآیند یا ساخته می آیا رهبران به دنیا می »شود این است که  رهبری مطرح می 

های استثنایی ها این است که رهبری به داشتن ویژگید، فرض مشترک همه طرفند و چه ساخته شده باشنباش

ی  توانند ر هبرفقط ر هبران می   .1  :لفه اصلی برای رهبری زامبی وجود داردچهار مؤ  ،حالبااین.  گرددبرمی 

به   باید  وفقیت گرو هی را م  .3،  کندهایی دارند که آنها را از مردم عاد ی متمایز میهبران ویژگی ر  .،  کنند

 دن یشیدر اند  .(2024و همکاران،    )هاسلم  بزرگ است  نهایت داستان ر هبرانریخ در تا  .4و    رهبران نسبت داد

رهبر اصطلاح  با  مرتبط  مشکلات  ابزارگرا ی برا ـ    یبه  فردگرا   ییمثال،  بهتر  ،ییاستثنا  ییلازم،   نیفروش 

 _________________________________________________________________________ 
1. Haslam 

2. Owen 

3. Smyth 
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  ها برخی از نیا ـ    1ییاجرا   یبر استانداردهای مبتن  یها، گفتمانیصفت تکرار  یکردهایرو  ن،یتمر  یهامدل 

از   ترع یهستند و سر  ریرهب  یهزند  یهامرده   نها. آکنندیم   یاز مرگ خوددارهستند که    یرهبر   یهاگفتمان 

زامب مبه  .باشندمی  گسترش حال  در  هایطاعون  زامبینظر  استعاره  امان، یب  یهاجنبش   ن یا   یبرا   یرسد 

 کی   نی. البته، ممکن است ا باشد ، مناسب  یدانش، صنعت رهبرو  فکر  یانعکاس و اغلب بیب  ،یرانتقادیغ

با   (.2016،  2)نیچه   کرد  سهیرا با آن مقا  ینظر برسد که بتوان رهبربه  افراطیو    انهگوشیحد بازازش یب  هیتشب

از از  های  یافته  اقتباس  هاسحاصل  )لپژوهش  همکاران  و  بعد  2024م  سه  دارای  زامبی  رهبری                : باشدمی( 

رهبری  .2 در رفتار با زیردستان؛رهبر عدالت و انصاف  رعایت  ی عدم امعنبه نابرابری در احترام و پاداش، .1

بهایقطره ناتوانی  امعن،  انتقال  رهبر  ی  زیردستاندر  به  سازمانی  اهداف  و  اطلاعات  روشن  و                    و   واضح 

قلمداد میکه رهبر خود را محور اصلی موفقیتامعن، بدینبینیخودبزرگ  .3 و نقش کند  ها و دستاوردها 

 .(2024)هاسلم و همکاران،  گیردزیردستان را نادیده می 

 ای صخره شیشه

را   یا شهیوجود سقف شبیشتر    یقبل  ، مطالعاتها کمتر حضور دارندشرکت  یرهبر  یها زنان در پست

گرفتن  نظرلقوه است که مانع از دربا  یتیجنس  ضیمختلف و تبع  یدهنده موانع ضمنکرده است که نشان  یبررس

و هاسلم   4ان یمرتبط که توسط را   دهیپد   کی(.  2015  ،3لدی)پاول و باترف  شودی م  ییاجرا   یها نقش  یزنان برا 

 ، گیرندقرار می  یرهبر  یهاکه در نقش یزنان بر این باور است که شود،یم   دهینام «یا شهی( »صخره ش2005)

شرکت  فیپس از عملکرد ضع یعنیحد است ) نیکه احتمال شکست در بالاتر دار یناپا یها عمدتاً در زمان

( تعداد 2018)  6ولت  (.2025و همکاران،    5مویر  .شوند )لیمنصوب می (  بازاردر    یعموم  ی رکود اقتصاد  ای

در سراسر   یتجار  ریو غ  یتجار  یهاطیاز مح  ،یا شهیمورد صخره شرا در  یو تجرب  یفیک  ،یطالعه کمّم  32

اما    یا شهیصخره ش  دهیپد  یبرا   یکه شواهد قو  ردیگیم  جهیکند و نتیجهان خلاصه م انجام وجود دارد، 

نقل از لی.  ، به2018)ولت،    است  یضرور  یموضوع  ،یخطریو روابط غ  یمورد ناهمگون در  یشتر یب  قاتیتحق

خصوص به   ،یرهبر  یهات یاشاره به کمبود زنان در موقعطور خلاصه این پدیده  به   .(2025مویر و همکاران،  
 _________________________________________________________________________ 

1. requisite instrumentalism, exceptional individualism, selling of best practice models, incestuous 

repetitive adjectival approaches, performative standards-based discourses 

2. Niesche 

3. Powell and Butterfield 

4. Ryan 

5. Li, X., Moyer 

6. Velte 
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ا  اندکی  تعداد  ،یک  کمبود عبارتند از:  نی ا   یبرا   یاصل  لیدارد. دو دل  یدولت  یهادر سازمان  نیاز زنان به 

مواجه   ییهااغلب با چالش  ابند،ییدست م  یکه به رهبر  یو دوم، زنان  ابندییارتقاء م  ای  ی معرف  هات یموقع

شامل عوامل  ها  این ریسک  .است  ترسکیتر و پررها خطرناکآن  یبرا   یرهبر  ط یکه شرا امعننیا به  شوند،ی م

سوگ  یطیمح پ  یاجتماع  یهایر یو  از  مانع  که  نقش   شرفتیهستند  سمت  به    ، شوندی م  ی تیریمد  یهازنان 

مؤثر هستند،   مشاغل مدیریتیتعداد زنان در    شیافزا   یبرا   یو ابتکارات تنوع سازمان  یالزامات قانون  ن،ی همچن

 (. 2025و همکاران،  1گ )هوان ها را حل کنندچالش همه توانندینم ییتنهااما به

 سکوت سازمانی

از   یا دهیعنوان پدابداع شد و آن را به 2کن یلیو م سونیبار توسط مورنیاول یبرا  یمفهوم سکوت سازمان

سازمان  یفرهنگ جمع  در سطح  همکاران،  )  ندکرد  ف یتوص  یسکوت  و  پ  . (2025زو  آن،  از  و    ندریپس 

تأک  3هارلوس  افراد  رفتار سکوت  واقعنموده    دیبر  احساسات  افراد  که  داشتند  اظهار  در  یو  را  مورد خود 

م  یسازمان  طیمح  یعاطف  ای  یشناخت  ، یرفتار  یهابه جن به کسان  نکهیا بدون  کنند،ی حفظ  که فکر   یآنها را 

بر(2025)زو و همکاران،    کنند، گزارش دهند  جادیا   یاصلاحات  ای  راتییتغ  توانند ی م  کنندی م ا.   نیاساس 

از ارائه    یعمد  یعنوان خوددارآن را بهو  را گسترش دادند    یسکوت سازمان  یمحققان دامنه مفهوم  ،یمبان

توسط کارمندان  ها،دهیا  نظرات  و  پ  یاطلاعات  به  مربوط  و سازمان  شرفت یکه  هستند،   یکار  یهادر کار 

 قات یتحق  یبرا   یبه کانون توجه مهم  ی. امروزه، سکوت سازمان(2022)مینگ و همکاران،    ندردک  فیتعر

ق جذب یعم  یهاانجام بحث  یمختلف برا   یهانهیشده است و محققان را از زم  لیمختلف تبد  یهانهیدر زم

 یا دهی پد  ،شدیتصور م  قبلاًکه  دهد که سکوت از آنچه  یمطالعات نشان م.  (2025و همکاران،    4)لی  کندی م

تمرکز کنند و سکوت    دهیپد  نیبر ا   شی پازش یشود که محققان ب ی باعث م  ی دگیچیپ  نیا .  تر استده یچیپ  اریبس

 ی کشورهاپژوهشگران (. 2024، 5)اولچر و کوشکون شود یتلق یرفتار سازمان نهیدر زم یمهم   ریعنوان متغبه

 ی هاافتهیحال، نیا با  .اندکرده لیو تحل یبررس  یفیک هایپژوهش ق یطررا از نیمختلف، رفتار سکوت سازما

مطالعات ک از  ا روشن  یبرا   یفیحاصل  کاف   نیکردن جامع  پژوهش حاضر روازاین.  ستین  یموضوع  در   ،

کارمند،   یهازهیسکوت بسته به انگپدیده سکوت سازمانی پرداخته شده است.  صورت کمّی به موضوع  به

 _________________________________________________________________________ 
1. Hoang 

2. Morrison and Milliken 

3. Pinder and Harlos 
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در مواجهه با   یو ناکارآمد  یتیکفایاحساس ب  لیدلسکوت به  یداشته باشد. گاه  یمتفاوت  تیماه  تواندی م

رفتارها  لیدلبه   یگاه  ر،ییتغ وجود  و  گاه  یمحافظت  یترس  رفتارهابه   یو  مبتن نوع  یمنظور  بر یدوستانه، 

سه ایجاد  در کارکنان به    زهیسه نوع انگ  نیا   که  دوستانه استسکوت نوع  و  یاحساس همکار  ،یدوستنوع

سکوت   سکوت  نوع  عنوان  نوعیع،  مطبا  سکوت  دوستانه  سکوت  )خاموش(تدافعو    شود ی ممنجر    ی 

 (. 2013، 1ساید و برکلی)وایت

 

 پیشینه پژوهش
مطالعات  (  1)ل  جدو از  حاصل  سازهرا  نتایج  شیشه،  زامبیرهبری    هایپیرامون  سکوت و    ایصخره 

 دهد.اختصار نشان میبه سازمانی

 
 موجود(  نظری های مرتبط )خلأ هایی از پژوهش نمونه  .1 جدول

 نتایج مطالعه  عنوان پژوهش پژوهشگر  ردیف 

1 

هوانگ و  

 همکاران

(2025) 

جلوگیری از سقوط به پرتگاه 

  یو برابر تی حس هو جادیا ای؛ شیشه 

 یبخش دولت  یکار  یهاطی در مح

فراتر از صرفاً مسائل زنانه بوده و به هنجارها    ایصخره شیشهکه  کند  تأکید می   پژوهش

نهایت  مربوط است و دربرای مردان نیز  های سازمانی در دسترسی به رهبری  و سیاست

 دهد.ولتی ارائه میهای موجود در بخش دراهکارهایی برای مقابله با نابرابری

2 
  آچور 

(2025) 

: یشغل یو فرسودگ  یاشهیصخره ش

اعتماد به نفس در    یانقش واسطه

 تونس یزنان در بخش دولت انیم

ای با افزایش  های صخره شیشهگرفتن در موقعیتقرار   که تجربه  نشان دادپژوهش  نتایج  

نفس نقش میانجی در این رابطه دارد، به طوری  بهفرسودگی شغلی مرتبط است و اعتماد

 . ای را کاهش دهدتواند اثرات منفی صخره شیشهمینفس بهاعتمادکه سطوح بالاتر 

3 

کائو و  

 2همکاران

(2024) 

  تیزنان و حاکم یرهبر  ریتأث یبررس

: اثر یاتیعمل ینگیبر نقد یشرکت

 یاشهیصخره ش

زنان در    یو بر نقش محور   کندیرا برجسته م   یاشهیاثر صخره ش  تیاهم  این پژوهش 

 ی ارزشمند  یهانشیب ن،یابر دارد. علاوه  دیدر مواقع بحران تأک  ینگیمؤثر نقد  تیریمد

 .دهدیم ئهارا  گذاراناستیس ی برادر این زمینه را 

4 

تلما و  

 3نگولوبه

(2024) 

موانع   ی: بررسیزنان در رهبر

 ی رهبر یها زنان در سمت  شرفتیپ 

  شود تا اغلب ی، باعث میاجتماع  قیعم  یهامطالعه نشان داد که نگرش  نیا  یهاافته ی

نقش در  را  ضمندهند  حیترج  یرهبر  یهامردان  تعصبات  چه   ،ی.  و  آگاهانه  چه 

م ش  تواندیناخودآگاه،  به  ارز   زیآمضیتبع  یهاوهیمنجر  و  ارتقا  استخدام،    ی ابیدر 

نابرابر    یهااغلب با فرصت  زنانمطالعه نشان داد که    نیعملکرد شود. به طور مشابه، ا

دسترساز  شرفت،یپ   یبرا پروژه  یجمله  به  وظا  یهامحدود  بالا،  و    فیسطح  دشوار 

 ی هابرابر به فرصت  یرهبران ارشد، مواجه هستند. بدون دسترس  یاز سو  یمال  تیحما

 یهانقش یلازم برا اتیها و تجربتوسعه مهارت یزنان ممکن است برا ،ی شغل یارتقا

 مشکل مواجه شوند. با یرهبر

 _________________________________________________________________________ 
1. Whiteside & Barclay 

2. Cao et al 

3. Thelma & Ngulube 
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 موجود(   نظری های مرتبط )خلأ هایی از پژوهش نمونه  .1  جدولادامه 

 نتایج مطالعه  عنوان پژوهش پژوهشگر  ردیف 

5 

هالگرن و 

 1بوکانان 

(2020) 

: ی رفتار گروه کیجنبه تار 

 های از آخرالزمان زامب ییهادرس

دهد که  پردازد و نشان میبه بررسی رفتار گروهی در شرایط بحرانی می  این پژوهش

دائمی، گروه تهدید  بیچگونه در شرایط  و  به سمت خشونت  پیدا  ها  اعتمادی سوق 

دهد و ها در شرایط بحرانی ارائه مییک نظریه رفتاری برای گروهمطالعه  کنند. این  می

های تاریک  کند که برای آمادگی در برابر حوادث غیرمترقبه، باید به جنبهپیشنهاد می

 رفتار گروهی توجه کرد.

6 
 2هیوز 

(2020) 
 مفاهیم رهبری زامبی

م  جیتان نشان  بس  یزامبرهبری  دهد که  یمطالعه  به    شوددیده میاز جاها    یار یدر  که 

. ستین  یاز رهبر  یشکل مؤثر  دهندهواقعاً نشان  هستند و این  حفظ وضع موجوددنبال  

معتبر   دهندهسازگار و پرورش  یسبک رهبر  کی   جادیبر استخدام افراد مناسب، ا  دیما با

و    دهیچی پ   طیشرا   ز عبور ا   ی براافراد سازمان  همه    ییاز توانا  تی و قابل اعتماد، و حما

 .می راه است، تمرکز کندنیای معاصر در که در  یریمتغ

7 

هاسلم و  

 همکاران

(2024) 

ای که  های مردهرهبری زامبی؛ ایده

 روندراه میما هنوز در میان 

های قدیمی و منسوخ شده  ایدهعنوان  به  «رهبری زامبی»بررسی مفهوم    پژوهش بهاین  

ها، این ایده  پردازد.، میرواج دارندها و جامعه  در حوزه رهبری که همچنان در سازمان

شوند، شامل تمرکز صرف بر رهبران،  که اغلب توسط نخبگان و مشاوران ترویج می

های خاص رهبران بزرگ و این باور است که رهبری همیشه خوب و برای همه ویژگی

توانند تنها نادرست هستند، بلکه میها نهکند که این ایدهستدلال میمفید است. مقاله ا

مضر باشند و نابرابری را تقویت کنند، و خواستار بازنگری در رویکردهای رهبری و 

 .توجه بیشتر به نقش پیروان و زمینه اجتماعی است

8 

و    زو

 همکاران

(2025) 

 انیدر م یتجارب سکوت سازمان

 پرستاران 

پشت   ات یو تجرب  هازهیو انگ کندیبروز م  یپرستاران به اشکال مختلف   یسکوت سازمان

سکوت پرستاران را در سازمان    یرفتارها  رانیمد  یوقت  ن،یهر شکل متفاوت است. بنابرا

کنند و سپس به   یابیو ارز   ییسکوت را شناسا  زانیو م  زهیانگ  دیبا  کنند،یمشاهده م

 امکان کاهش دهند. سکوت را تاحد یرهاطور خاص مداخله کنند تا رفتا

9 

و  لی

 همکاران

(2025) 

  ،یسازمان  یهااستیادراک از س

  یسکوت سازمان  ،یسازمان یعدالتیب

 دانش  یساز و رفتار پنهان

 یسازمان  یعدالتیبا ب  یرابطه مثبت  ی سازمان  ی هااستینشان داد که ادراک از س  ج ینتا

علاوه مثبت  ی سازمان  یعدالتیب  ن،یابردارد.  سازمان  یرابطه  سکوت  رفتار    یبا  و 

.  رددانش دا  یساز با رفتار پنهان  یرابطه مثبت   یدانش داشت و سکوت سازمان  یساز پنهان

مد  یدرستبه  دیبا  هاهتل  ،بنابراین و  اعضا  بر    رانیمنافع  و  کنند  هماهنگ  را  سازمان 

ب رابطه  و  کنند  تمرکز  مؤثر  سازمان  نیارتباطات  س  یادراکات  هتل،   یاسیو  کارکنان 

در    راتییتغ  لیدانش را به دل  یساز و رفتار پنهان  یسکوت سازمان  ،یسازمان  یعدالتیب

 کنند.  ییها شناساهتل دیشد یرقابت طیمح

10 

و  اولچر 

 کوشکون 

(2024) 

در   یسکوت سازمان  یانقش واسطه

  تیو خلاق  یعدالت سازمان نیرابطه ب

 یسازمان

م  جینتا سازمان  دهدینشان  عدالت  سازمان   یکه  سکوت  بر  مثبت  طور   ریتأث  یبه 

و    ردیگیقرار م  یعدالت سازمان  ریبه طور مثبت تحت تأث  یسازمان   تیخلاق  گذارد،یم

طبق   ن،ی ابر . علاوهگذاردیم  ریتأث  یسازمان  تیبه طور مثبت بر خلاق  یسکوت سازمان

سازمان  ج، ینتا واسط  یسکوت  تأث  یجزئ  ی اهنقش  سازمان  ریدر  خلاق  یعدالت   تیبر 

 دارد.  یسازمان

 _________________________________________________________________________ 
1. Hällgren & Buchanan 

2. Hughes 
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 موجود(   نظری های مرتبط )خلأ هایی از پژوهش نمونه  .1  جدولادامه 

 نتایج مطالعه  عنوان پژوهش پژوهشگر  ردیف 

11 

امام و  

 1کیم

(2023) 

بر سکوت  یاخلاق یرهبر ریتأث

  یانجیپرستاران: نقش م یسازمان

 ی عدالت سازمان

منف   یبا سکوت سازمان  یاخلاق  یرهبر   ها نشان داد کهیافته  رابطه  و    رددا  ی پرستاران 

پرستاران   یو سکوت سازمان  یاخلاق  یرهبر نیواسطه رابطه ب  ی تا حد  یعدالت سازمان

باست رهبر  توانندیم  هامارستانی.  توسعه  مد  یاخلاق  یبا    ق یطراز   ی پرستار   رانی در 

از  را    یسکوت سازمان   ،یرهبر  یها مانند برنامه  ،یاخلاق  یمرتبط با رهبر  یهاآموزش

ببرند علاوهبین  افزا  توانندیم  ی پرستار   رانیمد   ن،یابر.  سازمان  شی با  عدالت    یحس 

 را کاهش دهند.  یپرستاران، وقوع سکوت سازمان

12 
 2زامان 

(2023) 

 ی: بررسدی چیبه چپ بپ ا،یدن انیدر پا

و  یم یسکوت ت  ،یسم یرهبر

 هادر پروژه تیموفق 

سمی  ها  یافته  رهبری  که  داد  و  )زهرآگین(  نشان  دارد  پروژه  موفقیت  بر  منفی  تأثیر 

سکوت  . جالب اینجاست که  شودتیم می فرهنگ سکوت میان اعضای    موجب ایجاد

 دارد.  بین رهبری سمی و موفقیت پروژهمیانجی و منفی رابطه اعضای تیم 

13 

مینگ و 

 همکاران

(2022) 

سکوت رهبر و سکوت کارکنان: 

در   یفرهنگ سازمان یانقش واسطه

 .یزامب یرهبر نهیزم  کی

تواند به افزایش سکوت سازمانی بینجامد، بلکه تنها می که رهبری زامبی نهند  نشان داد 

بر   مستقیمی  سازمانکاهش  تأثیر  با  ظرفیت  انطباق  و  مؤثر  ارتباطات  برقراری  در  ها 

 . تغییرات دارد

14 

لی و 

 همکاران

(2025) 

 یوارهاید ،یاشهیش یهاسقف

: یاشهیش یهاو صخره یاشه یش

 ها سازمان ی در رهبر یتیتعصب جنس

بر توانمندی و لیاقت زنان  رغم وجود شواهدی مبنی دهد که علیپژوهش نشان مینتایج  

کننده زنان در سطوح بالای مدیریتی همچنان یک واقعیت نگرانکمبود  در رهبری،  

های آموزشی برای افزایش  های حمایتی و برنامههمچنین بر اهمیت اتخاذ سیاست.  است

زنان  ظرفیت پژوهشنهایت تأکید دارد. در های  به مطالعه و  نیاز  زمینه  های  ،  بیشتر در 

 داند.ضروری مییک امر را  ی اشیشه صخره

15 
 بلوچی 

(1404) 

بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر  

دراتی با میانجیگری عملکرد صا

 سکوت سازمانی

تواند به سکوت سازمانی منجر توجهی میطور قابلرهبری سمی بهنتایج نشان داد که  

 .دهدشود که خود عملکرد صادراتی را تحت تأثیر منفی قرار می

16 

زاده  حسن

 خواه و حق

(1404) 

بر رفتار   رگذار یعوامل تاث یساز مدل

 یهازنان در سازمان یاشهیصخره ش

 اد یبنداده کرد یبا رو یدولت

  های اساسیای یکی از چالشدهد که پدیده صخره شیشههای پژوهش نشان مییافته 

باشد و این پدیده در  های دولتی میویژه در سازمانای زنان بهدر مسیر پیشرفت حرفه

و محیطی دارای   فردی  پیچیدهسطوح سازمانی،  متنوع و  به طور  عوامل  ای است که 

 کنند. مستقیم و غیرمستقیم به وقوع آن کمک می

17 

محمودی  

 و همکاران 

(1403) 

عامل بر   ریمد یفتگیخودش ریثأت

 هیاز نظر  یشدن شرکت : آزمون یزامب

 سطوح بالا 

اری با احتمال دا تگی مدیرعامل رابطه منفی و معندهد خودشیف نتایج پژوهش نشان می

تواند معیاری برای  ، خودشیفتگی مدیرعامل میدیگر بیانها دارد. به شدن شرکتزامبی

زامبی شرکتکاهش  همشدن  باشد.  پ ها  این  شواهد  تچنین  میأژوهش  که یید  نماید 

ای  دار و سودآوری رابطهنامثبت و معای  شرکت و استقلال هیئت مدیره رابطهاندازه  

 . ها دارددار با زامبی شدن شرکتعنیمنفی و م

 

 

 _________________________________________________________________________ 
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ب پیشین  این پژوهش، یعنی  گرچه مطالعات  ای و سکوت امبی، صخره شیشه رهبری زه مفاهیم کلیدی 

دررداختهپ  سازمانی موجود  ادبیات  اما  خلأهای   خصوصاند،  دارای  آنها  میان  پیچیده  و  متقابل  ارتباط 

را قابل جامع  و  انتقادی  رویکرد  یک  به  نیاز  که  است  می   توجهی  در برجسته  پدیده  سازد.  صخره »مورد 

و تلما و ( 2024، کائو و همکاران )(2025، آچور )(2025هایی نظیر هوانگ و همکاران )، پژوهش«ایشیشه

 نظیرویژه زنان( ا و پیامدهای آن برای رهبران )بههخوبی به شناسایی ابعاد مختلف، چالشبه( 2024نگولوبه )

این مطالعات عمدتاً بر توصیف خود پدیده لیکن    اند؛پرداخته  ،ارتباط با فرسودگی شغلی یا موانع پیشرفت

گر احتمالی  ها به نقش میانجی یک از آناند و هیچمتمرکز بوده ای یا تأثیرات مستقیم آن بر افرادصخره شیشه 

اند.  ای در رابطه میان یک سبک رهبری خاص )مانند رهبری زامبی( و سکوت سازمانی نپرداخته صخره شیشه

میان  پیچیده  به سازوکارهای  تأثیرگذاری موقعیت رشتهاین عدم توجه  از نحوه  را  ما  های شغلی ای، درک 

در ادبیات پژوهشی هنوز   دیگر، مفهوم رهبری زامبیازسوی.  سازدپیرو محدود می-پرخطر بر تعاملات رهبر

که شود. درحالیابل توجهی در آن دیده می گیری و تبیین قرار دارد و ابهام مفهومی قدر مراحل اولیه شکل

عنوان یک سبک رهبری ناکارآمد  به آن به(  2024و هاسلم و همکاران )(  2020ها مانند هیوز )برخی پژوهش 

ایده مییا  اشاره  منسوخ  پژوهشهای  )کنند،  بوکانان  و  هالگرن  نظیر  بستر  (  2020هایی  در  مفهوم  این  از 

م وضوح  اند. این عدها( برای تبیین رفتار گروهی در بحران استفاده کرده تر )مانند آخرالزمان زامبی استعاری

عنوان یک سبک رهبری رفتاری در سازمان، مانع از بررسی دقیق  به  سازی رهبری زامبیدر تعریف و عملیاتی

نتای دیگر، ادبیات موجود در این زمینه  عبارتشود. بهج سازمانی مانند سکوت می و جامع پیامدهای آن بر 

عنوان  )به   طور مستقیم ارتباط رهبری زامبیاست و فقدان مطالعات تجربی که بهعمدتاً مفهومی یا استعاری  

ب مانند زو و  پژوهش  نهایت،در.  است  نمایانا سکوت سازمانی بررسی کنند،  یک رفتار مدیریتی( را  هایی 

های رهبری  اند، اما تأثیرات متقابل و پیچیده سبک به سکوت سازمانی و انواع آن پرداخته(  2025همکاران )

با موقعیت  )مانند رهبری زامبی( در ترکیب  )مانند صخره شیشهخاص  پرچالش  بر سکوت  های شغلی  ای( 

تنها دهد که نهپژوهش جامع را نشان می ، نیاز مبرم به یک پیشینه. این شکاف در اند را نادیده گرفته کارکنان 

ای را در پدیده صخره شیشه   مهم تر تأثیر رهبری زامبی بر سکوت سازمانی بپردازد، بلکه نقش  به تبیین دقیق

ازوکارهای سکوت  تری از ستا درک عمیقکوشد  میحاضر  پژوهش    ،بنابرایناین رابطه پیچیده کاوش کند.  

سازمان بهدر  رهبریها،  با  مواجهه  در  موقعیتویژه  و  ناکارآمد  و هاهای  دهد  ارائه  پرچالش،  شغلی  ی 

 .ترتیب به توسعه نظری و کاربردی در حوزه رفتار سازمانی کمک نمایدبدین
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 ها و مدل مفهومیتوسعه فرضیه

گیری ، رفتار رهبران نقش حیاتی در شکل2و نظریه یادگیری اجتماعی   1شناختینظریه ایمنی رواننگاه  از  

رهبران (.  2025و همکاران،    3)کلارک  کندگیری کارکنان برای ابراز عقاید ایفا میفضای سازمانی و تصمیم 

کردن صحبت»کنند که  را به کارکنان ارسال می طور ضمنی پیامی  بهمخربی که دارند    هایزامبی با ویژگی

یا  فایبی است  ا صحبتده  خطرناک  بنابراین«ستکردن  روان  ،،  ایمنی  به  ، شناختیفقدان  را  وجود محیطی 

دهند هایشان، ترجیح می رفتن تلاششدن، یا هدرگرفته ن کارکنان از ترس مجازات، نادیدهآورد که در آمی 

کنند، بلکه تنها بازخورد سازنده را تشویق نمیران زامبی نهرهب  .(2025و همکاران،    4)آرتینگر   سکوت کنند

های منفی، تمایل کارکنان به ابراز نظر را سرکوب کنند. این رفتارها  توجهی یا حتی واکنش ممکن است با بی 

تأثیر است  ها بیشان شنیده نخواهد شد و مشارکت آنشوند کارکنان به این نتیجه برسند که صدایباعث می

م و همکاران، ل)هاس  د شومی منجر  نفعالی و تدافعی در سازمان  شدن سکوت ا به نهادینهتدریج  ن امر بهکه ای

سازمانی را تأیید ای تأثیر انواع مختلف رهبری بر سکوت  طور گستردهنتایج مطالعات پیشین نیز به.  (2024

بین رهبری تحول(  2017و همکاران )  5باغمثال، قره اند. برایکرده تبادلی و   آفرین/به وجود رابطه معنادار 

توجهی  طور قابلنشان دادند که رهبری اخلاقی به(  2023اند. شی و همکاران )سکوت سازمانی اشاره کرده

( زید  و  عبدالعلیم  مطالعه  است. همچنین،  اثرگذار  بین (  2023بر کاهش سکوت سازمانی  معناداری  رابطه 

نیز نشان (  2022رهبری سمی )زهرآگین( و سکوت سازمانی را تأیید کرده است. عبدالرحمان و همکاران )

دارد سازمانی  بر سکوت  معناداری  تأثیر  اصیل  رهبری  باتوجه  .دادند که  تأثیر  لذا  اینکه  بر   سازهبه  رهبری 

رود که انتظار میدر این پژوهش    ،در چندین مطالعه مورد تأیید قرار گرفته است، بنابراین  سکوت سازمانی

. با این اوصاف داشته باشد سکوت سازمانیداری بر تاثیر معنا عنوان حالت خاصی از رهبریبه  زامبیرهبری 

 شود: به شرح زیر مطرح میفرضیه فرعی اول  

 باشد. می  سکوت سازمانیبر  یداردارای تأثیر مثبت و معنی  زامبیرهبری : (H1)  1فرضیه فرعی  

ناچار یا از  جهه با بحران هستند، ممکن است بهرهبران زامبی که خود فاقد انرژی و دیدگاه لازم برای موا 

تر قرار  ایی حاشیه هاهای پرخطر را به افرادی بسپارند که در جایگاه روی عمد، مسئولیت مدیریت موقعیت

 _________________________________________________________________________ 
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این رفتار، ؛  مقصر دانست  ،ها را در صورت شکستتوان آنتر می های جنسیتی، آسان دلیل کلیشه دارند، یا به

های جنسیتی در سازمان تواند به تداوم و تشدید نابرابریمی  پذیری است، بلکه نده عدم مسئولیتدهتنها نشاننه

شود همکاران،    1فارلین)مک   منجر  به   (.2024و  نیز  پیشین  غیرممطالعات  حمایت طور  رابطه  این  از  ستقیم 

)د،  کننمی  نگولوبه  و  داد  (2024تلما  فرصت  ندنشان  با  اغلب  زنان  نابرا که  ازهای  پیشرفت،  برای  جمله بر 

سوی رهبران ارشد، مواجه هستند. این یافته با این های سطح بالا و حمایت مالی ازژهدسترسی محدود به پرو

ویژگی رهبران زامبی است(، از  سوی رهبران )که  ر غیاب حمایت و راهنمایی فعال ازایده همخوانی دارد که د

موقعیت به سمت  است  داده شوند که در آن  زنان ممکن  پرخطر سوق  برخوردار  حمایت کمتری  از  های 

ها اشاره های جنسیتی در سازمانها و کلیشه به وجود سوگیری نیز    (2023)  2گالسانجیمد و سکیگوچیهستند.  

تفاوتی و عدم  دلیل بیرهبران سازمانی برای غلبه بر آنهاست. رهبران زامبی، به  ند که نیازمند حمایتنکمی 

ها را تقویت کرده و به  ستند، بلکه ممکن است ناخواسته آن ها نیتنها قادر به مقابله با این سوگیری ابتکار، نه

بزنندهای صخره شیشه انتصاب زنان به موقعیت مقاومت ،  (2022)  3اسمیت و سینکفورد. همچنین  ای دامن 

های رهبری ارشد و تأثیر هنجارهای اجتماعی و فرهنگی بر نابرابری جهانی در برابر خدمت زنان در نقش

می  برجسته  را  این چالشنکنجنسیتی  به  فعال  توجه  با عدم  زامبی،  رهبران  بد.  تمایل  و  ه حفظ وضعیت ها 

ای نتیجه افزایش پدیده صخره شیشهبه تداوم و تشدید این موانع و درصورت غیرمستقیم  توانند بهموجود، می

اساس مبانی نظری و شواهد تجربی ذکر شده، فرضیه فرعی دوم پژوهش به بر  ،اوصاف. بااینکمک کنند

 : شودشرح زیر مطرح می

 دارد.  ایصخره شیشهبر  یدارثیر مثبت و معناتأ زامبیرهبری (: H2)  2فرضیه فرعی  

طور ذاتی در یک گیرد، بهقرار می  ایها( در موقعیت صخره شیشهژه زنان یا اقلیتویکه فردی )بهزمانی

بینانه ها با ریسک بالای شکست و انتظارات غیرواقعاین موقعیتکه    پذیر و پرخطر قرار داردآسیب   وضعیت

دلیل فشار ای قرار دارد، بهقعیت صخره شیشهفردی که در مو  ،در چنین شرایطی(.  2025)آچور،    همراه هستند

تواند به اعتبار و آینده شغلی او لطمه بزند(، احساس امنیت  شدید برای موفقیت و ترس از شکست )که می 

ها، مشکلات، ممکن است از بیان نگرانیو    .(2025و همکاران،    )کلارک  شناختی کمتری خواهد داشت روان

عنوان اجتناب کند، زیرا این کار را به  مدت نتیجه ندهند،های جدید که ممکن است در کوتاهیا حتی ایده
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دهد تا از خود در برابر پیامدهای فرد را به سمت سکوت سوق می   و  کندی از ضعف یا ناتوانی تلقی میا نشانه

محافظت کند از عدم  ترتیب، صخره شیشهاینبه(.  2022)مینگ و همکاران،    احتمالی  فضایی  ایجاد  با  ای 

  آورد. روز سکوت سازمانی فراهم می شناختی، بستر مناسبی را برای باطمینان، فشار بالا، و کاهش امنیت روان

نشان   (2024آقابابایی )مثال،  رای ب  کنندطور مستقیم و غیرمستقیم از این رابطه حمایت میمطالعات پیشین نیز به

شیشه  صخره  که  بر  داد  معناداری  و  مثبت  تأثیر  بهای  یافته  این  دارد.  سازمانی  نشانسکوت  دهنده وضوح 

ای، تمایل به سکوت را در های مرتبط با صخره شیشه پذیری است که در آن فشارها و آسیب   سازوکاری

ای که صخره شیشه  ندنیز به نتیجه مشابهی دست یافت  (2015نصیری و همکاران ).  دهدکارکنان افزایش می 

تواند بر سکوت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری داشته باشد. این نتیجه، اعتبار رابطه مستقیم بین این دو می 

ای در رابطه بین  که صخره شیشه  نداین پژوهش دریافت  ( 2020ططری و همکاران ).  کندمتغیر را تقویت می

زیرا نشان   ؛جو سازمانی و سکوت سازمانی دارای نقش میانجی و معنادار است. این یافته حائز اهمیت است

تواند این ای می گرفتن در موقعیت صخره شیشهسازمانی به ظاهر مثبت باشد، قراردهد که حتی اگر جو  می 

شناختی، به سکوت سازمانی منجر شود. این امر بر نقش الشعاع قرار داده و با تضعیف امنیت روانجو را تحت

اساس مبانی نظری و شواهد تجربی ذکر شده، فرضیه بر.  ای در ایجاد سکوت تأکید داردمحوری صخره شیشه 

 : شودفرعی سوم پژوهش به شرح زیر مطرح می

 باشد. می  سکوت سازمانیبر  یدارادارای تأثیر مثبت و معن ایصخره شیشه(: H3)  3فرضیه فرعی  

بیبر با  زامبی  رهبران  شده،  مطرح  نظری  مبانی  مسئولیت اساس  عدم  حفظ تفاوتی،  به  تمایل  و  پذیری 

ثبات های مدیریتی پرخطر و بی ویژه زنان( را در موقعیت وضعیت موجود، ناخواسته یا از روی عمد، افراد )به 

منظر (. از2025و همکاران،    مویر  لی.ت )ها بالاسل شکست در آندهند که احتماای( قرار می )صخره شیشه 

روان ایمنی  قرارنظریه  اجتماعی،  یادگیری  و  موقعیت شناختی  چنین  در  افراد  مخاطرهگرفتن  و های   آمیزی 

به آن،  نامطلوب  پیامدهای  قابلمشاهده  می طور  تأثیر  کارکنان  رفتار  و  سازمانی  فضای  بر    گذارد توجهی 

یابند که سازمان محلی ناامن کارکنان با مشاهده این پدیده، درمی  ،بنابراین.  (2025)کلارک و همکاران،  

معرض صخره موجود است؛ زیرا افراد در  کشیدن وضعیتچالش، ابراز عقاید متفاوت یا بهپذیریبرای ریسک

عنوان هشداری برای سایرین تعبیر  تواند بهرو هستند و شکست آنها میهاغلب با حمایت ناکافی روب ایشیشه

شناختی را تشدید کرده روان  این مشاهده، حس عدم امنیترسد به نظر می.  (2022مکاران،  )مینگ و ه  شود

تر است.  ر و محتاطانهتکند که سکوت، رویکردی ایمنای، این باور را تقویت می طریق یادگیری مشاهده و از 
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طریق آن، اثرات منفی رهبری  کند که از عمل می  سازوکاریا    مسیر  عنوان یکبه  اینتیجه، صخره شیشهدر

نابراین ، بکندنهادینه  را  سکوت سازمانی  ممکن است  نهایت،  درگردد که  می  سازمانی تقویت  زامبی بر سکوت 

 شود: به شکل زیر مطرح می فرضیه اهم

 .داردنقش میانجی ، سکوت سازمانیزامبی و رابطه بین رهبری  در ایصخره شیشه: ( H)  اهمی فرضیه

 

 
 

 پژوهش   یمدل مفهوم .1 شکل

 

 پژوهش   شناسی روش 

، نوع، بازه زمانی و کلیه مراحل اجرایی پژوهش شامل جامعه راهبرداین بخش به تشریح مبانی، رویکرد،  

 . پردازدهای تحلیل آماری می ها، و روشگیری، ابزار گردآوری دادهآماری، روش نمونه

 مبانی پارادایمی و رویکرد پژوهش

مبتنی فلسفی  ازنظر  حاضر  اثباتپژوهش  پارادایم  علت  گرایانهبر  روابط  کشف  بر  که  معلولی، واست 

ت قابلیت  و  ازعمیم عینیت  دارد.  تأکید  نتایج  قیاسیپذیری  مطالعه  این  رویکرد،  از    حیث  استفاده  با  و  بوده 

 . پردازدهای نظری می های برگرفته از چارچوبهای تجربی به آزمون فرضیه داده

 پژوهش  راهبردنوع و 

از به جمع   ینظر نوع، یک مطالعه کمّاین تحقیق  پردازد. های عددی می لیل دادهآوری و تحاست که 

باتوجهراهبردنظر  از پژوهش توصیفی،  میانجی، یک  متغیرها و آزمون نقش  بین  بررسی روابط  ـ    به هدف 

ا و سپس تبیین روابط علی میان  دنبال توصیف وضعیت موجود متغیرهاین پژوهش بهشود.  محسوب می  تبیینی

به نقش  آنها،  شیشهمیانجیویژه  صخره  ازگری  است.  مقطعیای  مطالعه  یک  نیز،  زمانی  بازه  است؛   حیث 
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 . اندآوری شدهباره جمع ها در یک بازه زمانی مشخص و یککه دادهمعنااینبه

 گیریجامعه آماری و روش نمونه

 الف( جامعه آماری: جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان زن شاغل در کمیته امداد امام خمینی

باشد. حجم جامعه آماری براساس آمار می   1403ز نیکوکاری تابعه آن در سال  )ره( استان کردستان و مراک

بوده است. انتخاب کارکنان   نفر  142)ره( استان کردستان،    شده توسط کمیته امداد امام خمینیرسمی ارائه

های پرخطر مدیریتی زنان اشاره دارد، صورت ای« که عمدتاً به موقعیتدلیل ماهیت متغیر »صخره شیشهزن به

 .گرفته است

بوده است. این   ایگیری در این پژوهش، تصادفی طبقهگیری و حجم نمونه: روش نمونهب( روش نمونه

نمونه انتخاب شد. حجم روش برای اطمینان از نمایندگی مناسب هر یک از ادارات و مراکز نیکوکاری در  

مورد از روش کوهننمونه  استفاده  با  بر  1نیاز  محاسبه و  برخط  برنامه  مدلاساس  برای  نمونه  اندازه  های گر 

 مقادیر شاخص تعیین گردید. در این محاسبه،    www.danielsoper.comموجود در پایگاه    معادلات ساختاری

و تعداد    )شامل متغیرهای اصلی و ابعاد آنها(  مورد  9، تعداد متغیرهای مکنون  0/ 8، توان آزمون  1/0اندازه اثر  

قابل  35پذیر  غیرهای مشاهده مت های اساس ورودیبرکه    لحاظ گردید  05/0قبول  مورد و درنهایت خطای 

 د.نفر محاسبه ش 107، حجم نمونه بهینه مذکور

مونه، ج( تخصیص نمونه به طبقات: برای تعیین سهم هر یک از ادارات و مراکز نیکوکاری در حجم ن

(. سپس، این نسبت 107/    142  =  75/0نیاز به حجم کل جامعه محاسبه شد )ابتدا نسبت حجم نمونه مورد

ای هر د تا سهم تصادفی طبقه ش( در تعداد کارکنان زن هر یک از ادارات و مراکز نیکوکاری ضرب  0/ 75)

واحد در نمونه نهایی مشخص شود. این رویکرد تضمین کرد که نمایندگی متناسب از هر واحد سازمانی در 

 . نمونه وجود داشته باشد

به پرسشنامه:  گردآوری  ملاحظات  پیشد(  پرسشنامه منظور  احتمالی  اثر  رفع  و  یا  بینی  ناقص  های 

که   د شپرسشنامه( تهیه و میان جامعه هدف توزیع    118پرسشنامه اضافی )در مجموع    11بازگردانده نشده،  

های آماری مورد استفاده قرار آوری و برای تحلیلاستفاده جمع شده و قابلپرسشنامه تکمیل   107،  نهایتدر

 .گرفت

 

 _________________________________________________________________________ 
1. Cohen 
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 هاابزار گردآوری داده

به اطلاعات  ابزار اصلی گردآوری داده اول پرسشنامه  این پژوهش، پرسشنامه بوده است. بخش  ها در 

 ( 2)( اختصاص داشت که در جدول  ... و   دهندگان )مانند سن، سابقه کار، تحصیلاتشناختی پاسخجمعیت 

یرهای اصلی ال( بود که برای سنجش متغؤگویه )س  35شامل  نیز  گزارش شده است. بخش اصلی پرسشنامه  

بر  و  شده  طراحی  طیف  پژوهش  )از  گزینه  5اساس  لیکرت  تا  1ای  مخالفم  مو 5=کاملاً  افقم(  =کاملاً 

ی استاندارد  پرسشنامه سازی از  ساخته و با اقتباس و بومیصورت محققپرسشنامه بهبندی شده بودند.  مقیاس 

 1ی استاندارد سکوت سازمانی دیمتریس و واکوالا( و پرسشنامه 1394ای نصیری و همکاران )صخره شیشه

 .( تهیه شد2007)

 گیریروایی و پایایی ابزار اندازه

 : گیری، روایی و پایایی پرسشنامه مورد بررسی و تأیید قرار گرفتمنظور اطمینان از کیفیت ابزار اندازهبه

 ی: الف( روای

از پوشش جامع و مناسب محتوای متغیرها توسط گویها:  روایی محتو اولیه برای اطمینان  ها، پرسشنامه 

نفر از اساتید و خبرگان دانشگاهی در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی مورد بررسی و تأیید   3توسط حداقل  

 . قرار گرفت و اصلاحات لازم اعمال شد

همگرا  استخراج:  روایی  واریانس  میانگین  از  استفاده  با  روایی  نوع  نرم(  AVE)  شدهاین   افزاردر 

SmartPLS مورد بررسی قرار گرفت. مقادیر AVE   برای متغیرهای اصلی رهبری زامبی، سکوت سازمانی و

شیشه  آستانه  محاسبه    748/0و    775/0،  0/ 840ب  ترتیبهی  ا صخره  از  بالاتر  همگی  که  و   5/0شد  هستند 

 .(3باشند )جدول گیری می دهنده روایی همگرای مطلوب مدل اندازهنشان

بررسی و  SmartPLS افزاردر نرم  HTMT2ماتریس    این نوع روایی با استفاده از ماتریسا:  روایی واگر 

دهنده بودند که نشان  0/ 9به اول پژوهش کمتر از آستانه  برای تمامی متغیرهای مرت HTMT  تأیید شد. مقادیر

 .(4های پژوهش است )جدول تمایز کافی بین سازه

 ی: ب( پایای

گیری  با بهره آلفای کرونباخو    گیری با استفاده از ضرایب بارهای عاملی، پایایی ترکیبیپایایی مدل اندازه

 _________________________________________________________________________ 
1. Dimitris  & Vakola 

2. heterotrait-monotrait ratio 
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 . بررسی و تأیید شد  SmartPLS افزاراز نرم

آلفای کرونباخ: مقادیر آلفای کرونباخ برای متغیرهای اصلی رهبری زامبی، سکوت سازمانی و صخره  

دهنده هستند و نشان   0/ 7شد که همگی بالاتر از آستانه  محاسبه    813/0و    0/ 790  ، 819/0ب  ترتیی به ا شیشه

 .(3باشند )جدول ها میپایایی درونی مطلوب سازه

اصلی رهبری زامبی، سکوت سازمانی و صخره برای هر سه متغیر    پایایی ترکیبی: مقادیر پایایی ترکیبی نیز

دهنده سازگاری درونی بالای  بود که نشان   7/0از    باشد و بالاترمی   797/0و    0/ 816،  855/0ترتیب  به ای  شیشه

 (.3)جدول  های مربوطه استگیری سازه ها در اندازهگویه

 هاروش تحلیل داده

نرمآوریهای جمع دهدا  به  ورود  از  پس  مدلشده  از روش  استفاده  با  ساافزار،  معادلات  ختاری  سازی 

هایی که تحلیل شدند. این روش برای مدل SmartPLS   افزاربا کمک نرم   ی وبر حداقل مربعات جزئ مبتنی 

ها به شرح زیر گری هستند، مناسب است. مراحل تحلیل دادهشامل متغیرهای مکنون پیچیده و روابط میانجی

 :بود

متغیرهای   برای  درصد  و  فراوانی  معیار،  انحراف  میانگین،  شامل  توصیفی  آمار  ابتدا  توصیفی:  آمار 

 . شناختی و همچنین متغیرهای اصلی پژوهش محاسبه و گزارش شدجمعیت 

در این مرحله، پایایی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( و روایی )همگرا و  :  گیریارزیابی مدل اندازه

 . گیری اطمینان حاصل شودهای مکنون مورد بررسی قرار گرفت تا از کیفیت ابزار اندازهواگرا( سازه

های پژوهش در مدل  ها و فرضیهگیری، روابط بین سازهپس از تأیید مدل اندازه:  ارزیابی مدل ساختاری

برای ارزیابی  P-value و T-value ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. این شامل بررسی ضرایب مسیر، مقادیر

برای تبیین واریانس متغیرهای وابسته  (  R2ن )و غیرمستقیم، و همچنین ضریب تعییمعناداری روابط مستقیم  

 . بود

میا  فرضیه  شیشهنجیآزمون  میانجی صخره  نقش  آزمون  برای  بوتایگری:  روش  از  در    1استرپینگ ، 

 .کنداثرات غیرمستقیم را فراهم میاستفاده شد. این روش امکان بررسی معناداری   SmartPLS افزارنرم

 ملاحظات اخلاقی پژوهش 

ع  کامل و دقیق رعایت شد. پیش از توزیطوره، اصول اخلاق پژوهش علمی بهدر تمامی مراحل این مطالع

 _________________________________________________________________________ 
1. Bootstrapping 
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بودن مشارکت ماندن اطلاعات و اختیاری ها، توضیحات کاملی درخصوص هدف پژوهش، محرمانه پرسشنامه

پاسخ ارائه  به  محترم  مشارکتشدهندگان  به  اطمد.  آنکنندگان  اطلاعات  که  شد  داده  خاطر  کاملاً ینان  ها 

بهمحر نتایج  و  ماند  خواهد  باقی  فردیمانه  نام  ذکر  بدون  و  کلی  ازاین  ،صورت  شد.  خواهد  رو، گزارش 

تکمیل  پرسشنامه امضا  بدون  و  نام  ذکر  بدون  مشارکتشها  و  پژوهش دند  در  کامل  رضایت  با  کنندگان 

طرفانه و صورت کاملاً بیتدوین، تحلیل و گزارش نتایج، به  شرکت نمودند. همچنین، پژوهشگران نیز در

پیش و  مفروضات  دخالت  کرده  فرض بدون  عمل  قبلی  یافتههای  ارائه  به  تنها  مبتنی و  دادههای  اکتفا بر  ها 

 . نمودند

 

 هاتحلیل دادهوتجزیه
 دهندگان محترم شناختی پاسخ اطلاعات جمعیت . 2 جدول

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  محل خدمت
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  نوع استخدام 

 46 49 اداره اجرایی 
 

 29 31 رسمی

 54 58 مرکز نیکوکاری
 

 71 76 غیر رسمی 

 100 107 جمع
 

 100 107 جمع

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  تجربه کاری )سال( 
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  پست سازمانی

 76 81 10زیر 
 

 88 94 کارشناس 

 21 22 11ـ  20
 

 9 10 کارشناس مسئول 

 3 4 21ـ  30
 

 3 3 مدیر

 100 107 جمع
 

 100 107 جمع

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  طبقه سنی )سال( 
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  مدرک تحصیلی

20 - 30 11 10 
 

 9 10 دیپلم 

 72 77 41ـ  31
 

 18 19 فوق دیپلم 

 16 17   50ـ  41
 

 60 64 لیسانس 

 2 2 50بالای 
 

 13 14 فوق لیسانس و بالاتر 

 100 107 جمع
 

 100 107 جمع

 های پژوهشمنبع: داده 
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 شناختی تحلیل واریانس اطلاعات جمعیت

استفاده   با  پژوهش  این  واریانسدر  تحلیل  آزمون  اس.پی.اس.اس نرم  توسط  1)آنووا(   از  اثر   2افزار 

، تجربه، سن، نوع استخدام، پست سازمانی و مدرک تحصیلی محل خدمتشامل  شناختی  متغیرهای جمعیت 

نظرات    نیانگیمعنادار در م  یهاتفاوت  دهندهنشانآزمون آنووا  نتایج  .  دقت بررسی شدبههای پژوهش  بر سازه

 ن یو نوع استخدام بود. ا   یمحل خدمت، تجربه کار  رینظ  یشناختت یجمع  یرها یاساس متغدهندگان برپاسخ

ا   یحاک  یروشنبه  هاافتهی ا   نیاز  ب  رهایمتغ  نیاست که  رابطه  و   یاشهیصخره ش  دهیپد  ،یزامب  یرهبر  نیبر 

امداد امام    تهیکارکنان کم  انیم  یا شهیصخره ش  دهیطور خاص، شدت پد. بهگذارندی م  ریتأث  یسکوت سازمان

گوناگون   یهایژگیاز و  ی ناش  تواند ی تفاوت م  نیمشاهده شد. ا  یکوکاریمراکز ن   یاز اعضا  شتریب  )ره(ینی خم

عنوان ، به)ره(ین یامداد امام خم  تهیکم.  باشد  سازماندو    نیحاکم بر ا   یتیری مد  یو ساختارها  یفرهنگ سازمان

از کارکنان خود انتظار سطح ب  ی رسم  یهاهیو رو  نیبا قوان  ی نهاد عموم  کی از   یشتر یو مشخص، احتمالاً 

در آن    تاند  نرا فراهم ک  یتردوستانه  ممکن است جوّ   یکوکاریکه مراکز نیحالدارد، دررا  نظم و انضباط  

مشخص شد که با   انس،ی وار  لیتحل  جیاساس نتا بر  ن،یابراز کنند. همچن  ا نظرات خود ر  یآسانبهبتوانند  اعضا  

که   رسد ینظر مامر به  نی. ا ابد یی کارکنان کاهش م  انیم  یسکوت سازمان  یسطح کل  ،یتجربه کار  شیافزا 

افزا   یناش بهبهاعتماد   شیاز  اعتماد ن باکه کارکنایا گونهنفس کارکنان باشد؛  نفس هبتجربه معمولاً احساس 

بهبود   یتوجهآنها به طرز قابل  یارتباط  یهامهارت   نیخود دارند. همچن  ی هادهینظرات و ا   انیدر ب  یشتر یب

کارکنان با   ییآشنا  ش یافزا   ت،ینها. درشودی کار منجر م  طینظرات در مح  انیب  لیکه خود به تسه  ابدیی م

 مات یبر تصم  یرگذاری تأث  ی خود و چگونگ  تیعها از موقبه درک بهتر آن   زی ن  یسازمان  یندهایا و فر  هااستیس

سطح   نیبالاتر  یدارا   یررسمیکه کارکنان غ  دهدینشان م  انسی وار  لیتحل  ج ینتا  ن،یا برعلاوه  .کندی کمک م

 یناش  یشغل  یتفاوت ممکن است به احساس ناامن  نیهستند. ا   یبا کارکنان رسم  سهیدر مقا  یسکوت سازمان

کمتر، احتمالاً   یلشغ  ت یو امن   یدائم  یفقدان قراردادها   ل یدلبه   ،یررسمیاز نوع استخدام برگردد. کارکنان غ

 انینظرات دارند. شا  ایانتقادات    انیبه ب  یکمتر  لیتما  ، رونیا د و ازنظرات خود هستن  یمنف  یامدهاینگران پ

نتا با سا  انسیوار  لیتحل  جیذکر است که  مانند نوع استخدام، پست   یشناخت تیجمع  یرهای متغ  ریدر رابطه 

را نشان نداد    یپژوهش حاضر، تفاوت معنادار  سندگانیخلاف انتظارات نوبر   ،یلیو مدرک تحص  یسازمان

  است. ندهیتوسط پژوهشگران آ ترق یو دق شتریب یبررس ازمندی موضوع ن نیکه ا 

 _________________________________________________________________________ 
1. Analysis of Variance (ANOVA) 

2. SPSS 
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   های پژوهشتحلیل داده

  پژوهش سه مرحله در    PLSافزار  با نرم  یروش مدل معادلات ساختاردر  برای برازش مدل  طور خلاصه  به

 برازش مدل کلی انجام  .3اختاری و  برازش مدل س  .2  ؛گیریهای اندازهبرازش مدل  .1  :شودمی  یسازاده یپ

و    zها با استفاده از ضرایب معناداری  پس از برازش مدل به آزمودن فرضیهکه    (2023و همکاران،    1)چونگ

 شود. ضرایب استاندارد شده، پرداخته می

 گیری های اندازهبرازش مدل

برازش مدل بررسی  اندازهبرای  پایایی، روایی )های  معیار  از دو  واگرا(    روایی  همگرا و  روایی  گیری 

ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی   بررسیطریق  از  بررسی پایایی نیزشود. که  استفاده می

با استفاده از    AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  بارهای عاملیبررسی    ایجگیرد. نتترکیبی صورت می

از  که  طور. هماننشان داده شده است  (3) جدول    درافزار اسمارت پی.ال.اس و مدل معادلات ساختاری  نرم

(  Q1-Q35الات )ؤبه اینکه تمامی بارهای عاملی سشود، باتوجهمی  مشاهده  (3)جدول  مندرج در  اطلاعات  

هیچکدام  که  نتیجه لازم نیست  و در  شودارزیابی میمناسب    ،لذا معیار بارهای عاملی  ،بزرگتر هستند  4/0از  

  باشد گیری نیز میکه نشان از پایایی مدل اندازه  شود حذف  دلیل بار عاملی ضعیف،  ؤالات پژوهش بهاز س 

 (. 2023و همکاران،  چونگ)
 

 AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  ضرایب بارهای عاملی   .3 جدول

 سازه 
بار 

 عاملی 
 گویه  ابعاد 

بار 

 عاملی 

 آلفای کرونباخ 
پایایی  

 Rho/(CR)ترکیبی
AVE 

 ابعاد  سازه  ابعاد  سازه  ابعاد  سازه 

ی 
رهبر

زامبی
 

872/0 نابرابری در   

 احترام و پاداش 

Q1 618/0 819/0  742/0  855/0  777/0  840/0  739/0 

Q2 663/0 

Q3 595/0 

Q4 688/0 

Q5 640/0 

845/0  Q6 552/0 804/0 754/0 728/0 ای رهبری قطره 

Q7 655/0 

Q8 614/0 

Q9 610/0 

Q10 649/0 

 _________________________________________________________________________ 
1. Cheung 



 ایصخره شیشهنقش میانجی با ؛ سکوت سازمانیبر  زامبی رهبری اثر 

181 

 

 AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  ضرایب بارهای عاملی  .3  جدولادامه 

 سازه 
بار 

 عاملی 
 گویه  ابعاد 

بار 

 عاملی 

 آلفای کرونباخ 
پایایی  

 Rho/(CR)ترکیبی
AVE 

 ابعاد  سازه  ابعاد  سازه  ابعاد  سازه 

ی 
رهبر

زامبی
 

846/0  Q11 668/0  848/0  750/0  723/0 بینی خودبزرگ 

Q12 603/0 

Q13 580/0 

Q14 588/0 

Q15 619/0 

صخره شیشه
ی

ا
 

 Q16 517/0 813/0 813/0 816/0 816/0 748/0 748/0 ایصخره شیشه 000/1

Q17 540/0 

Q18 492/0 

Q19 524/0 

Q20 527/0 

Q21 603/0 

Q22 556/0 

Q23 550/0 

Q24 561/0 

Q25 517/0 

Q26 502//

0 

ت سازمانی
سکو

 

788/0 Q27 763/0 790/0 712/0 تدافعی سکوت    797/0 734/0 775/0 783/0 

Q28 656/0 

Q29 654/0 

763/0  Q30 739/0 821/0 753/0 741/0 مطیع سکوت  

Q31 704/0 

Q32 687/0 

812/0 سکوت   

 دوستانهنوع

Q33 687/0 839/0 743/0 802/0 

Q34 671/0 

Q35 742/0 

 های پژوهشمنبع: داده 
 

جدول باشد که  گیری، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می گر از معیارهای بررسی مدل اندازهیکی دی

نشان می  (3) پایایی ترکیبی را  آلفای که مشاهده میگونههمان   .دهدمقادیر آلفای کرونباخ و  مقادیر  شود 

گیری  های اندازهاست که برازش مناسب مدل  0/ 7( تمامی متغیرها بزرگتر از  CRکرونباخ و پایایی ترکیبی )
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 (. 2023و همکاران،  )چونگدهد را نشان می

ست. روایی همگرا به بررسی میزان گیری، استفاده از روایی همگرا معیار دیگری برای برازش مدل اندازه

به رود. باتوجهکار میبرای بررسی روایی همگرا به  AVEپردازد. معیار  الات متغیر میؤهمبستگی هر متغیر با س

مجموع روایی همگرای ، لذا دراست  5/0برای تمامی متغیرها بالاتر از    AVEکه مقادیر  ازآنجا  (3)جدول  

ارزیابی می مناسب  اندازهمتغیرها  برازش مدل  معیارهای  از  برای گیری روایی واگرا شود. یکی دیگر  ست. 

ست اما روش ا   1استفاده از ماتریس فورنل و لارکر  ،هاگیری یکی از روشبررسی روایی واگرای مدل اندازه 

حد مناسب  .  (2017و همکاران،    2هایراست )  HTMTتر از فورنل و لارکر، استفاده از شاخص  جدید و کامل

کمتر باشند، بیانگر   9/0از   HTMT است. اگر اعداد موجود در ماتریس شاخص  9/0ا  برابر ب  HTMT  شاخص

مقادیر شاخص   (4)جدول  (.  2017)هایر و همکاران،  باشد  می مناسب  ابزار،  این است که روایی واگرای  

HTMT  می نشان  را  حاضر  باتوجهپژوهش  از  دهد.  کمتر  ماتریس  مقادیر  تمامی  اینکه  لذا    ، هستند  9/0به 

 گیری پژوهش مناسب است. توان نتیجه گرفت که روایی واگرای ابزار اندازهمی 

 
 دوگانه(ـ  )روایی واگرای یگانه HTMTشاخص ماتریس   .4 جدول

 نابرابری  متغیر
رهبری  

 ای قطره
 بینیخودبزرگ 

صخره  

 ای شیشه

سکوت  

 تدافعی 

  سکوت

 مطیع

سکوت  

 دوستانه نوع

       642/0 نابرابری

      640/0 591/0 ای رهبری قطره 

     494/0 587/0 403/0 بینی خودبزرگ 

    524/0 415/0 437/0 339/0 ایصخره شیشه 

   471/0 392/0 421/0 490/0 550/0 سکوت تدافعی 

  505/0 499/0 364/0 421/0 356/0 415/0 سکوت مطیع 

 552/0 345/0 398/0 419/0 387/0 319/0 465/0 دوستانهسکوت نوع 

 های پژوهشمنبع: داده 

 برازش مدل ساختاری 

، معیار اندازه  2R، معیار  zبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از پنج معیار شامل ضرایب معناداری  

 _________________________________________________________________________ 
1. Fornell & Larcker 

2. Hair 
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 شود. استفاده می  Redundancyو معیار  2Q، معیار 2fتأثیر 

 zضرایب معناداری 

معناداری  طورهمان ضرایب  بررسی  ساختاری  مدل  برازش  معیارهای  از  یکی  شد  ذکر  بالا  در    zکه 

باشد نشان از برازش مناسب مدل ساختاری است. شکل    96/1باشد. چنانچه ضرایب معناداری بزرگتر از  می 

می  (2) نشان  را  پژوهش  متغیرهای  برای  معناداری  باتوجهضرایب  تمامی دهد  معناداری  ضرایب  اینکه  به 

از    دار می باشندمعنا  0/ 05می مسیرها در سطح خطای  است لذا تما  96/1مسیرهای مدل ساختاری بزرگتر 

 . (2023و همکاران،  )چونگ

 2Rمعیار 

 33/0،  19/0ه مقدار  است؛ س    2Rیکی دیگر از معیارهای بررسی برازش مدل ساختاری استفاده از معیار  

و    )چونگاند  معرفی کرده    2Rعنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معیار  را به  0/ 67و  

باشد و  می   679/0برابر با    ایصخره شیشهزای  درون  متغیربرای      2Rمقدار    در این پژوهش(.  2023همکاران،  

برای     2Rلذا نشان از برازش قوی این معیار دارد. به طریق کاملاً مشابه مقدار    ،بزرگتر است  67/0چون از  

 . دارداین معیار  نشان از برازش قویبوده و لذا  67/0بزرگتر از باشد که می  754/0  سکوت سازمانی
 

 
 های پژوهش( )منبع: داده  مدل ساختاریمسیرهای  برای   z ضرایب معناداری .2شکل 
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 2fمعیار اندازه تأثیر  

سازه  یبرا   اریمعن یسوم مدل  ساختاریبرازش  یا  معای  تأثیر  اری،  باست    2fاندازه  رابطه  شدت   ن یکه 

دهنده نشان  بیترتبه  35/0و    15/0،  02/0  ریمقادمبنای نظر خبرگان،  برکند.  ی مدل را مشخص م  یهاسازه

ذکر   قابل .  (2023و همکاران،    )چونگت  اس  گریسازه بر سازه د  کی  قویکوچک، متوسط و    تأثیراندازه  

 ر یثأ هستند که تحت ت  ییزا روند  یرهایمتغ  یدارا شود که  یاستفاده م  ییهاتنها در مدل  اریمع  نیاست که ا 

این معیار در    (2)شکل  به  باتوجه  .(2023)چونگ و همکاران،    دقرار داشته باشنزا  برون  ریمتغ  کیاز    شیب

 و زامبی  رهبری  زای  برون   متغیر دو  .  باشدمی قابل محاسبه    سکوت سازمانیفقط برای متغیر  پژوهش حاضر  

 زامبیرهبری  برای متغیر      2fند. مقدار  هست  گذاراثر  سکوت سازمانیزمان بر متغیر  طور همبه  ایصخره شیشه

از  می  642/0 ت  ،بزرگتر است  35/0باشد و چون  از  نشان  متغیر  قویثیر  ألذا  دارد.    سکوت سازمانیبر    این 

طبق این معیار لذا    ،بزرگتر است  0/ 35باشد و چون از  می  531/0  ایصخره شیشه برای متغیر      2fهمچنین مقدار  

 شود. ارزیابی می ، قویسکوت سازمانیبر  نیز ایصخره شیشهثیر متغیر أت

      ( GoF  )معیار   کلی   مدل   برازش 

اندازه  GoFمعیار   مدل  را کنترل میبرازش مدل کلی هر دو بخش  معیار گیری و ساختاری  این  کند. 

 شود:طریق رابطه زیر محاسبه میاز

 
 

 GoF  معیار  عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برایرا به  36/0و    0/ 25  ،10/0نظران سه مقدار  صاحب

 1میانگین مقادیر اشتراکی در پژوهش حاضر  که  اینبه  باتوجه(.  2023و همکاران،    اند )چونگمعرفی کرده

  GoFلذا با جایگذاری در رابطه    ،است  0/ 823زای مدل  متغیرهای درون   2Rباشد و میانگین  می   0/ 741برابر با  

  0/ 36  مقدار معیار  از  (781/0)برای مدل کلی پژوهش    GoFکه مقدار  ازآنجا  .شودمحاسبه می   781/0مقدار  

 از برازش قوی برخوردار است. پژوهش توان نتیجه گرفت مدل کلی می ،بنابراین ،بزرگتر است

 ها فرضیه   ن آزمو 

روش  داده  لیتحلوهیتجز  تمیالگور در  م  PLSها  بررسی نشان  از  پس  که  مدل  یدهد   یهابرازش 

وجود   جینتا  افتنیو    پژوهش  یهاهیو آزمون فرض  یامکان بررس  ،یو مدل کل  یمدل ساختار  ،یریگاندازه
 _________________________________________________________________________ 

1. Communality 
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بین متغیرها و آزمون فرضیه منظور  به  دارد.   ، شده ضرایب مسیر استاندارد،  های فرعیبررسی روابط مستقیم 

و   2. نتایج حاصل در شکل  استفاده شد   SmartPLS استرپینگ درالگوریتم بوتاز  P و مقادیرT   هایآماره

 ادامه تشریح خواهد شد. ها در، نتیجه بررسی فرضیه اساساین، براست ارائه شده 4و  3اول فصیل در جدبه ت

 . بین رهبری زامبی و سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد(: H1)  1ضیه فرعی  فر

آمده است، ضریب مسیر استاندارد بین متغیر رهبری زامبی و سکوت   (2)تر در شکل  که پیشطورهمان

این باشد،  ( می 1/ 96)قدر مطلق بیشتر از    6/ 527ی تی(  و نیز ضریب معناداری )آماره  0/ 402سازمانی برابر با  

می  نشان  رهبرینتایج  بین  رابطه  که  از  دهند  و  مثبت  سازمانی  سکوت  و  است. زامبی  معنادار  آماری  نظر 

 د.شوتأیید می  H1 فرضیهلذا یابد و با افزایش رهبری زامبی، سکوت سازمانی نیز افزایش می کهطوریهب

 . ای رابطه مثبت و معناداری وجود داردبین رهبری زامبی و صخره شیشه (: H2)  2ضیه فرعی  فر

  32/ 948تی(    و نیز ضریب معناداری )آماره  801/0ای  ضریب مسیر بین متغیر رهبری زامبی و صخره شیشه 

دهد که رهبری زامبی به طور معناداری بر بروز پدیده این نتیجه نشان میباشد،  ( می 96/1در مطلق بیشتر از  )ق

 .شودتأیید می نیز   H2 فرعی فرضیهلذا ای تأثیر مثبت دارد و صخره شیشه

 . ای و سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود داردبین صخره شیشه(: H3)  3فرعی  ضیه فر

متغیر صخره شیشه بین  )آماره  428/0ای و سکوت سازمانی  ضریب مسیر  معناداری  نیز ضریب  تی(   و 

و سکوت سازمانی   ایدهد که بین صخره شیشه این یافته نشان می باشد،  ( می 1/ 96)قدر مطلق بیشتر از    062/7

ای، احتمال سکوت  نظر آماری معنادار وجود دارد. بنابراین، با افزایش مواجهه با صخره شیشهرابطه مثبت و از 

 . شودتأیید مینیز  H3 فرضیهبنابراین یابد و  سازمانی نیز افزایش می 

 . ای نقش میانجی در رابطه بین رهبری زامبی و سکوت سازمانی داردصخره شیشه(: Hفرضیه اصلی )

ای در رابطه بین رهبری زامبی و  نقش میانجی صخره شیشهیعنی  (H)ش برای بررسی فرضیه اصلی پژوه

مشخص   (5)که در جدول  طورهماناستفاده شد.   SmartPLS استرپینگ دراز روش بوت  سکوت سازمانی

محاسبه شده   343/0ای با ضریب  طریق صخره شیشه رهبری زامبی بر سکوت سازمانی از  است، اثر غیرمستقیم

برای این اثر T (324 /9  ) به اینکه مقدار آمارهوجهت (. با428/0*    801/0  ضرب ضرایب مسیرت )حاصلاس

  95/0در سطح اطمینان    ،بنابراین،  است  05/0کوچکتر از  P (000 /0  ) و مقداراست    96/1بزرگتر از    غیرمستقیم

بری زامبی  بر اثر مستقیم رهدهند که علاوهها نشان می یافته  این.  این اثر غیرمستقیم از نظر آماری معنادار است 

ای نیز بر سکوت طریق پدیده صخره شیشه ور غیرمستقیم و ازط(، رهبری زامبی به402/0بر سکوت سازمانی )



 1404 تابستان(، 54پیاپی شماره )  2شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

186 

 

ازآنجا معناداری دارد.  تأثیر  معنادار هستند، می سازمانی  اثر غیرمستقیم  اثر مستقیم و هم  نتیجه که هم  توان 

کند. در رابطه بین رهبری زامبی و سکوت سازمانی ایفا می  1ای نقش میانجی جزئی گرفت که صخره شیشه

های )یافتهها  طور خلاصه نتایج آزمون فرضیهبه  (5). جدول  شودیید میتأ(  H)  بنابراین، فرضیه اصلی پژوهش

 دهد. را نشان می پژوهش( 
 

 های پژوهش( )یافته  هاخلاصه نتایج آزمون فرضیه .5 جدول

 )فرضیه(  مسیر فرضیه
خطای  

 استاندارد

ضریب  

 معناداری 

ضریب  

 مسیر 

سطح  

 داری معنی

  نتیجه

 فرضیه

H1  تأیید  000/0 402/0 527/6 042/0 سکوت سازمانی <-زامبیرهبری 

H2  تأیید  000/0 801/0 948/32 021/0 ایصخره شیشه <-زامبیرهبری 

H3 تأیید  000/0 428/0 062/7 039/0 سکوت سازمانی  <- ایصخره شیشه 

H  تأیید  000/0 3/34 324/9 037/0 سکوت سازمانی <- ایصخره شیشه <-زامبیرهبری 

 های پژوهشمنبع: داده 

 

 گیری بحث و نتیجه
پژوهش حاضر با هدف اصلی تعیین میزان اثرات رهبری زامبی بر سکوت سازمانی با نقش میانجی متغیر 

استان کردستان و اعضای زن مراکز نیکوکاری   )ره(ای میان کارکنان زن کمیته امداد امام خمینیصخره شیشه 

یافته اینانجام شد.  بینش   های  درپژوهش،  را  ارزشمندی  تأثیر سبک های  رهبری  خصوص چگونگی  های 

در دو عنوان )بحث دهد. این بخش  های مرتبط با جنسیت بر رفتار سکوت کارکنان ارائه میزا و پدیدهآسیب 

ا، ارتباط  هبه تفصیل به تفسیر یافته شناختی(  های اصلی و بحث درخصوص اطلاعات جمعیت درخصوص یافته 

 . پردازدمی  ارائه پیامدهای نظری و عملی و شینهای پیپژوهشآنها با 

 های اصلی پژوهشخصوص یافتهبحث در

صورت مستقیم و هم نشان داد که رهبری زامبی هم به سازی معادلات ساختارینتایج حاصل از مدل

های ها، فرضیه ای، بر سکوت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. این یافته طریق متغیر میانجی صخره شیشه از

های شغلی نابرابر و تمایل  کنند و مؤید ارتباط پیچیده میان سبک رهبری، فرصتاصلی پژوهش را تأیید می 

 .کارکنان به سکوت هستند

 _________________________________________________________________________ 
1. Partial Mediation 
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( 402/0رهبری زامبی )با ضریب مسیر    نشان داد که  هابی بر سکوت سازمانی: یافتهاثر مستقیم رهبری زام

شود. این نتیجه با ادبیات موجود در زمینه رهبری مخرب طور مستقیم منجر به افزایش سکوت سازمانی میبه

تفاوتی، عدم  هایی نظیر عدم بینش، بی ها همسو است. رهبران زامبی با مشخصهو پیامدهای منفی آن بر سازمان

کنند که در آن  اعتمادی و ناامیدی را در سازمان ایجاد می پذیری و تمرکز صرف بر بقا، فضایی از بیواکنش

ایدهکارکنان احساس می  بیان نظرات،  یا نگرانیکنند  فایده و حتی خطرناک است. در چنین هایشان بیها 

از خ برای محافظت  این  شان، ترجیح می ود و موقعیت شغلیمحیطی، کارکنان  اختیار کنند.  دهند سکوت 

های رهبری غیرفعال یا مخرب )مانند رهبری مستبدانه یا رهبری پرهیزکار( های پیشین که سبکیافته، پژوهش

؛ عبدالعلیم  2023شی و همکاران،  ؛  2017و همکاران،    باغقرهاند )را با افزایش سکوت سازمانی مرتبط دانسته

معنای  تنها بهند. سکوت سازمانی در این حالت نهکتقویت می(  2022عبدالرحمان و همکاران،  و    2023و زید،  

 . انگیزگی و کاهش تعلق سازمانی باشدای از بیتواند نشانهعدم مشارکت فعال است، بلکه می

اکی از آن است که رهبری زامبی  ( ح0/ 801ای: نتایج )با ضریب مسیر  شهاثر رهبری زامبی بر صخره شی

پدیده صخره شیشهبه بروز  بر  معناداری  نوآورانه را آشکار  طور  ارتباط  یافته یک  این  است.  تأثیرگذار  ای 

های دشوار هستند، ریگیو شجاعت لازم برای تصمیم   راهبردیسازد. رهبران زامبی که اغلب فاقد دیدگاه  می 

های پرخطر ویژه زنان در این پژوهش( در موقعیت اه یا حتی آگاهانه، افراد را )بهطور ناخودآگممکن است به

می امر  این  دهند.  قرار  شکست  بالای  احتمال  با  از  و  ناشی  آنتواند  توانایی  صحیح عدم  ارزیابی  در  ها 

های سنگین به دیگران برای حفظ موقعیت خودشان باشد. این  ت ها، یا تمایل به واگذاری مسئولیتوانمندی

ها کمک کند و ای در سازمانگیری پدیده صخره شیشه تری از چگونگی شکلتواند به درک عمیقیافته می 

نابرابریدهد که رهبری ناکارآمد چگونه می نشان می  با نتایج این نتایج    .های جنسیتی را تشدید کندتواند 

همسو (  2022، اسمیت و سینکفورد )(2023)  یگوچیسکو    مدیگالسانج(،  2024مطالعات تلما و نگولوبه )

 . باشد می 

( 0/ 428ای )با ضریب مسیر  صخره شیشهای بر سکوت سازمانی: پژوهش نشان داد که  اثر صخره شیشه

موقعیتبه در  که  زنانی  است.  مرتبط  با سکوت سازمانی  معناداری  و  مثبت  قرار های صخره شیشه طور  ای 

است می  روانی،  فشار  تحت  که  گیرند،  کنند  احساس  است  ممکن  آنها  هستند.  بالایی  قطعیت  عدم  و  رس 

های آتی خود را  ست(، مورد سرزنش قرار خواهند گرفت یا فرصتدرصورت شکست )که احتمال آن بالا

منجر  نتیجه، تمایل به سکوت  نفس، ترس از اشتباه و دربهبه کاهش اعتمادتواند  دهند. این فشار میدست میاز
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ا موقعیت شکننده ها خودداری کنند تا مبادها ممکن است از ابراز نظرات، پیشنهادها یا حتی نگرانیشود. آن

دهند عدم امنیت شغلی و شرایط کاری هایی که نشان میخطر بیندازند. این یافته با پژوهشخود را بیشتر به

کنارهاسترس رفتارهای  به  منجر  میزا  کار  محیط  در  سکوت  و  )گیرانه  و   ؛2024آقابابایی،  شود  نصیری 

 . همخوانی دارد (2020؛ ططری و همکاران، 2015همکاران، 

ای در  ترین یافته این پژوهش، تأیید نقش میانجی جزئی صخره شیشه ای: مهمنقش میانجی صخره شیشه 

ن بدان معناست که رهبری زامبی (. ای343/0سازمانی است )اثر غیرمستقیم  رابطه بین رهبری زامبی و سکوت  

های صخره ویژه زنان( در موقعیت دادن کارکنان )بهشود، بلکه با قرارباعث سکوت می   طور مستقیمتنها بهنه

را تشدشیشه منفی  اثر  این  بهکند. صخره شیشهید میای،  ازعمل می  سازوکاریعنوانای  آن  کند که  طریق 

دهد. این یافته، درک ما را از چگونگی تأثیرگذاری رهبری زامبی، فضای سکوت را در سازمان گسترش می 

سازد.  تر میهای جنسیتی و پیامدهای آن بر فرهنگ سازمانی غنی های رهبری بر ابعاد پنهان نابرابریسبک 

هایی با رهبری  تر را برای تبیین سکوت سازمانی در سازمانگری، یک مسیر جدید و پیچیدهاین مدل میانجی

 . دهدهای جنسیتی پیشنهاد می ناکارآمد و چالش

 شناختیهای جمعیتخصوص یافتهبحث در

شیشه  صخره  خدمت:  خمینیمحل  امام  امداد  کمیته  کارکنان  میان  مراکز    )ره(ای  اعضای  از  بیشتر 

دو   تواند به ماهیت متفاوت فرهنگ سازمانی و ساختارهای مدیریتی در ایننیکوکاری بود. این اختلاف می 

مراتب و ضوابط رسمی مشخص، ممکن است عنوان یک نهاد عمومی با سلسلهنهاد برگردد. کمیته امداد به

های مدیریتی( داشته باشد که ویژه برای زنان در پستهای شغلی محدودتر )بهتر یا با فرصتمحیطی رقابتی 

تر مقابل، مراکز نیکوکاری با ساختار احتمالی منعطفای فراهم کند. دردیده صخره شیشهزمینه را برای بروز پ

 . هایی باشندتر، ممکن است کمتر درگیر چنین پدیدهو جو دوستانه

یابد. این تجربه کاری: متناسب با افزایش تجربه کاری، سطح کلی سکوت سازمانی کارکنان کاهش می 

اعتمادمی   یافته افزایش  از  ناشی  مهارتبهتواند  بهبود  سیاست نفس،  با  بیشتر  آشنایی  و  ارتباطی  و های  ها 

یندهای سازمان در کارکنان باتجربه باشد. کارکنان با تجربه، اغلب احساس امنیت شغلی بیشتری دارند و  ا فر

ای های سرمایه انسانی و توسعه حرفه کمتر نگران پیامدهای منفی ابراز نظرات خود هستند. این نتیجه با نظریه

 . همسو است (2024چنگ و همکاران،  دارند، ) های فردی تأکیدکه بر اهمیت تجربه در افزایش توانمندی 

ارکنان رسمی بودند. این نوع استخدام: کارکنان غیررسمی دارای بیشترین سکوت سازمانی نسبت به ک
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دلیل عدم وجود قراردادهای نی شغلی است. کارکنان غیررسمی بهناشی از احساس ناام  ،زیادل احتماتفاوت به

دادن شغل خود را داشته باشند و بنابراین، تمایل کمتری  مزایای کمتر، ممکن است ترس از ازدستدائمی و 

تا مبادا   انتقادات یا نظرات دارند  بیان  بهبه  امنیت موقعیت شغلی خود را  بر اهمیت  این یافته  بیندازند.  خطر 

هایی که رابطه بین ناامنی کند و با پژوهششغلی در ترویج مشارکت و کاهش سکوت سازمانی تأکید می

   .(، مطابقت دارد2025کلارک و همکاران، اند )آمیز را نشان دادهشغلی و رفتارهای سکوت

معن تفاوت  متغیرها: عدم وجود  متغیرهای جمعیت ا سایر  در  نظیدار  مدرک  شناختی  و  سازمانی  پست  ر 

تواند به دلایل اوت می های آتی دارد. این عدم تفخلاف انتظار، نیاز به بررسی بیشتر در پژوهشتحصیلی، بر

تر سایر عوامل )مانند سبک رهبری( بر رفتار جمله همگنی نسبی نمونه در این ابعاد یا تأثیر قویمختلفی از

 . سکوت اشاره داشته باشد

 پیامدهای پژوهش

پژوهش   نشاناین  درک با  به  سازمانی،  سکوت  با  زامبی  رهبری  غیرمستقیم  و  مستقیم  ارتباط  دادن 

افزاید. پیش از این، تمرکز بر ابعاد عملکردی رهبری  تری از پیامدهای مخرب این سبک رهبری می عمیق

اما اکنون تأثیر آن بر رفتارهای کارکنان )سکوت( و پدیده نیز های جنسیتی )صخره شیشهزامبی بود،  ای( 

ای، عنوان پیشایندی برای صخره شیشه با شناسایی رهبری زامبی بهاین پژوهش  اینها  بر. افزونروشن شده است 

های جنسیتی  دهد که چگونه نابرابریکند و نشان میگیری این پدیده معرفی می یک عامل جدید را در شکل

ای با معرفی صخره شیشه . همچنین نتایج پژوهش  های رهبری ناکارآمد قرار گیرندتوانند تحت تأثیر سبک می 

دهد که  دهد. این یافته نشان می برای تبیین سکوت سازمانی ارائه می  ی را میانجی، مسیر جدیدمتغیر  عنوان  به

تری های پیچیدهسازوکارطریق تواند از ناکارآمد نیست، بلکه میسکوت کارکنان تنها نتیجه مستقیم رهبری 

این مطالعه با تمرکز بر کارکنان زن در نهادهای .  ، تشدید گرددای( نیزپنهان )مانند صخره شیشه  تبعیضاتنظیر  

سازمانی متفاوت کمک  - منظر فرهنگیای ازی رهبری، سکوت و صخره شیشه خاص ایران، به ادبیات جهان

 . های غیرغربی نیز بروز یابندها چگونه ممکن است در بافتدهد که این پدیدهکند و نشان میمی 

پدر این  بهمجموع،  زامبی  رهبری  که  داد  نشان  بهژوهش  مخرب،  عامل  یک  و عنوان  مستقیم  طور 

کند. این ای( به افزایش سکوت سازمانی میان کارکنان زن کمک می طریق پدیده صخره شیشه غیرمستقیم )از

ها تأکید های جنسیتی پنهان در سازمانها بر اهمیت شناسایی و مقابله با رهبری ناکارآمد و رفع نابرابرییافته

جهت ایجاد محیط کاری شفاف، های مؤثری درتوانند گامها میندارند. با درک این روابط پیچیده، سازما



 1404 تابستان(، 54پیاپی شماره )  2شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

190 

 

های خود عادلانه و مشارکتی بردارند که در آن کارکنان احساس امنیت کرده و تمایل به بیان نظرات و ایده

 .داشته باشند؛ امری که برای نوآوری، رشد و بقای بلندمدت سازمان حیاتی است

 

 پژوهش نتایجبر پیشنهادهای مبتنی
زای از میان متغیرهای تاثیرگذار بر متغیر درون  (2)به نتایج پژوهش و اطلاعات حاصل از شکل  باتوجه

 .(0/ 428)  است  سکوت سازمانیثیر مستقیم بر متغیر  أدارای بیشترین ت  ایصخره شیشه، متغیر  سکوت سازمانی

ها سازمانشود:  پیشنهاد می بارها  ترتیب نزولی  بهای  صخره شیشه به  مربوط  های  گویه مبنای بارهای عاملی  لذا بر

است که تجربه و    یشامل استفاده از رهبران   ن یا   بپردازند؛ خود    یتیریمد  یهاوهی و اصلاح ش  یبه بازنگر  دیبا

م  یمتنوع  یهادگاهید و  به  توانندیدارند  سازمان  در  زنان  رهبربه  کنند.   ستهیشا  یعنوان  اعتماد  توانمند  و 

با  ن،ی همچن رهبر  یکاف  یهاآموزش  دیکارکنان  عاملی    کنند.  افتیدر  یمشارکت   یدرباره  (. 603/0)بار 

 ی سازم یت  یهاتیشامل فعال  تواندی مامر    نیکنند. ا   لیتبد  یهمکار  لیفرهنگ رقابت را به تسه  دیها باسازمان

ا  داخل  یبرگزار  ن،یباشد. همچن  یفرد  یهاپاداش  یجابه  یگروه  یها پاداش  جادیو   یکه رو  یمسابقات 

افزا   تواندی تمرکز کند م  یمیت  یهاپروژه ا   یهمکار  شیبه  )بار    رقابت کمک کند.  زو کاهش ترس زنان 

ها را در پروژه  ی شتری ب  یهات یکنند تا مسئول  جادیزنان ا   یرا برا   ییهافرصت  دیها باسازمان(.  0/ 561عاملی  

به    یدسترس  ای  یدیکل  یهادر پروژه  یرهبر  فیوظا  یواگذار   ق یطراز  تواندی مپیشنهاد    نی . ا رند یعهده بگبه

)بار    همراه باشد  دانمرا  برابر ب  یایبا حقوق و مزا   دیبا  هاتیمسئول  نیسازمان باشد. ا   یاصل  یهای ریگم یتصم

 (. 556/0عاملی 

خود   یهای کنند تا توانمند  یزنان طراح  یبرابر برا   یهافرصت  جادیا  یرا برا   ییهابرنامه  د یها باسازمان

باشد که    یداخل  یهاو کنفرانس  هانشستجلسات ارائه،    یبرگزار  قیطراز  تواندیم  نیبگذارند. ا   شینمارا به

آن مدر  زنان  پروژه  هادهی ا   توانندیها  معرف  یهاو  را  عاملی)  نندک  یخود  باسازمان  .(0/ 550بار  از   دی ها 

  ن ی کمک کنند. ا  تیها در غلبه بر ترس از موفقزنان استفاده کنند تا به آن  یبرا  یو گروه  یفرد   یهامشاوره

نفس خود بهتا اعتماد کندی باشد که به زنان کمک م یشناسان سازمانشامل جلسات مشاوره با روان تواند ی م

 ی هات یموفق   یبرا   یقیتشو  یهابرنامه  ن،ی . همچنرندیبگ  ادی  را ها  مقابله با چالش   یهاکنند و روش  شتریرا ب

و متنوع  یت یحما یفرهنگ دیها باسازمان(. 0/ 540)بار عاملی  ها باشدآن یبرا یا زهیانگ تواندی کوچک زنان م

برابر  جادیا  از   جیرا ترو  یت یجنس  یکنند که   یالگوها  یمعرف   ،یآموزش  یهاکارگاه  یبرگزار  قیطردهد و 
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  ر ییزنان را تغ   یرهبر  یهاتینادرست درباره قابل  یزنان، باورها  یبرا   نگیمنتور  یهاموفق زن و توسعه برنامه

ا  م  نیدهند؛  موفق  تواند یاقدامات  پست  شتریب  تیبه  در  کند  یتیریمد  یبالا  یهازنان  عاملی   کمک  )بار 

باسازمان (.  527/0 هدا   تیحما  یبرا   یخاص  یها برنامه  دیها  ارائه  مثل  بالا،  مقاطع  در  زنان  و    یگرتی از 

خاص باشد    یهارهبران پروژه  ا یعنوان مشاوران  شامل انتصاب بانوان به  تواندیم  نیداشته باشند. ا  یگری مرب

آن به  ا که  م  ن یها  را  توانمند  دهدیامکان  و  دانش  به  یهایتا  را  بگذارند ینماخود  عاملی    ش   (.0/ 524)بار 

 ی ها کنند که به زنان کمک کند تا مهارت یطراح یکاربرد یو آموزش  یکارگاه یهابرنامه دی با هاسازمان

 طیمح  کی  جادیا   ن،یمند شوند. همچنبهره   یخود را توسعه دهند و از تجارب موفق زنان در رهبر  یتیریمد

 ی هنجارها  رشینفس زنان در پذبهاعتماد   شیبه افزا   تواند یو رهبران الگو م  نگیمنتور  یهابا برنامه  یتیحما

نما  یتیریمد باسازمان  .(517/0)  .دیکمک  کار  ییهااستیس  د یها  ساعات  امکان   ر،یپذ انعطاف  یهمچون 

  ی اجرا بگذارند تا به زنان کمک کنند تعادل بهتر را به  یخانوادگ   یهای، و مرخصدورکاری )کار در منزل(

زمان   تیریمد  نهیزمدر  یآموزش  یهاکارگاه  یخود برقرار کنند. برگزار  یو شغل  یخانوادگ  یهات یمسئول  نیب

 ی ابی ارز  یهانظام  دیها باسازمان   .(0/ 517)بار عاملی    رساند  یاری  نهیزم  نیبه زنان در ا   تواندیم   یو کار گروه

اساس  باشد و نه بر  هایو توانمند  یستگیاساس شا کنند که بر  یطراح  یا گونهخود را به  یعملکرد و ارتقا 

ها باشند تا احساس ها و پاداشپست   میاستخدام و ترم  یندها یا در فر  تیشامل شفاف  دی با  هانظام  نی. ا تیجنس 

و   یت یجنس  هایتبعیضمورد  در  دی با  رانیمد(.  502/0)بار عاملی    شوند  تیقو کار ت  طیو عدالت در مح  یبرابر

کارکنان در   یبرا   یبخشی آگاه  یهاکارگاه  ی. برگزارنند یآموزش بب  یتعصبات موجود در فرهنگ سازمان

تنوع و   تیریمد  یبرا   یرسم  یهااستیس  جادیآن، ا برها کمک کند. علاوهنگرش  رییبه تغ  تواند یم  نهیزم  نیا 

 (. 0/ 492)بار عاملی  است یضرور نهیزم نیدر ا  شرفتی منظم پ یبررس

، متغیر ایصخره شیشه   از متغیر  پسکه  ( ازآنجا2)به نتایج پژوهش و اطلاعات حاصل از شکل  باتوجه

از میان   ،دیگرزسوی( و ا 402/0دارد )  سکوت سازمانی ثیر را بر  أصورت مستقیم بیشترین تبه  زامبیرهبری  

کننده رهبری  بینیترین پیشی ثیر و مهم أ( دارای بیشترین ت872/0)نابرابری در احترام  ، بعد  زامبیابعاد رهبری  

سازمان گردد:  پیشنهاد می  نابرابری در احترامبعد  مربوط به  ترتیب نزولی بارهای عاملی  . لذا بهباشدمی  زامبی

حاصل شود که   نانیتا اطم  آورداجرا دررا به  میمستقل از رفتار ت  یهایمنظم عملکرد و بررس  یهایابیارز  دبای

  نظام   کی  دیسازمان با(.  688/0)بار عاملی    رندیگیم  قرارعادلانه مورد توجه    یبه شکلسازمان    یهمه اعضا

 ی برا   یریگاندازهمشخص و قابل  یارهای کند که مع   جادیا   هاقیها و تشوپاداش  عیتوز  یشفاف و عادلانه برا 
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چگونه عمل   ندیا فر  نی شود که ا   یرسانبه همه اعضا اطلاع  دیبا  ن،ی داشته باشد. همچن  عملکرد اعضا  یابیارز 

(. 0/ 663)بار عاملی    ها دارند پاداش  عیاز عدالت در توز   ی درک کامل  مهحاصل شود که ه  نانیتا اطم  کندی م

با برگزار کند که رو  میت  یاعضا  هیکل  یبرا   ییهاکارگاه  دیسازمان  از    ی ریو جلوگ  صیتشخ  یو رهبران 

کرده   ییرا شناسا  رعادلانهیغ  یبه اعضا کمک کند تا رفتارها  دیها با کارگاه  نیتمرکز داشته باشد. ا  ضیتبع

راهکارها حما  یطیمح  جادیا   یبرا   یعمل  یو  و  دهند  یت یعادلانه  عاملی    ارائه  با  (.640/0)بار    د یسازمان 

اعضا  یآموزش  یهابرنامه و  رهبران  به  به    سازمان  یبرگزار کند که  احترام    گریکدیآموزش دهد چگونه 

 یبرا   یعمل   یهانیو تمر  یگروه  یهاتیها شامل فعالبرنامه  نیکنند. ا   تی را تقو  تیبگذارند و حس شمول

جلسات منظم بازخور و    د یسازمان با(.  0/ 618)بار عاملی    و احترام متقابل باشد   ی ارتباط  یها توسعه مهارت

ا   برگزار کندمشاوره   و  نظرات  بتوانند  اعضا  آن  در  به  یهادهیکه  را  از  به  یراحتخود  و  بگذارند  اشتراک 

برگزار    یتیو حما  یررسمیغ  ییدر فضا  دیجلسات با  نی. ا ردیبگ  یرا جد  هادهی ا   نیخواست شود تا ا در  رانیمد

 (. 595/0)بار عاملی   شوند

بر متغیر رهبری   اثرگذار  باتوجه(،  0/ 846است )  بینیخودبزرگ، بعد  زامبیدومین عامل  بارهای   بهلذا 

کند   یرا طراح  ییهابرنامه  دیسازمان باشود:  ترتیب نزولی بارها پیشنهاد می های مربوط به آن و بهعاملی گویه

  ، یجمع  یهااز تلاش  ریکرده و با تقد   ییرا شناسا  میت  یهاتیطور منظم موفقکه به رهبر کمک کند تا به

ت   یو همدل  یهمکار  هیروح ا  تیتقو  میرا در  مبرنامه  نیکند.  برگزار   تواندیها  تقد  یشامل  از    ریجلسات 

گزارش ارائه  تش  ی گروه  یهااعضا،  بازخوردها  قیوو  ا   یبه  باشد.  افزا نه  کرد یرو  نیمثبت  باعث   ش یتنها 

  اعضا خواهد شد  نید ب   یدیاعتماد و کاهش احساس ناام  تیبلکه موجب تقو  ،شودی م  میت   یاعضا  تیرضا

 ها تی منظم اولو   یابیارز  یبرا   یزیررا با برنامه  میت  یازهایفرهنگ توجه به ن  دیسازمان با(.  0/ 668  )بار عاملی

به رهبران   تواندی جلسات م  نی. ا میت  یو مشکلات اعضا  ازهاین  یجلسات بررس  یبا برگزار  ژهیوبرقرار کند، به 

 ریحد بر تصوازش یب  تمرکزحال از  نیعکنند و در  دا یاعضا پ  یازهایها و ناز چالش  یکمک کند تا درک بهتر 

  ش یبه افزا   تواندی بلکه م  ،خواهد شد  یکار   یتنها باعث بهبود فضانه  کردیرو  نیکنند. ا   زیخود در جامعه پره

 ب یگو را ترت جلسات گفت  تواندی سازمان م(.  0/ 619  )بار عاملی  نجامدیب  زیکارکنان ن  یشغل  تیو رضا   زهیانگ

 نیمشترک بحث کنند. ا   تیمختلف در موفق  یهانقش  تیمورد اهمبتوانند در  میت  یدهد تا رهبران و اعضا

که    دهدیرا م  نانیاطم  نیا   میت  یو به اعضا  کندی ارائه نظرات مختلف فراهم م  یامن برا   ییها، فضاجلسه 

 گر ی د  یهادگاهیاز د  یدرک بهتر  توانندیم  زیرهبران ن  ق،یطر  نی. از ا ردیگیها مورد توجه قرار مرزش آنا 
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جلسات منظم بازخورد را به    دیسازمان با  (.0/ 603)بار عاملی    ابندیدست    یبهتر  یکنند و به همکار  جادیا 

شامل   تواندی جلسات م  نیبتوانند به بحث و تبادل نظر بپردازند. ا   میت  یکه در آن رهبر و اعضا  اوردیاجرا درب

باتوجه  یهاعملکرد گذشته و فرصت   یبررس باشد.  ا بهبود  بازخوردها  نکهیبه  به  م  یتوجه  به   تواند ی اعضا 

افزا  ا   تیفیک  شیبهبود روندها و  به تقو  نی کار کمک کند،  از احساس   ی ریاعتبار رهبر و جلوگ  تی اقدام 

 یرا فراهم کند که اعضا  ییفضا  دیسازمان با(.  0/ 588)بار عاملی    او کمک خواهد کرد  یرضروریغ  یبرتر

ا   میت و  نظرات  ا   یهادهیبتوانند  کنند.  ابراز  آزادانه  را  گو، جلسات گفت  یبرگزار  قیطراز   تواند یم  نیخود 

 ی ارتباط  یهامهارت تیتقو یبرا  ییهاکارگاه یبرگزار ایارائه نظرات و  یناشناس برا  یهااستفاده از سامانه

تشو  م  قیباشد.  تقونه  شارکت،به  به  نوآور  تی خلاق  تیتنها  م  یو  و   ،کندی کمک  تعلق  احساس  بلکه 

 (.580) دهدیم شیافزا  میت یاعضا انیرا م یارزشمند

آخرین  سومین   رهبری  و  متغیر  بر  اثرگذار  قطره ،  زامبیعامل  رهبری  )  ایبعد  بنابراین 845/0است   ،)

به   تواند یسازمان مشود:  ترتیب نزولی بارها پیشنهاد می ی مربوط به آن و بههامبنای بارهای عاملی گویهبر

شوند.    نییطور مؤثر تبها بهکند که اهداف و برنامه  نیتدو  یا پرداخته و برنامه  میساختار جلسات ت  یسازنه یبه

  ی دیمسائل کل   یتا رو  کندی مناسب به رهبران کمک م  یبند جلسات با دستور کار مشخص و زمان  یبرگزار

به    تواندی م  نیهمچن   کردیرو  نیو بلندمدت شوند. ا  مدتتاهمتوجه اهداف کو  زین   میت  یتمرکز کنند و اعضا

بازخوردها  نیا   رانیمد بدهد که  اعضا  یارزشمند  یامکان را  (.  655/0)بار عاملی    کنند  افتیدر  میت  ی از 

م مهارت  یبرا  ییهاکارگاه  تواند یسازمان  آن   یارتباط  یهاآموزش  تا  کند  برگزار  رهبران  به  با  مؤثر  ها 

ا   د یجد  یهاروش در  مؤثر  ا   جادیو  شوند.  آشنا  هدفمند  و  شفاف  مکارگاه  ن یارتباطات  شامل    تواند یها 

  ق یانتقال دق  یها را برا وهیش  نیتا بهتر  کندی باشد که به رهبران کمک م  یگروه  یهاو بحث  یعمل  ناتیتمر

اعضا به  اطلاعات  واضح  تقو  ب،یترتنیا به  اموزند،یب  می ت  یو  افزا   یمیت روابط درون  تی به   ی ور بهره  شیو 

 یاعضا  یهاو نقش   فی واضح وظا  فیتعر  یبرا   یندیا فر  دیسازمان با(.  649/0)بار عاملی    کمک خواهد شد

ا   جادیا   میت و  ابتدا   نیکند  در  را  پروژه    یاطلاعات  آن  یا دوره  ایهر  مبا  بگذارد.  اشتراک  به  از    توان یها 

از او در    یاستفاده کرد تا هر عضو بداند چه انتظارات  یشغل   فیو توص  یسازمان   یمانند نمودارها  ییابزارها

 ش ی مانند افزا   یبلکه موضوعات  کندی تنها به کاهش ابهام کمک ماقدام نه  نی مختلف وجود دارد. ا   یهاوژهپر

 ک ی  تواند یسازمان م  (.0/ 614)بار عاملی    دهدی قرار م  ریتحت تأث   زیرا ن  میو کاهش استرس در ت  ییکارآ

اطلاعات مهم   یگذاراشتراک  ی( برا ی همکار  یابزارها  ا یپروژه    تیریمد  یافزارها)مانند نرم  برخطپلتفرم  
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راهکار به    نیداشته باشند. ا   یدسترس   یدیبه عناصر کل  یراحتبه  میت  یاعضا  یکند که در آن تمام  یاندازراه

که همه   کندیحاصل م  نانیو اطم  کندی کمک م  اکندهو پر  یخفمصورت  از انتقال اطلاعات به  ی ریجلوگ

)بار عاملی   کندی بهتر کمک م  یو هماهنگ  یر یگمیدارند که در تصم  اریاختدر  یقیروز و دقاعضا اطلاعات به

  ی هفتگ  یکند که شامل بروشورها  یاندازانتقال اطلاعات راه  یمنظم برا   امانهس  کی  تواندیسازمان م (.  610/0

طور واضح و جامع به را به  ازینتا اطلاعات مورد  کندی به رهبر کمک م  سامانه  نیباشد. ا   یا جلسات دوره  ای

اقدام    نیدارند. ا   یترسدس  حیحاصل کند که همه اعضا به اطلاعات صح  نانیمنتقل کند و اطم  میت  یاعضا

نظرات   تا احساسات و  کندی کمک م  رانیبه مد  نی خواهد شد و همچن  میو اعتماد در ت   تیشفاف  شیباعث افزا 

 (.0/ 552)بار عاملی  کارکنان را بهتر درک کنند

 

 نهادهاسایر پیش
ها و علائم رهبری زامبی )مانند عدم شناسایی و مقابله با رهبری زامبی: مدیران ارشد باید نسبت به نشانه

بی تصمیم  برنامهگیری،  باشند.  حساس  مؤثر(  ارتباط  عدم  مهارتتفاوتی،  توسعه  برای  آموزشی  های های 

تواند به شناسایی و اصلاح این درجه، می   360های بازخورد  نظامو همچنین      پذیررهبری فعال و مسئولیت

 .سبک رهبری کمک کند

شیشه  پدیده صخره  سازمانمدیریت  با  ای:  باید  شیشه ها  پدیده صخره  از  بهآگاهی  فعالانه ای،  صورت 

ویژه برای زنان( انجام دهند. ایجاد شفافیت در اقداماتی را برای اطمینان از عدالت در انتصابات و ارتقا )به

حمایتا فر ارائه  انتخاب،  موقعیتیندهای  در  که  افرادی  به  لازم  چالشهای  می های  قرار  و   گیرندبرانگیز 

 د.د به کاهش بروز این پدیده کمک کنتوانهای ناخودآگاه می مورد سوگیریبخشی درآگاهی 

شوند، سکوت میای منجر به  به اینکه رهبری زامبی و صخره شیشهباتوجه:  1کردن بتصحترویج فرهنگ  

بهسازمان باید  امن و تشویقصورت هدفها  ایدهمند فضایی  نظرات،  بیان  برای  نگرانیکننده  ایجاد ها و  ها 

زش مدیران در زمینه  های ارتباطی باز، تضمین عدم تلافی برای بیان انتقادات سازنده و آمو کنند. ایجاد کانال

 . دادن فعال، برای شکستن سکوت سازمانی حیاتی استگوش

دهد که شناختی نشان می های مربوط به متغیرهای جمعیت توجه به امنیت شغلی و تجربه کارکنان: یافته 

تواند به کاهش گیری از تجربه کارکنان باتجربه، می توجه به امنیت شغلی کارکنان غیررسمی و همچنین بهره
 _________________________________________________________________________ 

1. Speaking Up Culture 
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ها باید سازوکارهایی برای افزایش امنیت شغلی )حتی برای کارکنان سکوت سازمانی کمک کند. سازمان

های مشورتی( فراهم گری یا نقشطریق مربی تجربه کارکنان باتجربه )مثلاً از غیررسمی( و استفاده از دانش و  

 . آورند

در   ژهیو )به  شوددر پست مدیریتی منصوب می   زنزمانی که یک    تعیین حامی راهبردی برای مدیران زن:

برای  ی راهبرد یعنوان حام( بهیدیکل یها از معاونت حاًیارشد )ترج ریمد  کی(، زیبرانگچالش یهات یموقع

تسه  ،یحام  فهیوظ   کهطوریبه  شود.  نییتعوی   مشاوره،  حما  یدسترس  لیارائه  و  منابع،  در   تیبه 

 .است یدیکل یهای ریگم یتصم

تمرکز بر برای مدیران زن با    ژهیوها بهاین کارگاه  آوری:های مدیریت ریسک و تاببرگزاری کارگاه

افزا   یر یگمیبحران، تصم  تیریمد  یهامهارت طور مستمر و به   یشناختروان  یآورتاب  شیتحت فشار، و 

 منظم برگزار شود.

 ک ی بانوان( در    ژهیوقبل از انتصاب هر فرد )به   ای:جلوگیری از صخره شیشه  (لیستبازبینه )چکتهیه  

ارز  ایبازبینه  د،یجد  ی تیریمد  تیموقع حما چالش  زانیم   یابیشامل  موجود،  منابع  و   یسازمان  یهاتیها، 

 ی ر یجلوگ  «یا شهیصخره ش»  تیگرفتن فرد در موقعشود تا از قرار  لیتکم  تیآن موقع  یبرا   نانهیباهداف واقع

 . شود

از ظرفیت زنان در کمیتهبهره انتصاب:گیری  ارزشیابی   اتانتصاب  هایته یدر کم  های  و    زنان، حضور  و 

ه حداقل ممکن بناخودآگاه    یهای ریسوگ  تانظر گرفته شود  متنوع در  یها دگاهیباشد که د  یا گونهمردان به

به سطوح    دنیرس  یبرا   یاتیها و تجربو چه مهارت  یشغل  یرهایکه چه مسگردد  مشخص  برسد و همچنین  

مد و    ی ت یریمختلف  است  به    یبرا   رها یمس  نیا همچنین  لازم  مرد(  و  از زن  )اعم  و انداز  کیهمه  ه شفاف 

 است.دسترس قابل

 شگران آینده هپیشنهاد به پژو 

محدودیتباتوجه بهبه  نتایج  و  موجود  پژوهشدستهای  برای  زیر  پیشنهادهای  ارائه آمده،  آینده  های 

 : شودمی 

صخره پژوهشانجام   زامبی،  رهبری  میان  علّی  روابط  بررسی  برای  طولی  مطالعات  انجام  طولی:  های 

 ؛ای و سکوت سازمانی در طول زمانشیشه

های کانونی( برای های کیفی )مانند مصاحبه عمیق یا گروههای کیفی: استفاده از روشپژوهشانجام  
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و چگونگی تأثیر آن    ایتر از تجربیات کارکنان زن در مواجهه با رهبری زامبی و صخره شیشه درک عمیق 

 ؛سازمانیبر سکوت 

میانجی/تعدیل متغیرهای  سایر  بیبررسی  )مانند  میانجی  متغیرهای  سایر  نقش  در  کاوش  عدالتی  گر: 

تعدیل یا  فرسودگی شغلی(  فرهنگ سازمانی، ویژگیسازمانی،  )مانند  مورد  گر  روابط  در  های شخصیتی( 

 ؛بررسی

ای توانند اثرات منفی رهبری زامبی و صخره شیشهکننده: بررسی عواملی که میمطالعه عوامل محافظت

 .آوری فردی(را بر سکوت سازمانی کاهش دهند )مانند حمایت اجتماعی، تاب

 های پژوهش محدویت

 را به شرح زیر بیان کرد: تیمحدودچهار دسته  توانیشده، مپژوهش ارائه جیبه نتاتوجهبا

  نیکارکنان زن انجام شده است. ا   ی: پژوهش تنها روتیجنسالف(    :و نمونه   یجامعه آمار  تیمحدود.  1

در نحوه   یتیجنس   یهابه کارکنان مرد نباشد و ممکن است تفاوت  میقابل تعم  ،جیکه نتا  شود یامر باعث م

 ینوع سازمان: جامعه آمارب(    .گرفته شود  دهیناد  یو سکوت سازمان  یا شه یصخره ش  ،یزامب  یادراک رهبر

 ت، ی محدود  نیاستان کردستان است. ا  یکوکاریو مراکز ن  )ره(ینیامداد امام خم  تهیمحدود به کارکنان زن کم

 ر یسا  ای  ،یصنعت  ینهادها  ،یخصوص  یهامتفاوت )مانند شرکت  تیبا ماه  ی هابه سازمان  جینتا  یریپذم یتعم

میدولت  یهاارگان را دشوار  دولت  هیری خ  یهاسازمان  تیماه.  کندی(  فرهنگ سازمان  یو  است  و   یممکن 

: پژوهش ییایجغراف  تیمحدودج(    .بگذارد  ریتأث  رهای داشته باشد که بر روابط متغ  یخاص  یتی ریمد  یساختارها

  ا یها  استان  ریبه سا  جینتا  یریپذم یتعم  ،ییایجغراف  تیمحدود  نیفقط در استان کردستان انجام شده است. ا 

 .کندیمتفاوت را محدود م   یاقتصادـ  یاجتماع طی ها و شرا مناطق با فرهنگ 

پرسشنامه انجام   قی طرها ازداده  یآورجمعالف(    :)پرسشنامه(  یدهخودگزارش  یهابه داده  یوابستگ.  2

ا است.  سوگ  نیشده  مستعد  به  1یاجتماع  تیمطلوب  ی ریسوگ  رینظ  ییهای ریروش  که معنانیا است، 

تر باشد،  شدهرفته یپذ  ینظر اجتماعپاسخ دهند که از  یا نهگوداشته باشند به ل یدهندگان ممکن است تماپاسخ

 ی مورد موضوعات حساسدر  ژهیوبه  ،(2024،  2)پیدمونت  کنندیتجربه م  ای  کنندی نه لزوماً آنچه واقعاً فکر م

 یتمام  رایوجود دارد، ز  زین 3روش مشترک   یریاحتمال سوگ«. ب(  یسکوت سازمان»  ای  «یزامب  یرهبر»مانند  

 _________________________________________________________________________ 
1. Social Desirability Bias 

2. Piedmont 

3. Common Method Bias 
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به    تواندیاند که مشده  یآورروش )پرسشنامه( جمع   کی ( و با  کسانیدهندگان  منبع )پاسخ   کیاز    رهای متغ

 (.2024، 1دساکوفپا) شودمنجر  رهایمتغ  نیکاذب ب یهای همبستگ 

ن  یشناخت تیجمع  یرها یمتغ  رمنتظرهیغ  جینتا.  3 بررس  ازیو   انسیوار  لیتحل  جی نتاکه  ازآنجا:  شتریب  یبه 

برخ  سازمان  رینظ  یشناخت تیجمع  یرهایمتغ   یدرخصوص  تحص  ی پست  مدرک  انتظار    ،یلیو  برخلاف 

 ی پژوهش برا   ییدر توانا  تیدودمح  کی دهنده  موضوع نشان  نیا لذا    ،ارائه نداد  یداراتفاوت معن  سندگان،ینو

مربوط    لیمطالعه است و ممکن است به دلامورد  یهادهی با پد  یشناختتیجمع   یرها یکامل روابط متغ  نییتب

 .اندنشده  نییتب  ای ییطور کامل شناساخاص باشد که به یا نهیعوامل زم ای ،یریگبه نمونه، ابزار اندازه

 یرها یمتغ  یبررس  لیدلاگرچه پژوهش حاضر به:  (ی)با وجود نوآور  یفرهنگ   یریپذم یتعم  تیمحدود  .4

ش  یزامب  یرهبر صخره  فرهنگ  یا شهیو  بستر  تلقران ی)ا   یرغربیغ  ی در  نوآورانه  فقدان    ی(  اما  است،  شده 

  یوابسته به بافت فرهنگ  اریممکن است بس  هاافته یمعناست که    نیبه ا   یشرق   یهادر فرهنگ   یمطالعات قبل

( یشرق   یهافرهنگ   ریسا  یها )حتفرهنگ  ریبه سا  جینتا  می مستق  یریپذمی تعم  تواندی امر م  نیخاص باشند. ا 

ممکن است   «یا شهیصخره ش»  ای«  یزامب  یرهبر»مانند    یمیدشوار سازد. مفاه  شتریب  یقیتطب  قاتیرا بدون تحق

 .داشته باشند یمتفاوت یامدهاینمودها و پ ف،یمختلف، تعار یهادر فرهنگ 
 

 _________________________________________________________________________ 
1. Podsakoff 
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