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Extended Abstract 

1. Introduction 
 

eadership plays an important role in the 

growth of schools and the career 

performance of individuals. 

Specifically, a leader must provide what 

his followers need to be effective and 

move toward a shared vision. Human 

resources are the resources needed to 

carry out important activities within the organization 

and play a very important role in the achievement of 

the organization's goals. If human resources are 

properly managed, they maximize the available 

resources. Every organization often faces different 

obstacles in managing employees because 

organizations have different ideas, feelings, positions, 

desires and roots, so they must organize and motivate 

employees so that the organization can achieve its 

goals. According to Shukert  et al. (2018), 

transformational leaders can allow people to work 

collectively and through many dimensions of 

transformational leadership such as charisma, 

intellectual stimulation, individual attention and 

inspiration motivation. Some go beyond their personal 

interests. Transformational leadership has an important 

and good effect on teachers' enthusiasm. Rabiei et al. 

(1400) showed in their research that managers consider 

transformational leadership strategies as a requirement 

in their leadership, in this way they can make teachers 

enthusiastic about their work to connect with it at any 

level and to develop a feeling of enthusiasm and desire 

for a job in them. 

 

 

2. Materials and Methods 

The aim of the present research is to investigate the 

relationship between transformational leadership and 

job enthusiasm with the mediating role of organizational 

voice among primary teachers in the two districts of 

Ardabil using a descriptive-correlational structural 

equation method. The statistical population of the 

current research was formed by the primary teachers of 

two districts of Ardabil city in 1401, according to the 

latest available statistics and information, their total 

number is equal to 1260 people, and 294 people were 

selected using Cochran's formula as a relative stratified 

sampling. In order to collect the relevant data, the 

questionnaire of job enthusiasm, organizational voice 

and transformational leadership was used. The 

following tools were used to collect information: Job 

Enthusiasm Questionnaire: The Job Enthusiasm 

Questionnaire of Salonava and Shoufeli will be used to 

collect data related to job enthusiasm. This questionnaire 

has 17 questions in three dimensions: professional 

energy (ability) (questions 1-6), dedication (questions 7-

11) and attraction (questions 12-17). The scoring scale 

of this questionnaire is graded on a five-point Likert 

scale from completely disagree (1) to completely agree 

(5). Organizational Voice Questionnaire: To collect data 

related to organizational voice, the employee voice 

questionnaire by Zuhair and Erduqan (2011) will be 

used. This questionnaire has 15 questions and 3 

subscales of obedient voice (5-1), defensive voice (6-10) 

and altruistic voice (11-15). The scoring of this 

questionnaire is on a 5-point Likert scale ranging from 

completely disagree (1) to completely agree (5). 
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3. Results 

The results of the research indicated that 

transformational leadership has a direct effect on job 

enthusiasm. Also, the overall effect of transformational 

leadership on job enthusiasm is indirectly explained by 

the mediating variable of organizational voice. Also, 

considering that in the model with the mediating variable 

of organizational voice, the direct path of 

transformational leadership on job enthusiasm is 

significant, it is concluded that organizational voice has 

a partial mediating role in the relationship between 

transformational leadership and job enthusiasm. it can be 

said that organizations in the current dynamic 

environment need leaders who, by using the mental 

encouragement of their followers and stimulating 

innovative thoughts, have created a flexible 

organizational atmosphere in which teachers can face 

challenges, problems and They should acknowledge 

their organization's mistakes and strive for continuous 

improvement of the organization while trying to 

empower themselves. By applying the transformational 

leadership style, the organization can witness hearing the 

voices of its teachers and their active participation in 

order to create numerous individual benefits for teachers 

such as (feeling of self-esteem, appreciation, job 

satisfaction, loyalty and emotional commitment, etc.) To 

obtain valuable organizational benefits (such as 

identifying and correcting organizational errors and 

mistakes, increasing the effectiveness and quality of 

decisions, continuous improvement of performance, 

customer satisfaction, etc.) Therefore, according to the 

change of the environmental characteristics of 

organizational resources and in dealing with the current 

different human resources, efforts should be made to 

replace the exchange leadership style in organizations 

with a transformational leadership style, and efforts 

should be made in the shadow of this leadership style, 

human resources Capable and committed to implement 

organizational goals, trained and maintained.

Table 1. The results of structural model evaluation to check research hypotheses 

Row 

 

path path coefficient path (β) 
A significant 

number(t-value) 
test result 

From variable to variable  

1 
Transformational 

leadership 

Work Engagement 0.296 5.578 
confirmation 

 

2 Organizational Voice 0.503 8.589 
confirmation 

 

2 Work Engagement Organizational Voice 0.622 12.042 
confirmation 

 

4. Discussion and Conclusion 

This research investigated the role of transformational 

leadership as a key variable along with the dependent 

variable of job enthusiasm with the mediating effect of 

organizational voice. The results of the present study 

show that teachers with transformational leaders 

participate more in organizational discussions. The 

findings of the present research are in agreement with 

the findings of Rabiei Faradenbeh et al. (2021), 

Asgrenjad Nouri et al. (2021), Sadeghi-Arani et al. 

(1400), Tahmton Nemati et al. (2022), Chu and Aiko 

(2022). Transformational leaders bring a new path of 

growth and prosperity to organizations by creating 

new ideas and perspectives and by creating 

commitment and enthusiasm among managers and 

teachers. Also, to mobilize the members of the 

organization by acquiring the necessary knowledge 

and abilities to move in a new direction, against the 

fundamental and transformational changes of the 

organizational and functional elements of the ideal.  
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مقدمه
به  رهبری نقش مهمی در رشد مدارس و عملکرد شغلی افراد دارد.

نیاز طور خاص، یک رهبر باید آنچه را که پیروانش برای مؤثر بودن 

 انداز مشترک حرکت کنددارند، فراهم کند و به سمت یک چشم

منابع انسانی، منابع مورد نیاز برای  (.2022، 1)جیاتونگ و همکاران

نقش بسیار مهمی  های مهم در داخل سازمان هستند و انجام فعالیت

انسانی اگر به درستی در دستیابی سازمان به اهداف خود دارند. منابع 

رسانند. هر سازمانی اغلب اداره شوند، منابع موجود را به حداکثر می

ها در مدیریت کارکنان با موانع متفاوتی مواجه است؛ زیرا سازمان
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 ها:کلیدواژه

 ،یشغل اقاشتی ،گراتحول یرهبر

 ی، معلمانسازمان یآوا

 چکیده

 یی ناحیه دودر معلمان ابتدا یسازمان یآوا یانجیبا  نقش م یشغل اقاشتی و گراتحول یرهبر نیرابطه ب یحاضر با هدف بررس قیتحق هدف:

 .صورت گرفته استشهر اردبیل 

پژوهش حاضر را  یصورت گرفته است. جامعه آمار یاز نوع معادلات ساختار  یهمبستگ –یفیبه روش توصپژوهش حاضر  ها:روش

 1260ها  معادل آمار واطلاعات موجود  تعداد کل آن نیبر اساس آخر کهدادند  لیتشک 1401اردبیل در سال شهر ناحیه دو  ییمعلمان ابتدا

مربوط  هایداده آوریانتخاب شدند. جهت جمع ینسب یاطبقه یریگنفر  به صورت نمونه 294که با استفاده از فرمول کوکران  نفر هستند

 . استفاده شد ساختاری معادلات مدل از هاداده لیگرا استفاده شد. جهت تحلتحول یو رهبر یسازمان یآوا ،یشغل اقیاز پرسشنامه اشت

 نیاست. همچن 296/0( برابر با %95) نانیدر سطح اطم یشغل اقیگرا و اشتتحول یرهبر میاز آن بود  تأثیر مستق یآزمون حاک جینتا ها:یافته

 . است 313/0(  برابر با %95) نانیاطمدر سطح  یسازمان یآوا یانجیم ریبا تأثیر متغ یشغل اقیگرا و اشتتحول یهبرر ریمتغ میمستق ریاثر غ

بنابراین اگر دهد که رهبر باید بتواند بازتاب خوبی برای معلمان باشد تا اشتیاق شغلی را افزایش دهد. این تحقیق نشان می گیری:نتیجه

را  معلمانتوانند آفرین را به عنوان یک الزام بر سبک رهبری خود در نظر گیرند، از این طریق میهای رهبری تحولمدیران استراتژی

ها پدیدار ای نسبت به کارشان مشتاق کنند که در هر سطحی با آن ارتباط برقرار کرده و یک احساس اشتیاق و تمایل شغلی در آنگونهبه

معلمان، مشارکت و  شود که به منظور افزایش اشتیاق شغلیعنوان متغیر میانجی پیشنهاد میبه  آوای سازمانیشود و از طرفی با تأیید نقش 

 .یابدارتقاء ها در مباحث سازمان نظرات آن

 2. شماره 13دوره  ،1403
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ها باید کارکنان را سازماندهی و انگیزه دهند تا بنابراین، سازمان

 1شوکرت و همکارانسازمان بتواند به اهداف خود دست یابد. به گفته 

توانند به افراد اجازه دهند تا به طور آفرین میرهبران تحول (2018)

ین مانند آفرجمعی کار کنند و از طریق بسیاری از ابعاد رهبری تحول

کاریزما، تحریک فکری، توجه فردی و انگیزه الهام بخش از منافع 

آفرین تأثیر مهم و خوبی بر رهبری تحول شخصی خود فراتر روند.

ربیعی و همکاران  (.2019، 2)یی و همکاراناشتیاق معلمان دارد 

در پژوهش خود نشان دادند که مدیران راهکارهای رهبری  (1400)

آفرین را به عنوان یک الزام در سیک رهبری خود در نظر تحول

ای نسبت به کارشان توانند معلمان را به گونهگیرند، از این طریق می

مشتاق کنند که در هر سطحی با آن ارتباط برقرار کرده و یک 

 3چو و آیکوها پدیدار شود. آناحساس اشتیاق و تمایل شغلی در 

کننده کارکنان، نییخود تع زهیانگدر پژوهش خود با عنوان  (2022)

ادراک ی به این نتیجه دست یافتند کار اشتیاقو  نیآفرتحول یرهبر

خود  زهیبه طور مثبت با انگ نیآفرتحول یکارکنان از رهبر

 یکار اشتیاقشده( و خودمختار و کنترل ،یکارکنان )ذات کنندهنییتع

خودمختار(  ،یشده )ذات نییخودتع زهیمرتبط است. به طور خاص، انگ

 ،یکه ابعاد درون یدر حال ،مرتبط بود یکار اشتیاقبه طور مثبت با 

 یرهبر نیکننده رابطه بنییخود تع زهیشده انگ نترلخودمختار و ک

 (2022) 4لاکی کرد. یگریانجیرا م یکار یریو درگ نیآفرتحول

در پژوهش خود نشان داد که کارکنان مشتاق در نتایج مثبت سازمانی 

گرایی تعهد اغلب سمی هستند و منفینقش اساسی دارند.کارمندان بی

در  (2021) ی و همکاراننورتجهاجان .دهندرا در خود پرورش می

 یرهبر نیکه رابطه ب افتندیدست  جهینت نیپژوهش خود به ا

و با  یشناختروان تیبه واسطه مالک یکار یریو درگ نیآفرتحول

 .شودیم لیعادلانه تعد یایاعتقاد به دن

کارکنان  اشتیاق شغلی معلمان برای هر رهبر بسیار مطلوب است.

مشتاق دارای سطوح بالایی از انرژی و انگیزه هستند و با خوشحالی 

در انجام کار خود غوطه ور هستند. برخلاف معلمانی که مشتاق 

کارشان نیستند، معلمان مشتاق مایلند برای دستیابی به نتایج مثبت 

کارکنان سازمانی به صورت داوطلبانه تلاش کنند. علاوه بر این، 

وانند فضای کاری مثبت را به محیط اطراف خود، از جمله تمیمشتاق 

به همکاران، مدیریت، و به طور کلی، به ذینفعان سازمان گسترش 

تحقیقات قبلی رفتار  .(2021، 5)نورتجهاجانی و همکاران دهند

آفرین و تأثیر آن بر میزان اشتیاق کارکنان را مورد بحث رهبری تحول

؛ 2019، 7می و همکاران؛ 2019، 6)لی و همکارانقرار داده است 

 مطالعه قبلی نشان داد که رهبری تحول (.2020، 8یانگ و همکاران

گذارد. رهبر وجهی بر اشتیاق شغلی تأثیر میآفرین به طور قابل ت

تواند اشتیاق کارکنان را تشویق کند، که به عنوان آفرین میتحول

وضعیت شناختی، عاطفی و رفتاری یک کارمند برای رسیدن به نتایج 

 (.2022، 9)جیاتونگ و همکارانشود مطلوب سازمانی تعریف می

اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبت همچون تعهد 

)سیبرت سازمانی، تقویت رفتارهای مدنی سازمانی و انگیزش شغلی 

رابطه مثبت و مستقیم دارد و با قصد ترک شغل  (2011، 10و همکاران

شوق داشتن به کار با  (.2005، 11کاران)هاکانن و همرابطه منفی دارد 

پذیری ذهنی هنگام کار کردن، اشتیاق سطوح بالای انرژی، انعطاف

-گذاری و مقاومت در رویارویی با مشکلات توصیف میبه سرمایه

  (.2021، 12)چو و آیکوشود 

ای به دهاشتیاق شغلی موثر در میان کارکنان بخش دولتی به طور فزاین

کننده تبدیل شده است. اشتیاق شغلی کارکنان موضوعی بسیار نگران

یک مفهوم حیاتی در حوزه روانشناسی مثبت است و نقشی اساسی در 

کند. از جمله رضایت فرآیند پایدار توسعه و تغییر سازمان ایفا می

شغلی و تعهد سازمانی، اشتیاق شغلی پیش بینی کننده قوی تری برای 

-مثبت کار است. در بخش عمومی، درجه بالایی از اشتیاق مینتایج 

تواند به تقویت کیفیت خدمات عمومی کمک کند. با این حال، 

کارکنان بخش دولتی تمایل دارند کمتر از کارکنان بخش خصوصی 

اشتیاق شغلی داشته باشند. اخیرا، برای افزایش کارایی و اثربخشی 

اصلاحات، تحقیق در مورد ها و گیریعملکرد، مدیریت، تصمیم

اشتیاق کارکنان در بخش عمومی، توجه زیادی را از سوی محققان 

 (.2022، 13)منگ و همکارانجلب کرده است 

به طور کلی، آوای کارکنان نوعی رفتار کاری پیشگیرانه است که 

نی تواند باعث بهبود سازماهدف آن بهبود وضعیت موجود است و می

، 14کرانت و همکارانهای سازمانی جلوگیری کند )شود و از آسیب

با توجه به مزایای بالقوه صدا،  (.2012، 15لیانگ و همکاران؛ 2011

هایی برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای بیان افکار خود در روش

 مهمی در تحقیقات رفتار سازمانی تبدیل شده است.محل کار به موضوع 
 

1. Schuckert & et al 

2. Yi & et al 
3. Chua  & Ayoko 

4. Lacy 

5. Nurtjahjani & et al 
6. Li & et al 

7. Mi et al 

8. Yang & et al 
9. Jiatong  & et al 

10. Seibert, Wang, Courtright 

11. Hakanen, Hakanen, Bakker, Demerouti 
12. Chua  & Ayoko 

13. Meng, Xu, Liu, Zhang, Tong, & Lin 

14. Crant et al 
15. Liang, Farh, & Farh
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ها و از آنجایی که رهبران معمولاً هدف صدا هستند و نگرش

ها مستقیماً تمایل کارکنان را برای صحبت کردن شکل رفتارهای آن

رفتار رهبر پیشینه مهمی در نظر گرفته  (،2014، 1)موریسوندهد می

انگیزد. رهبری تحول شود که کارکنان را به بیان افکار خود بر میمی

اشد آفرین ممکن است تأثیر خاصی بر رفتار صدای کارکنان داشته ب

)وانگ زیرا با تغییرات شخصی و سازمانی و عملکرد بالا مرتبط است 

چهار مؤلفه رهبری تحول آفرین، یعنی: نفوذ  (.2019، 2و همکاران

آل، انگیزه الهام بخش، تحریک فکری، و توجه فردی، رفتار ایده

در واقع، مطالعات  (.2010، 3همکاران )لیو وکند صوتی را تشویق می

تر از آفرین یک رفتار رهبری مهماند که رهبری تحولاخیر نشان داده

با این حال،  (.2017، 4)چمبرلین و همکارانرهبری اخلاقی است 

درک مکانیسم اساسی که از طریق آن رهبری تحول آفرین بر صدا 

در پژوهشی با عنوان  (2016) 5نافی، کافی نیست. گذاردتأثیر می

سکوت سازمانی به عنوان مانعی برای افزایش اشتیاق شغلی به این 

نتیجه رسید که سکوت سازمانی به طور مستقیم و منفی بر اشتیاق 

 شغلی کارکنان تأثیر دارد.

کارکنان را پرورش  آفرین به احتمال زیاد ایمنی روانیرهبران تحول

های منفی در مورد صحبت کردن را کاهش میدهند، که نگرانیمی

کند. از دیدگاه دهد و در نتیجه رفتار صدای کارکنان را برانگیخته می

نشان داد که رهبران تحول آفرین  (2010) 6لیو و همکارانخودپنداره، 

کارکنان را با رهبر برانگیزند و  بیشتر احتمال دارد که هویت شخصی

یک رابطه قوی ایجاد کنند که کارکنان را به صحبت کردن برانگیزد. 

در پژوهش خود به این نتیجه دست  (1400صادقی آرانی و همکاران )

آفرین در سازمان محرک آوای سبک رهبری تحولیافتند که 

ها با تغییر ازمانی است و سازمانی سکوت سسازمانی و بازدارنده

آفرین سبک رهبری خود از رهبری تبادلی به سمت رهبری تحول

مندی از نظرات و توانند شاهد مشارکت فعال کارکنان و بهرهمی

  .ها باشندهای آنایده

آفرین به کنیم که رهبری تحولبنابراین، در این مطالعه پیشنهاد می

مان مرتبط است و  همچنین نقش آوای طور مثبت با رفتار آوای معل

سازمانی را در ارتباط با اشتیاق شغلی معلمان مورد بررسی قرار می 

دهیم. از اینرو با توجه به اهمیت و پیامدهای اشتیاق شغلی برای سازمان 

های این متغیر در سازمان از بینو تحقق اهداف سازمانی، بررسی پیش

 نیپژوهش ا نیمسأله ما در ا ،نیابنابراهمیت زیادی برخوردار است. 

 یانجیبا نقش م یشغل اقیتحول گرا و اشت یرهبر نیب ایاست که آ

رابطه  لیدو شهر اردب هیناح ییمعلمان ابتدا نیدر ب یسازمان یآوا

 وجود دارد؟

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

  روش پژوهش
 اقیتحول گرا و اشت یرهبر نیرابطه ببررسی هدف از پژوهش حاضر  

دو  هیناح ییمعلمان ابتدا نیدر ب یسازمان یآوا یانجیبا نقش م یشغل

همبستگی  از نوع معادلات ساختاری  –به روش توصیفی لیشهر اردب

 ییمعلمان ابتدا راپژوهش حاضر  یجامعه آمارصورت گرفته است. 

 نیکه بر اساس آخر دادند لیتشک 1401در سال  لیدو شهر اردب هیناح

نفر هستند  که  1260ها  معادل آمار واطلاعات موجود  تعداد کل آن

 یاطبقه یریگنفر  به صورت نمونه 294با استفاده از فرمول کوکران 

های مربوط از پرسشنامه آوری دادهجهت جمع شدند.انتخاب  ینسب

 استفاده شد.و رهبری تحول گرا  یسازمان یآوا، یشغل اقیاشت
 

1. Morrison 

2. Wang, Xu, Sun, & Liu 

3. Liu et al 
4. Chamberlin, Newton, & Lepine 

5. Nafei 

6. Liu et al
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های مربوط به آوری دادهبرای جمع پرسشنامه اشتیاق شغلی:

اشتیاق شغلی از پرسشنامه اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی 

سؤال و در سه  17(استفاده خواهد شد . این پرسشنامه دارای 2001)

های (، وقف خود )سؤال1- 6های ای )توانایی( )سؤالبعد انرژی حرفه

گذاری این (  است. مقیاس نمره17 – 12های ( و جذب )سؤال7- 11

( تا 1ج درجه لیکرتی از کاملا مخالفم)پرسشنامه در یک طیف پن

پایایی پرسشنامه در پژوهش  ( درجه بندی شده است.5کاملا موافقم )

دست آمد. در پژوهش به ./97( 1400ربیعی، مقتدایی و جمشیدیان )

دست /. به 81پایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ حاضر 

های مختلف از جمله آمد. روایی محتوایی پرسشنامه در پژوهش

به تأیید صاحبنظران رسیده  ( 1400) انیدیو جمش ییمقتدا ،یعیرب

 است.

های مربوط به آوری دادهبرای جمع پرسشنامه آوای سازمانی:

 و زهیر توسط کارکنان آوایپرسشنامه آوای سازمانی از پرسشنامه 

ال سئو 15دارای پرسشنامه  ( استفاده خواهد  شد. این 2011اردوقان )

( و آوای نوع 6-10(، آوای تدافعی)5-1زیر مقیاس آوای مطیع )  3و 

گزینه  5( است. نمره گذاری این پرسشنامه در مقیاس 11-15دوستانه )

پایایی  ( است.5( تا کاملا موافق )1ایی لیکرت کاملا مخالف )

دست آمد. به ./92( 1396پرسشنامه در پژوهش رستگار و فتوت )

ر پژوهش حاضر از طریق ضریب آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامه د

های مختلف دست آمد. روایی محتوایی پرسشنامه در پژوهش. به/82

به تأیید صاحبنظران رسیده  (1396رستگار و فتوت )از جمله پژوهش 

 است. 

گیری سبک رهبری برای اندازه پرسشنامه سبک رهبری تحولی:

( استفاده 2004پرسشنامه سبک رهبری تحولی بس و اولیو )تحولی از 

  سئوال و چهار بعد ترغیب ذهنی 20خواهد شد. این پرسشنامه دارای 

( و 16تا  13(، انگیزش الهام بخش )12تا  5، نفوذ آرمانی )(4تا1)

گذاری پرسشنامه بر اساس ( است. نمره20تا  17ملاحظات فردی )

ترین (  برای قوی5( و همیشه )1درجه ای لیکرت )هرگز) 5طیف 

پایایی پرسشنامه در پژوهش ربیعی، مقتدایی و جمشیدیان درجه است. 

پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر از دست آمد. به ./97( 1400)

ها دست آمد. جهت تحلیل داده. به/84طریق ضریب آلفای کرونباخ 

پرسشنامه در از مدل معادلات ساختاری استفاده شد. روایی محتوایی 

( به 1396های مختلف از جمله پژوهش رستگار و فتوت )پژوهش

 نظران رسیده است.تأیید صاحب

در این پژوهش جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و 

ای همانند کتاب، از منابع کتابخانه ق،یتحق یچارچوب نظر نیتدو

 نهمچنی. شد استفاده اینترنتی منابع همچنین و هامقالات، همایش

و  آموزش و پرورش ناحیه دو شهر اردبیلپژوهشگر با اخذ مجوز از 

لازم پرسشنامه  هایدستورالعمل تیو با رعا معلماناز  یستیل یافتیدر

 شد. آوریو جمع عیتوز معلمان نیدر ب

 هایافته

های جمعیت شناختی نمونه آماری پژوهش نشان داد بررسی ویژگی

و  سانسی( ل%60/50اکثر افراد پاسخ دهنده) لاتیتحصکه بیشتر 

% افراد پاسخ دهنده زن و  36است. ی( کاردان%77/15آنها) نیکمتر

 ها مرد هستند.آن 09/64%

اعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر را نمایش  2شکل 

دهد. برای آزمون معناداری ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت می

استیودنت محاسبه شده است. مقادیر -زمون تیمقادیر آ 1استراپ

باشد،  96/1استیودنت اگر مقداری مقداری بزرگتر از -آزمون تی

 معنادار است. 05/0ضریب مسیر در سطح 
 

1. Bootstrapping 
 

 ضرایب مسیر .2شکل 
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 استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر -نتایج آزمون تی .3شکل 

زای آوای سازمانی درون هایبرای سازه ، مقدار3مطابق با شکل

محاسبه شده است که با توجه به  660/0و برای اشتیاق شغلی  253/0

 مقدار ملاک، حاکی از برازش مناسب مدل است.

و برای  193/0زای آوای سازمانی درون هایبرای سازه مقدار

بینی محاسبه شده است که نشان از قدرت پیش 499/0اشتیاق شغلی 

زای پژوهش دارد و برازش های درونمتوسط مدل در خصوص سازه

 سازد.مناسب مدل ساختاری را تأیید می

های برازش مدل لیزرل این شاخص نیز همانند شاخص GOFمعیار 

و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک کند عمل می

 نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند.

 متغیرهای تحقیق و  cummunality. میزان 1جدول 

  cummunality متغیر
 --- 771/0 رهبری تحول آفرین

 253/0 757/0 آوای سازمانی

 660/0 759/0 اشتیاق شغلی

 457/0 762/0 میانگین
 

 
 59/0، مقدار 1برای مدل پژوهش مطابق با جدول  GOFمقدار 

 متغیر   بینیپیش  محاسبه شده است که نشان از توان متوسط مدل در

  زای مدل دارد.مکنون درون

در ادامه با توجه به خروجی مدل مفهومی پژوهش به بیان و بررسی 

 شد.های پژوهش پرداخته خواهد فرضیه

 . نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیه های پژوهش2جدول 

 ردیف
 مسیر

 نتیجه آزمون (t-value) عدد معناداری (βضریب مسیر )
 به متغیر از متغیر

1 
 رهبری تحول آفرین

 تأیید 578/5 296/0 اشتیاق شغلی

 تأیید 589/8 503/0 آوای سازمانی 2

 تأیید 042/12 622/0 آوای سازمانی اشتیاق شغلی 2

 .رابطه دارد لیدو شهر اردب هیناح ییمعلمان ابتدا یشغل اقیبا اشت یسازمان یآوا قطری از  گراتحول یرهبر فرضیه اصلی:

 .  اثرات مسقیم، غیر مستقیم و اثرات کل بین رهبری تحول گرا و اشتیاق شغلی3جدول 

 اثر مستقیم مستقیماثر غیر  اثر کل
 مسیر

 از متغیر به متغیر

 رهبری تحول گرا اشتیاق شغلی 296/0 313/0 609/0
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/ / /GOF communality R    2 0762 0457 0590

 2. شماره 13دوره  ،1403

 

 فصلنامه پژوهشی

 شناسی مدرسه و آموزشگاهروان

http://jsp.uma.ac.ir/
http://jsp.uma.ac.ir/
http://jsp.uma.ac.ir/
http://jsp.uma.ac.ir/


24 

 
 

  

، اثر مستقیم رهبری تحول گرا و اشتیاق شغلی برابر با 3طبق جدول 

است. همچنین اثر غیر مستقیم متغیر رهبری تحول گرا و اشتیاق  296/0

 است.  313/0شغلی با تأثیر متغیر میانجی آوای سازمانی برابر با 

نحوه محاسبه اثر غیر مستقیم متغیر رهبری تحول گرا و اشتیاق شغلی 

 ه نقش میانجی آوای سازمانی به صورت زیر است:با توجه ب

 
گری متغیر آوای سازمانی در رابطه رهبری برای بررسی نقش میانجی

تحول گرا و اشتیاق شغلی از یک آزمون پرکاربرد به نام آزمون 

شود که برای معناداری تأثیر یک متغیر میانجی در استفاده می 1سوبل

رود. در آزمون سوبل یک مقدار می رابطه میان دو متغیر دیگر به کار

Z-value آید که در صورت بیشتر از طریق فرمول زیر به دست می

معنادار بودن  %95توان در سطح اطمینان می 96/1شدن این مقدار از 

 تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید نمود.

𝒁 − 𝒗𝒂𝒍𝒖𝒆 =
𝒂 × 𝒃

√(𝒃𝟐 × 𝑺𝒂
𝟐) + (𝒂𝟐 × 𝑺𝒃

𝟐)

 

a : متغیر مستقل و میانجیمقدار ضریب مسیر میان 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

aSخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bS :خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
 بنابراین، داریم:

 
آزمون سوبل حاصل از  z-valueطورکه مشاهده می شود مقدار همان

توان اظهار داشت می 96/1شد که به دلیل بیشتر بودن از  021/7برابر 

تأثیر متغیر میانجی آوای سازمانی در  %95که در سطح اطمینان 

اثرگذاری رهبری تحول گرا بر اشتیاق شغلی معنادار است. بنابراین، 

 شود.فرضیه پژوهش تأیید می

اثر غیرمستقیم از طریق متغیر علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت 

 0شود که مقداری بین استفاده می 2VAFمیانجی از آماره ای به نام 

نزدیکتر باشد نشان از  1را اختیار می کند و هرچه این مقدار به  1و 

قویتر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر 

 .غیرمستقیم بر اثر کل را می سنجد

 از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: VAFمقدار 

 
aمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

cمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته : 

 
درصد اثر کل رهبری تحول گرا بر  4/51این بدان معنی است که 

غیرمستقیم توسط متغیر میانجی آوای سازمانی اشتیاق شغلی از طریق 

شود. همچنین با توجه به اینکه در مدل با وجود متغیر میانجی تبیین می

آوای سازمانی، مسیر مستقیم رهبری تحول گرا بر اشتیاق شغلی 

شود که آوای سازمانی در رابطه رهبری تحول معنادار است، نتیجه می

 ری جزئی دارد.گرا بر اشتیاق شغلی نفش میانجی گ

(؛ آماره معناداری بین متغیر رهبری تحول گرا و 2مطابق با جدول )

( است و 96/1( است که بزرگتر از مقدار )578/5اشتیاق شغلی برابر)

دهندة این است که ارتباط میان رهبری تحول گرا و اشتیاق شغلی نشان

ین ( معنادار است. همچنین ضریب مسیر مابین ا%95در سطح اطمینان)

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر رهبری 296/0دو متغیر برابر)

دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تحول گرا بر اشتیاق شغلی را نشان می

واحدی در اشتیاق  296/0تغییر در رهبری تحول گرا، موجب افزایش 

شغلی خواهد شد. این بدان معناست که رهبری تحول گرا با اشتیاق 

 شود.ستقیم دارد. بنابراین، فرضیه اول پژوهش تأیید میشغلی رابطه م

گرا و (؛ آماره معناداری بین متغیر رهبری تحول2مطابق با جدول )

( است 96/1( است که بزرگتر از مقدار )589/8آوای سازمانی برابر)

دهندة این است که ارتباط میان رهبری تحول گرا و آوای و نشان

( معنادار است. همچنین ضریب مسیر %95اطمینان)سازمانی در سطح 

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر 503/0مابین این دو متغیر برابر)

دهد. به عبارتی دیگر رهبری تحول گرا بر آوای سازمانی را نشان می

واحدی  503/0یک واحد تغییر در رهبری تحول گرا، موجب افزایش 

بدان معناست که رهبری تحول گرا در آوای سازمانی خواهد شد. این 

با آوای سازمانی رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه دوم پژوهش تأیید 

 شود. می

(؛ آماره معناداری بین متغیر آوای سازمانی و اشتیاق 2مطابق با جدول )

( است و 96/1( است که بزرگتر از مقدار )042/12شغلی برابر)

یان آوای سازمانی و اشتیاق شغلی دهندة این است که ارتباط منشان

( معنادار است. همچنین ضریب مسیر مابین این %95در سطح اطمینان)

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر آوای 622/0دو متغیر برابر)

 دهد. به عبارتی دیگر یک واحد سازمانی بر اشتیاق شغلی را نشان می
 

1. Sobel test 

2. Variance Accounted For 
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واحدی در اشتیاق  622/0تغییر در آوای سازمانی، موجب افزایش 

شغلی خواهد شد. این بدان معناست که آوای سازمانی با اشتیاق شغلی 

 شود. مستقیم دارد. بنابراین فرضیه سوم پژوهش تأیید میرابطه 

معلمان تحول گرا  یرهبرو  یسازمان یآوا، یشغل اقیاشتبرای مقایسه 

ها، از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه استفاده تحصیلات آنبرحسب 

.داده شده است  4شده است. نتایج مربوط به این آزمون در جدول 

 تحصیلات آنهابرحسب  معلمانتحول گرا  یرهبرو  یسازمان یآوای، شغل اقیاشتنتایج آزمون تحلیل واریانس یک طرفه برای مقایسه  .4جدول

 سطح معناداری Fمقدار آماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع شاخص

 اشتیاق شغلی

 049/0 2 097/0 بین گروهی

 452/0 150 835/67 درون گروهی 898/0 108/0

  152 932/67 جمع کل

 آوای سازمانی

 036/0 2 072/0 بین گروهی

 425/0 150 678/63 درون گروهی 919/0 085/0

  152 750/63 جمع کل

 رهبری تحول گرا

 209/0 2 418/0 بین گروهی

 670/0 150 495/100 درون گروهی 733/0 312/0

  152 912/100 جمع کل

، سطح معناداری آزمون در تمامی موارد بزرگتر 4با توجه به جدول 

درصد تفاوت  95است. و این بدان معنا است که؛ در سطح  05/0از 

تحول گرا  یرهبرو  یسازمان یآوای، شغل اقیاشتمعناداری بین 

ها وجود ندارد. به عبارتی دیگر، تحصیلات آنبرحسب  معلمان

با تحصیلات تحول گرا معلمان  یرهبرو  یسازمان یآوای، شغل اقیاشت

 .یکسان است متفاوت،

 گیریبحث و نتیجه

آفرین را به عنوان یک متغیر کلیدی این پژوهش نقش رهبری تحول

همراه با متغیر وابسته اشتیاق شغلی با اثر میانجی آوای سازمانی مورد 

دهد که معلمان با رهبران نتایج مطالعه حاضر نشان می. بررسی قرار داد

 رهبران نمایند.آفرین بیشتر  در مباحث سازمانی مشارکت میتحول

 و تعهد ایجاد با و تازه اندازهایچشم و هاایده خلق با آفرینتحول

 شکوفایی و رشد از نو مسیری معلمان  و مدیران بین وافر در اشتیاق

 با را سازمان اعضای همچنین .آورندارمغان می به سازمانها برای را

 جدید، مسیر حرکت در جهت لازم توانمندیهای و آگاهی کسب

 عملکردی و سازمانی ارکان تحولی و بنیادی تغییرات برابر در

   بسیج نمایند. آرمانی

گرا اثری مستقیم بر رهبری تحولنتایج پژوهش حاکی از آن بود که 

گرا بر اشتیاق شغلی اشتیاق شغلی دارد. همچنین اثر کل رهبری تحول

شود. غیرمستقیم توسط متغیر میانجی آوای سازمانی تبیین میاز طریق 

همچنین با توجه به اینکه در مدل با وجود متغیر میانجی آوای 

گرا بر اشتیاق شغلی معنادار سازمانی، مسیر مستقیم رهبری تحول

گرا بر شود که آوای سازمانی در رابطه رهبری تحولاست، نتیجه می

های پژوهش حاضر ری جزئی دارد. یافتهگاشتیاق شغلی نفش میانجی

عسگرنژاد نوری و ، (1400ربیعی فرادنبه و همکاران )های با یافته

و تهمتن نعمتی  (،1400آرانی و همکاران )صادقی (،1400همکاران)

، (2022) 2لاکی (،2022) 1جیاتونگ و همکاران (،1400همکاران)

همخوانی دارد. در تبیین یافته پژوهشی حاضر  (2022) 3چو و آیکو

 ازین یبه رهبران یکنون یایپو طیها در محسازمانتوان گفت که می

افکار  کیو تحر روانشانیپ یذهن بیدارند که با استفاده از ترغ

 معلمانبه وجود آورده در آن  رای ریپذانعطاف ینوآورانه، جو سازمان

سازمان خود، متعهد دانسته  یها، مشکلات و خطاهارا نسبت به چالش

 زیمستمر سازمان ن بهبودی خود، برا یتوانمندساز یو ضمن تلاش برا

-یم شتریب سازمانآفرین با اعمال سبک رهبری تحول .ندیتلاش نما

خود و مشارکت فعال آنها باشند  معملمان یصدا دنیشاهد شن تواند

احساس عزت ) مانند معلمان یبرا یفرد شماریمنافع ب جادیتا ضمن ا

منافع  ...(و  یو تعهد عاطف یوفادار ،یشغل تیرضا ،ینفس، قدرشناس

ی و اصلاح اشتباهات و خطاها ییمانند شناسا) یارزشمند سازمان

بهبود مستمر  مات،یتصم تیفیو ک یاثربخش شیافزا ،یسازمان

با  ن،یبه دست آورند. بنابرا زیرا ن ...(و  انیمشتر تیعملکرد، رضا

و در برخود با منابع  یمنابع سازمان یطیمح یهایژگیو رییتوجه به تغ

 یتبادل یرتلاش شود تا سبک رهب ستیبایم یمتفاوت کنون یانسان

  دهد و تلاش نیآفرتحول یسبک رهبر به خود را یدر سازمانها جا
 

1. Jiatong et al 

2. Lacy 
3. Chua  & Ayoko 
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 یتوانمند و متعهد برا یمنابع انسان ،یسبک رهبر نیا هیشود در سا

 .شودی و نگهدار تیترب یاهداف سازمان یاجرا

گرا بر اشتیاق شغلی همچنین نتایج حاکی از آن بود که رهبری تحول

تأثیر مثبت دارد. این بدان  لیدو شهر اردب هیناح ییمعلمان ابتدا

گرا با اشتیاق شغلی رابطه مستقیم دارد. معناست که رهبری تحول

ربیعی فرادنبه و همکاران های یافتههای پژوهش حاضر با یافته

آرانی و صادقی (،1400عسگرنژاد نوری و همکاران)، (1400)

گ و جیاتون (،1400تهمتن نعمتی و همکاران) (،1400همکاران )

پارک و  (2022چو و آیکو )، (2022لاکی ) (،2022همکاران )

توان در تبیین این یافته پژوهش می همخوانی دارد.  (2021) 1همکاران

گفت که رهبران نقش مهمی در ادراک معلمان از خودکارآمدی 

ها، احساس استقلال ها دارند و یا حمایت از آننفس آن شغلی و عزت

کند که در پیامدهای مثبت سازمانی نقش دارند. ها القا میداده و به آن

های جدید رهبری، فرآیند نفوذ رهبری تحولی به عنوان یکی از سبک

آگاهانه بر افراد و پیروان برای ایجاد تغییر و تحول در وضعیت موجود 

شود. رهبران تحولی تلاش زیادی را در سازمان میو عملکردهای 

دهند و تمایل و گذاری مثبت روی پیروانشان انجام میجهت تأثیر

ها دهند. آنها به شغل و وطایف شغلی خود را افزایش میاشتیاق آن

این کار را از طریق بها و ارزش دادن به پیروان و بالا بردن اعتماد به 

و در نهایت میزان عملکرد و اشتیاق شغلی  دهندها انجام مینفس آن

-دهند. مؤلفه ملاحظه فردی به عنوان یکی از مؤلفهها را افزایش میآن

کند تا به پیروان و نیازهای های رهبری تحولی، به رهبر کمک می

ها توجه داشته و شرایط لازم برای ارتقا هر کدام را در نظر محتلف آن

ل و اشتیاق آنها به شغل خود را افزایش تواند میزان تمایبگیرد که می

دهد. همچنین از طریق انگیزش الهام بخش و توجه به احساسات و 

ها احساس ارزشمندی و معناداری را های درونی معلمان در آنانگیزه

های رهبری دهد. نفوذ آرمانی به عنوان یکی از مؤلفهپرورش می

یک الگو برای  تحولی به رهبران کمک می کند تا خود به عنوان

پیروان عمل کرده و آنها را تحت تأثیر قرار دهند. از طرف دیگر این 

حلهای جدید رهبران از طریق ترغیب ذهنی پیروان را برای کشف راه

انگیزاند. ترکیب و تفکر جدید در مورد حل مشکلات سازمانی بر می

کمک معلمان های فوق تحت عنوان سبک رهبری تحولی به مؤلفه

د تا نسبت به شغل و وطایف شغلی خود اشتیاق بیشتری داشته کنمی

 باشند. 

گرا بر آوای سازمانی نتایج همچنین حاکی از آن بود رهبری تحول

تأثیر مثبت دارد. این بدان  لیدو شهر اردب هیناح ییمعلمان ابتدا

گرا با آوای سازمانی رابطه مستقیم دارد. معناست که رهبری تحول

تهمتن نعمتی و همکاران های پژوهش حاضر با یافتههای یافته

همخوانی دارد.  در تبیین این یافته  (1399رستگار و فتوت )، (1400)

نسبت به مشکلات و معلمان توان گفت امروزه نظرات و ایده های می

ل اثر بخشی سازمانهاست و ترین عواممنابع سازمانی، از جمله مهم

های آن ضروری است. بر اساس نتایج این بینشناسایی عوامل و پیش

پژوهش، سبک رهبری تحولی اثر مثبت و مستقیم بر آوای سازمانی 

های انگیزش دارد. سبک رهبری تحولی که ترکیبی از مؤلفهمعلمان 

الهام بخش، ملاحظات فردی، ترغیب ذهنی و نفوذ آرمانی است، 

نسبت به مسائل و مشکلات معلمان های مینه ساز بروز نظرات و ایدهز

های توانند با توجه به انگیزهسازمان است. در واقع رهبران تحولی می

و تشویق آنها به تفکر در باره معلمان ، نیازها و شرایط معلمان درونی 

مسائل و مشکلات سازمانی، زمینه مشارکت فکری و ابراز نظرات 

را فراهم آورده و به رفع مسائل و مشکلات موجود در سازمان معلمان 

که رهبری کلیدترین عامل در بروز آوای طوریکمک کند. به

 و هاایده پذیرای بینند رهبرانشانسازمانی است. زمانی که پیروان می

 به دارند. سازمانی آوای بروز به بیشتری تمایل هستند آنها نظرات

 آنها نظر برای و هاایده بیان که دریابند کارمندان دیگراگر بیان

 بیان را خود نظرات داشت، نخواهد همراه به مجازاتی و دردسر

 زیرساختهای بر تأثیری که با سازمانها در رهبری کنند. سبکمی

 گذاردمی سازمانی فرهنگ جو و تنبیه و پاداش سیستمهای ارتباطی،

 آوای سازمانی یا و سکوت بروز و ظهور برای را فرصتی تواندمی

 تعاملات توانمندسازی، طریق از آفرینتحول آورد. رهبران فراهم

 را آنها پیروان، عدم اطمینان سطح دادن کاهش و سازنده اجتماعی

  .کنند بیان را مشکلات و مسائل راحتتر تا کنندمی تشویق

 ییمعلمان ابتدانتایج حاکی از آن بود آوای سازمانی بر اشتیاق شغلی 

این بدان معناست که آوای  تأثیر  مثبت دارد. لیدو شهر اردب هیناح

تهمتن این نتیجه با نتایج سازمانی با اشتیاق شغلی رابطه مستقیم دارد. 

و میکائیلی، سلمانی و   (1399محمدی )، (1400نعمتی و همکاران )

توان گفت که در تبیین این یافته می ارد.( همخوانی د1402شارعی )

 حقایق بیشتر افراد اند کهبرده پی حقیقت این به هاسازمان از بسیاری

 بیان جرأت اما ،دانندمی سازمانی مشکلات و مسائل با ارتباط در را

 سازمانی هایدهان بر اگر که بدانند باید هاسازمان .را ندارند حقایق

 کاهش به و فسیل های سازمانیذهن ،شود زده سکوت مهر

منجر  انسانی سرمایة در تعهد و شغلی رضایت عملکرد، وریبهره

  شد. خواهد
 

1. Park, Han, Kim & Kim 
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 سکوت و کنند ابراز را خود اطلاعات و هاایده که نتوانند افرادی

 افسردگی و اضطراب، نارضایتی استرس، دچار اغلب کنند، اختیار

 و ندارد اهمیتی هایشاندیدگاه که کنندمی تصور هاآن شوند.می

 کاهش یابد، هاآن شغلی تعهد و شود کم کار به شانبسا علاقه چه

 اقدام سازمان ترک به نهایت و در شوند مبتلا شغلی فرسودگی به

 باید رقابتی امروز، محیط در سازمانی اهداف به دستیابی کنند. برای

 زیردستان آن طی که باشد ایگونهبه کارکنان و مدیران بین روابط

 بیان را خود سازندة آرای و هاایده دغدغه بی راحتی و به بتوانند

 باعث سازمانی آوای که است آن از حاکی مطالعات کنند. نتایج

 و شودمی سازمان محیط و کار به بیشتر افراد مندیعلاقه و اشتیاق

پردازند. فعالیت می به بالاتری روحیة و نشاط با کارکنان نتیجه در

ها، ارائه اگر معلمان در سازمان فرصت انتقاد، بیان مشکلات و نارسایی

ها نادیده گرفته ها داده نشود و صدای متفاوت آننظر و پیشنهاد به آن

ل از دست بدهند و در شود، ممکن است تعهد و اشتیاق خود را به شغ

نتیجه آموزش و پرورش از وجود نیروی سالم و کیفی محروم خواهند 

شد و هم معلمان دچار استرس و اضطراب، نارضایتی و افسردگی 

ها کاهش خواهد یافت. معلمانی که آزادانه شود و سلامت آنمی

کنند، رضایت وعلاقه بیشتری به کار دارند و آرایی خود را بیان می

کنند و مسئولیت بیشتری در قبال ارباب رجوع و جامعه احساس می

 این خود موجب افزایش اشتیاق کاری بیشتر خواهد شد. 

و  یسازمان یآوای، شغل اقیاشتنتایج دیگر حاکی از آن بود که بین 

بر حسب  لیدو شهر اردب هیناح ییگرا معلمان ابتداتحول یرهبر

تایج نشان داد تفاوت معناداری ن تفاوت وجود دارد. تحصیلات آنها

برحسب  معلمانتحول گرا  یرهبرو  یسازمان یآوای، شغل اقیاشتبین 

 یآوای، شغل اقیاشتتحصیلات آنها وجود ندارد. به عبارتی دیگر، 

 لیدو شهر اردب هیناح ییتحول گرا معلمان ابتدا یرهبرو  یسازمان

بنابراین، طبق این یکسان است.  با تحصیلات متفاوت، لیاستان اردب

 اقیاشتتوان نتیجه گرفت تحصیلات تأثیری در تفاوت فرضیه می

 بنابراین،معلمان ندارد. تحول گرا  یرهبرو  یسازمان یآوا، یشغل

مردان و زنان  اجتماعی و درونی به نیازهای توجه صحیح و هدایت

 ها به کارها و اشتیاق بیشتر آندر معلمان منجر به عملکرد مناسب آن

 خواهد شد.

 اشتیاق ارتقای منظور به مدارس مدیران شودمی بنابراین، پیشنهاد

 با مدیران کنند. استفاده آفرینسبک رهبری تحول از معلمان شغلی

 نفوذ ذهنی، آفرین )ترغیبتحول رهبری هایاهرم از استفاده

 مدارس جو توانندمی فردی ملاحظه و بخش الهام انگیزش آرمانی،

 یابد افزایش کارشان به نسبتمعلمان  اشتیاق که بسازند ایگونهبه را

مطالعات مختلف فاکتورهای دهند. دوم  خدمات را ارتقا راندمان و

را معلمان توانند مشارکت اشتیاق دهند که میزیادی را نشان می

تلاش این مطالعه به صراحت رفتار و نگرش یک رهبر  .توسعه دهند

برای مشارکت در کارشان و بهبود انگیزه را معلمان است که می تواند 

سوم، نتایج این مطالعه نشان داد که نقش رهبر  .ها حمایت کندآن

برای حمایت از معلمان بسیار مهم است. بنابراین، ایجاد یک فضای 

را حفظ کند، یک الزام معلمان مساعد برای کار که مشارکت 

ک محیط کاری توانند به یسازمانی است. به طور خاص، مدیران می

، اعتماد و افتخار کمک کنند. علاوه معلمان سازنده برای حمایت از 

توانند منابع متعددی از شغل مانند پشتیبانی ها میبر این، سازمان

تواند سرپرست، استقلال شغل و بازخورد مثبت را ارائه دهند که می

ش را ارتقا دهد. با توجه به نتایج پژوهمعلمان مشارکت و اشتیاق 

 های سبک سایر تأثیر دیگر یمطالعه یک  در شود پیشنهاد می

 آوای و  سکوت بر ...( و اخلاقی گر،مداخله رهبری مانند)  رهبری

 مورد  این  در جامع  نتایج  و   بررسی  فراتحلیل قالب   در سازمانی

-پژوهش، پژوهش جینتا یرپذیمیتعم شافزای منظور  به. شود  ارائه

منظور کاهش  به .ردیانجام پذ زین دوره ها رینوع در سا نیاز ا هایی

 یهاصرف پرسشنامه، در پژوهش یاز اجرا یناش یاحتمال یریسوگ

استفاده  زیمثل مصاحبه ن یگرید یعلاوه بر پرسشنامه از ابزارها یآت

های .عوامل سازمانی موثر در آوای سازمانی معلمان در پژوهششود

 بعد مورد بررسی قرار گیرد. 

هایی است که تحقیق حاضر همانند دیگر تحقیقات دارای محدودیت

دار کرده باشد. از جمله محدویت ممکن است نتایج تحقیق را خدشه

با توجه به اینکه جامعه آماری تحقیق محدود : این تحقیق عبارتند از

-باشد، نتایج تحقیق را نمیمی لیدو شهر اردب هیناح ییمعلمان ابتدابه 

 بودن یمقطعهای دیگر تعمیم داد.  سایر معلمان در شهرتوان به 

-پژوهش یهاافتهی با یتناسب است ممکن خود که هاداده یگردآور

ها در یک . از آنجا که دادهباشد نداشته جامعه نیهم در ندهیآ یها

آوری شده است مقطع خاصی و در یک دوره زمانی مشخصی جمع

یک دوره زمانی دیگری اجرا شود، ها اگر در ممکن است که این داده

 اجرای در آمد. محدودیتدست مینتایجی دیگری غیر از این نتایج به

 به تمایل عدم نظر از ،19ها به خاطر بروز بیماری کووید پرسشنامه

 کافی دقت اعمال عدم نمونه، اعضای از برخی سوی از پاسخگویی

 از برخی است ممکن که هاییسوگیری و سؤالات به دادن درپاسخ

 از شکبی باشند، داشته سؤالات از برخی به پاسخ در نمونه اعضای

 این در که است علمی تحقیقات  انجام های محدودیت ترینعمده

  .است بوده روبرو موانع این با محقق نیز تحقیق
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 اخلاقی ملاحظات

 پژوهش اخلاق اصول از پیروی

به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا 

کنندگان انجام شود. آوری اطلاعات پس از جلب رضایت شرکتجمع

کنندگان درباره رازداری در حفظ اطلاعات شخصی همچنین به شرکت

 .افراد، اطمینان داده شدو ارائه نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه 

 مالی حامی

 .استاز هیچ سازمانی حمایت مالی دریافت نکرده پژوهش این 

 نویسندگان مشارکت

های پژوهش را و نگارش همه بخشجتمام نویسندگان در طراحی، ا

 .اندحاضر مشارکت داشته

 منافع تعارض

 .وجود ندارد تعارض منافع 

 منابع
 نیرابطه ب(. 1400، شیرین؛ شریفیان، لیلا و مرادی، سعید )تهمتن نعمتی

در  یسازمان یچابک یگریانجیبا م یسازمان یو آوا یسبک رهبر

فصلنامه رهیافتی نو در ، دانشگاه تهران یکارکنان جهاد دانشگاه
 .191-204(، 50) 4، مدیریت آموزشی

[Doi:10.30495/jedu.2021.22942.4647]  
(. 1400ربیعی فرادنبه، نیلوفر؛ مقتدایی، لیلا و جمشیدیان، عبدالرسول )

 یانجیبا نقش م یشغل اقیو اشت نیآفرتحول یرهبر نیرابطه ب یبررس

فصلنامه ابتکار و یی، معلمان مدارس ابتدا نیدر ب یجانیه تیخلاق
 .139-166(، 3) 11، خلاقیت در علوم انسانی

ICHS-2106-2195 (R1) 
مدار بر رابطه یسبک رهبر (. تأثیر1399رستگار، عباسعلی و فتوت، بنفشه )

ی، جو سازمان یانجیکارکنان با در نظر گرفتن نقش م یسازمان یآوا

 .149-170(، 96) 29فصلنامه مطالعات مدیریت) بهبود و تحول(، 

 [Doi:10.22054/jmsd.2020.13427.1809] 
، زهرا پورنیو حس ، فاطمهانینام محمود؛ ،یپورباقران زهرا؛ ،یآرانیصادق

با سکوت  یتبادل-نیآفرتحول یرهبرسبک یرابطه ی( واکاو1400)

(، 66) 20، نشریه مدیریت فردا، لیفراتحل کردی: رویسازمان یو آوا

243-230. 

http://www.modiriyatfarda.ir/Article/26825/FullText 

، باقر؛ عباسقلیزاده، ناطق؛ الیکی، فهمیه و نعمتی، ولی عسگرنژاد نوری

و نقش  یسازمان یبر شادکام نیآفرتحول یتأثیر سبک رهبر(. 1400)

مجله سلامت و ، لیشهر اردب یهامارستانیدر ب یشغل اقیاشت یاواسطه
 .368-384(، 3) 12، بهداشت

http://healthjournal.arums.ac.ir/article- ۲۴۶۹-۱ -fa.html 

( رابطه بین تحقق رهبری تحولی 1398عسگری، مجید و سمیعی، مرتضی )

با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان وزارت بهداشت درمان و 

 .35-45(، 3) 28، فصلنامه طب و تزکیه آموزش پزشکی،

http://www.tebvatazkiye.ir/article_۱003۶۴.html 

(. تحلیل ساختاری تأثیر سکوت و آوای سازمانی بر 1399محمدی، سارا )

فصلنامه زن در توسعه و اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی زنان پرستار، 
 . 601-617(، 4) 18، سیاست

[Doi:10.22059/jwdp.2021.315084.1007930] 
(. تأثیر آموزش 1402. )سانیآ ،یو شارع یعل ،یسلمان لوفر؛ین ،یلیکائیم

 یخانواده و راهبردها یافتگیبر انسجام / سازش یارتباط یهامهارت

. یریادگی یهایناتوان یآموزان دختر دارادانش نیدر والد یامقابله

 . 56-42(، 1)13 ،یریادگی یهایمجله ناتوان

[Doi:10.22098/jld.2023.13976.2126] 
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