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Abstract 

The existence of a climate in which employees cannot express their 

opinions and ideas or are not allowed to express innovative ideas can 

affect the performance of employees and the organization; Therefore, 

managers should try to identify and fix the factors affecting this 

phenomenon and pave the way for employees to freely express their 

views. The purpose of this study is to Investigating the effect of 

Leader behaviors on the employees' voice behavior with the mediating 

role of Relational Identification and Work Engagement. The 

population of the research is employees' of Water and Sewerage 

Company in Ahwaz city. 269 people were examined as a statistical 

sample. The research is applied in terms of purpose and regarding the 

data collection the research is descriptive. Data were collected by 

simple random sampling method. The data collection tool was a 

questionnaire and its validity was confirmed by the discriminant 
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validity and convergent validity was confirmed and the reliability of 

the questionnaire was confirmed by using Cronbach's alpha 

coefficient and construct reliability (CR). After the data were 

normalized, the research hypotheses were tested using Pearson 

correlation coefficient and structural equation modeling using SPSS25 

and AMOS24 software. The results of the test of research hypotheses 

show that ethical leadership significant effect on Work engagement, 

relational Identification and employees' voice behavior. 

Transformational leadership significant effect on work engagement, 

relational Identification and employees' voice behavior. Work 

engagement and relational Identification significant effect on and 

employees' voice behavior. The role of partial mediation of work 

engagement and relational Identification in the effect of ethical 

leadership and transformational leadership on employees' voice 

behavior was was confirmed. 

Keywords: Transformational Leadership, Ethical Leadership, 

Relational Identification, Work Engagement, Employees' Voice 

Behavior. 

Introduction 

Employees use their voice in the organization when they predict that 

this type of behavior in the organization will be supported by 

managers. Because leaders are usually the target of voice creation and 

their attitudes and behaviors directly shape employees' willingness to 

speak up and behavioral voices, leadership is recognized as an 

important factor that largely determines employee voices. Is. In 

today's business environment, there is a lot of emphasis on employees 

as valuable organizational assets. This importance is especially 

important in-service organizations where the employees are in direct 

contact with the clients and transfer the benefits of the organization to 

the clients. In recent years, managers and human resources units have 

considered ways to create participation and express opinions and 
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express employees' opinions as an important strategy in order to 

provide better service to employees. Concerns and issues related to 

employees and the need to pay attention to the voice of employees can 

affect the motivation and behavioral enthusiasm of employees. The 

current research seeks to answer this question: What is the effect of 

ethical and transformative leadership on the voice of employees and 

what is the mediating role of communicative identity and work 

engagement ? 

Literature Review 

Employees' Voice Behavior 

Behavioral voice refers to the informal, optional, upward 

communication by an employee of ideas, solutions, or concerns 

related to work-related issues and problems (Morrison, 2014), which 

represents a type of behavior. Preventive is work that aims to improve 

the existing situation (Wu & Du, 2022). 

Transformational leadership 

Transformational leadership style means charismatic behavior, 

intellectual stimulation and individual attention, so that employees use 

their maximum potential to achieve the highest level of performance 

(Zhang & Gao, 2014). 

Ethical leadership  

Ethical leadership is defined as displaying appropriate normative 

behavior through personal actions and social interactions and 

promoting such behavior to followers through two-way 

communication, reinforcement and decision-making (Jin et al, 2022). 

Ethical leaders establish truthful relationships with their employees; 

As a result, followers consider the ethical decisions made by leaders 

to be ideal (Cheng et al, 2022). Ethical leaders have the ability to 
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withstand external pressures and their actions create mutual values in 

followers (Zulham et al, 2022). 

Relational Identification 

Relational Identification can be the perception of unity or belonging 

to a person/group that defines itself in terms of the organization in 

which it is a member, and it is defined as a psychological bond by 

which a person with having a relationship Being deeply social and 

having emotional and cognitive relationships gives a sense of identity 

(Alharbi & Abdullah, 2016) . 

Work Engagement 

Work engagement is a positive state and mental state related to work 

in which employees are able to adapt themselves to job demands (Liu 

et al, 2022). 

Methodology 

The population of the research is employees' of Water and Sewerage 

Company in Ahwaz city. 269 people were examined as a statistical 

sample. The research is applied in terms of purpose and regarding the 

data collection the research is descriptive. Data were collected by 

simple random sampling method. The data collection tool was a 

questionnaire and its validity was confirmed by the discriminant 

validity and convergent validity was confirmed and the reliability of 

the questionnaire was confirmed by using Cronbach's alpha 

coefficient and construct reliability (CR). After the data were 

normalized, the research hypotheses were tested using Pearson 

correlation coefficient and structural equation modeling using SPSS25 

and AMOS24 software. 
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Results 

Direct relationship 

When the critical value is higher than 1.96, and the significance level 

is less than 0.05, this hypothesis is confirmed. 

Mediation results 

The impact of transformational leadership, and ethical leadership 

through of mediating role of relational identification, and work 

engagement on employees' voice behavior. using the bootstrap 

method, by using 5,000 bootstrap simulation samples, and 95% 

confidence level was examined. The results showed that 

transformational leadership through relational identification, and work 

engagement have significantly related to employees' voice behavior. 

Also, a ethical leadership through relational identification, and work 

engagement have significantly related to employees' voice behavior 

Also, with a significance level less than 5% (p <0.05), relational 

identification, and work engagement play a partial mediating role in 

the relationship between transformational leadership, ethical 

leadership, and employees' voice behavior.   

The Test of Goodness of fit model 

By comparing the indices obtained from the model with the proposed 

value, the structural model that gives the causal relationship between 

structure of variable, Tests an excellent structural model. 

Discussion  

The results of the hypotheses of this research were similar to previous 

studies. Ethical leadership has an effect on work engagement. These 

results have been observed in the findings of Jia et al. (2022) and 

Ahmed and Gao (2018). Transformational leadership has an effect on 

work engagement, and these results are consistent with the findings of 
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Jiatong et al. (2022) and Schmidt et al (2016). Ethical leadership has 

an effect on relational identification, which is consistent with the 

research of Islam et al. (2019). Transformational leadership has an 

effect on relational identification, which was similar to the research 

results of Liang et al. (2017) and Jyoti and Bhao (2015). work 

engagement affects the employees' voice behavior, this result was also 

observed in Liu et al.'s (2022) and Buil et al (2019) research. relational 

identification affects employees' voice behavior. With the literature 

related to this result, it was observed that this result was confirmed in 

the research of Akkan and Guzman (2022) and Zhu et al. (2015). 

relational identification affects employees' voice behavior. 

Transformational leadership has an impact on employees' voice 

behavior. This result was confirmed in the research of Ehrnrooth et al. 

(2023) and Afsar et al. (2019). Ethical leadership has an effect on the 

employees' voice behavior, which was found in the research of Cheng 

et al. (2022) and Jin et al  (2022). 

Conclusion 

In recent years, attention has been paid to the voice of employees. 

Many companies abandon traditional hierarchies and use consultative 

methods to achieve organizational goals. Therefore, the way of 

leadership and the interactions between the leader and the followers 

can create synergy. It is not possible to use the suggestions of the 

employees without paying attention to the votes of the employees. 

Therefore, it is suggested to the managers to welcome the positive and 

negative opinions of the colleagues more than before and to be based 

on consultation in the performance of organizational tasks. This makes 

employees find work fun and exciting. Maximizing participation and 

valuing employee input can reduce false participation. Using an 

efficient suggestion system can also help the manager in this direction. 
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  ریدر تأث یشغل اقیو اشت یارتباط تیهو  یانجینقش م یبررس

 کارکنان یرهبر بر آوا یرفتارها

 مرضیه حسینی سرتشنیزی
مد  یکارشناس مد  ،یبازرگان  تیریارشد  اقتصاد،  و    تیریدانشکده 

 رانیا زد،ی زد،یدانشگاه  ی حسابدار
  

مد  اریدانش  مهدی سبک رو  مد  ت،یریگروه  اقتصاد،  حسابدار   تیریدانشکده   یو 

 رانیا زد،ی زد،یدانشگاه 

 چکیده
ها  ده یطرف ا  كیچرا که از  ؛است افتهی ی اژه یو ت یها اهمسازمان یکارکنان برا ی عصر حاضر گوش سپردن به آوادر 

و    قلایمنعكس کننده ع   گریو از طرف د  یت سازمانلااز مسائل و مشك  یاریبس  یتواند راهگشایو نظرات کارکنان م
خود بپردازند و   دیتوانند به ابزار نظر و عقاب که کارکنان در آن  یوجود جو . سازمان باشد  تیریها به مدآن یها خواسته

ش  لا ت   دی با  رانیمد  رو  ن یا  ؛ ازگذار باشد  ریبر عملكرد کارکنان و سازمان تأث   تواندی، مخلاقانه  ی هاده یا  انی اجازه ب  ای
هدف پژوهش    .ندیکارکنان هموار نما  یها دگاه یآزادانه د  انیب  او راه ر  ییرا شناسا  ده یپد  نیبر ا  رگذاریکنند عوامل تأث

باشد. جامعه بررسی تأثیر رفتارهای رهبر بر آوای کارکنان با توجه به نقش میانجی هویت ارتباطی و اشتیاق شغلی می
اهواز هستند.که  آ فاضلاب شهر  و  اداره آب  پژوهش ،کارکنان  نمونه  269ماری  عنوان  به  انتخاب گردید.  نفر  آماری 

می پیمایشی  اطلاعات  نحوه گردآوری  لحاظ  از  و  کاربردی  نظر هدف  از  داده پژوهش  نمونهباشد.  به روش  گیری  ها 
و روایی   آوری داده پرسشنامه بود و روایی آن نیز با توجه روایی واگراآوری شده است. ابزار جمعتصادفی ساده جمع

خ و پایایی ترکیبی تأیید شد. پس از بررسی  همگرا مورد تأیید قرار گرفت و پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونبا
های پژوهش با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری با استفاده از  ها، فرضیهنرمال بودن داده 

های پژوهش نشان داد رهبری اخلاقی بر اشتیاق  آزمون شد. نتایج آزمون فرضیه  AMOS24و    SPSS25نرم افزار  
دارد. رهبری تحول  معناداری  تأثیر  و آوای کارکنان  ارتباطی  ارتباطی و  شغلی، هویت  اشتیاق شغلی، هویت  بر  آفرین 

گری جزئی  میانجیآوای کارکنان تأثیر معناداری دارد. اشتیاق شغلی و هویت ارتباطی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. نقش  
 آفرین بر آوای کارکنان مورد تأیید قرار گرفت.  حول اشتیاق شغلی و هویت ارتباطی در تأثیر رهبری اخلاقی و رهبری ت 

  . آوای کارکنان  ،اشتیاق شغلی  ،هویت ارتباطی  ،رهبری اخلاقی  ،رهبری تحول آفرین  ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
-ی نم   ی ، سازمان و رهبر سازمان به سادگ ها میان سازمان در    ی رقابت  ی فضا   شتر یب   شی با افزا 

تغ  با  ا   ی فعل   رات ییتوانند  مشترک   ی ها به تلاش   د ی با   نیهمچن  ها سازمان   گونه نی مقابله کنند، 
ا نباش   ی کارکنان متك  به و   نی د،  به طور فعال    ت یاهم   ی هنگام   ژه ی امر  افراد  تلاش  دارد که 

های خدماتی مانند اداره سازمان   نه یاما در زم صرف کنند.    مسائل سازمان  حل   ی برا   را   خود 
اهواز  شهر  فاضلاب  و  مشكلات    کارکنان ،  آب  غالبا     بیشتری با  هستند،  کارکنان روبرو 

 ی نظر   ی ها ی بان یسكوت کنند، اما پشت  ا ی کنند    ت ی برتر حما   م یاز تصم   که   رند یگ ی م   م یتصم 
تجرب  رفتاری   ی و  آوای  که  دارد  سازمان سودمند   وضعیت بهبود    ی برا   ردستان ی ز   1وجود 
  ی احتمال   ی ا ی مزا محققان با توجه به    (. Wu & Du, 2022; Zhang et al, 2022)   است 

 ,Elsaiedاند ) آن در سازمانها معطوف کرده   ت ی ، توجه خود را به تقو آواهای کارکنان 

2019; Ejaz et al, 2022 .)   کنند  کارکنان زمانی آوای خود را در سازمان استفاده می
 Shi etبینی کنند که این نوع رفتارها در سازمان از سوی مدیران حمایت شود ) که پیش

al, 2022 .)   هستند و نگرش و رفتار آنها    آوا   از ایجاد   از آنجا که رهبران معمولا  هدف
به   ی دهد، رهبر ی را شكل م   و آواهای رفتاری   صحبت کردن  ی کارکنان برا   لی تما   ما  یمستق

کند، شناخته شده  ی م   نییرا تع   آواهای کارکنان   یاد ی عامل مهم که تا حدود ز   ك ی عنوان  
 . ( Jin et al, 2022)   است 

 (2008)  Slush & Ashfort    افراد )مانند رهبران    نیب هویت سازمانی  اظهار داشتند که
. ابد ی گسترش    2ای(هویت ارتباطی )رابطه ، مانند  هویت   گر ی ( ممكن است به انواع د روانیو پ 

ف   بیان آنها   که  رفتارها   ی اجتماع   ی رگذار یتأث   ی ندهای آ رکردند  جمله    ی رهبر   ی مانند  از 
که    ی سازوکار  می هستند  قرار  تأثیر  تحت  را  ارتباطی  دل دهند.  هویت    ی ها ی ژگ ی و   ل یبه 

به فرد   با ساعات طولان   های دولتی، سازمان منحصر   و  ف ینسبتا  ضع   ی ا ی کار، مزا  ی پرسنل 
  ی طولان   ی بر تعهد کار   ی منف  ر یتأث ممكن است    نها ی کار روبرو هستند که همه ا   ی استرس بالا 

مدیران باید سعی کنند که بر ایجاد هویت ارتباطی و  ،  نی . بنابرا داشته باشد مدت کارکنان  
کارکنان  های منفی تمرکز کنند. به طوری که  ایجاد اشتیاق شغلی برای جلوگیری از نگرش 

 
1. Voice Behavior 

2. Relational Identification 
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و  ور هستند  کنند و در کار خود غوطه ی م   ی و فداکار   ی احساس انرژ   اشتیاق شغلی بالاتر با  
تواند  کنند که حفظ اشتیاق شغلی آنها به اندازه توجه به نوع خدمات می مدیران درک می 

 . (Karatepe & Karadas, 2015) رسانی بهتر باشد  تضمین کننده خدمت 
 سازمانی   های به عنوان سرمایه   کارکنان بر    زیادی   تاکید   ی وکار امروز کسب   محیط در  

است.  سازمان   ارزشمند شده  در  به خصوص  اهمیت  و   های خدماتی این  اداره آب  مانند 
های  در ارتباط بوده و منفعت   ارباب رجوع به طور مستقیم با    کارکنان که    فاضلاب اهواز 
به   را  رجوع سازمان  اهمیت می انتقال    ارباب  دارد   دهند،  سال .  مضاعفی  اخیر، در  های 

راهكارهای ایجاد مشارکت و اظهار عقیده و بیان نظرات کارکنان به عنوان راهبردی مهم  
منظور خدمت  قرار به  انسانی  منابع  واحد  مدیران و  مدنظر  از سوی کارکنان،  بهتر  رسانی 

رسانی بهتر نیازمند توجه به  اداره آب و فاضلاب اهواز به منظور بهبود خدمت  گرفته است. 
ین نیز مستلزم مشارکت و کارکنانی است که بتوانند عقاید و نظرات خود را بروز دهند و ا

ها و مسائل مرتبط با کارکنان اداره آب و  حمایت از سوی مدیران مربوطه است. دغدغه 
تواند بر انگیزه و اشتیاق  فاضلاب اهواز و لزوم توجه به صدای کارکنان بیش از پیش می 

رفتاری کارکنان تأثیرگذار باشد. با وجود اهمیت توجه به آوای کارکنان در کشور، علی  
اند به سطح مورد نظر از ها نتوانسته های صورت گرفته اما تاکنون این پژوهشرغم پژوهش

رهبری   که  است  پرسش  این  به  پاسخ  پی  در  حاضر  پژوهش  لذا  برسند؛  کارکنان  آوای 
بر آوای کارکنان اداره آب و فاضلاب اهواز دارند و اخلاقی و تحول  آفرین چه تأثیری 

 و اشتیاق شغلی چیست؟   نقش میانجی هویت ارتباطی 

 مبانی نظری پژوهش

 آوای کارکنان
مؤید   و   های بسیاری بوده استموضوع پژوهشکارکنان از دو دهه گذشته تاکنون    آوای 

)آوا(   صدا  بالابردن  که  است  بوده  امر  سازمان    یی کارا   ی برا این  و    است   مؤثر کارکنان 
 (Maynes & Podsakoff, 2014; Zhang et al, 2022 .)  ط ی با شرا کارکنان    ی وقت  

دهند، یا  به طور معمول دو واکنش از خود نشان می شوند،   ی در محل کار روبرو م  ی ناراض 
م   کار   آنها از آن   اینكه  ب   ا ی شوند  ی خارج  باق   ی ها ی نظرات و نگران   ان یهمچنان در   یخود 

 (. Elsaied, 2019)  مانند ی م 
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ها،  ده ی کارمند از ا   ك ی و رو به بالا توسط    ی ار ی، اختی ررسم یبه ارتباطات غ آوای رفتاری  
به   ی ها ی نگران   ا ی ها  حل راه  و   مربوط  دارد    مسائل  اشاره  کار  به  مربوط  مشكلات 
 (Morrison, 2014 ) است که هدف  ی کار  رانه ی شگ یپ  ی از رفتارها  ی نوع ، که نشان دهنده

توان    ی رفتار کارکنان را م این نوع    (. Wu & Du, 2022است )   ود موج   ت یآن بهبود وضع 
 ان یب   ی ج ی ترو   ی . صدا 2بازدارنده  ی و صدا   1ی )ترویجی(قی تشو   یکرد: صدا   م یبه دو بعد تقس 

 ی که صدا  ی سازمان است، در حال  ی عملكرد کل  ا ی  یی نظرات کارکنان در مورد بهبود کارا 
 یم   ی که مانع توسعه سازمان   ی در مورد مشكلات   رانه یشگ یپ   ی شنهادها یبازدارنده به عنوان پ 

 (. Liang et al, 2012)   شود ی م  ف ی شوند تعر 
استنده ی آ   ی ج ی ترو  ی صدا  صدا   ی فور   ر یتأث و    نگر  ندارد.  سازمان  بر   ی بر  بازدارنده 

بلافاصله در زمان   ان ی و بر توقف و کاهش ضرر و ز   ، د یمشكلات گذشته و حال سازمان تاک 
صدا  دارد.  تمرکز  سازمان آسان   ی ج یترو  ی حال  و  رهبران  توسط  پذ تر  و  درک   رفته ی ها 

به عنو   ی که صدا   ی ، در حال شود ی م  ها  اقتدار رهبران و سازمان   ی برا   ی چالش   ان بازدارنده 
موفق  . شود ی م   ی تلق انجام  رفتاری   ز یآم ت یامكان  صوت   آوای  رفتار  از  کمتر    یبازدارنده 
نوع   یج ی ترو   ی صدا   . است   ی ج ی ترو  عنوان  نوآورانه   ی به  است.   رفتار خلاقانه،  سازنده  و 

قادر به ارائه    نی بنابرا   ؛ تر هستند دارند معمولا  خلاق   ی که سطح مشارکت بالاتر   ی کارمندان 
  . ( Wu & Du, 2022)   هستند   ی شنهادات یپ   نی چن

می کارکنان    ی آوا  بندی  طبقه  جریان  سه  و   ان ی جر   ن یاول شود:  به  رابطه    ی ها ی ژگ ی بر 
رفتار صوت   ی فرد  است   ی با  متمرکز  می کارکنان  اشتیاق شغلی   ت ی رضا توان گفت  ؛  و    و  

بر خروج، صدا   ی دوم مبتن  ان ی جر   کارکنان رابطه مثبت دارند.   صوتی اعتماد به نفس با رفتار  
بر سوم،    ان ی جر تأکید شده است.    کارکنان مخالف   ی اصل   ی ها نه ی به عنوان گز   ی و وفادار 

بر تما ی م   د یتأک   ی عوامل سازمان  برا   ل ی کند که  تأک   ی بلند کردن صدا   ی کارکنان    د یآنها 
 (. Yousaf et al, 2019)   دارند 

   

 
1. Promotive Voice 

2. Prohibitive Voice 
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 رهبری تحول آفرین
است،   یو توجه فرد   ی فكر  ك ی ، تحرك یزمات ی کار   رفتار   ی گرا به معنا تحول   ی سبك رهبر 

از   ی به طور  کارکنان  برا   ل یپتانس   حداکثر   که  بالات   ی اب یدست  ی خود  سطح عملكرد   نی ر به 
الهام   زه یشامل چهار بعد انگ   این سبك رهبری   (.Zhang & Gao, 2014کنند ) ی استفاده م 
انداز  2ك یزمات ی کار   ی ، رهبر 1بخش  انگ   4فضیلت و    3ی شخص   های مراقبت ، چشم   زه یاست. 

 یمعنا و چالش برا  جاد ی کنند که با ا ی رفتار م  ی ا الهام بخش مربوط به رهبران است به گونه 
 ,Afsar et alکنند ) ترغیب می و الهام    زه یرا به آنها انگ   ردستان ی خود، ز   روان یپ   ی کارها 

2019 .) 
انداز سازمان دهد تا از چشم ی اجازه م   کند و به آنها کارکنان را تشویق می   ، چشم انداز 
نمایندکار را    ت یاهم و  بتوانند اهداف    و   مطلع شوند کسب و   یی به توانا   زمای کار   . بررسی 

،  ی اختصاص   ار ی، کار بس ی و حس نوآور   ی قو   ی ری پذ ت یآزاد، مسئول   ه ی، روح ی رهبران کار 
استانداردها ی م  از  غ   ی کار   یبالا   ی تواند  و  دارد.   ره یخود  اشاره  کند،  و   استفاده  بعد  دو 

  ی ها با مراقبت  سه ی در مقا  د. ن چشم انداز ثابت دار  ی رهبر  یی زما ی و مفهوم کار  زه یانگ  ی تئور 
های بیشتری وجود دارد و  ی محدودیت شخص   ی ها تحول گرا در مراقبت   ی ، رهبر 5ی شخص 

های  شود و بر خانواده علاوه بر آن تأکید بیشتری بر شرایط شخصی و کاری کارکنان می 
 . ( Zhang & Gao, 2014) شود  کارکنان و شرایط زندگی آنها توجه بیشتری می 

 رهبری اخلاقی
شامل   و  گذارد ی م   ر یتأث   گران ی د   ی نفر بر رفتارها   كکه در آن ی   رابطه است  ك ی   ی رهبر 

 چهار جنبه است که عبارتند از:  
نفوذ اس 2)  ، است   ند ی فرا  ك ی(  1)  م   ی گروه   نه یزم   ك ی (  3)   ، ت ( شامل  ( 4)   و افتد  ی اتفاق 

  (. Alharbi & Abdullah, 2016به هدف است )   ی اب یشامل دست

 
1. Motivation 

2. Charismatic Leadership 

3. Vision of Personalized Care 

4. Virtue 

5. Personalized Care 
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نما   1ی اخلاق   ی رهبر  از طر   ی رفتار هنجار   شیبه عنوان  و    ی اقدامات شخص   ق ی مناسب 
و   ت ی ، تقو سویه ارتباطات دو    قی از طر   روان یبه پ   ی رفتار   نی و ارتقاء چن  ی تعاملات اجتماع 

با    ی روابط راستگوئ   ی رهبران اخلاق .  ( Jin et al, 2022شده است )   ف ی تعر ی  ر یگ م یتصم 
را   رند یگ ی م که رهبران  ی اخلاق  مات یتصم  روان ی، پ جه یدر نت ؛ کنند ی کارکنان خود برقرار م 

  ی خارج   ی تحمل فشارها   یی توانا   ی رهبران اخلاق   (. Cheng et al, 2022ند )دان ایده آل می 
 ,Zulham et alکند ) ای در پیروان ایجاد می دو طرفه   ی و اقدامات آنها ارزشها داشته  را  

2022 ) .  

 هویت ارتباطی
  خود که فرد    یی جا   یعنی سازمان    ك ی تعلق به    ا ی   ی گانگ ی تواند ادراک از  ی م   ی سازمان   هویت 

  ی روانشناخت  وندیپ   ك ی به عنوان   و   کند ی م   ف ی که در آن عضو است تعر ی  را از نظر سازمان 
تعر   نیب  و سازمان  داشتن  می   ف ی فرد  با  فرد  آن  به موجب  اجتماع   ك ی شود که    ی ارتباط 

 & Alharbiکند ) ی م   هویت   با سازمان احساس   ی و شناخت   ی عاطف  و داشتن روابط   ق یعم 

Abdullah, 2016 .)  
 (2008  )Sluss & Ashforth    که داشتند  سازمانی  اظهار  )مانند   نیب هویت  افراد 

  ز ین   2ای( هویت ارتباطی )رابطه ، مانند  هویت   گر ی ( ممكن است به انواع د روان یرهبران و پ 
  ی ها ها(، نقش)مثل سازمان   ی تعامل   ی ها ستم یدر س   ، 3ت ی هو   ی بر اساس تئور   .ابد ی گسترش  

با سا   ی ا کارکنان در شبكه  نقش    ل ی را تشك   ستم ی)سرپرستان( که س   ان ی متصد   ر ی از روابط 
  . ( Akkan & Guzman, 2022)   شود ی م   تعریف   دهند، ی م 

که بر    است   4ی اجتماع   ت ی هو   ه ی بر نظر   ی مبتن  ارتباطی   ی هویت ساز مفهوم   نی تر متداول 
است که    ی و شناخت   ی مفهوم ادراک   ك ی   هویت لف(  ا   که عبارتند از: پایه چهار اصل است  

تجربه   ی به معنا   ی گروه   هویت ب(  ،  ست یهمراه ن   ی حالات عاطف  ا ی خاص    ی لزوما  با رفتارها 
 هویت مانند    ی گروه   هویت (  ج ،  است   ی گروه در سطح شخص   ی ها شكست   ا ی ها  ت یموفق

د(  ،  کند ی م   ف ی تعر   ی معنا که شخص خود را از نظر آن مرجع اجتماع   ن ی فرد است به ا   ك ی 

 
1. Ethical Leadership 

2. Relational Identification 

3. Identity Theory 

4. Social Identity Theory 
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درون   هویت  است   ی با  متفاوت  معنا   )هویت   شدن  نظر    ی به  از  به خود  مقوله    ك ی رجوع 
به    خاص  ی ها ارزش  ا ی گنجاندن نگرش  یشدن به معنا  ی که درون  ی است، در حال  ی اجتماع 

  . (Alharbi & Abdullah, 2016( ) کننده رفتار شخص است   ت ی عنوان اصول هدا 

 اشتیاق شغلی
مثبت و    اشتیاق شغلی  با کار است که در    ی ذهن  ت یوضع یك حالت  کارکنان   آن مرتبط 

خواسته قادر  با  را  خود  دهند ند  تطابق  شغلی   هایویژگی   با و    ( Liu et al, 2022)   های 
اشتیاق    ی اصل   ی ها را مؤلفه   تعهد ، اما محققان قدرت و  شود تعریف می و جذب    تعهد ،  قدرت 

 ,Badwan et al) اند اند و جذب را به عنوان یك پیامد در نظر گرفته شغلی تعریف کرده 

انعطاف  (. 2022 و  بالا  انرژی  یعنی  برابر قدرت  در  مقاومت  و  کار  حین  روانی  پذیری 
  دارای   شغلش  از   بالایی   سطح   در   دارد   کار به   زیادی   شوق   که   کارمندی   بنابراین،   ها؛ سختی 
 ؛ دهد می   نشان   مقاومت  کار   های ی سخت  با   مواجهه   هنگام   بیشتریاحتمال  به   است،   انگیزه 
کار، به   تعهد  به  و علاقه شدید  میل   کار،  انجام  داری معنی  احساس  درک   عنوان حالت 

؛ شود می  توصیف  کار  انگیزبودن چالش احساس  و  کار  انجام  احساس اشتیاق و غرور  داشتن
 (. Çemberci, 2022یعنی تمرکز کامل بر کار )  شدن در کار جذب 

  ل یاول، به دل .  کند ی فراهم م   1خودجوش رفتار    ی را برا   ی مهم   ی منابع شخص   اشتیاق شغلی 
پتانس  شدن  فعالیتها ل یفعال  رفتاری ی  انرژ های  بودن   ا ی   ی ،  ا ی م   2زنده  باعث   جاد ی تواند 

شود.   ی رفتارها  فداکار   فعال  بعد  است.    ی دوم،  کار  به  مربوط  مثبت  احساسات  شامل 
-شود به گونه ی م   3ی رفتار خزانه  و    ی مخاطبان شناخت  شی احساسات مثبت احتمالا  باعث افزا 

ا   ی ا  دارند تر گسترده   ی ها ده ی که  خود  ذهن  در  رفتارها   ی  به  را  خود  توجه  و   نده ی آ   ی و 
های کاری مرتبط با کارکنان با اشتیاق شغلی بالا به ارزش سوم،  .  دهند ی گرا سوق م ر ییتغ 

و از این نوع اشتیاق در جهت بهبود وضعیت کاری خود استفاده    دهند کار بیشتر اهمیت می 
  (. Schmitt et al, 2016کنند ) می 

 
 

1. Self-starting Behavior 

2. Aliveness 

3. Behavioral Repertoire 
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 های پژوهشتوسعه فرضیه
 ,Alharbi & Abdullah)   داده است   وند یپ   ارتباطی   هویت را به    ی رهبر عوامل متعددی  

2016: Islam et al, 2019.)   (2008  )Sluss & Ashforth   هویت  کنند که  ی ادعا م
این گونه تعاملات بین فردی باعث  سرپرستان و زیردستان است،  روابط    ناشی از   ارتباطی 
با هویت    پیروان را   1خود ـ هویتی تواند  ی گرا م رهبر تحول   . شود می   هویت ارتباطی   ایجاد 

 ,Liang et al)   دهد   شی افزا  برای آنها   را   ارتباطی   هویت   ت یجذاب   ا کند ی همگرا    ارتباطی 

2017 .) 

 فرضیه اول: رهبری تحول آفرین بر هویت ارتباطی تأثیر دارد. 
و منصفانه    ی دهند که آنها اقدامات اخلاق ی م   ام یاقدامات خود پ   ق ی که رهبران از طر   ی هنگام 
بخش    صورت الهام   نی دهند، در ا ی کنند و به کارکنان خود گوش م ی م   ق ی را تشو   ی اب ی ارز 

. اگر واکنش نشان دهند )آواهای رفتاری( در برابر اقدامات نامناسب    تا   شوند کارکنان می 
ز   ی لاق اخ   ی رفتار   نی چن کارکنان  باشد،  نداشته  وجود  رهبران  است    ردست ی در  ممكن 

نقدی و یا   جریمه   )مانند   های بیشتری یا حتی ریسك (  ر یها )تحقسك ی از ر   ی برخ متحمل  
 (.Yousaf et al, 2019)   دنبال داشته باشد ه  ب   را   ( جلوگیری از ارتقا 

 فرضیه دوم: رهبری اخلاقی بر هویت ارتباطی تأثیر دارد. 
تحول  تشویق  می آفرین  رهبری  با  شغلی تواند  اثربخشی  اشتیاق  ارتقاء  در  مهمی  نقش   ،

کار    ج ی به نتا   ی اب یدست  ی برا   ی اضاف   ی ها آنها را به تلاش   ق ی طر   نی کارکنان داشته باشد و از ا 
انتظارات ترغ  از  )   ب یفراتر  این است که  Buil et al, 2019کنند  ادبیات نشان دهنده   .)

 ( دارد  تأثیر  شغلی  اشتیاق  بر  آفرین  تحول  مطالعه 22Jiatong et al, 20رهبری  در   ،)   
 (2017  )Liang et al  .این رابطه معنادار نشد 

 فرضیه سوم: رهبری تحول آفرین بر اشتیاق شغلی تأثیر دارد. 
و   زه یانگ   جاد ی ا   یاقتدار برا   نی توانند از ا ی اقتدار پاداش و منابع را دارند و م   اخلاقی   رهبران 
(. Jia et al, 2022)   استفاده کنند   های تعیین شده هدف انجام    ی کارکنان برا   ی برا اشتیاق  

 
1. Self-Identification 
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  یی ها شود که با با پاداش ی م   ف یعادلانه و قابل اعتماد توص   فردی   به عنوان   ی اخلاق   ی رهبر 
کند و منجر به ایجاد  گیرد انگیزش زیادی در آنها ایجاد می در نظر می   ردستان ی ز   رای که ب 

 (.Ahmad & Gao, 2018شود ) اشتیاق شغلی در آنها می 

 فرضیه چهارم: رهبری اخلاقی بر اشتیاق شغلی تأثیر دارد. 
از طر   ح یتوانند رفتار صح ی گرا م رهبران تحول   1ونیگمال یپ   ه ی نظر  براساس   ق ی کارکنان را 
که   (، Ehrnrooth et al, 2023)  کنند  ك ی تحر  ی کار  ی ها انتظارات در مورد نقش  ایجاد 

 ندی فرآ  نی ا (.  Duan et al, 2017)   شود ی م   روان یپ   آوای رفتاری درک نقش    ت ی باعث تقو 
  ی هنگام   ون یگمال یاثر پ   را ی ز   مؤثر است،   آوایی کارکنان شكل دادن به رفتار    بر   ی ون یگمال یپ 
عملكرد  ی م   ان یب  که  دارا   ی رفتارها   ا ی شود  نظر  بالا   ی مورد  اطم   یی درجه  عدم  و   نان یاز 

 (. Ehrnrooth et al, 2023)  باشد ریسك  

 فرضیه پنجم: رهبری تحول آفرین بر آوای کارکنان تأثیر دارد.
کاری  ها و مشكلات  دغدغه   دن یمند به شنرهبران علاقه   کنند که کارکنان احساس    زمانی 

  قات یتحق  (. Yousaf et al, 2019) دهند  هستند، آواهای مناسب رفتاری از خود بروز می 
 Jin et)   دهد ی کارکنان را نشان م   ی رفتار آواهای  و    ی اخلاق   ی رهبر   نیب   ی رابطه قو   گر ی د 

al, 2022; Cheng et al, 2022.) 

 فرضیه ششم: رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان تأثیر دارد.  
  نش یتوانند ب ی با سرپرستان هستند، م   ی ارتباط   ت ی از هو   یی سطوح بالا   ی که دارا   ی کارکنان 

برا   ی تر ق یعم  تلقمحل کار مشكل   ی در مورد آنچه که ممكن است  به دست   ی ساز  شود 
 ل ی ، تما ؛ در نتیجه مسائل داشته باشند   ی علت اصل   ص یتشخ   ی برا   ی تر ق یآورند و دانش دق 

  ن ی ا   ؛ کند ی آنها را برآورده م   ی ازها یدارند که ن   ی ا روابط متقابل در رابطه   ام به انج   ی شتر یب 
  . ( Akkan & Guzman, 2022کند ) بروز آوای رفتاری را ایجاد می   ی برا   زه یانگ   عامل 

 فرضیه هفتم: هویت ارتباطی بر آوای کارکنان تأثیر دارد.

 
1. Pygmalion Theory 
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  ط ی با مح   ی و ارتباط   ی ، شناختی دارد که کارکنان از نظر جسم   نی دلالت بر ا   اشتیاق شغلی 
انرژی زیادی برای موفقیت در    اد ی ز   ل افراد به احتما   نی کارشان ارتباط دارند. از آنجا که ا 

مناسبی از خود بروز دهند    ی آوایی رود که رفتارها ی ، انتظار م کنند کار از خود صرف می 
 (Buil et al, 2019  ؛Liu et al, 2022 .) 

 فرضیه هشتم: اشتیاق شغلی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. 
 شود:های مربوط به روابط غیرمستقیم به صورت ذیل مطرح می سایر فرضیه 

تأثیر   آوای کارکنان  بر  ارتباطی  از طریق هویت  آفرین  اول: رهبری تحول  فرعی  فرضیه 
 دارد. 

 فرضیه فرعی دوم: رهبری اخلاقی از طریق هویت ارتباطی بر آوای کارکنان تأثیر دارد.    
 فرضیه فرعی سوم: رهبری تحول آفرین از طریق اشتیاق شغلی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. 
 فرضیه فرعی چهارم: رهبری اخلاقی از طریق اشتیاق شغلی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. 

 مدل مفهومی پژوهش
مستق  ت ی هو » کند  ی م   ان یب   ی اجتماع   ت ی هو   ه ی نظر  اشخاص    ما  یکارکنان  با  آنها  روابط  از 

م   ی اجتماع  تعامل  آنها  با  سرپرستان ) کنند  یکه  م   ( مانند  و    «رد یگ ی سرچشمه  تغییرات  که 
ها  گیرد و ارزش توسعه این خودپنداره هنگامی که افراد با هم در تعامل هستند صورت می 

 (. Liang et al, 2017) کند  و اهداف آنها به هم شباهت پیدا می 
، فرض  ه یاول   ی به عنوان مبنا   2ی سازمان   ی بان یپشت  ه ی و نظر  1ی مبادله اجتماع   ه ی با توجه به نظر 

ا  ایجاد فضای    ن یاست که چن   نی بر  نیازمند  )به    کارکنان از    ی تی حما تعاملی  آن  و عوامل 
ناخواسته  های مثبت رفتاری مرتبط با آوا برای شرایط  با پاسخ (  ت ی ری ، مد ی عنوان مثال رهبر 

 ( نظری  باتوجه   .( Islam et al, 2019است  ادبیات  مدل  1)   شكل پژوهش،   به   این ( 

 دهد:می  نشان  را  پژوهش
  

 
1. Social Exchange Theory (SET) 

2. Organizational Support Theory (OST) 
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پژوهش ی . چارچوب مفهوم1شکل   

 
 محقق ساخته منبع:  

 روش شناسی تحقیق
  - پیمایشی  روش یك پژوهش توصیفی  از نظر  و  کاربردی  هدف،  از لحاظ  حاضر  پژوهش
 باشد می  ساختاری  مدل معادلات  ازنرم افزار  استفاده  مبتنی بر تحلیل کواریانس با  و  تحلیلی 

  . دی آ ی م   به شمار   ی تك مقطع   ی پژوهش   ، ی زمان   ق نظر اف   از   و 

 جامعه آماری و نمونه
مناطق هشت گانه شهر اهواز  جامعه آماری پژوهش کارکنان اداره آب و فاضلاب شهری  

معین( حدودا   می  )مدت  قراردادی  و  پیمانی  رسمی،  کارکنان  تعداد  که  نفر   1300باشند 
نفر انتخاب شد. به دلیل احتمال   297باشند. نمونه آماری با استفاده از جدول مورگان  می 

پرسشنامه میان کارکنان    350آوری یا ناقص پرکردن، تعداد  ریزش پرسشنامه و عدم جمع 
 77آوری گردید )نرخ بازگشت پرسشنامه  پرسشنامه قابل اتكا جمع   269توزیع شد، تعداد  

درصد( و این تعداد نیز مورد تجزیه و تحلیل نهایی قرار گرفت. با توجه به اینكه این تعداد  
 SPSSپرسشنامه تفاوت اندکی با حدأقل پرسشنامه موردنیاز داشت، با استفاده از نرم افزار  

از شاخص    کفایت  استفاده  با  از    KMO1نمونه  این شاخص  مقدار   0/ 70محاسبه شد که 
 ( از  0/ 899بیشتر  معناداری آن کمتر  و سطح  دهنده کفایت    05/0(  نشان  نتیجه  در  است؛ 
 باشد. های آماری می های موردنیاز به منظور تحلیل نمونه 

 
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

 آوای کارکنان رفتار رهبری

 هویت ارتباطی

 اشتیاق شغلی
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 ابزار گردآوری، روایی و پایایی ابزار
جمع  زمینه  لازم  اطلاعات  آوری  جهت  منابع    تحقیق   ادبیات در    مقالات   ، ای کتابخانه از 
در   . صورت گرفت پرسشنامه  ه کمك  ب   ی از روش میدان ها  داده   و گردآوری  الكترونیكی 

با مراجعه به مقالاتی  (. 1ای استفاده شد )جدول گزینه  5سنجش پرسشنامه از طیف لیكرت 
که از پرسشنامه مشابه استفاده کرده بودند، پرسشنامه مقدماتی طراحی شد و با نظرخواهی  
از تعدادی از اساتید حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی پرسشنامه تعدیل گردید )روایی 

محاسبه شد. از آنجا که این   AVEصوری(، همچنین روایی سازه نیز با استفاده از روش  
(، در نتیجه روایی سازه  1بیشتر بود )جدول    0/ 50ضریب برای متغیرهای پژوهش از مقدار  

ها  آوری داده (. جهت بررسی پایایی ابزار جمع 146:  1395پرسشنامه نیز تأیید شد )رحیمی،  
( نشان 1گونه که در جدول )( استفاده شد، همان CRاز آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) 

( و برای 937/0ست از آنجا که مقدار ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه )داده شده ا 
باشد، همچنین ضریب پایایی ترکیبی  ( بیشتر می 70/0متغیرهای پژوهش از مقدار مورد نظر ) 

بالاتر از مقدار مورد نظر )  پایایی 70/0برای تمامی متغیرها  نتیجه نشان دهنده  ( است، در 
 (.58- 59: 1396باشد )محسنین و اسفیدانی،  ابزار پژوهش می 

 پرسشنامه  ف یمنبع و ط  ، ییا یپا   ، یی. روا 1جدول  

 متغیرهای پژوهش 
 آلفای 

 طیف پرسشنامه  AVE CR کرونباخ 
پرسشنامه   منبع تهیه 

 پژوهش 

 0/ 85 0/ 55 0/ 904 رهبری اخلاقی 
 5   =کاملاً موافقم 

 4 = موافقم 
 3  =نظری ندارم  

 2  =مخالفم  
 1  =کاملاً مخالفم  

Qing et al (2019) 

 Manzoor et al 0/ 78 0/ 60 0/ 859 آفرین رهبری تحول 
(2019) 

 & Ilkhanizadeh 0/ 78 0/ 53 0/ 882 اشتیاق شغلی 
Karatepe (2017) 

 Erkutlu & Chafra 0/ 83 0/ 53 0/ 903 هویت ارتباطی 
(2019) 

 Xiong et al (2019) 0/ 90 0/ 68 0/ 927 آوای کارکنان 

 هانرمالیتی و روش گردآوری داده 
آزمون شد   ی دگ یو کش   چولگی   از خطای استاندارد ضریب  استفاده   با   هانرمال بودن داده 

ا 3)جدول   به  توجه  با  از    نكه ی (،  آنها  و ضریب   7تا    - 7متغیرهایی که ضریب کشیدگی 
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 و  نرمال  ها داده  نی بنابرا (؛ 2016، 1اند )بایرنباشد، نرمال تعریف شده می  3تا  - 3چولگی از 
ساده    تصادفی   روش   به   ها استفاده شد. داده   ها ه یآزمون فرض   جهت   ك ی پارامتر   های آزمون   از 

آورده شده است.   2ها در جدول  داده آوری  مولفه و بارعاملی ابزار جمع   شد.   ی ر آو جمع 
ضریب  فرضیه  و  ساختاری  معادلات  مدل  از  استفاده  با  پژوهش  پیرسون  های  همبستگی 

 آزمون شد.

 های پرسشنامه و بارعاملی ابزار جمع آوری. مولفه 2جدول  
 بارعاملی  های پرسشنامه مؤلفه  متغیر 

طه 
راب

ت 
وی

ه
ی 

ا
 

 0/ 778 . شود ی م   ایجاد   من   در کند، احساس اهانت  یاز سرپرست من انتقاد م   ی شخص   ی وقت 

 0/ 827 گذارم. هایم را با سرپرست خود به اشتراک می موفقیت 

 0/ 963 دارم.  ی خوبی همکار   مشارکت و   با سرپرست خود حس 

 0/ 742 کنم. یسرپرست کار م   ن یکه با ا   م ی بگو  گران ی کنم به د ی افتخار م 

 0/ 621 کنم. یم   ن ی هنگام صحبت با دوستان، سرپرست خود را تحس 

 0/ 494 دارم.  ی در راستای وظایف کاری د ی مف   و   با سرپرست خود رابطه متقابل 

 0/ 531 . گذارم ی سرپرست خود احترام م   شنهادات ی به نظرات و پ 

 0/ 740 های من در یک راستا هستند.های کاری سرپرست با ارزش ارزش 

ی 
شغل

ق 
تیا

اش
 

 0/ 909 در محیط کاری احساس سرزندگی و شادی دارم. 

 0/ 892 دهم.های شغلی را با توان و انرژی بالایی انجام می فعالیت 

 0/ 844 دهم. های شغلی مرتبط با وظایفم را با اشتیاق انجام می فعالیت 

 0/ 588 روم. شوم به محل کار بروم، احساس خوبی دارم که سر کار میصبح که آماده می 

 0/ 547 حتی در صورتی که حجم کار سنگین باشد، نسبت به آن احساس خوبی دارم. 

 0/ 457 کنم. ی دهم افتخار م ی انجام م   برای سازمان   که  یی به کارها 

ن 
ری

 آف
ول

تح
ی 

بر
ره

 

 0/ 784 نقش مهمی در سازمان داشته باشند. دهد تا    ی م   زهی به کارکنان انگ   ر ی مد 

 0/ 815 دهد. رفتارهای مدیر به گونه ای است که به نیازهای شخصی کارکنان اهمیت می 

 0/ 813 کند. تعیین اهداف سطح بالا ایجاد چالش می مدیر با انتظارات بالای عملکرد و  

 0/ 594 های آینده کاری سازمان الهام بخش سایر کارکنان است. مدیر با تشریح برنامه 

مدیر از طریق ایجاد چالش، کارکنان را به مشارکت و فکر کردن در حل مشکلات 
 کند. سازمانی ترغیب می 

692 /0 

 

 
1. Byrne 
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 . 2جدول  ادامه  
 بارعاملی  های پرسشنامه مؤلفه  متغیر 

ی 
لاق

اخ
ی 

بر
ره

 

 0/ 9022 کند.مدیر در انجام وظایف مرتبط کاری خود به شیوه اخلاقی کار می 

داند، بلکه به تلاش برای دستیابی  مدیر موفقیت شغلی را الزاماً دستیابی به هدف نمی 
 دهد. به هدف اهمیت می 

957 /0 

دهد و از آنها  شغل کارکنان با دقت گوش می های کاری مرتبط با  مدیر به صحبت 
 کند. استقبال می 

912 /0 

 0/ 568 شوند. کنند از سوی مدیر تنبیه می کارکنانی که قوانین اخلاقی را نقض می

خواهد که روشن انجام کار درست مدیر در هنگام تصمیم گیری از کارکنان می 
 چیست. 

633 /0 

 0/ 576 گیرد، منصفانه و قابل اعتماد است. کارکنان می تصمیماتی که مدیر مافوق در مورد  

ان 
رکن

 کا
ی

آوا
 

 0/ 885 کنم. ام تاثیرگذار است را به مافوق پیشنهاد می های کاری موضوعاتی که بر فعالیت 

 0/ 895 کنم.تشویق می   های کاری همکاران را به مشارکت در موضوعات مهم فعالیت 

گذارم، حتی اگر عقاید آنها  همکارن در میان مینظرم در موضوعات مرتبط شغلی با  
 متفاوت یا مخالف من باشد.

889 /0 

تواند برای حل مسائل کاری مفید باشد، آگاهی  در مورد اینکه نظراتم چه اندازه می 
 کافی دارم.

846 /0 

کنم را تحت  کاری واحدی که در آن کار می تواند کیفیت زندگی موضوعاتی که می 
 قراردهد، برایم مهم است. تاثیر  

714 /0 

های کاری با  های تغییر رویه های جدید یا روش های خود را در مورد پروژه ایده 
 گذارم.مافوق در میان می 

712 /0 

 های تحقیقیافته 
 شناختی  جمعیت  متغیرهای  فراوانی  جهت  توصیفی  آمار  از  پژوهش های داده  تحلیل  برای 

 ( آمده است.  3فراوانی این متغیرهای پژوهش در جدول )   .استفاده شد 
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 . اطلاعات توصیفی نمونه پژوهش3جدول 
 تعداد  سطوح  متغیر  تعداد  سطوح  متغیر  تعداد  سطوح  متغیر 

ت 
سی

جن
 

 195 مرد 

ت 
دم

 خ
قه

ساب
 

سال و   5
 کمتر 

65 

نی
 س

ده
ر

 

سال و   35
 کمتر 

46 

 81 سال  40تا    36 90 سال  10تا    6 74 زن

ت 
لا

صی
تح

 

 36 ترکاردانی و پایین 
 15تا    11

 سال 
 74 سال  45تا    41 58

 180 کارشناسی
 20تا    15

 سال 
 55 سال  50تا    46 38

کارشناسی ارشد 
 و بالاتر 

53 
سال و   21

 بالاتر 
18 

سال و   51
 بالاتر 

13 

 آزمون همبستگی متغیرهای پژوهش
جهت سنجش همبستگی متغیرها استفاده شد  ها  آزمون پیرسون با توجه به نرمال بوده داده 
 ( نشان داده شده است. 4که به همراه میانگین متغیرها در جدول )

 . بررسی نرمال بودن، آزمون همبستگی و میانگین متغیرهای پژوهش4جدول  

 کشیدگی  چولگی  متغیرهای پژوهش 
رهبری  
 اخلاقی 

رهبری  
 آفرین تحول 

اشتیاق  
 شغلی 

هویت  
 ارتباطی 

آوای  
 کارکنان

     4/ 075 1/ 982 -1/ 642 رهبری اخلاقی 

رهبری تحول  
 آفرین 

204 /1- 268 /1 **396 /0 812 /3    

   4/ 084 0/ 446** 0/ 466** 2/ 262 -1/ 895 اشتیاق شغلی 

  3/ 945 0/ 412** 0/ 315** 0/ 379** 0/ 110 -1/ 00 هویت ارتباطی 

 3/ 950 0/ 458** 0/ 472** 0/ 358** 0/ 466** 0/ 379 -1/ 159 آوای کارکنان 

 های روابط مستقیمیافته 
  -96/1نشان دهنده تأثیر مثبت و معنادار و کوچكتر از    1/ 96( بالاتر از  .C.Rمقدار بحرانی ) 

سطح   نیست.  معنادار  عدد  دو  این  بین  مقدار  است.  معنادار  و  منفی  تأثیر  دهنده  نشان 
ضرایب رگرسیونی است. نشان دهنده تفاوت مقدار محاسبه شده   0/ 05داری کمتر از  معنی 

 0/ 5داری کمتر از  بیشتر و سطح معنی   96/1برای روابط مستقیم پژوهش مقدار بحرانی از  
 (.5شوند )جدول  است، بنابراین فرضیات مستقیم پژوهش تأیید می 
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 . نتایج مقدار بحرانی و سطح معناداری روابط مستقیم مدل پژوهش 5جدول  

 .P C.R نتیجه 
خطای  
 معیار 

 جهت رابطه  رگرسیونوزن  

 رهبری اخلاقی    - - - <اشتیاق شغلی   0/ 622 0/ 378 5/ 389 *** تأیید 

 رهبری تحول آفرین - - - <اشتیاق شغلی   0/ 458 0/ 334 4/ 902 *** د یی تأ 

 رهبری اخلاقی   - -- <هویت ارتباطی   0/ 429 0/ 352 4/ 737 *** د یی تأ 

 0/ 201 0/ 198 2/ 800 0/ 005 د یی تأ 
رهبری تحول   - -- <هویت ارتباطی  

 آفرین 

 رهبری اخلاقی  - -- <آوای کارکنان   0/ 382 0/ 225 3/ 171 0/ 002 د یی تأ 

 0/ 234 0/ 165 2/ 361 0/ 018 د یی تأ 
رهبری تحول   - -- <آوای کارکنان  

 آفرین 

 هویت ارتباطی  - -- <آوای کارکنان   0/ 232 0/ 167 2/ 536 0/ 011 د یی تأ 

 اشتیاق شغلی   - -- <آوای کارکنان   0/ 213 0/ 206 2/ 749 0/ 006 د یی تأ 
 دهد.را نشان می  0/ 001تر از  . مقدار کوچک ***

 های روابط میانجییافته 

متغیرهای  طریق  از  آفرین(  تحول  و  اخلاقی  )رهبری  مستقل  متغیرهای  غیرمستقیم  تأثیر 
با روش   وابسته )آوای کارکنان(  متغیر  بر  اشتیاق شغلی(  و  ارتباطی  بوت  میانجی )هویت 

درصد آزمون شد که    95داری  و سطح معنی   2000گیری مجدد  و با شمار نمونه   1استرپ 
از    6نتایج آن در جدول   معناداری کمتر  از آنجا که سطح  است،   0/ 05نشان داده است. 

گری جزئی در رابطه میان رهبری اخلاقی و اشتیاق شغلی و هویت ارتباطی نقش میانجی 
 کنند. تحول آفرین و آوای کارکنان را ایفا می 

  

 
1. Bootstrap 
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 . نتایج بوت استرپ مربوط به روابط میانجی6جدول  

 P نتیجه 
اثر  

 میانجی 
اثر  

 غیرمستقیم 
 جهت رابطه  اثر کل 

 رهبری اخلاقی   --<اشتیاق شغلی    -- <آوای کارکنان   0/ 708 0/ 258 0/ 299 0/ 000 تأیید 

 0/ 584 0/ 255 0/ 233 0/ 001 تأیید 
-رهبری تحول   --<اشتیاق شغلی    --<آوای کارکنان  

 فرین آ 

 0/ 708 0/ 172 0/ 355 0/ 000 تأیید 
رهبری    -- <هویت ارتباطی    - -- <آوای کارکنان  

 اخلاقی 

 0/ 584 0/ 150 0/ 308 0/ 000 تأیید 
رهبری   - -<هویت ارتباطی    --<آوای کارکنان  

 آفرین تحول 

 های برازش مدل مفهومی تحقیقشاخص
است. نتایج جدول  ( نشان داده شده 7برازندگی مدل تحقیق در جدول ) های نتایج شاخص 

 باشد.های قابل قبول می نشان دهنده مطلوب بودن برازش مدل در مقایسه با شاخص 

 های نیکویی برازش مدل مفهومی. شاخص7جدول 
 RMSEA CFI TLI IFI Cmin/df برازندگی مدل مفهومی پژوهش   شاخص 

 3تا    1 > 0/ 90 > 0/ 90 > 0/ 90 <   0/ 08 حد نصاب قابل قبول 
 1/ 933 0/ 936 0/ 928 0/ 935 0/ 059 برازندگی مدل پژوهش 

 مطلوب  مطلوب  مطلوب  مطلوب  مطلوب  وضعیت برازندگی

 مدل اجرا شده در نرم افزار
پژوهش  برای   متغیرهای  میان  مستقیم  روابط  مدل بررسی  ساختاری از  معادلات  با    یابی 

. شكل ذیل مدل مفهومی پژوهش را در حالت بهره گرفته شد   Amos24افزار  استفاده از نرم 
 دهد.استاندارد نشان می 
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 Amos افزار   نرم از  استفاده  با  تخمین استاندارد  حالت  پژوهش در  . مدل 2شکل 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها
 نقش میانجی  تبیین با  آوای کارکنان  بر  رفتارهای رهبر  تأثیر  بررسی  هدف با  پژوهش این

 با توجه  صورت گرفت.  اهواز  شهر  اداره آب و فاضلاب  در  هویت ارتباطی و اشتیاق شغلی 

سبك رهبری و اشتیاق شغلی   آوای کارکنان،  به  جدی  اهمیت توجه  مطالعه،  این نتایج  به 
 شد. نمایان از پیش بیش میان کارکنان اداره آب و فاضلاب اهواز  در  و هویت ارتباطی 

ارائه شده در پژوهش پرداخته شد و برای   های فرضیه  از  کدام  تحلیل  و بررسی  به  درادامه، 
 است. شده  آنها پیشنهادهایی آورده  از  حاصل  نتایج  برمبنای  ها هرکدام از این فرضیه 

فرضیه  بررسی  تأثیر  نتایج  شغلی  اشتیاق  بر  اخلاقی  رهبری  که  داد  نشان  پژوهش  های 
مشاهده شده    Ahmad & Gao ( 2018و )   Jia et al( 2022)  ها دارد. این نتایج در یافته 

اخ است.   به  توجه  رهبر لاحاصل  و  به سازمان در    اخلاقی   ی ق  حرکت   سازمانسمت    ، 
 مدار است.  ق لااخ 
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مهم    ی در آن موضوع ی  قلااخ   ی دارد، رهبر   ی ا ژه ی ق اهمیت و لاکه در آن اخ   سازمانی 
دهند، کارکنان با میل و  ی را توسعه م یات  ق لااخ این سازمان، رهبران  است. در    ی و همیشگ 

و از    کنند ی م   ن عجی  ی ق لااخ   ی استقبال و کار خود را با رفتارها   ی ق لااخ   ی رغبت از الگوها 
ورزند یکه به کار خود عشق م   ی . کارکنان کنند ی دارند و به آن افتخار م   ت ی کار خود رضا 
 اشتیاق بیشتری خواهند داشت.  نسبت به سازمان و کار خود    د، دارن   ی و به آن دلبستگ 

می  پیشنهاد  زمنیه  این  زمینه در  که  ایجاد شود  و  های  و  انگیزش   از  حمایت  توجه 

های  قرار گیرد. حمایت  رهبران سازمانی  اولویت کاری  در  سازمانی محیط  در  کارکنان 
ویژه و فراهم آوردن جوی دوستانه و غیررسمی و سعی در همدلی و توجه به کارکنان و 

 تواند زمینه ایجاد اشتیاق شغلی را در کارکنان فراهم کند.  می  مشارکتی  فرهنگ  ایجاد  
رعایت و پایبندی  به  مرتب  طور  به  را  پیروان خود  اخلاقی  شود که رهبران پیشنهاد می 

 اخلاقی  رفتارهای  توانند برای به این منظور می  و  کنند  توصیه  اخلاقی  معیارهای  و به اصول 

   سازمان  در  را  اخلاقی  جو  باید  بگیرند. مدیران  نظر  در  مجازات  و  و غیراخلاقی پاداش 
نیز استانداردهای  ایجاد و تقویت کنند، تهیه یك  تنظیم   اخلاقی  منشور واحد که در آن 

می  باشد  باشد. شده  مثمرثمر  جذب،   هنگام  در  اخلاقی  مدیران  انتخاب  همچنین تواند 
 به  کارکنان  با  اخلاقی  رفتار  های وروش  و  رفتارها  مدلسازی  اخلاقی،  رفتارهای  به  پاداش 

و منجر به تقویت اشتیاق شغلی   کند می  کمك  سازمان  در  کاری  محیط  و تداوم  استقرار 
 خواهد شد.  
 یی ها خود و روش   ی ها تعاملات روزمره با کارکنان نگرش  ی در چگونگ   سازمان رهبران  

  شیپ   آن   ستادشان را در   ا ی مؤسسه    ا ی که سازمان    ی ر یکنند و مس ی م   ق ی که کارکنان را تشو 
اخلاق و مسائل    ة دادن تفكر و گفتگو دربار   قرار کنند.    ی رهبر   ی به صورت اخلاق   برند ی م 

 رای ؛ ز سازمان در    ی ستگ ی و گسترش شا   حفظ سازمانی،  از فرهنگ    ی منزله جزئ   به ی  اخلاق 
درست و   جهت   را در  سازمان که به آنها اعتماد کرده اند تا   هستند   ی کارکنان وامدار کسان 

   . کنند ی  روشها رهبر   نی و مؤثرتر   نی با بهتر 
توانا  خواسته   یی بالابردن  گذاشتن  شخص کنار  منافع  و  مشترک   ی ها  آرمان  مقابل  در 

  ی جد   ی بازخوردها   رش ی و پذ   ق ی تشو   ی بودن برا   آماده .  کنند ی م   ت ی که از آن حما   ی سازمان 
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  شنهاد یکه پ   یی ها و کارها ده ی شدن ا   ده یکش   خود و به چالش  ی مخالف نظر شخص   ی نظرها 
 اند.داده 

با   نتایج  این  که  دارد  تأثیر  شغلی  اشتیاق  بر  آفرین  تحول  رهبری  که  داد  نشان  نتایج 
مطابقت دارد ولی با پژوهش    Schmitt et al(  2016و )   Jiatong et al(  2022)     های یافته 

Liang et al (2017)   نمی نظر.  باشد همسو  تلاش    ت ی هدا   نی آفر تحول   ی رهبر   ه ی در 
ورا  تع   ی کارکنان  آنها  نقش  در  توجه   نییآنچه  مورد  تحول   شده  رهبر  با    نی آفر است. 

هو   ی معناساز  و  را   ی بخش ت ی شغل  آنها  سازمان  کارکنان  ا  به  به  ته   نی انجام    ج ییرفتارها 
رفتارها   ی رهبران   ؛ نی بنابرا   . کند ی م  انجام    ی نی آفر تحول   ی که  به  را  خود  کارکنان  دارند 

چون    ی از عوامل   ی مند با بهره   نی آفر کنند و رهبران تحول ی م   ب یفراتر از انتظار، ترغ   ی کارها 
خواهند    ادر ق   ی ملاحظات فرد   ی الهام بخش   ی و ذهن  ب یترغ   ، آل ده ی نفوذ ا   ا ی بودن    زما ی کار 

تغ  موجب  نگرش   نی اد یبن  رات ییبود  انگ   ، ها در  و  ا ک کارکنان    زش یادراک  با  و   جادی ردند 
عملكردشان    بهبود بالقوه و    ی ها یی توانا   شی در کارکنان و توجه به آنها باعث افزا   زه یانگ 

  ن ی سازمان را ارتقاء دهند، همچن  ق یدر جهت توف   از یمورد ن   ی ها ت یقابل   قی طر   نی شود و از ا
و    ی بر حس همكار   د یو تأک   ی نگر   نده ی آ   ق ی به نفس، تشو   حس اعتماد   جاد ی با ا   ران رهب  نی ا 
تقو   د ی جد   ی ها وه یش   افتنی  موجب  انجام کار  م   ی شغل   اق یاشت  ت ی در    شوند. ی در کارکنان 
آفر   ذعان ا   توان ی م  تحول  رهبران  که  طر   نی داشت  پ   ی زش یانگ   ق ی از  در    جادی ا   روان یکه 
  ط یخود، کارکنان خود را به مشارکت فعال در مح   ی ها دگاه ی سبب رفتارها و د کنند و به  ی م 

ا   نند ک ی م   ب یکار ترغ  پ   ی منطق   ن ی و  در    یی ها ی ژگ ی و   نی چن  ر یتحت تأث   ز ین   روان یاست که 
   سازمان رفتار کنند.   له ین شده به وس ییکار خود فراتر از الزامات تع   ط یمح 

پیشنهاد کرد:  در این زمینه می  در دستور  همكاری  های مناسب ایجاد زیرساخت توان 
ایجاد جو صمیمی و دوستانه از طریق  کار مدیران به خصوص واحد منابع انسانی قرار گیرد. 

 تعیین شده،  هدف  به  نسبت  کارکنان  قوی  تعهد  تلاش در جهت  و  واحد  انداز چشم ترسیم 

تواند زمینه اشتیاق شغلی  به دلیل ویژگی فرهنگی شهر اهواز می  گرایی تیم  روحیه  تقویت 
عنوان    به   ی آموزش   ی ها دوره   ی برگزار   قی مهارت کارکنان از طر   شی با افزارا فراهم نماید.  

مد   ی ك ی  اقدامات  انسان   ت ی ر یاز  تقو   ی منابع  به   ی روانشناخت  ه ی سرما   ی ها مؤلفه   ت ی و    مثبت 
 زهیانگ   جاد ی دهند. با ا  شی کارکنان را افزا   ی شغل   اق یقابل توسعه، سطح اشت  ی ا   عنوان سازه 
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گرا در خصوص عملكرد کارکنان،  جه ینت  ی اب ی و ارز   نه لا جبران سا   ق ی از طر   ی در منابع انسان 
 ندی نما   ی در امور سازمان آگاه ساخته تا همواره احساس کارآمد   تشان یموفق  زان یآنها را از م 

ل،  عمل، استقلا  ی آزاد   ق ی . از طرابد ی   شی آنها افزا   ی شغل   اق یسطح اشت   ، اقدامات   نی تبع ا   و به 
در اطلا  ی گذار اشتراک  کارکنان  مشارکت  و  احساس    اهداف   تعیین   عات  سازمان، 
انعطاف  ی نیب خوش   ، ی دوار یام   ، ی کارآمد  نموده تا سطح   ت ی را در کارکنان تقو   ی ر ی پذو 

افزا   ی شغل   اق یاشت ا ابدی   شی کارکنان  با  برا   ی کار   ط یمح   ك ی   جاد ی .  کارکنان از    ی مناسب 
سطح    ، ط یبه ادراک کارکنان در مح   شتر یو توجه ب   ی منابع انسان   ی ها ه ی و رو   ها است یس   ق ی طر 
 .  دهند   شی کارکنان را افزا   ی شغل   اق یاشت

    های نتایج نشان داد که رهبری اخلاقی بر هویت ارتباطی تأثیر دارد که این نتایج با یافته 
 (2019  )Islam et al    .ی را در سازمان درک ق رهبران اخلای که جو  کارکنان مطابقت دارد

که رهبر در قبال آنهـا داشـته    ی ا نه و دلسوزانه لا بـه علـت رفتـار عاد   اد ی به احتمال ز   کنند، 
بـا رهبر احساس   بیشتری دارند اسـت،  ن   همدلی  دل   ز یو  اعتماد   ل یبه  به وجود    ی حس  که 
 ـزه یگ و ان   ل ی تما  د ی آنها با   جه ی. در نتننـد یب ی در تعامل با رهبر م   ی آمده است، خود را به نوع 

 نـد ی نما   ی صرف اکتفا نكنند و سع   فه یرهبران تنها به انجام وظ   ـنی ا  ی داشـته باشـند کـه بـرا 
 . فراتر روند   طه یح   نی از ا 

م  واقع  ا   توان ی در  به  توجه  با  استراتژ   ك ی   ارتباطی   ت ی هو   نكه ی گفت   یبرا   ك ی ابزار 
  ی اب یدر دست  ی ق لااخ   ی و با توجه به نقش مهم رهبر   باشد، ی م   به هدفها و چشم اندازها   دن یرس 
  ی نقش رهبر   ی برا   ی ستی امروز، با   ی رقابت  ی ا یخود در دن   ی بقا   ی هدف، سازمانها برا   نی به ا 
هو   ی ق لااخ  اخ   یی بسزا   ت یاهم ی  اب ی ت ی در  رهبران  که  تحر   ی ق لاقائل شوند. چرا  و    ك ی با 

  ی کارکنان   ، ی فرهنگ   ی ها   نه یزم   جاد ی و ا   ی ق لاکارکنان با استفاده از چشم انداز اخ   ختنیبرانگ 
دارا  انگ   بالا   ی ور بهره   ی توانمند،  با  و  متعهد  م  زه یو  پرورش  به .  دهند ی را  راستا  این   در 

به  در راستای  هایی برنامه  شود می  پیشنهاد  سازمان  مدیران  در   کارکنان  یابی هویت  توجه 
  باشند. نظر داشته  

تواند در گزینش و استخدام و به کارگیری، کارکنانی را انتخاب  واحد منابع انسانی می 
های اعتماد از ها و باورهای اخلاقی سازمان هم جهت باشند. ایجاد زمنیه کنند که با ارزش 

شود و مدیرانی که سعی  تواند منجر به تقویت هویت ارتباطی می سوی رهبران اخلاقی می 
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های کارکنان خود هستند در پی ایجاد تقویت هویت ارتباطی با  در گوش دادن به خواسته 
هستند.   خود  اجرا   ی اخلاق   ی استانداردها   توسعه کارکنان  منشور    نی تدو ،  آنها   مؤثر  یو 

 تی به رعا   د یمق  ی انسان   ی رو ی ن   ی ر یکارگ   به ،  آن ی  حسن اجرا   ی ر یگ یسازمان و پ   ی برا   ی اخلاق 
و    ات یبه اخلاق   بند ی و پا  د یافراد مق  له یاخلاق به وس   ی عمل   آموزش و    قانونمدار   و   ات یاخلاق 
 گردد.توسط مدیران پیشنهاد می   قانون 

با   نتایج  بر هویت ارتباطی تأثیر دارد که این  نتایج نشان داد که رهبری تحول آفرین 
به    مطابقت دارد. رهبران    Jyoti & Bhau(  2015و )   Liang et al(  2017)      های یافته 

نه و منصفانه  لا عاد   ع ی در جهت مشارکت فعال پرسنل، توز   د ی با   ارتباطی   ت ی منظور ارتقا هو 
ش کنند.  لادر سازمان داشته باشند ت   ی نقش مثبت  توانند ی باور که م   نی ا   جاد ی و ا   در سازمان 

ارتقا  منظور  ا   نیب   ی به سازگار   د ی با  ران یمد   ارتباطی   ت ی هو   ءبه  جاد  ی اعمال و رفتار خود، 
  ت ی به منظور هدا   ی واضح ق لا منشور اخ   نی تدو   ، ی سازمان   ی ها روشن از ارزش   ی ا مجموعه 

پرسنل  همچن  آورالزام  اقدامات   ، رفتار  آورند.  عمل  به  نمودن   نی را  انداز،    روشن  چشم 
و مس  مأموریت،  و   سازمان   كی استراتژ   ر یهدف، رسالت  تدوین  در  مشارکت کارکنان  و 
  شی کارکنان توجه نموده و موجب افزا   ی سازمان برا   ی ها برنامه  ی ساز به شفاف   تعیین آنها 

ابراز نظرات خود و ایجاد  کارکنان به  تشویق  و  تحریك .  کارکنان شوند   ارتباطی   ت ی هو 
و ارتباطات رودررو و دو طرفه با    رهبر  سوی از  نظرات  جو صمیمی و دوستانه جهت ابراز 

کارکنان  پیشنهادت  و  مشكلات  مسائل،  شنیدن  جهت  هویت  می   کارکنان  زمینه  تواند 
 ارتباطی کارکنان را تقویت نماید. 

نتایج نشان داد که اشتیاق شغلی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. با مطالعه ادبیات مرتبط، 
 & Ilkhanizadeh  و     Liu et al   , (2019  )Buil et al(2022این نتیجه در پژوهش ) 

Karatepe (2017)    نیز مشاهده شده است. همچنین نقش میانجی اشتیاق شغلی در تأثیر
 Liang et al(  2017) رهبری تحول آفرین بر آوای کارکنان تأیید شد که با در پژوهش  

ای است که کارکنان به  و علاقه   اق یمقدار اشت   ، ی شغل   اق یاشتنیز همین نتیجه به دست آمد.  
دارند  کار خود  و  ی   سازمان  دهنده  نشان  احساس   ك و  با شغل،    ی رابطه  کارمند  که  است 

حالت    نی در ا ن تأثیرگذار است.  که بر رفتارهای کارکنا   و همكارانش دارد   ر ی سازمان، مد
کل  راهبردهای  اهداف،  در خصوص  موفق  دی یکارکنان  مسئول   ت یو  احساس   تیسازمان 
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بروز آواهای باعث    تواند ی به کار م  اق یعلاقه و اشت  جاد ی رو ا   نی از ا.  خواهند کرد   شتری یب 
 در سازمان شود.    رفتاری 

کردن آنها   ی ات یو عمل   هاده یکارکنان به واسطه ارائه ا   شود ی م   شنهاد یمنظور پ   نیبه هم 
 تواند ی عملكرد و پاداش مناسب م   ی اب ی ارز   ستم یس   ك ی.  رند یقرار گ   ری و تقد   ق ی مورد تشو 

و    ی های خود کنترل به جنبه   د ی با  ران ی مد   نیهمچنشود.  به کار    اق یو اشت  زه یانگ   جاد ی ا   ث باع 
  نی ا  را ی و مقررات بكاهند ز   نیقوان  ق ی از طر  د ی افراد توجه کنند و از کنترل شد  ی خود نظارت 

  . گردد ی در سازمان م   آواهای رفتاری کارکنان   د ی امر موجب کاهش شد 
 و  پویا  مشارکت  مختلف سازمانی  های فعالیت  در  کارکنان شود  همچنین؛ پیشنهاد می 

 چشم انداز  کنند. ترسیم  مسئولیت  احساس  سازمان  به اهداف  نسبت  و  داشته باشند  فعالی 

 کار به  در  شدن  عجین درجهت  سازمان  با  را  انسانی  نیروی  انگیزه  برانگیز،  شوق  و  جذاب 

 خود  کوشش  حداکثر  و  شده  خود  کار  درگیر  بیشتر،  شور  با  افراد  تا  آورد،  خواهد  وجود 

تعالی  پیشبرد  وقف  را  بهبود   سازمان  و  و  توسعه  جهت  را  خود  سازنده  نظرات  و  کنند 
می خدمت  نیز  مشارکتی  و  حمایتی  جوی  ایجاد  کنند.  ابراز  دست رسانی  سوی  از  تواند 

های خلاقانه،  استفاده از سیستم مناسب پاداش برای ایده   .اندرکاران سازمانی مفید واقع شود 
تیم  توسط  مقررات  تغییر  تدوین  کارکنان؛  نظرات  از  کننده  حمایت  قوانین  کاری؛  های 

گردد؛  فرهنگ خشك و رسمی و قوانین دست و پاگیر که مانع از بیان عقاید کارکنان می 
های آموزشی  گیری صحیح و ایجاد کارگاه های نیروی کار جهت تصمیم آموزش مهارت 

 د از اقدامات اساسی در این زمینه باشد.توان برای کارکنان نیز می 
نتایج نشان  داد که هویت ارتباطی بر آوای کارکنان تأثیر دارد. با مطالعه ادبیات مربوط 

( 2015و )     Akkan & Guzman(  2022) های پژوهش  به این نتیجه، مشاهده شد یافته 
Zhu et al      .ارتباطی در تأثیر رهبری  همچنین نقش میانجی هویت  همین نتیجه به دست آمد

پژوهش نتایج  با  که  شد  تأیید  کارکنان  آوای  بر  همسو   Islam et al(  2019)  اخلاقی 
آوا   ت ی هو   ی رها یمتغ باشد.  می  اعـضا   لا  کـام   ی سازمان   ی و  نگـرش  ت ـ  ی از   ر یث أ سـازمان 
  نی بنابرا  ؛ آورد ی است که فرد نسبت به سازمان به دست م   ی دگاه ی از د   ی و ناش   رند ی پذی م 

ق را در سازمان  لاتوجه بوده و اخ   ی انصاف و عدالت در سازمان ب   ی قرار که به بر   ی رهبر 
مثبـت در    ی ر یث أ ت   تواند ی سازمان شده و نم   ی موجب لطمه بـه نگـرش اعضا   ، د ی برقرار ننما



 1402  زمستان|   110  شماره  |   32  سال  |  تحول  و  بهبود  مدیریت  مطالعات | 210

 

داشته باشد. در واقع    ی سازمان   ی و آوا   ارتباطی   ت ی نسبت به هو   ی منطق  ی ر یگ جهت   جـاد ی ا 
 یو آوا   ارتباطی   ـت ی هو   کنند ی م   کت حر   اخلاق هرچه سازمانها بـه سـمت    د یآ ی به نظر م 

 .  کند بهبود پیدا می   رفتاری کارکنان 
به دلیل تعهدی که نسبت به سازمان و رهبر خود    دارند  تری هویت ارتباطی قوی   ی کسان 
وظ   یی رفتارها   ، دارند  از  در   فه یفراتر  و    را  داد  خواهند  انجام  سازمان  می قبال    کنند سعی 

این   . نماید   ی ار ی   شتر یاهداف خود ب   ر یرا از خود بروز دهند که سازمان را در مس   یی رفتارها 
برابر   و در تعهد بیشتر سعی در تقویت هویت خود خواهند نمود  و    ی با عشق، دلسوز   افراد 
فراهم    . باشند ی متعهد م   شیخو   ف ی بردبار بوده و به وظا   ی کار   ط یت مح و مشكلا  رات ییتغ 

نمودن چنین جوی مستلزم تلاش دو طرفه از سوی کارکنان و رهبران سازمان است. اگر 
می  سعی  کارکنان  باشد،  فراهم  جوی  مثاب چنین  به  را  سازمان  مشكلات  و  مسائل  ه  کنند 

 مشكلات شخصی خود بنگرند و تلاش بیشتری جهت ارائه راه حل صرف خواهند کرد. 
کنند  و کارکنان   ایجاد  کارکنان  بین اعتمادی  قابل  و  دوستانه  جو  باید  مدیران سازمان، 

دهند؛   ارائه  را  خود  نظرات  گروهی  قالب  در  اثرگذار  مسائل  در  تا  کنند  تشویق  را 
در دستور   دانش تسهیم  و  کاری  مسائل درباره  اطلاعات  انتشار برای لازم  های زیرساخت 

مرتبط با آن وظیفه را به  کارکنان، اختیارات  به  ارائه مسئولیت  مدیران با   .کار قرار گیرد
نمایند؛  تفویض  گونه  شخص  که به  انجام  که  کنند  اطمینان  کارکنان  ای  وظایف  جهت 

اختیار  محوله  که   لازم  از  است  لازم  مدیران  هستند؛   کاری  های اولویت  برخوردارد 

زیردستان را تعیین کنند و با توجه به اهمیت کارها، حد قابل قبولی از انتظارات را برای  
بتوانند   حیاتی  و  مهم  های  در تصمیم  دهند تا  اجازه  زیردستان  به  مدیران  آنها ترسیم کنند؛ 

ابراز نظر کنند؛ مدیران در طول هفته ساعاتی را برای شنیدن نظرات کارکنان در نظر بگیرند 
و از نظرات آنها نیز استقبال شود؛ همچنین باید اطمینان داده شود که نظرات کارکنان حتی  
 در صورتی که موافق نظرات مدیر نباشد عواقب و نتایج منفی برای کارکنان نداشته باشد.

ه هر موقع نیاز به ارائه پیشنهاد یا راه شود ک برقراری ارتباط نزدیك با زیردستان منجر می 
 حلی بود از نظرات آنها بتوان استفاده کرد. 

 Chengنتایج نشان داد که رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان تأثیر دارد که در پژوهش  

et al (2022)   (  2022)   وJin et al    .همچنین نقش میانجی اشتیاق  همین نتیجه یافت شد
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 Cheng etشغلی در تأثیر رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان تأیید شد که با نتایج پژوهش 

al (2019)      .که    ی نمود که زمان   ر یگونه تفس   نی ا   توان ی را م   جه ینت  نی ا   نیبنابرا مطابقت دارد
 دایپ   ی تر با کارکنان دارند نسبت به شغل و سازمانشان نگرش مثبت   ی ا رهبران رفتار منصفانه 

سع  و  اخلا  ی نموده  رفتار  جبران  رهبران   ی ق در  وجود  صورت  در  داشت.  خواهند  رهبر 
 دهی ا  اظهارنظر و   تمایل بیشتری برای بروز   منصفانه دارند، کارکنان   ی که عملكرد   ی ق لااخ 

  ی شتر یاعتماد به نفس ب خواهند داشت و با  در مورد شغل و جنبه مربوط به شغل  پردازی  
این  اگر کارکنان    نی بنابرا کنند در راستای تحقق اهداف سازمان حرکت کنند.  تلاش می 
کارکنان از ترس    کند، ی عمل نم   ی ق لاسازمان به صورت اخ   ر که رهب  را داشته باشند احساس  

اما   . سازمان باشندکنند سكوت کنند و شاید به دنبال خروج از  سعی می   ی احتمال   ی امدها یپ 
ای تنظیم  آواهای رفتاری خود را به گونه کارکنان  در صورت وجود جو رهبری اخلاقی  

باشد.  می  اهداف سازمان  تحقق  راستای  در  نتکنند که  مد یدر   ق ی از طر   توانند ی م   ران یجه 
برا   ی الگوساز  مناسب  وضوح    ی رفتار  امن  نقشکارکنان،  افزا   ت یو  اعتماد    شی موجب 

با فرد به طور منصفانه و مشابه فرد  نكه ی کارکنان به سازمان و رهبر سازمان شوند. احساس ا 
 حساس و ا   خواهد شد   ی خود ارزش   شی حس تعلق و افزا   ك یمنجر به    شود، ی رفتار م   ی گر ی د 

مسئول  و  کارکنان    ی شتر یب   ت یتعهد  ا برای  سازمان  به  سو کند ی م   جاد ی نسبت  از    گر ی د   ی . 
ب   ی افراد  احساس  ب   کنند ی م  ی عدالتی که  احتمال  خواهندکرد    ی شتر یبه  رها  را   ا ی سازمان 

پا  م   ی ازتعهد سازمان   ی نییسطوح  به رفتارها   ی و حت  دهند ی را از خود نشان    ی ممكن است 
  ند. ی مبادرت نما   یی ناهنجار مانند انتقامجو 

 کارکنان  با  خود  رفتار  بودن  از اخلاقی  شود مدیران سعی کنند در این زمینه پیشنهاد می 

نمایند  حاصل  اطمینان  باید سعی   در  کنند و سعی در تقویت آن کنند؛ همچنین مدیران 

عدالت را رعایت نمایند؛ تلاش در جهت فراهم آوردن   کارکنان  توزیع منافع  و  برخورد 
و اهتمام در جهت کاهش تعارضات احتمالی و سعی در تشكیل   مشارکتی و دوستانه  جو 
ها، اعضا از صمیمیت بیشتری برخوردار  های کاری جهت رفع مشكلات، چرا که در تیم تیم 

تواند احساس مطلوبی در کارکنان ایجاد کند، حمایت  هستند و نظرخواهی از افراد تیم می 
تواند زمینه ساز ایجاد انگیزه در کارکنان همكاری کارکنان می  از کارکنان از طریق تشویق 

ارتباطات   از  استفاده  سازمانی،  پست  به  توجه  بدون  کارکنان  نظرات  از  استقبال  باشد،  
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تواند زمینه ساز ارائه نظرات مفید از  غیررسمی جهت ابراز نظرات زیردستان و همكاران می 
 سوی کارکنان باشد.  

در   نتیجه  این  دارد.  تأثیر  کارکنان  آوای  بر  آفرین  تحول  رهبری  که  داد  نشان  نتایج 
تأیید شد. همچنین نقش    Afsar et al(  2019)  و   Ehrnrooth et al(  2023پژوهش ) 

میانجی هویت ارتباطی در تأثیر رهبری تحول آفرین بر آوای کارکنان تأیید شد که نتیجه  
با پژوهش )    توان ی م   افته ی   نی ا   نیی در تبباشد.  همسو می     Duan et al(  2017این فرضیه 

و   ك ی تحر   یی با شناسا   هستند همواره در تلاش    نی آفر نمود که رهبران تحول   تفسیر   نی چن
بالاتر  مراتب  کردن  ن   ی فعال  انگ   ی ازمند یاز سطوح  سو ،  زش یو  به  را  شكوفا    ی کارکنان 

فعل  و  استعدادها أحد   دن یبخش   ت یساختن  در    شی خو   ی کثر  ادامه  در  و  دهند   مقابل سوق 
  ل ی را تعد   شی رفتار و عملكرد خو   روان یبازخورد مناسب از عملكرد پ   افت یمشاهده و در 

  . ندی نما 
  تها یکه از فعال   ی که افراد هنگام   رسدی به نظر م ی،  تبادل اجتماع   ی بر اساس تئور   نی همچن
 ی نموده و سع   نی د   یخود را متعهد و ملزم به ادا   ، ند ی سود و منفعت کسب نما ی  و اقدامات 

آفر  تحول  رهبران  دارند.  متقابل  واکنش  و  جبران  طر   نی در  بخش   ق ی از   ك ی تحر   ی الهام 
تعهـد، احساس دیـن و عزت    ی نوع   ، ی ده ـو جهت   یی گرا توسعه   ی ملاحظات فرد   ، ی فكر 

رهبر به نوبه خود   ی رفتارها ها و  ی ژگ ی و  نی آورند. ا ی به وجود م   روان ینفس را در خود و پ 
مسئول ی م   عث با  احساس  کارکنان  که  برا   ی تیشود  شغلشان  آنچه  از  ا   ی فراتر   جاب ی آنها 
و فراتر از نقش از خود    ی ت ی همكارانه حما   و   خودجوش   ی رفتارهاآواهای  داشته و    کنند ی م 

 .  سازمان داشته باشند جهت تحقق اهداف  در    ی شتر یب   ت یفعال   نینشان دهد، همچن
 های هر  مسئولیت  باید سعی کنند وظایف و  گردد مدیران این زمینه نیز پیشنهاد می در  

از   چیزی  برابر اینكه چه  در  کنند تا کارکنان  تشریح  دقیق  صورت  به  را  یك از کارکنان 
رود را بدانند؛ همچنین مدیران در شرح وظایف هر شخص یا تیم کاری سعی  آنها انتظار می 

هایی دارند و با نظرخواهی  کنند مشخص کنند که کارکنان هر تیم چه وظایف و مسئولیت 
از کارکنان در مورد حجم کار و مسئولیت کاری آنها را در جهت دستیابی به هدف ترغیب  
این نظرات  به نظرات کارکنان علاقه نشان دهند و از  باید نسبت  نمایند. همچنین مدیران 

 کنند  ای که کارکنان احساس به گونه های کارکنان گوش دهند  استفاده کنند و به صحبت 
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می  است؛   مهم  مدیر  برای  نظراتشان  مدیران  و  باایجاد   توانند همچنین  دوستانه  جو ی 
دهند زمینه ابراز   ارائه  را  پیشنهادهای خود  و  نظرها  راحتی  به  بتوانند  کارکنان  که  مشارکتی 

کارکنانی که نظراتشان باعث بهبود  تواند از  آورد در این زمینه مدیر می نظرات را فراهم می 
 .شود، تقدیر شود خدمت رسانی می 
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