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 چکیده
  ییالگو  یو اعتبارسانج یو طراح  یساازمان  یشا یدگراند  یندهایو پساا  ندهایشاایپ  نییو تب  ییپژوهش حاضار با هد  شاناساا

و از نظر    کاربردی–یادیپژوهش از نظر هد ، بن  نیا  انجام شاد. زدی)ره( اساتان    ینیامداد امام خم تهیآن در کم  یجامع برا

نفر از   20با   افتهیساااختارمهین یهامصاااحبه  قیها از طرداده  ،یفیبود. در بخش ک یمتوال  یبا طرح اکتشاااف ختهیآم کرد،یرو

  نی شاد. مضاام  یرسا مضامون بر  لیو با روش تحل یباساابقه گردآور رانیو مد  تیرینظران مداساتادان دانشاگاه، صااح 

و  رانینفر از مد 6۳۹شااامل  یجامعه آمار  ،یشاادند. در بخش کم  ییغربال و نها یفاز  یشااده با اسااتفاده از دلفاسااتخرا 

انتخاب شادند.  یادومرحله یاخوشاه یریگنفر با روش نمونه 240آنان   انیبود که از م  زدیامداد اساتان   تهیکارشاناساان کم

و  MICMAC  لیتحل ،یریتفسا  یسااختار یساازمدل متل،ید  کیتکن  قیو از طر یگردآور افتهیها با پرساشانامه سااختارداده

 NVivo 11  ،SPSS  یافزارهابا نرم هالیشدند. تحل  لیتحل  یبر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  ساختار یسازمدل

  ،ی فرهنگ  ،یسااازمان  ،یابعاد فرد انیم  ینشااان داد روابس ساااختار  یاسااتنباط  جینتا انجام گرفت. SmartPLS 3و  26

عامل در    نیعنوان اثرگذارتررا به  یاقتصااد  سیشارا متل،ید  لیمعنادار بود. تحل  یساازمان یشا یدگراند  یو اقتصااد  یارتباط

  جی را نشاان دادند. نتا یریاثرپذ  نیشاتریب  یمانمتنوع و سالامت سااز یهافرهنگ پاره کهیکرد، درحال  ییشابکه روابس شاناساا

محرک و نقش   یریعنوان متغ را به یاقتصاااد  سیشاارا گاهیجا  زین MICMAC  لیو تحل  یریتفساا   یساااختار یسااازمدل

ها از حدود کرونباخ همه ساااازه یو آلفا  یبیترک  ییایپا  یکرد. ضااارا  دییعنوان عوامل وابساااته ت را به  یامدیپ یرهایمتغ 

 الگوی  مالوب   برازش  ،0٫04۹برابر باا    SRMRمقادار    ن،یمادل معناادار بود. هم ن  ریرفات و روابس مسااا   راترقبول فقاابال

 یو اقتصااد  یارتباط ،یفرهنگ  ،یسااختار  ،یمند عوامل فردحاصال تعامل نظام  یساازمان  یشا یدگراند کرد.  دییرا ت   یشانهادیپ

  سی و توجه به شارا  یسااختار تیشافاف شیافزا  ،یارتباطا  ساازمان  تیمخالف، تقو یهادگاهید انیب یبرا  تیامن جادیاسات. ا

تعهد و   ،یشاغل  تیرضاا ،یریگمیتوساعه داده و به بهبود تصام اساازنده ر یشا یدگراند تواندیکارکنان م  یو انساان  یاقتصااد

 منجر شود. یسلامت سازمان

ساازی معادلا  دگراندیشای ساازمانی، پیشاایندها و پساایندها، ساکو  ساازمانی، سالامت ساازمانی، مدل  کلیدواژگان:

 ساختاری، کمیته امداد امام خمینی )ره(.
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Abstract 
This study aimed to identify and explain the antecedents and consequences of organizational dissent and 

to develop and validate a comprehensive model of this phenomenon in the Imam Khomeini Relief 

Committee of Yazd Province. This fundamental–applied study employed a mixed-methods approach 

based on a sequential exploratory design. In the qualitative phase, data were collected through semi-

structured interviews with 20 university professors, management experts, and experienced organizational 

managers and analyzed using thematic analysis. The identified themes were screened and finalized 

through the fuzzy Delphi technique. In the quantitative phase, the statistical population comprised 639 

managers and experts employed by the Relief Committee branches in Yazd Province, of whom 240 were 

selected through two-stage cluster sampling. Data were collected using a structured questionnaire and 

analyzed through the Decision-Making Trial and Evaluation Laboratory technique, interpretive structural 

modeling, MICMAC analysis, and partial least squares structural equation modeling. NVivo 11, SPSS 26, 

and SmartPLS 3 were used for data analysis. Inferential findings demonstrated significant structural 

relationships among the individual, organizational, cultural, communicative, and economic dimensions of 

organizational dissent. The DEMATEL analysis identified economic conditions as the most influential factor 

within the causal network, whereas diverse subcultures and organizational health were the most strongly 

affected factors. Interpretive structural modeling and MICMAC analysis further confirmed economic 

conditions as a principal driving variable and classified the major consequence-related constructs as 

dependent variables. All Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients exceeded acceptable 

thresholds, and the structural path relationships were statistically significant. Furthermore, an SRMR value 

of 0.049 confirmed the satisfactory fit of the proposed model. Organizational dissent results from the 

systematic interaction of individual, structural, cultural, communicative, and economic factors. Establishing 

psychological safety for expressing opposing views, strengthening organizational communication, 

improving structural transparency, and addressing employees’ economic and human needs can facilitate 

constructive dissent and contribute to better decision-making, job satisfaction, organizational commitment, 

and organizational health. 
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 مقدمه
در   یریگ م یو ضرور  تصم  نفعان یشتابان، تنوع انتظارا  ذ  را ییتغ  نده،یفزا  یدگ ی یکه با پ  کنندیم  ت یفعال  یایدر مح  یامروز  یهاسازمان

  کننده نیتضم تواندیکارکنان نم یتوافق ظاهر ای  رانیمد یرسم یهادگاهیصر  به د یاتکا ،یایمح نیهمراه است. در چن ت یقاععدم سیشرا

 شوندیمشاهده م  ینخست توسس کارکنان  یو انحرافا  سازمان  هایاز خااها، ناکارآمد  یاریبس  رایسازمان باشد؛ ز  یو اثربخش  هامیصمت  ت یفیک 

  یها دگاهید  انی ب  یکارکنان برا  ییتوانا  رو،نیاند. ازامواجه  یتیریمد  یهامیتصم  یامدهایرجوع و پارباب  ،ییاجرا  یندهایبا فرا  میطور مستقکه به

.  شودیمحسوب م   یو اصلاح سازمان  یری ادگ یاز منابع مهم    یکی  ن،یگزیجا  یهاحلراه  شنهادیو پ  هایطرح نگران  ،یجار  یهاهینقد رو  تفاو ،م

ا  یسازمان  یشیدگراند ب  نیدر  به  اختلا   انیچارچوب  درباره س آگاهانه  دارد و   یسازمان  ا ی عمل  ایرفتارها    ها،میتصم  ها،است ینظر  اشاره 

را ارتقا دهد.    یریگ میتصم  ت یفیک   ،یتنوع شناخت  شیو افزا  یتفکر گروه  یر یگ از شکل  یر یجلوگ   ها،یآشکارکردن کاست  قیاز طر  تواندیم

ارتباطا ،    ت یفیک   ،یشناخت روان  ت یامن  ،یساختار قدر ، سبک رهبر   ریت ثبلکه تحت   دهد،یرخ نم  یخنث  یایرفتار همواره در مح   نیا  حال،نیباا

 گفتن قرار دارد.سخن  یامدهایو ادراک کارکنان از پ یاقتصاد  ت ی ، وضعیفرهنگ سازمان

مخالفت   انی از موارد، ب  یاری کرد. در بس  یکارکنان تلق  ی از ناسازگار  یا نشانه  ا ی  یمقاومت  ،یمنف  ی صرفاً رفتار  دیرا نبا  یسازمان  یشیدگراند

  میا تصمیناکارآمد    هیرو  کیکه با مشاهده    یبه بهبود عملکرد باشد. کارکنان  لیتعهد به منافع سازمان و تما  ،یریپذت ی از مسئول  یانشانه  تواندیم

به اهدا  سازمان وفادار    کنند،یم  ت یموجود تبع  ت یکه بدون ت مل از وضع  یاز افراد  شیممکن است در عمل ب   کنند،یسکو  نم  بارانیز

به تعارض، طرد، انزوا و    ا یشود    لیسازنده تبد  ییبه صدا  یشیکه دگراند  کندیم نییتع  رانیمد  یرفتار از سو  ن یا  رینحوه تفس  حال،نیباشند. باا

  یو برا  ییکارکنان را شناسا   یهایتوانمند  رانیمد  یاند که وقتبر نقاط قو  نشان داده  یمبتن  یمرتبس با رهبر  یها. پژوهشنجامدیسکو  ب

متفاو  و    یهادگاهید  رشیپذ  نهیزم  تواندیم   ییفضا  نیچن  ابد؛ییم  شیافزا  یشغل  یریمشارکت و درگ  کنند،یم  جادیها فرصت ااستفاده از آن

سبز از   یمنابع انسان  ت یریسبز و مد  یرهبر   ن،ی. هم ن(Wang et al., 2023) را فراهم سازد    ندهایفعال کارکنان در اصلاح فرا  ارکت مش

  ش یرا افزا  یسازمان  ی ندهایحضور فعال در فرا  یآنان برا  ت یکارکنان، ظرف  ت ی مشارکت و احساس مسئول  ، یارزش  ییراستاهم  تیتقو   قیطر

دانست که در آن کارکنان    یتر مشارکت سازمانگسترده  یالگو   کیاز    یبخش  توانی سازنده را م  یشیدگراند  ن،ی . بنابرا(Tran, 2023)  دهندیم

 .شوندیمحسوب م یریادگ یدانش، نقد و  دیبلکه منابع تول ها،میتصم انیتنها مجرنه

  ان یبه ادراک کارکنان از امکان ب  یشناختروان  ت یاست. امن   یشناختروان  ت ی وجود امن  ،یشیدگراند  یریگ شکل  یهاشرطشیپ  نیتراز مهم  یکی

  کنند یکه کارکنان احساس م   ییهاسیاشاره دارد. در مح  ی فردنیب  یمنف  یامدها یو پ  هیتنب  ر،یاشتباه بدون ترس از تحق  ای  ینظر، پرسش، نگران

  هاافتهی. آورندیم  یو پنهان رو  میرمستقیغ  انیب ایاحتمالاً به سکو     کند،یم   دیاعتبار آنان را تهد  ای یاروابس حرفه  ،یشغل  ت ی موقع  گفتنسخن

 ار یشغل یریدر کار و درگ  ییآن، شکوفا قیکرده و از طر ت یرا تقو  یشناختروان ت یامن توانندیم تگریحما ی رهبر یهااند که سبکنشان داده

 میرمستقیو غ  میصور  مستقبه  یشناخت روان  ت ی مشارکت کارکنان و امن  ، یمنیا  یرهبر  ن،ی. هم ن(Rabiul et al., 2023)دهند    شیافزا

به   یدارند طرح نگران  نانیکارکنان اطم  ی که وقت  دهدیشواهد نشان م  نی. ا(Quansah et al., 2023)  بخشند یرا بهبود م  یمنیعملکرد ا

خصمانه   هشدارها  شود،ینم  منجرواکنش  و  مهم  ب   رانهیشگیپ  یاطلاعا   احتمال  با  اخت  ی شتریرا  م  اریدر  قرار  نتدهندیسازمان  در   جه،ی. 

ممکن است   هادگاهیناامن، همان د سیدر مح که یکند، درحال  فایرا ا رانهیشگیو پ  یسازوکار کنترل کینقش  تواندیامن م سیدر مح یشیدگراند

 شوند. انیب یرسم  یرهایمس  ازخار    ایپنهان بمانند 
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  قیاز طر  ی است. رهبران سم  ی سکو  سازمان  کنندهت ی سازنده و تقو   یشیدگراند  کنندهفیعوامل تضع  نیتراز مهم  یسم  ینقاه مقابل، رهبر  در

که در   کنندی م  جادیا  ییمخالفان، فضا  هیو تنب   یاعتمادیب  ،یرفتار  یثباتیسوءاستفاده از قدر ، ب  ،یخودمحور  د، یتهد  ر،یمانند تحق  ییرفتارها

کاهش   ،یشغل  یبا ابهام نقش، ناامن  یسم  یاند که رهبر . ماالعا  نشان دادهدهندیم  حیخود را بر مشارکت صادقانه ترج   یشغل  یآن کارکنان بقا

 ,.Lee et al)کند    لیرا تعد  امدهایپ  ن یاز ا  یبخش  تواندیم  میت  یاجتماع  ت ی حما  کهیو افت عملکرد ارتباط دارد، درحال  یشغل  یریدرگ 

 Rahmani)کارکنان منجر شود    انیدر م  یسازمان  یتروما  ای     یآس  جادیبه ا  یسازمان  ینیبدب  قیاز طر  تواندیم  یسم  یرهبر  ن،یم ن. ه(2023

& Ghanbari, 2024)کارکنان ممکن است از    یسازمان  یبا رفتارها  یسم  یراباه رهبر  زیخرد ن  یوکارهاکوچک و کس    یهاسی . در مح

قانون  ییسازوکارها  قیطر برا   ای  رخواهانهیخ  یکنشمانند  محدود  یتلاش  گ   یهات یدورزدن  شکل   & Rostamzadeh)  ردیناکارآمد 

Ahmadian, 2024)شیکارکنان، افزا یبا کاهش ماندگار  یسم یاند که رهبرنشان داده  یدر حوزه پرستار  دیجد  یمرورها   ن،ی. افزون بر ا  

تنها بر عملکرد  نه  ی که سبک رهبر  دهندینشان م   هاافتهی  نی. ا(Tsapnidou et al., 2025)به ترک خدمت همراه است    لی و تما  یفرسودگ 

 .گذاردیغفلت اثر م  ایصدا، سکو ، خرو   انیو نگرش کارکنان، بلکه بر انتخاب م

  ان یخرو ، ب  انیدر انتخاب کارکنان م   تواندیم  ی کارکنان نشان داده است که وفادار  ی هابا واکنش  یسم  یراباه رهبر  لیراستا، تحل  نیهم  در

 ینکته از آن جهت مهم است که سکو  همواره به معنا  نی. ا(Sabino et al., 2024)داشته باشد    یانج ینظر، سکو  و غفلت نقش م

 د یام  ای  امدهایترس از پ  لیبه دل  ،یاز تعهد سازمان  یبرخوردار  یرغم مشاهده مشکل و حتکارکنان به  یگاه  ست؛ین  دگاهید  انفقد  ای  یتفاوتیب

  که یکند، درحال  ر یتوافق تفس  ای   ت ی اشتباه نشانه رضاسازمان ممکن است سکو  را به  ن،یبنابرا.  کنندیم  یخوددار  دگاهید  انی از ب  س،یبه بهبود شرا

م در چن سخن  دهفای–نهیهز  یابیارز  ایمنفعلانه    یوفادار  ، یدرماندگ   ،یحاصل خودسانسور  تواندیسکو   باشد.  فقدان   ، یتیوضع  نیگفتن 

 ی و کاهش اعتماد کارکنان به اثربخش  یارتباط  یهاشود، بلکه ممکن است نشانه انسداد کانال  یعنوان فقدان مسئله تلقبه  دیاعتراض آشکار نبا

 خود باشد. یصدا

سکو     کهیمخالفت اشاره دارد، درحال  انی به ب  یشیاست. دگراند  یشیاز دگراند  ز یمتما  حالنیو درع  کینزد  میاز مفاه  یکی  یسازمان  سکو 

اند نشان داده  یداخل  ی ها. پژوهششودیمرتبس با کار مربوط م   یشنهادهایپ   ای  هاینگران  ها،دهیآگاهانه از ارائه اطلاعا ، ا  یبه خوددار  یسازمان

توانمندساز  یکه سکو  سازمان کاهش  راباه دارد    ی شناختروان  یبا  افراد    ی. زمان(Anbardar & Movahednia, 2023)کارکنان  که 

سکو ،   رد؛یگ یشکل م  وب یچرخه مع  یو نوع  ابدی یکاهش م  دگاهید  انی ندارند، احتمال ب  یاثرگذار  یکار  ج ی و نتا  هامیاحساس کنند بر تصم

  ینیبدب  ان یدر راباه م  تواندیم  یسکو  سازمان  ن،یبه دنبال دارد. هم ن  یشتری سکو  ب  زین  یکند و احساس ناتوانیم  دیرا تشد  یاحساس ناتوان

نسبت به    ینگرش منف   ،یترتنی. بد(Bagheri & Hosseinpour, 2023)کند    فایا  یانجی کارکنان نقش م  یانحراف  ی و رفتارها  یسازمان

 زین  گری د   یهاافتهی شود.    لیتبد  زا  یآس  ی رفتارها  ای  یکاهش همکار  ،یری گ است به کناره  نسازنده، ممک  انیسازمان، در صور  نبود امکان ب

 & Ghanbari)  کنندیم  دیمعلمان را تشد  یشغل  یسکو ، فرسودگ   شی افزا  قی از طر  یو ممانعت سازمان  یسم  یاند که رهبرنشان داده

Majouni, 2022)ی و کارآمد  یرهبر   ت یفیک   ،یمسئله مرتبس با سلامت روان  کیبلکه    ،یتباطرفتار ار  کیتنها  نه  توانیسکو  را م  ن،ی. بنابرا  

 سازمان دانست. 

با    یاند که سکو  سازمانها نشان دادهپژوهش  ج یدارد. نتا  یاژهیو  ت یاهم  زیو تعهد ن  یجو سازمان  ،یشغل  تیبا رضا  یسکو  سازمان  راباه

 Mirzaei)کنند    فایا  ینییتب   ای  یاراباه نقش واساه  نیدر ا  توانندیو تعهد م  یمانند جو سازمان  ییرهایدارد و متغ  یراباه منف  یشغل  تیرضا
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& Delvi, 2023)برسند که   جهینت  نیمتمرکز و اعتماد محدود است، کارکنان ممکن است به ا  یریگ میکه ارتباطا  بسته، تصم  ی. در سازمان

 ی. در مقابل، جو سازمانکندی م  فیرا تضع  یو تعلق سازمان  یشغل  ت یرضا  جیتدرادراک به  نیاست. ا  نهیبلکه پرهز  اثر،یتنها باظهار نظر نه 

متفاو  را   یهادگاهید  انیو ب  هام یکارکنان به مشارکت در تصم  لیتما  توانندیم  رانیمد  ییگو و پاسخ  ت یشده، شفاف ادراک   الت عد  تگر،یحما

و سلامت   یسازمان  ت یهو  ،یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یمانند رضا   ییامدهای بدون توجه به پ  یشیدگراند  یبررس  ل،یدل  نیدهند. به هم  شیافزا

 ارائه خواهد کرد.  دهیپد نیا  زناقص ا یریتصو  ،یسازمان

 هایتوانمند  شدندهیکه کارکنان از نظر نقش، مشارکت، د  دهدیرخ م  یزمان  شدنیکارکنان است. نامرئ  شدنیمرتبس، نامرئ   میاز مفاه  گرید  یکی

  و هات ی ظرف ها،دگاهیداشته باشند، اما د یک یزیممکن است در سازمان حضور ف یکارکنان نی. چنرندیقرار گ  هی در حاش هامیبر تصم یاثرگذار ای

 شدن یاحساس نامرئ   ش یبا افزا  ی اجتماع  فیو تضع  یسم  یاند که رهبرگرفته شود. ماالعا  نشان داده  دهیناد  ی رسم  یندهایآنان در فرا  یازهاین

  ت یکارکنان را تقو   شدنیمنفعل، نامرئ  یرهبر   قی از طر  تواندیم  کی فرهنگ بوروکرات  ن،ی. هم ن(Mohammadi, 2023)کارکنان راباه دارند  

ممکن است فرصت    تیمرات ، مقررا  و تبعبر سلسله  یافراط  دیت ک   ک،ی بوروکرات  داًیشد  یها. در سازمان( Mousavi et al., 2020)کند  

روابس   ها، یستگی شا گرفتندهیناد ،یعدالتیمانند ب یعوامل ن،یکند. افزون بر ا لیخاموش تبد انیابراز نظر را محدود سازد و کارکنان را به مجر

.  ( Kasiani & Ghanbarzadeh, 2020)اند  کارکنان مؤثر شناخته شده  شدنینامرئ  یریگ در شکل  یتی ریمد  ت ی و فقدان حما  رشفا یغ

سازمان   یاعضا را از ساح رسم  یصدا و نقش واقع  توانندیم  ی آموزش  یساختارها  ینشان داده است که برخ   زین  «ی»مدرسه نامرئ  دهیماالعه پد

 .(Zeraatdoost Ostadi, 2021)حذ  کنند 

اند نشان داده  هاافتهیدهند.    شیکارکنان را افزا  یو اثرگذار  شدندهیاحساس د  توانندیم  ی شناختروان  یو توانمندساز  یمیت  یمقابل، رهبر  در

را   یبازگشت آنان به مشارکت فعال سازمان   نهیزم  توانندیارتباط دارند و م  ی کارکنان نامرئ  یشناختروان  یبا توانمندساز  یمیت  ی که ابعاد رهبر

مانند استقلال    ییرهایکارکنان ارتباط دارد و متغ  نیتعاملا  آنلا  ت ی فیمنفعل با ک   یرهبر  ن،ی. هم ن(Salehi Noodz, 2021)فراهم کنند  

 ق یها از طراز ارتباطا  آن  ی که بخش  ییهاموضوع در سازمان  نی. ا(Akhravi et al., 2022)راباه مؤثرند    نیا   نییدر تب  ی آورو تاب  یشغل

 ر،یفقدان حضور فعال مد  رایز  کند؛یم  دایپ  یشتری ب  ت ی اهم  شودیانجام م  ی رحضوریغ   یساختارها  ای  یسازمان  ی هاشبکه  تال،ی جید  یهاسامانه

 یشیدگراند  یندهای شایپ  لیتحل  جه،یدهد. در نت  شیکارکنان را افزا  یریگ سکو  و فاصله  تواندیم  یریگ میتصم  ارینبود بازخورد و ابهام در اخت

 . ردیدربر گ  زیاستقلال کارکنان را ن  زانیتعاملا  و م ت یفیمنفعل، ک  یآشکار، بلکه رهبر یرهبر یهاتنها سبکنه دیبا

نسبت    ی شتریتمرکز و تعلق ب   ،یدر کار، انرژ  ر ی. کارکنان درگ اندیشیمرتبس با دگراند  یدیکل  یرهایمتغ  گریاز د  یو تعهد سازمان  یشغل  یریدرگ 

  ر یفراگ   یواکنش نشان دهند. رهبر  بارانیز  یهاه یدر برابر رو  ایارائه دهند    دهیبهبود امور ا  یدارد که برا  یشتریخود دارند و احتمال ب  فیبه وظا

افزا  یدولت  ی هاکارکنان سازمان  ی شغل  یر یدرگ   ،یتعهد سازمان  ت یتقو  قیاز طر  تواندیم  ی ریاعتمادپذ  ن،ی. هم ن(Ly, 2023)دهد    شیرا 

 هایگرانصادقانه ن  انیو ب  یاستمرار همکار  تواندیم  ت یریاعتماد به مد  ،یبحران   سیدارد و در شرا  وندیکارکنان پ  یریرهبران با مشارکت و درگ 

ن (Iddagoda et al., 2023)کند    لیرا تسه  ،یشغل  ت ی و رضا  یشغل  یریدرگ   شیافزا  قیخدمتگزار از طر  یرهبر  زی. در حوزه خدما  

در صور    ر،یکه کارکنان متعهد و درگ   دهدیشواهد نشان م  نی. ا(Ozturk et al., 2021)  کندیم  ت یمثبت کارکنان را تقو   یرفتار  یامدهایپ

 .کنندیم یخود تلق یاحرفه ت یاز مسئول یعنوان بخشعنوان تقابل با سازمان، بلکه بهرا نه به یشیو اعتماد، دگراند  ت یاز امن یبرخوردار
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و نحوه   یدرباره قدر ، احترام، اطاعت، فاصله منزلت  یاجتماع  ی. هنجارهارندیگ ی در خلأ شکل نم  یشیدگراند  یالگوها  زین  یمنظر فرهنگ  از

و سازنده نشان داده است که    یسم  یرهبر  فرهنگی–یساخت اجتماع  ی. بررسگذارندینظر، بر رفتار رهبران و کارکنان اثر ممواجهه با اختلا 

 ی. در برخ(Ibrahim et al., 2024)   ردیپذیم  ریو انتظارا  جامعه ت ث یفرهنگ  نهیاز زم  یتا حد  ینامالوب رهبر  ایمالوب    فتارر  فیتعر

نقد محترمانه نشانه   ،یمشارکت  یهادر فرهنگ  کهیدرحال  شود،ی م  یتلق  یاحترام یب  ای  ییوفا یعنوان ببه  ریمخالفت با مد  ،یسازمان  یهافرهنگ

انتخاب   ،یشیدگراند  رشیپذ  زانیبه تفاو  در م  تواندیسازمان م  کیمتعدد در    یهافرهنگوجود پاره  رو،نیاست. ازا  یا حرفه  غ تعهد و بلو 

و   یتخصص  ،یاجتماع  یهانهیش یکه کارکنان با پ  ی تیو حما  ی عموم  یهامسئله در سازمان  نیآن منجر شود. ا   یامدهایو پ   انیب   وهی مخاط ، ش

 دارد.  یشتریب ت یاهم کنند،یم ت ی المتفاو  فع ییایجغراف

  تی مرات ، رسمسلسله یدگ ی یپ ،یریگ میدارند. تمرکز تصم ینقش اساس یشیمهار دگراند ای ی ریگ در شکل  زیسازمان ن  یساختار  یهایژگ یو

منعاف،    ی. در مقابل، ساختارهادهندیم   شیمخالفت را افزا  انیب  نهیبازخورد، هز  یو فقدان سازوکارها  رانیبه مد  یدسترس  ت یمحدود  اد،یز

اصلاح   یمشروع برا  یرفتار پرخار به سازوکار  کیرا از    یشیدگراند  توانندیروشن م  یارتباط  یهاو کانال  رانیمد  ییگو پاسخ  ها،هیرو  ت یشفاف

به شغل،   دیشد  یگفتن اثر بگذارد. وابستگآنان به سخن  لیبر تما  تواندیم   زیکارکنان ن  یاقتصاد  سیشرا  ن،یکنند. افزون بر ا   لیسازمان تبد

امن  ینگران به سکو  سو  دهد. در چن  یشتیمع  یو فشارها  نیگزیفرصت جا   افتنی  یدشوار  ،یاقتصاد  ت یاز  را  کارکنان    ن یممکن است 

  ک یتنها  نه  یاقتصاد  سیشرا  ن،ی. بنابراکنندیم  یابیاز منافع آن ارز  شیاعتراض را ب  یاحتمال  نهیاگر افراد از مشکل آگاه باشند، هز  یحت  ،یایشرا

 صدا و سکو  باشد.  انیانتخاب م  یاصل یهااز محرک  یکی است   مکنبلکه م ،یانهیزم ریمتغ

منابع    ر،یپذ  ی آس  یهاها با گروهسازمان  نی دوچندان است. ا  یشیدگراند  ت ی )ره(، اهم  ینیامداد امام خم  تهیاز جمله کم  ،یتی حما  یهاسازمان  در

ماً  یمستق  تواندیم  هاهیرو  یناکارآمد  ای  یر یگ میتصم  یاند. خااهامواجه  یو قانون   یاخلاق  یهات یگسترده و مسئول  یانتظارا  اجتماع  ،یعموم

ک  ازا  انیمددجو   یشتیمع  ت ی و وضع  یاعتماد عموم  ،یعیخدما ، عدالت توز  ت یفیبر  ارائه   یکارکنان  رو،نیاثر بگذارد.  که در خاوط مقدم 

 ، یساختار ادار حال،نیاست. باا یضرور  ندهایو فرا   هااست یاصلاح س یبرخوردارند که برا یاو تجربه یخدمت حضور دارند، از دانش ضمن

نشوند،   ده یشن  ها دگاهید   نیمخالف را دشوار سازد. اگر ا  دگاهیمنابع ممکن است ابراز د  تیو محدود  یفرهنگ  یهاتفاو   ، ییایغرافج  یپراکندگ 

در   یشیمواجه شود؛ اما اگر دگراند  یسلامت سازمان  فیافت تعهد و تضع  ،یشغل  ت یکاهش رضا  ،یسازمان ممکن است با سکو ، فرسودگ 

 خدما  منجر شود.  ت یفیک یو ارتقا ییگو پاسخ شیافزا ،یر یگ میبه بهبود تصم تواندیشود، م  ت یریامن و سازنده مد یچارچوب

 ی امدهای کارکنان و پ  شدنینامرئ  ،یشناخت روان  ت ی امن  ،یشغل  یریدرگ   ،یسم  یرهبر  ،یوجود گسترش ماالعا  مربوط به سکو  سازمان  با

  ی تیو حما  یعموم  یهادر سازمان  یسازمان  یشیدگراند  یندهایو پسا  ندهایشایاز پ  کپارچهی  یی در ارائه الگو   یهنوز خلأ مهم   ، یرهبر  یهاسبک

پ  یتوجه. بخش قابلردوجود دا  رانیا تعامل هممتمرکز بوده  ریچند متغ  ایبر راباه دو    نیشیاز ماالعا   به   ، یزمان عوامل فرداند و کمتر 

اقتصاد  یفرهنگ  ،یارتباط  ،یساختار  ،یشناختت یجمع  ،یتیشخص اپرداخته  یو  بر  علاوه  الگوها  یاریبس  ن،یاند.  زم  یاز  در   یهانهیموجود 

همراه باشد.    ت ی ممکن است با محدود  ران یا  ی تیحما  یهاها به بافت سازمانآن  میاند و انتقال مستقشده  نی تدو   متفاو  یو سازمان  یفرهنگ

و   یبه توسعه دانش نظر  تواندیحاصل م  یالگو   یها و سپس اعتبارسنجآن  یبندو ساح  یروابس علّ  نییها، تعمؤلفه  یبوم  ییشناسا  رو،نیازا

 کمک کند.  یشیدگراند ت ی ریمد یبرا  یعمل یارائه راهکارها
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امداد امام   تهیدر کم  یسازمان  یشیدگراند  ی ندهایو پسا  ندهایشایپ  یالگو   یو اعتبارسنج   نییتب  ،ییاساس، هد  پژوهش حاضر شناسا  نیا  بر

 بود.  زدی)ره( استان  ینیخم

 شناسیروش 
بودن پژوهش به تلاش  ی ادیبود. بن  یمتوال ی با طرح اکتشاف  ختهیآم یپژوهش کرد،یو از نظر رو  کاربردی–یاد یپژوهش حاضر از نظر هد ، بن

  ت ی از قابل  زیآن ن  یاز آن مربوط بود و جنبه کاربرد  یناش  یامدهایآن و پ  ی ندهایشایپ  ،یسازمان  یشیدگراند  نهیدر زم  یتوسعه دانش نظر  یبرا

  ینیامداد امام خم  تهیمتفاو  در کم   یهادگاهیابراز د  نهیکردن زمو فراهم  یری گ میتصم  یندهایاصلاح ساختارها، بهبود فرا   یبرا   هاافتهیاستفاده از  

 1404–140۳ یلیو زمستان سال تحص ز ییآن در پا یهابود و داده یها، مقاعداده ی. پژوهش از نظر زمان گردآورشدیم یناش زدی)ره( استان 

و    نیکدها، مضام  ییشناسا  یمضمون برا  لی از تحل  ،یفیانجام گرفت. در مرحله ک   وستهیماالعه در سه مرحله پ  ی اجرا  ندی شد. فرا  یردآورگ 

  ی ریگ شده با بهرهاستخرا   یهاآن استفاده شد. در مرحله دوم، شاخص  یندهای و پسا  ندهایشا یپ  ،یسازمان  یشیمربوط به دگراند  هیاول  یهامؤلفه

  متل،ید  کیبا استفاده از تکن  رهایمتغ  انیم  ی و ساختار  یروابس علّ  زیشدند. در مرحله سوم ن  ییغربال و نها   ،یسازیبوم  یفاز  یدلفاز روش  

 ی اعتبارسنج  ی معادلا  ساختار  یسازمدل   قیاز طر  شده نیتدو  یالگو   ت،ی و در نها  ی بررس  مککیم  لیو تحل  یریتفس  یساختار  یسازمدل 

 شد.

  لی)ره( تشک  ینیامداد امام خم  تهیارشد و باسابقه کم  رانیو مد  ت یرینظران حوزه مداز استادان دانشگاه، صاح    یفیپژوهش در بخش ک   جامعه

در    یاز دانش تخصص   یمانند برخوردار  ییارهایهدفمند و بر اساس مع  یراحتمال یغ  یریگ بخش با استفاده از نمونه  نیکنندگان اشد. مشارکت 

به مشارکت در مصاحبه انتخاب شدند.    لی امداد و تما  تهیکم  یندهایبا ساختار و فرا  ییآشنا  ،یتیریتجربه مد  ،یو رفتار سازمان  ت ی ریحوزه مد

ها، داده  ت ی و جامع  ت ی از کفا  نانیاطم  یها در مصاحبه هجدهم حاصل شد، اما برا. اشباع دادهافتیادامه    یبه اشباع نظر  یابی ها تا دستمصاحبه

  ی هادر رشته  یمدرک دکتر  یکنندگان دارامشارکت   شترینفر زن بودند. ب  2نفر مرد و    1۸خبرگان،    انیشد. از م  لیخبره تکم  20با    اهمصاحبه

داشتند. سابقه   تیریارشد مد  یمدرک کارشناس ز ینفر ن ۳و اقتصاد بودند و  ی منابع انسان ت ی ریمد ،یآموزش تیریمد ، یدولت تیریمد ت،یریمد

شامل    یبخش کم  یکنندگان بود. جامعه آمارمالوب مشارکت   یو سازمان  یاتجربه حرفه  انگری سال قرار داشت که ب  26تا    16  نیآنان ب  یکار

نفر بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول    6۳۹به تعداد    زدی)ره( استان    ینی امداد امام خم  تهیو کارشناسان شاغل در شع  کم  رانیمد  یتمام

تفت،  زد،ی بد،یابرکوه، بهاباد، اردکان، م یها از شع  مستقر در شهرستان یا دومرحله یاها به روش خوشهو نمونه شد نیینفر تع 240کوکران 

پژوهش در نظر گرفته شدند   یهاعنوان خوشهها بهبافق، مروست، خاتم و اشکذر انتخاب شدند. در مرحله نخست، شع  و شهرستان ز،یمهر

سهم نمونه به شهرستان    نیشتریانتخاب شدند. ب  سی و افراد واجد شرا  نییخوشه متناس  با حجم کارکنان آن تع  هرو در مرحله دوم، تعداد نمونه  

 . افت ینفر اختصاص  ۸سهم به شهرستان مروست با  نینفر و کمتر  ۸2با  زدی

انجام شد.   یتخصص  یها از پرسشنامه  یا و مجموعه  افته یساختار مهین  یهامصاحبه  ، یاو کتابخانه  ی ها با استفاده از ماالعا  اسنادداده  یگردآور

اسناد مرحله  علمکتاب  ،یدر  مقالا   و  اسناد  پا  شدهه ینما  یها،  پا  2024سال    انیتا  ب  یداخل  یاطلاعات  ی هاگاهیدر  شامل    یالمللنیو 

ScienceDirect  ،Web of Science  ،Scopus  ،Google Scholar  ،Emerald  ،CIVILICA  ،Magiran    وSID  ی بررس 

مصاحبه  یراهنما نیو تدو نیشیشده در ماالعا  پمارح یهامؤلفه ییشناسا ه،یاول یبه چارچوب مفهوم یابیمرحله، دست نیشدند. هد  از ا

بود و    قهیدق  60تا    ۳0  نیشدند. مد  هر مصاحبه ب  یگردآور  افتهیساختارمهین  قی عم  ی هااحبهها با استفاده از مصداده  ،یفیبود. در بخش ک 
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دگراندپرسش مفهوم  از  برداشت خبرگان  و  تجربه  بر  زم   ،یسازمان  یشیها  ش  ای   سازنهیعوامل  آن،  د  یهاوهیبازدارنده  و   دگاهیابراز  مخالف 

 یهاامکان را فراهم کرد که ضمن طرح پرسش نیها امصاحبه ریپذانعاا  مهی ن ساختارتمرکز داشتند.  یشیدگراند یو سازمان ی فرد یامدهایپ

 شود.  یبررس زیکننده نخاص هر مشارکت  یهاکاوشگر، ابعاد تازه و تجربه یهابا استفاده از پرسش کسان،ی یاصل

ها در بافت  کاربرد شاخص  ت یتناس  و قابل   ت،یاهم  زانیم  یبررس  یبرا  یفاز   یاز پرسشنامه دلف  ن،یها و استخرا  مضاممصاحبه  لیاز تحل  پس

خبرگان را درباره حفظ،   دگاهیشد و د  میتنظ  کر یل  یادرجهپنج  اسیپرسشنامه بر اساس مق  نی)ره( استفاده شد. ا  ینیامداد امام خم  تهیکم

دراستخرا   یها ا حذ  شاخصیاصلاح   برا  افت یشده  م   یبررس  یکرد.  ساحمؤلفه  انیروابس  و  نآن  یبندها  ساختار  زیها    افته یپرسشنامه 

،  V  ،Aاستاندارد    یرا بر اساس نمادها  رهایهر جفت از متغ  انیپرسشنامه نوع راباه م  نیشد. خبرگان در ا  نیتدو  یریتفس  یساختار  یسازمدل 

X    وO  مادمشخص کردند. ن  V  دوم، نماد    رینخست بر متغ  ریمتغ  یدهنده اثرگذارنشانA  نخست، نماد   ر یدوم بر متغ  ریمتغ  یاثرگذار  انگریب

X  نماد    ریدو متغ  انیدهنده راباه متقابل منشان براآن   انیم  مینبود راباه مستق  انگریب  Oو  از   زین   یینها  یالگو   یکم  یاعتبارسنج  ی ها بود. 

 ،یسازمان  ت ی ادراک هو   ،یحسن شهر  سازمان  ،یبعد فرهنگ و جو سازمان  12آن در    یها هیشد که گو   استفاده   یاساختهپرسشنامه محقق

متنوع،    یهافرهنگپاره  ،یاقتصاد  سیشرا  ،یشناختت یجمع  یها یژگ یو  ،یتیشخص  یهایژگ یو  ،یارتباطا  سازمان  ،یسازمان  یندهایساختار و فرا

کم« تا   یلیاز »خ  کر ،یل  یا نهیگزپنج  اس یها بر اساس مقشده بودند. پاسخ  یدهسازمان  یانو سلامت سازم  یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یرضا

 ثبت شدند. اد«،یز یلی»خ

  ار یشده در اختاستخرا  ن یصور  که کدها و مضام نیکنندگان استفاده شد؛ به امشارکت  ی نیاز روش بازب ،یف یک   یهاافتهیاعتبار  نیتضم یبرا

  ق یاز طر  زی ن  هاافتهی  یریپذاعمال شد. انتقال  نیمضام  ی سازیینها   ندی آنان در فرا  ی شنهادیشوندگان قرار گرفت و اصلاحا  پاز مصاحبه  یشمار

با استفاده از روش بازآزمون   یکدگذار  یر یشد. اعتمادپذ  ت ی متنوع تقو   یا حرفه  یهات یو موقع  یها، سوابق کاربا تخصص   یانتخاب خبرگان

  یبا فرمول هولست  هایتوافق کدگذار  زانیو م  یکوتاه مجدداً کدگذار  یفاصله زمان  کیها پس از  از مصاحبه  یمنظور، بخش  نیشد؛ بد  یبررس

پرسشنامه    ییمحتوا  ییروا  ،یرا نشان داد. در بخش کم  یکدگذار  ندیبود که ثبا  مالوب فرا  0.۸۷4بازآزمون برابر با    ییایپا    یمحاسبه شد. ضر

پرسشنامه    ،یدرون  ییایسنجش پا  یبه دست آمد. برا  0.۸62برابر با    ییمحتوا  ییشد و شاخص روا  یابیارز  ی نفر از خبرگان دانشگاه  5با نظر  

 ،یحسن شهر  سازمان  ،یکرونباخ ابعاد فرهنگ و جو سازمان  یآلفا    یاجرا شد. ضرا  یجامعه آمار  ینفر از اعضا  25  یرو  یصور  مقدماتبه

 ،یاقتصاد  سیشرا   ،یشناختت یجمع  یهایژگ یو  ،یتیشخص  یهایژگ یو  ،یارتباطا  سازمان  ،یسازمان  یندهایساختار و فرا  ،یسازمان  ت یادراک هو 

با      یترتبه  یو سلامت سازمان  یتعهد سازمان  ،یت شغلی متنوع، رضا  یها فرهنگپاره ، 0.۹04،  0.۸2۹،  0.۸61،  0.۸5۹،  0.۸۸۳،  0.۸2۷برابر 

 کرد.  دییمالوب ابزار را ت  ییا ی، پا0.۷ اریاز مقدار مع   یبود. بالاتر بودن همه ضرا 0.۸0۸و  0.۸61، 0.۷۹۸، 0.۸۳2، 0.۹11، 0.۸26

شدند. در آغاز،   لی براون و کلارک تحل  یوبرگشت رفت   ندیمضمون و بر اساس فرا  لی ها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه  یفیک   یهاداده

 ی شیمرتبس با دگراند  ییمعنا   یکند. سپس واحدها  دا یکامل پ  یی ها آشناداده  یبار ماالعه شد تا پژوهشگر با محتوا  نیها چندمتن مصاحبه

مشترک قرار    یهامشابه در مقوله  یشدند. کدها  یو کدگذار  ییآن شناسا  یو سازمان   یفرد  یامدهایآن و پ  یر یگ ، عوامل مؤثر بر شکلیسازمان

ادغام،   ،ینی شده در چند مرحله بازباستخرا   نیشکل گرفتند. مضام  ریفراگ   نیدهنده و مضامسازمان  نیمضام  ه،یپا  نیگرفتند و در ادامه، مضام

  یابیو باز  یدهسازمان  ت،ی ریحاصل شود. مد  نان یاطم  ن یمضام  ریآن از سا   ز یهر مضمون و تما   یشدند تا از انسجام درون  یگذارو نام  کیتفک

 لیتبد  یخبرگان به اعداد فاز  یکلام  یها دگاهید  ،یفاز  یانجام گرفت. در مرحله دلف  11نسخه    NVivoافزار  با استفاده از نرم  یفیک   یهاداده
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لازم را کس  کردند در مدل حفظ شدند و   ازیکه امت  ییها. شاخصدیتوافق درباره هر شاخص محاسبه گرد  زانیم   ،ییزدایشد و پس از فاز

 اصلاح شدند. ایبرخوردار نبودند، حذ   یکه از اجماع کاف یموارد

به   ریعوامل اثرگذار و اثرپذ  ییو شناسا  رهای متغ  انیم  میرمستقیو غ  میشد  روابس مستق  نییتع  یبرا  متلید  کی تکن  ، یساختار  لیبخش تحل  در

هر    یو ستون  یروابس کل محاسبه شد و بر اساس مجموع سار  سیآن، ماتر  یسازو نرمال  میروابس مستق  س یماتر  لیکار رفت. پس از تشک

نفوذ   یکردن توالها و مشخصمؤلفه  یبندساح  یبرا  ی ریتفس  یساختار  ی ساز. مدلدیگرد  نییآن تع  یو جهت علّ  ی ستگبرج  زانیم  ر،یمتغ

  یی و نها  هیاول  یابیدست  سیو سپس به ماتر  لیبر اساس قضاو  خبرگان تشک  یساختار  یخودتعامل  سیمرحله، ماتر  نیاستفاده شد. در ا  رهایمتغ

تع  لیتبد با  پ  ،یابیمجموعه دست   نییشد.  ا  ازی نشیمجموعه   لیدر ساوح مختلف مدل قرار گرفتند. تحل  رهایدو مجموعه، متغ  نیو اشتراک 

و   یوندیخودمختار، وابسته، پ  یها در گروه  رهایانجام شد و متغ  یوابستگ  زانیبر اساس قدر  نفوذ و م  رهایمتغ  یبندطبقه  یبرا  زین  مککیم

  Microsoft Excel 2019افزار  نرم  س یدر مح  مک کیو م  یریتفس  یساختار  یسازمتل، مدلیمربوط به د  یهالیمستقل قرار گرفتند. تحل

 انجام شد. 

  فیتوص  یشدند. برا یبررس یآمار  لیتحل  ی بودن براورود اطلاعا  و مناس    ی ها، خااهابودن پاسخها از نظر کاملابتدا داده  ،یبخش کم  در

فراوان  ی رهایمتغ  ت ی کنندگان و وضعمشارکت   یشناختت یجمع  یهایژگ یو از  م  ،یپژوهش  مع  ن،یانگیدرصد،  حداقل و حداکثر   ار،یانحرا  

  یسازبا استفاده از مدل یشنهادیپ یابعاد پژوهش با مقدار مبنا به کار رفت. اعتبار الگو  نیانگیم سهیمقا یبرا یانمونهتک  t موناستفاده شد. آز

و    یبی ترک   ییا یکرونباخ، پا  یآلفا  ،یعامل  یبارها  ،یریگ مدل اندازه  یابیشد. در ارز  یبررس  ی بر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  ساختار

  زین  یمدل ساختار  یابیداشتند، از مدل حذ  شدند. در ارز  0.5کمتر از    ی که بار عامل  ییهاهیشدند و گو   یسازه بررس   یی روا  ی هاشاخص

با استفاده    یکم  یهاداده  لیشد. تحل  یبرازش مدل بررس  یهازا و شاخصدرون  یرهایمتغ  نییقدر  تب  ،یداری، ساح معنtآماره    ر،یمس    یضرا

در نظر گرفته شد. برازش   0.05ها  آزمون  یداری انجام گرفت و ساح معن  ۳نسخه    SmartPLSافزار  و نرم  26  خه نس  SPSSافزار  از نرم 

 را نشان داد. یشنهادیپ یآن، برازش مالوب الگو  0.04۹شد که مقدار  یابیارز SRMRبا شاخص  زیمدل ن یکل

 هایافته
درصد   25.1نفر معادل    4۸نفر ثبت شده بود که از این تعداد،    1۹1گویان، اطلاعا  جنسیت برای  شناختی پاسخهای جمعیت در بررسی ویژگی

درصد مت هل بودند.  ۷۸نفر معادل  1۸۷درصد مجرد و  22نفر معادل  5۳درصد مرد بودند. از نظر وضعیت ت هل،  ۷4.۹نفر معادل  14۳زن و 

سال،  40تا  ۳6درصد در گروه  2۷.2سال،   ۳5تا  ۳1درصد در گروه  22.5سال،   ۳0تا  26گویان در گروه درصد از پاسخ ۸.۹در توزیع سنی، 

درصد   41.۹نفر معادل    101سال و بالاتر قرار داشتند. از نظر ساح تحصیلا ،    46درصد در گروه    20.۹سال و    45تا    41درصد در گروه    20.4

درصد دارای مدرک دکتری بودند.   22نفر معادل    5۳درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    ۳6.1نفر معادل    ۸6دارای مدرک کارشناسی،  

سال   20تا    16درصد دارای    1۹.4سال،    15تا    11درصد دارای    ۳۳سال،    10تا    5گویان دارای  درصد از پاسخ  1۳.1هم نین، از نظر سابقه کار،  

سال، افراد   40تا    ۳6گویان را مردان، افراد مت هل، کارکنان  سال و بیشتر سابقه کار بودند. بر این اساس، بیشتر پاسخ  21درصد دارای    ۳4.6و  

 .دادندیسال سابقه خدمت تشکیل م 20دارای مدرک کارشناسی و کارکنان دارای بیش از 

ارائه شده است. بالاترین   1دهنده الگوی دگراندیشی سازمانی، پیشایندها و پسایندهای آن در جدول  های توصیفی مضامین سازمانشاخص

میانگین   با  سازمانی  به حسن شهر   میانگین    ۳.4۳میانگین  با  سازمانی  و جو  فرهنگ  آن،  از  پس  و  داشت  ویژگی۳.۳۹اختصاص  های  ، 
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قرار گرفتند. کمترین میانگین نیز مربوط    ۳.24و سلامت سازمانی با میانگین    ۳.26، تعهد سازمانی با میانگین  ۳.۳4شناختی با میانگین  جمعیت 

به دست آمد. بیشترین    2.۷۷و    2.۷۳ترتی   های شخصیتی نیز بهبود. میانگین رضایت شغلی و ویژگی  2.6۷به ارتباطا  سازمانی با میانگین  

 .ها به حسن شهر  سازمانی و سلامت سازمانی و کمترین پراکندگی به شرایس اقتصادی اختصاص داشت پراکندگی پاسخ

 گویاندهنده در میان پاسخ های توصیفی مضامین سازمان آماره . ۱جدول 

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار  میانگین  تعداد متغیر

 ۴.۹۱ ۱.۷۳ ۰.۸۰ ۳.۳۹ ۲۴۰ فرهنگ و جو سازمانی 

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۱.۰۶ ۳.۴۳ ۲۴۰ سازمانی حسن شهرت 

 ۵.۰۰ ۱.۴۴ ۰.۸۰ ۳.۱۸ ۲۴۰ ادراک هویت سازمانی 

 ۵.۰۰ ۱.۴۰ ۰.۷۹ ۳.۱۴ ۲۴۰ ساختار و فرایندهای سازمانی 

 ۴.۳۶ ۱.۰۰ ۰.۸۱ ۲.۶۷ ۲۴۰ ارتباطات سازمانی 

 ۴.۱۵ ۱.۰۰ ۰.۷۵ ۲.۷۷ ۲۴۰ های شخصیتیویژگی

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۰.۸۰ ۳.۳۴ ۲۴۰ شناختی های جمعیتویژگی

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۰.۶۹ ۳.۱۱ ۲۴۰ شرایط اقتصادی

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۰.۷۳ ۳.۲۱ ۲۴۰ های متنوع فرهنگپاره

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۰.۹۸ ۲.۷۳ ۲۴۰ رضایت شغلی 

 ۴.۸۴ ۱.۶۸ ۰.۸۳ ۳.۲۶ ۲۴۰ تعهد سازمانی 

 ۵.۰۰ ۱.۰۰ ۱.۰۱ ۳.۲۴ ۲۴۰ سلامت سازمانی 
 

های پژوهش درباره ساختار الگوی دگراندیشی سازمانی، پیشایندها و پسایندهای آن و نیز تعیین میزان اعتبار الگوی  گویی به سؤالبرای پاسخ

سازی معادلا  ساختاری مبتنی بر حداقل مربعا  جزئی استفاده شد. پیش از ارزیابی روابس ساختاری، پایایی و روایی مدل  پیشنهادی، از مدل

ها  ، ضرای  آلفای کرونباخ سازه2ها با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ارزیابی شد. ماابق جدول  گیری بررسی شد. پایایی سازهاندازه

بودند و   بیشتر  0.6قبول  قرار داشتند. بنابراین، تمامی ضرای  از مقدار قابل  0.۹12تا    0.۷۳6و ضرای  پایایی ترکیبی بین    0.۹11تا    0.۷۹۸بین  

گیری ت یید شد. بیشترین آلفای کرونباخ به شرایس اقتصادی و بیشترین پایایی ترکیبی به حسن شهر   پایایی درونی مناس  ابزارهای اندازه

 .سازمانی اختصاص داشت 

 گیریپایایی ابزارهای اندازه . ۲جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  دهنده مضمون سازمان

 ۰.۸۶۲ ۰.۸۲۷ سازمانی فرهنگ و جو 

 ۰.۹۱۲ ۰.۸۸۳ حسن شهرت سازمانی 

 ۰.۸۷۸ ۰.۸۵۹ ادراک هویت سازمانی 

 ۰.۷۳۶ ۰.۸۶۱ ساختار و فرایندهای سازمانی 

 ۰.۹۰۴ ۰.۸۲۹ ارتباطات سازمانی 

 ۰.۸۹۶ ۰.۹۰۴ های شخصیتیویژگی

 ۰.۹۱۱ ۰.۸۲۶ شناختی های جمعیتویژگی

 ۰.۸۰۷ ۰.۹۱۱ شرایط اقتصادی

 ۰.۷۶۴ ۰.۸۳۲ های متنوع فرهنگپاره

 ۰.۸۱۰ ۰.۷۹۸ رضایت شغلی 

 ۰.۸۷۹ ۰.۸۶۱ تعهد سازمانی 

 ۰.۹۰۲ ۰.۸۰۸ سلامت سازمانی 

 ۰.۶بیشتر از   ۰.۶بیشتر از   قبول مقدار قابل
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در نظر گرفته   0.5ها، بار عاملی بیشتر از های هر سازه با استفاده از تحلیل عاملی ت ییدی بررسی شد. ملاک پذیرش گویهبودن شاخصمناس  

شده داری تمامی بارهای عاملی گزارشمعنادار بودند و مقدار معنی t هایها دارای بار عاملی مالوب و آمارهشد. نتایج نشان داد بیشتر گویه

بودند و از ادامه تحلیل حذ  شدند. بارهای عاملی    0.5بود. بر اساس گزارش اولیه تحلیل، هشت گویه دارای بار عاملی کمتر از    0.001برابر با  

، ادراک هویت سازمانی بین 0.۸۷۳تا    0.55۸، حسن شهر  سازمانی بین  0.۸0۳تا    0.516قبول در سازه فرهنگ و جو سازمانی عمدتاً بین  قابل

، 0.۷۸2تا    0.50۷، شرایس اقتصادی بین  0.۸۳1تا    0.52۷های شخصیتی بین  ، ویژگی0.۸0۸تا    0.554، ارتباطا  سازمانی بین  0.۸۳0تا    0.516

قرار داشتند. بنابراین، پس از   0.۸۷۳تا  0.55۳و سلامت سازمانی بین  0.۸62تا  0.541، تعهد سازمانی بین 0.۸02تا  0.50۹رضایت شغلی بین 

 .های مربوطه ت یید شدها برای سنجش سازههای نامناس ، کفایت شاخصحذ  گویه

تمامی   AVE شود، مقدارمشاهده می  ۳گونه که در جدول  شده بررسی شد. همانروایی همگرا با استفاده از شاخص میانگین واریانس استخرا 

به حسن شهر  سازمانی و پس از آن به  AVE کرد. بالاترین مقدار تغییر می  0.6۷5تا    0.4۸6بود و از    0.4قبول  ها بیشتر از حداقل قابلسازه

های هر سازه، سهم مناسبی از واریانس سازه مربوطه را  تعهد سازمانی و سلامت سازمانی اختصاص داشت. این یافته نشان داد که شاخص

 .کنند و ابزار پژوهش از روایی همگرای مالوب برخوردار است تبیین می

 گیری روایی همگرای ابزارهای اندازه . ۳جدول 

 شده میانگین واریانس استخراج دهنده مضمون سازمان

 ۰.۴۸۶ فرهنگ و جو سازمانی 

 ۰.۶۷۵ حسن شهرت سازمانی 

 ۰.۵۵۲ ادراک هویت سازمانی 

 ۰.۵۴۹ ساختار و فرایندهای سازمانی 

 ۰.۵۲۴ ارتباطات سازمانی 

 ۰.۴۸۶ های شخصیتیویژگی

 ۰.۵۳۴ شناختی های جمعیتویژگی

 ۰.۵۲۱ شرایط اقتصادی

 ۰.۵۰۱ های متنوع فرهنگپاره

 ۰.۵۵۰ رضایت شغلی 

 ۰.۶۰۱ تعهد سازمانی 

 ۰.۵۹۸ سلامت سازمانی 

 ۰.۴بیشتر از   قبول مقدار قابل

 

گیرد، باید هر سازه که در قار اصلی ماتریس قرار می  AVE جذر روش،  این در. شد استفاده لارکر–برای بررسی روایی واگرا از معیار فورنل

، مقادیر قار اصلی برای فرهنگ و جو سازمانی، حسن شهر  سازمانی، 4ها بیشتر باشد. ماابق جدول  از همبستگی آن سازه با سایر سازه

شناختی، شرایس اقتصادی، های جمعیت های شخصیتی، ویژگیادراک هویت سازمانی، ساختار و فرایندهای سازمانی، ارتباطا  سازمانی، ویژگی

، 0.۷1،  0.۷2،  0.۷۳،  0.۷0،  0.۷2،  0.۷4،  0.۷4،  0.۸2،  0.۷0ترتی   های متنوع، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سلامت سازمانی بهفرهنگپاره

به  0.۷۳و    0.۷2،  0.۷4 تمایز قابلبود.  بیانگر  نتایج  تعامل بیشتر هر  قبول میان سازهطور کلی،  با شاخصها و  با  سازه  های خود در مقایسه 

 .ها بودهای سایر سازهشاخص
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 لارکر–گیری بر اساس معیار فورنلروایی واگرای ابزارهای اندازه. ۴جدول 

 ۱۲ ۱۱ ۱۰ ۹ ۸ ۷ ۶ ۵ ۴ ۳ ۲ ۱ سازه 

 ۰.۷۰ فرهنگ و جو سازمانی . ۱
           

 ۰.۸۲ ۰.۶۸ حسن شهرت سازمانی . ۲
          

 ۰.۷۴ ۰.۵۷ ۰.۶۹ هویت سازمانی ادراک . ۳
         

 ۰.۷۴ ۰.۱۹ ۰.۲۳ ۰.۰۲ ساختار و فرایندهای سازمانی . ۴
        

 ۰.۷۲ ۰.۱۰ ۰.۷۷ ۰.۵۱ ۰.۶۳ ارتباطات سازمانی . ۵
       

 ۰.۷۰ ۰.۷۰ ۰.۰۹ ۰.۷۱ ۰.۵۸ ۰.۶۴ های شخصیتیویژگی. ۶
      

 ۰.۷۳ ۰.۶۳ ۰.۵۰ ۰.۱۰ ۰.۵۲ ۰.۵۱ ۰.۴۹ شناختی های جمعیتویژگی. ۷
     

 ۰.۷۲ ۰.۷۱ ۰.۴۵ ۰.۲۹ ۰.۱۲ ۰.۲۶ ۰.۴۴ ۰.۲۷ شرایط اقتصادی. ۸
    

 ۰.۷۱ ۰.۶۰ ۰.۴۰ ۰.۳۳ ۰.۱۰ ۰.۲۳ ۰.۰۹ ۰.۳۷ ۰.۲۲ های متنوع فرهنگپاره. ۹
   

 ۰.۷۴ ۰.۳۸ ۰.۴۴ ۰.۱۹ ۰.۰۴ ۰.۲۲ ۰.۴۹ ۰.۲۸ ۰.۱۹ ۰.۱۳ رضایت شغلی . ۱۰
  

 ۰.۷۲ ۰.۲۱ ۰.۱۸ ۰.۲۶ ۰.۲۴ ۰.۱۱ ۰.۲۳ ۰.۲۶ ۰.۲۳ ۰.۱۶ ۰.۱۸ تعهد سازمانی . ۱۱
 

 ۰.۷۳ ۰.۱۸ ۰.۲۹ ۰.۲۲ ۰.۳۱ ۰.۲۱ ۰.۱۸ ۰.۰۹ ۰.۲۸ ۰.۴۲ ۰.۲۷ ۰.۲۶ سلامت سازمانی . ۱۲

 

به دست    0.04۹برابر با   SRMR مانده استانداردشده ارزیابی شد. مقداربرازش کلی مدل با استفاده از شاخص ریشه میانگین مربعا  باقی

شده و ماتریس برآوردشده ناچیز بود و مدل پیشنهادی از برازش کمتر بود؛ بنابراین، تفاو  میان ماتریس همبستگی مشاهده  0.05آمد که از حد  

 .مالوبی برخوردار بود

بینی  دهنده قدر  پیشترتی  نشانبه  0.۳5و    0.15،  0.02  مقادیر.  شد  ارزیابی  گیسر –استون Q² بینی مدل ساختاری نیز با شاخصقدر  پیش

ها مثبت بود که بیانگر برخورداری مدل از  ، مقدار افزونگی اعتبار متقاطع برای تمامی سازه5ضعیف، متوسس و قوی هستند. ماابق جدول  

و پس از آن به ارتباطا  سازمانی با مقدار   0.۳00شناختی با مقدار  های جمعیت به ویژگی CV Red بینی بود. بیشترین مقدارقابلیت پیش

شناختی به ساح قوی  های جمعیت بینی مدل برای ویژگیاختصاص داشت. بر این اساس، قدر  پیش  0.21۳و رضایت شغلی با مقدار    0.24۹

نی و  های شخصیتی، تعهد سازمانی، ادراک هویت سازمانی، فرهنگ و جو سازمانزدیک بود و برای ارتباطا  سازمانی، رضایت شغلی، ویژگی

 .قبول برخوردار بودبینی ضعیف، اما قابلاز قدر  پیش  0.055سلامت سازمانی در ساح متوسس قرار داشت. شرایس اقتصادی با مقدار 

 بینی مدل ساختاری های برازش و قدرت پیش شاخص . ۵جدول 

 CV Red CV Com دهنده مضمون سازمان

 ۰.۲۶۴ ۰.۱۹۷ فرهنگ و جو سازمانی 

 ۰.۴۹۱ ۰.۱۴۱ سازمانی حسن شهرت 

 ۰.۳۲۲ ۰.۱۹۷ ادراک هویت سازمانی 

 ۰.۱۲۷ ۰.۱۲۲ ساختار و فرایندهای سازمانی 

 ۰.۳۳۲ ۰.۲۴۹ ارتباطات سازمانی 

 ۰.۲۹۵ ۰.۱۹۸ های شخصیتیویژگی

 ۰.۴۰۷ ۰.۳۰۰ شناختی های جمعیتویژگی

 ۰.۱۷۸ ۰.۰۵۵ شرایط اقتصادی

 ۰.۱۳۷ ۰.۱۵۰ های متنوع فرهنگپاره

 ۰.۲۷۱ ۰.۲۱۳ رضایت شغلی 

 ۰.۲۲۳ ۰.۱۹۹ تعهد سازمانی 

 ۰.۲۱۸ ۰.۱۶۱ سلامت سازمانی 
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 0.۹0  از  کمتر  مقادیر  پیشنهادی،  معیار  اساس  بر.  شد  استفاده  مونوتریت –های هتروتریت برای ارزیابی تکمیلی روایی واگرا، از نسبت همبستگی

بود. بیشترین مقدار این شاخص مربوط به   0.۹0کمتر از   HTMT ، تمامی مقادیر6قبول هستند. ماابق جدول  دهنده روایی واگرای قابلنشان

قبول قرار داشت.  بود که با وجود نزدیکی به حد معیار، هم نان در دامنه قابل  0.۸۷های شخصیتی و ارتباطا  سازمانی با مقدار  راباه ویژگی

 .های الگوی پژوهش را ت یید کردنیز تمایز تجربی سازه HTMT بنابراین، نتایج شاخص

 HTMT شاخص روایی واگرا بر اساس معیار . ۶جدول 

 ۱۱ ۱۰ ۹ ۸ ۷ ۶ ۵ ۴ ۳ ۲ ۱ سازه 

 — فرهنگ و جو سازمانی . ۱
          

 — ۰.۷۳ حسن شهرت سازمانی . ۲
         

 — ۰.۵۰ ۰.۶۵ ادراک هویت سازمانی . ۳
        

 — ۰.۶۵ ۰.۷۹ ۰.۸۳ ساختار و فرایندهای سازمانی . ۴
       

 — ۰.۳۶ ۰.۴۷ ۰.۴۳ ۰.۵۱ ارتباطات سازمانی . ۵
      

 — ۰.۸۷ ۰.۴۵ ۰.۴۹ ۰.۵۱ ۰.۵۹ های شخصیتیویژگی. ۶
     

 — ۰.۷۷ ۰.۵۶ ۰.۶۰ ۰.۵۸ ۰.۴۶ ۰.۷۳ شناختی های جمعیتویژگی. ۷
    

 — ۰.۴۵ ۰.۷۲ ۰.۷۴ ۰.۴۷ ۰.۳۷ ۰.۷۶ ۰.۴۵ شرایط اقتصادی. ۸
   

 — ۰.۵۱ ۰.۵۵ ۰.۵۳ ۰.۴۹ ۰.۷۷ ۰.۷۹ ۰.۷۵ ۰.۷۳ های متنوع فرهنگپاره. ۹
  

 — ۰.۶۸ ۰.۳۵ ۰.۵۵ ۰.۴۳ ۰.۳۹ ۰.۸۲ ۰.۵۵ ۰.۸۱ ۰.۸۲ رضایت شغلی . ۱۰
 

 — ۰.۶۲ ۰.۴۱ ۰.۴۹ ۰.۵۳ ۰.۵۲ ۰.۴۳ ۰.۶۹ ۰.۷۴ ۰.۷۳ ۰.۶۲ تعهد سازمانی . ۱۱

 — ۰.۶۱ ۰.۵۲ ۰.۴۸ ۰.۵۳ ۰.۴۲ ۰.۴۱ ۰.۷۸ ۰.۵۴ ۰.۷۸ ۰.۷۹ سازمانی سلامت . ۱۲

 

های لازم برای  فرضزا، پیشهای درونبینی سازهبا توجه به ت یید پایایی درونی، روایی همگرا، روایی واگرا، برازش کلی مدل و قابلیت پیش

استفاده شد. روابای که مقدار مالق  tاسترپ و آماره  داری روابس مدل از روش بو ارزیابی مدل ساختاری برقرار بود. برای بررسی معنی

داری مسیرهای الگوی دگراندیشی معنادار در نظر گرفته شدند. ضرای  معنی  0.05بود، در ساح خاای کمتر از    1.۹6ها بیشتر از  آن  t آماره

 .اندنمایش داده شده 1سازمانی، پیشایندها و پسایندهای آن در شکل 
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 داری مسیرهای الگوی دگراندیشی سازمانی، پیشایندها و پسایندهای آن در کمیته امداد امام خمینی )ره( استان یزد ضرایب معنی . ۱شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
  ی نیامداد امام خم  تهیآن در کم  یالگو   ی و اعتبارسنج  یسازمان  یشیدگراند  یندهایو پسا  ندهای شایپ  نییو تب  ییپژوهش حاضر با هد  شناسا

کارکنان   یفرد  ی هایژگ یصرفاً وابسته به و ای  یبعدتک  یادهیپد  یسازمان  یش یپژوهش نشان داد که دگراند  یها افتهیانجام شد.   زدی)ره( استان  

.  ردیگ یشکل م   یو اقتصاد  یشناختت یجمع  ،یفرهنگ  ،یارتباط  ،یساختار  ، یسازمان  ،یاز عوامل فرد  یاتعامل مجموعه  جهیبلکه در نت   ست،ین

ارتباطا    ،یسازمان  یندهایساختار و فرا   ،یسازمان   ت یادراک هو   ،یحسن شهر  سازمان  ،یفرهنگ و جو سازمان  یهاحاصل شامل مؤلفه  یالگو 

و سلامت   یتعهد سازمان  ،یشغل  تیمتنوع، رضا  یهافرهنگپاره  ،یاقتصاد  س یشرا  ،یشناختت یجمع  یهایژگ یو   ،یتیشخص  ی هایژگ یو   ،یسازمان

  ی هافرهنگعوامل اثرگذار در شبکه روابس مدل است و پاره  نیتراز مهم  یاقتصاد  سینشان داد که شرا  یساختار   لی تحل  جیبود. نتا  یسازمان

و    ینیبشیهمگرا و واگرا، قدر  پ  ییروا  ، ییایپا  یهاشاخص  ن،یقرار دارند. هم ن  رتریاثرپذ  یرهایمتغ  ردر شما   ی متنوع و سلامت سازمان

از برازش    شدهنیبود که نشان داد مدل تدو  0.04۹برابر با    SRMRکردند. مقدار شاخص    دییرا ت   یشنهادی پ  یمدل، اعتبار الگو   یبرازش کل

 برخوردار است.  یمالوب

کردن پنهان  ای   انیب  ی کارکنان برا  میکه تصم  دهدینشان م  جهینت  نیبود. ا  یسازمان   یشیدگراند  یچندساح  ت ی مهم پژوهش، ماه  افتهی  نینخست

کار، روابس قدر ،   سیزمان آنان از محهم   یابیبلکه حاصل ارز  شود،ینم  یناش   ینگرش فرد  ای  یتیشخص  یژگیو  ک یمخالف، تنها از    دگاهید

موضوع    نینظر متفاو ، معمولاً ا   انیاز ب  ش یگفتن است. کارکنان پسخن  ی احتمال  یامدهای و پ  ی امکان اثرگذار  ، یشغل  ت ی امن  ران،یواکنش مد
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 ی واقع  یرییسخن آنان به تغ  ایوجود دارد، آ  دگاهیانتقال د  یبرا  یکانال معتبر  ایانتقاد را دارند، آ  دنیشن  ت ی ظرف  رانیمد  ایکه آ  سنجندیرا م

اند همسو است که نشان داده  ییهابا پژوهش  نییتب   نی. اکندیم  دیآنان را تهد  ی او روابس حرفه  ی شغل  گاهیابراز مخالفت، جا  ا یآ  و  شود یمنجر م

 ,.Quansah et al)  دهندیکارکنان را شکل م  یمشارکت  یرفتارها  گر،یکدیدر کنار    یشغل  یریو درگ   یسبک رهبر  ،یشناختروان  ت یامن

2023; Rabiul et al., 2023)ی پرخار تلق  یامن باشد، کارکنان مخالفت را رفتار  یشناختاز لحاظ روان  یسازمان  سیکه مح  ی. هنگام 

 .سازندیخود را مارح م  یاصلاح یشنهادهایو پ هاینگران یشتری و با احتمال ب کنندینم

عنوان  نظر بهکه اختلا   کندیم  نییتع  یبرخوردار بود. فرهنگ سازمان   یا ژهیو  ت یاز اهم  زیپژوهش ن  یدر الگو   یفرهنگ و جو سازمان  نقش

و    ادیفاصله قدر  ز  طرفه،کیبر اطاعت    یمبتن  یهاشود. در فرهنگ  ریتفس  یریادگ ی اصلاح و    یبرا  یفرصت  ای  رانیاقتدار مد  هیعل  یدیتهد

بر اعتماد،    ی مبتن  یکنند. در مقابل، جو سازمان  ی آن خوددار  ح یصر   انیدر صور  مشاهده خاا، از ب   یکارکنان ممکن است حت  ارض،از تع  زیپره

همسو است که    ییهاافتهیپژوهش حاضر با    جی. نتادهدیم  شیسازنده را افزا  یشیدگراند  یریگ احتمال شکل  ،ییگوعدالت، احترام و پاسخ

 یو اثرگذار  اریکه کارکنان خود را فاقد اخت  ییهاسیارتباط دارد و در مح  یشناختروان  یبا کاهش توانمندساز  یزماناند سکو  سانشان داده

 یراباه سکو  سازمان  ن،ی. هم ن(Anbardar & Movahednia, 2023)  ابدییمتفاو  کاهش م  یهادگاهیآنان به طرح د  لیتما  دانند،یم

نظر و   انیب  انیسازمان در انتخاب کارکنان م  یو اجتماع  یروان  یفضا  ت یفیکه ک   دهدینشان م  یدر بستر جو و تعهد سازمان  یشغل  ت ی با رضا

 . (Mirzaei & Delvi, 2023)دارد  کنندهنییسکو  نقش تع

مدار که کارکنان سازمان خود را معتبر، اخلا   ی داشتند. هنگام  یمهم  گاهیدر مدل پژوهش جا  ز ین  یسازمان  ت یو ادراک هو  یشهر  سازمان  حسن

حفاظت از منافع بلندمد  آن،   یاز آن بدانند و برا   یدارد که خود را بخش  ی شتریاحتمال ب  کنند،یم  یمثبت تلق  یاجتماع  گاهیجا  یو دارا

کنند. در چن  رااشکالا    تعلق سازمانبه  تواندیم  یشیدگراند  ،یایشرا  نی مارح  تعهد و  نشانه  با سازمان.    ریتفس  یعنوان  نه مخالفت  شود، 

 ران یاست و مد  دهیفای نظر ب  انیبرسند که ب  جهینت  نیاست، کارکنان ممکن است به ا  افتهی گسترش    یسازمان  ینیکه بدب  یایبرعکس، در مح

 نییتب نیشوند. ا  ل یتبد  یانحراف  یرفتارها  ای   یریگممکن است به سکو ، کناره  ی انتقاد  یهادگاهید  ت،یوضع  نی. در ارندبه اصلاح ندا  یلیتما

 Bagheri)اند  کرده  دییت   یانحراف  یو رفتارها  یسازمان  ی نیبدب  انیرا در راباه م  یسکو  سازمان  یانجیهماهنگ است که نقش م  یی هاافتهیبا  

& Hosseinpour, 2023)ی و تروما    یآس  نهیزم  تواندیم  یسازمان  ینیبدب  ت یتقو   قیاز طر  یسم  یاند که رهبرشواهد نشان داده  ن،ی. هم ن  

 یشیدگراند  تواندیکارکنان م  یابی ت یسازمان و هو   یشهر  درون  ت یتقو   ن،ی. بنابرا(Rahmani & Ghanbari, 2024)کند    جادیرا ا  یسازمان

 کند.  لیمسئولانه تبد  یمخرب به رفتار  یرا از واکنش

 ،یریگ میتمرکز تصم  بودن،یرسم  زانیو به م  دهدی در خلأ رخ نم  یشینشان داد که دگراند  یسازمان  یندهایمربوط به نقش ساختار و فرا  افتهی

با محدودکردن استقلال    ک،یاز حد متمرکز و بوروکرات  شیب  یوابسته است. ساختارها   یتیریکارکنان به ساوح مد  یو دسترس  هاهیرو  ت یشفاف

دستورا    یافراد ممکن است احساس کنند نقش آنان صرفاً اجرا ،ییساختارها نی. در چندهندیم شینظر را افزا انی ب نهیکارکنان، هز اریو اخت

اند فرهنگ همسو است که نشان داده  ییهاافتهیبا    جهینت  نیقرار دارد. ا  فشانیخار  از محدوده وظا   هااست یاست و مشارکت در اصلاح س

عوامل مؤثر    یبررس  ن،ی. هم ن(Mousavi et al., 2020)کارکنان منجر شود    شدنیمنفعل، به نامرئ  یرهبر  قی از طر  تواندیم  کیبوروکرات

کارکنان را به    ها،م یمشارکت در تصم  ت یو محدود  یتیریمد  ت یضعف حما  ها،ت یقابل  گرفتندهیکارکنان نشان داده است که ناد  شدنیبر نامرئ

سازمان ممکن است   ینکته دلالت دارد که اعضا نیبر ا زین ی. مفهوم مدرسه نامرئ(Kasiani & Ghanbarzadeh, 2020) راندیم هیحاش
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 ,Zeraatdoost Ostadi)نشود    دهید   یریگ میآنان در ساختار تصم  یواقع  ت یحضور داشته باشند، اما صدا، تجربه و ظرف  یکیزیاز نظر ف

2021) . 

و    رانی مد  عیاعتماد، بازخورد سرقابل  یررسم یو غ  یرسم  یهاپژوهش بود. وجود کانال  یالگو   ی از ابعاد اساس  گرید   یکی  یسازمان  ارتباطا 

ب  تواندیم  میمستق  ی وگو امکان گفت  افزااختلا   انیاحتمال  انتقال د  یدهد. کارکنان زمان  شینظر را  م  یانتقاد  یهادگاهیبه  که   دهندیادامه 

 ج یتدربه  ران،یمد  یتدافع  یهاواکنش  ایمنجر خواهد شد. در مقابل، فقدان پاسخ    یواقع  یآنان به بررس  انی و ب   شوندیم  دهیکنند شن   ساحسا

  ت یفیاند که ک نشان داده  زیمنفعل ن  یماالعا  مربوط به رهبر  جیگفتن است. نتااز سخن  تریکه سکو  عقلان  رساندیم  جهینت  نیکارکنان را به ا

 تواندیم  یمیت  یرهبر  ن،ی. افزون بر ا (Akhravi et al., 2022)آنان قرار دارد    یآورو تاب  یاستقلال شغل  زانیم  ریت ثکارکنان تحت    تعاملا

طر به  ،یشناختروان  یتوانمندساز  شیافزا  قیاز  فرا  شدهراندههیحاشکارکنان  وارد  دوباره  تصم  یارتباط  یندهایرا   Salehi)کند    یریگ م یو 

Noodz, 2021)بنابرا سازمان  ن،ی.  ن  یارتباطا   اطلاعا   انتقال  سازوکار  ست،یصرفاً  د  عیتوز  یبرا   یبلکه  و   شدنده یقدر ،  کارکنان 

 به اظهار نظر است.  یبخشت ی مشروع

داد.    حی رفتار توض  دهیو فا  نه یهز  یابیارز  هیبر اساس نظر  توانیرا م  جهینت  ن یبود. ا  یاقتصاد  سیشرا   یبالا  یپژوهش، اثرگذار   گریمهم د  افتهی

 یمخالفت را خار  ان یممکن است ب  دانند،یخود را شکننده م  ی اقتصاد  ت ی امن   ایبه شغل دارند    یادیز  یوابستگ  ی شتیکه از نظر مع  یکارکنان

 یشیالزاماً به دگراند  یسازمان  یهااز نقص   یآگاه  ای  یتی وجود نارضا  یحت  ،یایشرا  نیکنند. در چن  یدرآمد خود تلق  ایاستمرار اشتغال، ارتقا    یبرا

انتقال اعتراض به مخاطبان خار  از سازمان    ا ی  ی ظاهر  ی سازگار  ،یافراد را به سکو  تدافع  تواندیم  ی. فشار اقتصادشودیآشکار منجر نم

  ی ریابهام نقش و کاهش درگ   شیافزا  قی از طر  یشغل  یو ناامن  یسم  یاند رهبرهمسو است که نشان داده  ییهابا پژوهش  افتهی  نیدهد. ا  و س

 یتیریمد یهاسینشان داده است که مح زین ی. مرور ماالعا  حوزه پرستار(Lee et al., 2023) کنندیم فی عملکرد کارکنان را تضع ،یشغل

 ن، ی. بنابرا(Tsapnidou et al., 2025)  دهندیم  شیبه ترک خدمت را افزا  لیتما  ،یاحرفه  ندهیاز آ  یو نگران  یشغل  یفشارها  اهمراه ب  ،یسم

 نظر اثر بگذارد. انی ب ایماندن، خرو ، سکو    انیبر انتخاب کارکنان م میرمستقیصور  غبه تواندیم یاقتصاد سیشرا

داشته باشد.   یو اشکال متفاوت  یممکن است معان  یمختلف سازمان  یهادر گروه  یشیمتنوع نشان داد که دگراند  یها فرهنگپاره  یریاثرپذ

از مخالفت، احترام به مقام  یکسانیدرک  ، یفرهنگ نهی شهرستان محل خدمت و زم  ت،یسابقه، تخصص، جنس  ،یشغل گاه یکارکنان برحس  جا 

  یدر برخ  کهیاست، درحال  یریپذت ینشانه صداقت و مسئول  میها، اظهار نظر مستقفرهنگخرده  یندارند. در برخ  انیب  یدحدود آزا  ایبالاتر  

که    کنندیم  دییت   زین  یرهبر  فرهنگی–یمربوط به ساخت اجتماع   یهاافتهی .  شودیم  یمرات  تلقنقض سلسله  ای  یاحترامیهمان رفتار ب  گر،ید

 رو،نی. ازا(Ibrahim et al., 2024)است   یو انتظارا  اجتماع یفرهنگ یرهبران، مت ثر از هنجارها یسم ای ازندهبرداشت افراد از رفتار س

 زیتجو   یسازمان  یها همه واحدها و گروه  یواحد را برا  یارتباط  وهیش  کی   توانیاست و نم  یفرهنگ  ت یمستلزم حساس  یشیدگراند  ت یریمد

 کرد. 

 تواندیمخالف م  یهادگاهید  ت یریآن است که نحوه مد  انگریب  افتهی  نیمدل است. ا  ریاثرپذ  یامدهایاز پ  یکی   ینشان داد سلامت سازمان  جینتا

 ی طور منصفانه بررسو به  دهیها شنکه مخالفت   یاثر بگذارد. هنگام  سیبا مح  یسازگار  یسازمان برا  ت یکارکنان و ظرف  هیبر انسجام، اعتماد، روح

 ، ینیبدب  ،یاعتمادیمخالفت به گسترش ب. در مقابل، سرکوب مستمر  کنندیم   یتلق  رندهیادگ ی گو و  سالم، پاسخ  یایشوند، کارکنان سازمان را مح

آس  یفرسودگ  م  یسازمان    ی و  رهبرشودیمنجر  راباه  فرسودگ   ی سم  ی.  سازمان  یشغل  یبا  سکو   ت   نییتب   نیا  زین  یو   کند یم  دییرا 
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(Ghanbari & Majouni, 2022)واکنش  تواندیم   یسم  یرهبر  ن،ی. هم ن به  را  دهد و   ی هاکارکنان  غفلت سو   خرو ، سکو  و 

م  یوفادار انتخاب  مواکنش  نیا  انیدر  نقش  باشد    یانجیها  نت(Sabino et al., 2024)داشته  در  پ  یسلامت سازمان  جه،ی.   شرطشیفقس 

 .شودیمخالف محسوب م یسازمان با صدا  واجههنحوه م یامدهایاز پ  زیبلکه خود ن ست،ین یشیدگراند

  ان یو ب  یریگ میکه امکان مشارکت در تصم  یپژوهش مارح شدند. کارکنان  یمهم در الگو   یامدهایعنوان پبه  ز ین  یو تعهد سازمان  یشغل  ت یرضا

احساس    تواندیم  هادگاهید  شدنگرفتهدهی. در مقابل، نادکنندیتجربه م  یشتر یو تعلق ب  یشناختروان  ت یمالک  ،ینظر دارند، احساس ارزشمند

کارکنان    یشغل  یریدرگ   ،یتعهد سازمان  قیاز طر  ریفراگ   یاند که رهبرنشان داده  نیشیماالعا  پ  یهاافتهیدهد.    شیرا افزا  یتیاهمیو ب  یعدالتیب

 ,.Iddagoda et al)دارد    وندیبا مشارکت کارکنان و حفظ ارتباط آنان با سازمان پ  زیرهبران ن  یری. اعتمادپذ(Ly, 2023)  دهدیم  شیرا افزا

 Ozturk)  کندیم  ت ی مالوب کارکنان را تقو   یرفتار  یامدهایپ  ،یشغل  ت یو رضا  یر یدرگ   شیافزا  قیخدمتگزار از طر  یرهبر  ن،ی. هم ن(2023

et al., 2021)دهدیم  شیآنان را افزا  یشغل  یریکارکنان، درگ   ی هایکردن فرصت استفاده از توانمندبا فراهم  زیبر نقاط قو  ن  یمبتن  ی. رهبر  

(Wang et al., 2023)هاییکه کارکنان احساس کنند سازمان به توانا  شود یم  ت یتقو  یسازنده زمان  یشیکه دگراند  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا  

 .دهدیو مشارکت آنان ارزش م

 یکرد. برخ  ریتفس  یسازمان  سی در تعامل با مح  دیها را بادر مدل پژوهش حضور داشتند، اما اثر آن  ز ین  یشناختت یو جمع  یتیشخص  ی هایژگ یو

مخالف داشته    دگاهید  انیب  یبرا   یشتریب   یآمادگ   ،یاحساس کنترل درون  ا ی  یآورنفس، تاباعتمادبه  ،یمندجرئت   لیافراد ممکن است به دل

با ن  یحت  حال،نیا باشند؛  به هم  دکنندهیتهد  یایدر مح  زیکارکنان جسور  کنند.    ،یتیجنس  ،یسن  یهاتفاو    ،یترت  نیممکن است سکو  

فرهنگ   ریت ثها تحت تفاو   نیاثر بگذارند، اما ا  یشیدگراند  یامدهایپ  یابیو ارز  انیب  وهیبر نوع مخاط ، ش  توانندیو سابقه خدمت م  یلیتحص

  ا  یکه خصوص دهدینشان م زیکارکنان ن شدنیبا نامرئ ی اجتماع فیو تضع یسم  یمربوط به راباه رهبر جی دارند. نتا ر و ساختار سازمان قرا

  ت یری مد  ن،ی. هم ن(Mohammadi, 2023)پنهان سازد    ایافراد را آشکار    یهات یقابل   تواندیم  سیو مح  ستندین  کنندهنییتع  ییتنهابه  یفرد

کنند      ی تر در سازمان ترغکارکنان را به حضور فعال  ،یارزش  ییراستامشارکت و هم  شیافزا  قیاز طر  توانندیمسئولانه م  یو رهبر  یمنابع انسان

(Tran, 2023) . 

الگو  در پو   کی در قال     دیبا  یسازمان  یشی پژوهش نشان داد که دگراند  یمجموع، برازش مالوب   ،یاقتصاد  سی شود. شرا  یبررس  اینظام 

  زین  یتعهد و سلامت سازمان   ت، یمانند رضا  ییامدهای و پ کنندیسرکوب مخالفت را فراهم م  ای انیب   نهیو ارتباطا ، زم  ی ساختار، فرهنگ، رهبر

وجود ندارد،   طرفهکیو  یخا یاراباه ی شیدگراند یندهایو پسا  ندهایشای پ انیم ن،یکارکنان اثر بگذارند. بنابرا ندهیبر رفتار آ داًمجد توانندیم

  ان یب  زی ن  امدهایپ  ن یدهد و ا  شیاعتماد و سلامت سازمان را افزا  تواندیم  یشیسازنده دگراند ت ی ری. مدردیگ یشکل م  یبازخورد  ی ابلکه چرخه

نوبه  به  امدهایپ  نیو ا  شودیو کاهش مشارکت منجر م  ینیبه سکو ، بدب  یشیکنند. در مقابل، سرکوب دگراند  ت یرا تقو   هادگاهید  ترآزادانه 

  یسازمان  ،یاز عوامل فرد  کپارچهی  یریمدل حاضر در ارائه تصو   یارزش اصل  رو،نی. ازاکنندیابراز نظر محدودتر م  یسازمان را برا  یخود فضا

 است.  یتی و حما یسازمان عموم کیها در بافت  متقابل آن روابسو  یایو مح

 ، یفرهنگ  یهاانجام شد و تفاو   زدی)ره( استان    ینی امداد امام خم  تهی همراه بود. نخست، ماالعه در شع  کم  ییها ت یحاضر با محدود  پژوهش

  یهارا محدود کند. دوم، داده  یعموم  ی هاسازمان  ا یواحدها    ریبه سا  هاافتهی  میمستق  میها ممکن است تعماستان  انی م  یتی ریو مد  یساختار

 یو نگران  ان یگو پاسخ  یکارمحافظه  ،یاجتماع  تیمالوب  ریشدند و احتمال ت ث  ی گردآور  ی خودگزارش  یهابا استفاده از پرسشنامه  یمبخش ک 
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آن در طول زمان را   یامدهایو پ  یشیدگراند  را ییتغ  یماالعه امکان بررس  بودنی وجود داشت. سوم، مقاع  یمنف  یهاتجربه  انیآنان درباره ب

خود    یها ها تمام تجربهکنندگان در مصاحبهمشارکت   یممکن است موج  شده باشد برخ  یشیموضوع دگراند  ت ی حساس  رم،محدود کرد. چها

و حذ    یشناختت یجمع  ی رهایمتغ  یشده براثبت   ی هادر تعداد پاسخ  هایناسازگار  یوجود برخ  ن،ینکنند. هم ن  انی ب  ح یصور  صررا به

 پژوهش بود.  یهات یمحدود گریاز د نییاپ یبار عامل یدارا یهاهیاز گو  یتعداد

پژوهش   جی آزمون و با نتا  یردولتیغ  یهاو سازمان  یدولت  ینهادها  ،یتیحما  یهاها، سازماناستان  ریدر سا  شدهنیتدو  یالگو   شودیم  شنهادیپ

 یزمان  ی هارا در دوره  یتعهد و سلامت سازمان  ،یشغل  ت ی بر رضا  یشیدگراند  رینحوه ت ث  تواندیم  یشود. انجام ماالعا  طول  سهی حاضر مقا

و  ینوع قرارداد استخدام ،یفاصله قدر ، عدالت سازمان ، یشناختروان ت ی مانند امن ییرها یمتغ کنندهلینقش تعد یسازد. بررس  روشنمختلف 

به مد تب  تواندیم  زین  ت یریاعتماد  افزا  ینییقدر   از روش  شیمدل را  و   یواحد  ،یاثرا  فرد  کیتفک  یبرا  یچندساح  یهادهد. استفاده 

 یهابرنامه  یاثربخش  توانندیم  یامداخله  ا ی  یشیآزما  یهاپژوهش  ن،ی. هم نشودیم  شنهادیو کارکنان پ  رانیمد  انی الگو م  سهیمقا  زیو ن  یسازمان

 کنند.   یابیسازنده ارز یشیدگراند شیرا بر افزا یسازمان یوگو و جلسا  گفت  یدهامن گزارش یهاکانال جادیا ران،یآموزش مد

 ی دگ ی کنند و درباره نحوه رس   جادیمخالف ا  ی هادگاهید  افت یدر  ی برا  یریگ یپ محرمانه و قابل  ،یرسم  یسازوکارها  توانندیامداد م  ته یکم  رانیمد

و   یاز واکنش تدافع  یریتعارض، جلوگ  ت یریدادن فعال، مدگوش  نهیدر زم  رانیبه کارکنان بازخورد مشخص بدهند. آموزش مد  شنهادهایبه پ

خود   ی احرفه  یهایکه نگران  یکارکنان  ی شناختو روان  یشغل  ت یامن  شودیم  شنهادیاست. پ  یضرور  یعملکرد از مخالفت شخص  نقد  کیتفک

مشارکت    ش یافزا  ، یریگ می. کاهش تمرکز تصمردیقرار نگ  یانتقاد دگاهید  انی ب  ر یت ثعملکرد آنان تحت   یابیشود و ارز  نیتضم  کنندیرا مارح م

 یشیشده دگراندادراک   نهیهز  تواندیکارکنان م  یشتیو مع  یاقتصاد  یو توجه به فشارها  ت ی شفاف  ت یتقو   ندها،یفرا  ینگرکارکنان صف در باز

 ییهالحاظ و شاخص  یارتباط  ی هاکانال  ی در طراح  یشغل  یهاشع  و گروه  انیم  ی فرهنگ  ی هالازم است تفاو   ن،یرا کاهش دهد. هم ن

 شود.  نیتدو یتعهد و سلامت سازمان ت،ی اسکو ، اعتماد، رض  یاسنجش دوره یبرا

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبس با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid change, increasing 

complexity, resource constraints, diverse stakeholder expectations, and heightened demands for 

transparency and accountability. Under such conditions, organizational effectiveness depends not 

only on formal structures and managerial decisions but also on employees’ willingness and capacity 
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to communicate concerns, challenge ineffective practices, and propose alternative solutions. 

Organizational dissent refers to the expression of disagreement with organizational policies, 

procedures, decisions, or managerial actions. Although dissent is sometimes interpreted as 

resistance, disloyalty, or interpersonal conflict, it can serve as a valuable corrective mechanism by 

revealing operational weaknesses, preventing groupthink, improving decision quality, and supporting 

organizational learning. Employees who directly interact with clients and implement organizational 

policies often possess practical knowledge that may not be available to senior decision-makers. 

Therefore, the suppression of dissent may deprive organizations of critical information and increase 

the likelihood of repeated errors. 

The emergence of constructive dissent is strongly influenced by leadership behavior and the 

psychological context of the workplace. Strengths-based leadership, which emphasizes identifying 

and using employees’ capabilities, has been associated with greater work engagement and more 

active participation in organizational processes (Wang et al., 2023). Similarly, green leadership and 

green human resource management can enhance employee engagement by creating value-based 

alignment and encouraging participation in organizational improvement (Tran, 2023). Inclusive and 

supportive leadership may also strengthen organizational commitment and work engagement, 

particularly in public organizations where formal structures can otherwise restrict employee voice 

(Ly, 2023). Trustworthiness in leadership is especially important because employees are more likely 

to communicate openly when they perceive managers as reliable, fair, and responsive (Iddagoda et 

al., 2023). Servant leadership has likewise been linked to favorable behavioral outcomes through 

increased work engagement and job satisfaction (Ozturk et al., 2021). These findings collectively 

suggest that dissent is more likely to be expressed constructively when leadership signals that 

employee contributions are valued. 

Psychological safety is another essential condition for organizational dissent. Employees must 

believe that they can express concerns, admit mistakes, or question established procedures without 

being humiliated, punished, or professionally marginalized. Leadership styles that promote 

psychological safety can foster thriving and engagement at work (Rabiul et al., 2023). In addition, 

safety leadership and employee engagement contribute to safety performance partly by 

strengthening psychological safety (Quansah et al., 2023). When psychological safety is low, 

employees may remain silent even when they are aware of serious problems. Thus, silence should 

not be interpreted as agreement or satisfaction, because it may result from fear, perceived futility, 

loyalty, or concern about retaliation. 

In contrast, toxic leadership undermines the conditions required for constructive dissent. Toxic 

leaders may use intimidation, humiliation, favoritism, self-centered decision-making, unpredictability, 

and punitive control, thereby increasing role ambiguity, job insecurity, disengagement, and 

performance problems (Lee et al., 2023). Toxic leadership can also contribute to organizational 

trauma through the development of organizational cynicism (Rahmani & Ghanbari, 2024). In small 

businesses, employees may respond to toxic leadership through unconventional adaptive behaviors, 

including benevolent rule-breaking, when formal systems fail to support organizational functioning 

(Rostamzadeh & Ahmadian, 2024). Evidence from healthcare settings also indicates that toxic 

leadership is associated with burnout, reduced retention, and stronger turnover intentions (Tsapnidou 

et al., 2025). Moreover, employee loyalty may shape whether individuals respond to toxic leadership 

through exit, voice, silence, or neglect (Sabino et al., 2024). These patterns demonstrate that dissent 

is embedded in a broader set of behavioral choices and that employees assess the likely 

consequences of speaking before deciding whether to express disagreement. 
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Organizational silence is closely related to dissent but represents a distinct phenomenon. Whereas 

dissent involves the expression of disagreement, organizational silence refers to the deliberate 

withholding of relevant information, ideas, concerns, or suggestions. Silence has been negatively 

associated with psychological empowerment, indicating that employees who feel less influential are 

less likely to communicate openly (Anbardar & Movahednia, 2023). It may also mediate the 

relationship between organizational cynicism and deviant employee behavior (Bagheri & 

Hosseinpour, 2023). Toxic leadership and organizational obstruction can intensify burnout by 

increasing organizational silence (Ghanbari & Majouni, 2022). In addition, silence has been linked to 

lower job satisfaction, while organizational climate and commitment may explain part of this 

relationship (Mirzaei & Delvi, 2023). Therefore, silence is not merely a communication failure; it may 

represent a symptom of broader organizational dysfunction. 

Employee invisibility is another concept relevant to dissent. Invisible employees may be physically 

present but excluded from meaningful participation, decision-making, recognition, and influence. 

Toxic leadership and social undermining can increase employees’ sense of invisibility (Mohammadi, 

2023). Bureaucratic culture may also contribute to invisibility through passive leadership and 

excessive formalization (Mousavi et al., 2020). Research has identified inadequate recognition, 

limited managerial support, and exclusion from decision processes as major factors underlying 

employee invisibility (Kasiani & Ghanbarzadeh, 2020). Similar patterns have been observed in 

educational settings where informal and unrecognized structures create an “invisible school” in which 

the actual experiences and voices of organizational members remain outside formal decision-making 

processes (Zeraatdoost Ostadi, 2021). Team leadership can help reduce this problem by increasing 

the psychological empowerment of invisible employees (Salehi Noodz, 2021). Passive leadership, 

however, may weaken online interaction, although job autonomy and resilience can partially explain 

or mitigate this effect (Akhravi et al., 2022). 

The cultural and sociological context of leadership also shapes organizational dissent. What is 

interpreted as constructive or toxic leadership may vary according to norms concerning authority, 

hierarchy, obedience, interpersonal respect, and power distance (Ibrahim et al., 2024). In some 

organizational subcultures, direct disagreement with superiors may be interpreted as disrespect, 

whereas in participative cultures it may be regarded as professional responsibility. Organizational 

dissent is therefore likely to vary across occupational groups, departments, regions, and 

demographic categories. These cultural differences are particularly relevant in public and charitable 

organizations that operate across geographically dispersed units and serve socially vulnerable 

populations. 

The Imam Khomeini Relief Committee is a public-support organization whose effectiveness depends 

on accurate communication, ethical decision-making, efficient resource allocation, and 

responsiveness to beneficiaries’ needs. Employees working in local branches are frequently 

exposed to operational problems and client concerns that may not be fully visible to senior managers. 

Their willingness to express disagreement may therefore affect service quality, organizational health, 

employee satisfaction, and institutional credibility. Nevertheless, dissent in such organizations may 

be constrained by bureaucracy, hierarchical authority, economic insecurity, diverse subcultures, and 

fear of negative consequences. The present study was therefore conducted to identify, explain, and 

validate a comprehensive model of the antecedents and consequences of organizational dissent in 

the Imam Khomeini Relief Committee of Yazd Province. 

Methods and Materials 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

This study used a fundamental-applied mixed-methods design based on a sequential exploratory 

approach. It was conducted as a cross-sectional survey during the autumn and winter of the 2024–

2025 academic year. The research process consisted of three interconnected phases. The 

qualitative phase aimed to identify initial codes and themes related to organizational dissent, its 

antecedents, and its consequences. The second phase used fuzzy Delphi analysis to screen, 

localize, and finalize the identified indicators. The third phase examined causal and structural 

relationships through the Decision-Making Trial and Evaluation Laboratory technique, interpretive 

structural modeling, MICMAC analysis, and partial least squares structural equation modeling. 

The qualitative population consisted of university faculty members, management specialists, and 

experienced senior managers of the Imam Khomeini Relief Committee. Participants were selected 

through purposive theoretical sampling. Interviews continued until theoretical saturation was reached 

at the eighteenth interview, although 20 interviews were completed to ensure data adequacy. The 

experts had between 16 and 26 years of professional experience and were primarily educated at the 

doctoral level in management, public administration, human resource management, educational 

management, and economics. 

The quantitative population included 639 managers and experts employed in Relief Committee 

branches across Yazd Province. Using Cochran’s formula, a sample of 240 participants was 

determined and selected through two-stage cluster sampling. Data were collected from branches 

located in Abarkuh, Bahabad, Ardakan, Meybod, Yazd, Taft, Mehriz, Bafq, Marvast, Khatam, and 

Ashkezar. 

Data collection included documentary review, semi-structured interviews, a fuzzy Delphi 

questionnaire, an interpretive structural modeling questionnaire, and a researcher-made model-

validation questionnaire. The latter assessed 12 dimensions: organizational culture and climate, 

organizational reputation, organizational identity perception, organizational structure and processes, 

organizational communication, personality characteristics, demographic characteristics, economic 

conditions, diverse subcultures, job satisfaction, organizational commitment, and organizational 

health. Responses were recorded on a five-point Likert scale. 

Qualitative credibility was enhanced through member checking and the inclusion of experts with 

diverse backgrounds. Coding stability was assessed through test-retest reliability using the Holsti 

formula, yielding a coefficient of 0.874. Content validity of the quantitative instrument was reviewed 

by five academic experts, and the content validity index was 0.862. Internal consistency was 

examined in a pilot sample of 25 participants, and all Cronbach’s alpha coefficients exceeded 0.70. 

Qualitative data were analyzed through iterative thematic analysis using NVivo 11. DEMATEL, 

interpretive structural modeling, and MICMAC analyses were performed in Microsoft Excel 2019. 

Quantitative analyses included descriptive statistics, one-sample t tests, confirmatory factor analysis, 

and partial least squares structural equation modeling using SPSS 26 and SmartPLS 3. Statistical 

significance was set at 0.05. 

Findings 

Most participants were male, married, aged 36–40 years, held a bachelor’s degree, and had more 

than 20 years of work experience. Among the study constructs, organizational reputation had the 

highest mean score at 3.43, followed by organizational culture and climate at 3.39, demographic 

characteristics at 3.34, organizational commitment at 3.26, organizational health at 3.24, and diverse 

subcultures at 3.21. Organizational communication had the lowest mean score at 2.67, followed by 

job satisfaction at 2.73 and personality characteristics at 2.77. 
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The results indicated that organizational dissent was a multidimensional phenomenon influenced by 

individual, structural, cultural, communicative, demographic, and economic factors. DEMATEL 

analysis identified economic conditions as the most influential factor in the causal network. Diverse 

subcultures and organizational health were among the most affected constructs. Interpretive 

structural modeling and MICMAC analysis further positioned economic conditions as a major driving 

variable, whereas several outcome-related constructs were classified as dependent variables. 

All Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.798 to 0.911, and composite reliability coefficients 

ranged from 0.736 to 0.912, confirming satisfactory internal consistency. Confirmatory factor analysis 

showed that most indicators had acceptable standardized factor loadings. Eight items with factor 

loadings below 0.50 were removed from subsequent analysis. All retained factor loadings were 

statistically significant. 

Average variance extracted values ranged from 0.486 to 0.675 and exceeded the minimum 

acceptable threshold. Convergent validity was therefore supported. Discriminant validity was also 

confirmed through the Fornell–Larcker criterion, as the square root of the AVE for each construct 

was generally greater than its correlations with other constructs. HTMT values were below 0.90, with 

the highest value being 0.87 between personality characteristics and organizational communication. 

The SRMR value was 0.049, indicating a satisfactory overall fit of the proposed model. Predictive 

relevance values were positive for all endogenous constructs. The highest CV Red value was 

observed for demographic characteristics at 0.300, followed by organizational communication at 

0.249, job satisfaction at 0.213, organizational commitment at 0.199, personality characteristics at 

0.198, and organizational identity perception and organizational culture and climate at 0.197. 

Economic conditions had the lowest predictive relevance value at 0.055, although it remained 

positive. Collectively, these results supported the reliability, validity, predictive capacity, and overall 

fit of the proposed model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational dissent cannot be adequately explained as an isolated 

employee behavior. It emerges from a system of interconnected individual, organizational, cultural, 

and environmental conditions. Employees appear to evaluate whether dissent is legitimate, safe, 

effective, and economically tolerable before deciding to express disagreement. Consequently, the 

same employee may communicate openly in one organizational context but remain silent in another. 

The central influence of economic conditions suggests that employees’ financial security and 

dependence on employment may strongly shape their willingness to challenge organizational 

practices. When employees perceive their economic position as vulnerable, they may regard dissent 

as a threat to job continuity, promotion, or income. Economic pressure may therefore encourage 

defensive silence, superficial compliance, or the displacement of dissent to audiences outside the 

organization. This finding is especially important in public organizations, where formal job security 

may coexist with concerns about evaluations, advancement, transfers, or informal sanctions. 

The importance of organizational culture and climate indicates that dissent depends heavily on how 

disagreement is interpreted. In a participative climate, disagreement may be viewed as evidence of 

commitment and professional responsibility. In a punitive or hierarchical climate, the same behavior 

may be interpreted as insubordination. Organizational reputation and identity also appear to matter 

because employees who identify strongly with a reputable organization may express dissent to 

protect it from ineffective practices. Conversely, cynicism may reduce confidence that speaking will 

lead to meaningful change. 
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The role of communication emphasizes that formal reporting channels alone are insufficient. 

Employees need evidence that their concerns are heard, investigated, and followed by transparent 

feedback. Repeated failure to respond can teach employees that silence is more rational than voice. 

Organizational communication should therefore be understood as a mechanism of participation and 

power distribution rather than the mere transmission of information. 

The affected position of organizational health suggests that the management of dissent has broader 

consequences for trust, morale, cohesion, and adaptability. Constructively handled dissent may 

improve organizational health by enabling early problem detection and shared problem-solving. 

Suppressed dissent may instead produce frustration, withdrawal, burnout, and distrust. Job 

satisfaction and organizational commitment may similarly increase when employees feel respected 

and influential, but decline when their views are ignored or punished. 

Overall, the validated model provides an integrated explanation of the antecedents and 

consequences of organizational dissent in a public-support organization. It shows that constructive 

dissent requires psychological and economic security, transparent structures, responsive 

communication, supportive leadership, and sensitivity to diverse organizational subcultures. By 

institutionalizing safe channels for disagreement and treating employee criticism as a source of 

organizational learning, the Imam Khomeini Relief Committee can improve decision quality, 

strengthen employee commitment, enhance organizational health, and deliver more responsive 

services to its beneficiaries. 
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