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 چکیده
ها و نظرات  ای یافته است؛ چراكه از یک طرف ایده ها اهميت ویژه آوای كاركنان برای سازمان عصر حاضر، گوش سپردن بهدر 

ها به  های آن علایق و خواسته ی كننده لات سازمانی و از طرف دیگر منعکسکگشای بسياری از مسائل و مش تواند راه كاركنان می

نارضایتی،  و اطلاعات خود را بگویند اغلب دچار استرس، اتها، نظر دليلی نخواهند ایده هر بهكاركنانی كه  مدیریت سازمان باشد.

سازمان و  به افراد، كاهش تعهد بين اعتماد كاهش كه این امر،های شغلی و گوشه گيری در سازمان خود خواهند شد  سرخوردگی

آوای سازمانی به عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی مختلفی خواهد داشت. در این راستا  نزول سطح عملکرد كاركنان را به همراه

شکند و در نهایت سازمان  شود و سکوت كاركنان را می ، بنابراین شناسایی عواملی كه سبب بروز آوا در سازمان می شود مربوط می

های موجود در  یکی از شکاف .یابد رد، اهميت میب را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پيش می

های رهبری  های رهبری نوین )سبک ادبيات موضوعی آوای كاركنان، فقدان پژوهشی جامع در زمينه بررسی تاثيرات سبک

این  باشد. در همين رابطه، پژوهش حاضر با هدف بررسی گرا و اصيل( بر بروز رفتار آوایی و آوای كاركنان، می اخلاقی، تحول

در راستای مرور مطالعات پيشين، تمامی مند )سيستماتيک( تدوین گردیده است.  موضوع، با استفاده از روش مرور نظام

های موجود در پنج پایگاه اطلاعاتی مگيران، نورمگز، سيویليکا، انسانی و پایگاه استنادی جهاد دانشگاهی با انتخاب كليد  پژوهش

رفتار »و « آوای سازمانی»، «آوای كاركنان»، «رهبری اصيل»، «گرا رهبری تحول»، «آفرین بری تحولره»، «رهبری اخلاقی»های  واژه

طور كامل در روند تحقيق  پژوهش به 08مورد بررسی قرار گرفتند كه در نهایت با حذف موارد تکراری و فاقد كيفيت، « آوایی

های مذكور مورد بررسی قرار  های پژوهش تحقيق حاضر، دادهوارد شدند كه پس از معرفی و مرور ادبيات موضوعی متغيرهای 

های افزایش سطح آوای كاركنان در  است. در پایان نيز با توجه به مرور نتایج مطالعات پيشين، پيشنهاداتی برای روش گرفته

 های رهبری مذكور ارائه گردید. ها با استفاده از سبک سازمان
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 مقدمه

باید روابط بين سازمان و كاركنان به گونه ای باشد كه طی آن  برای دستيابی به اهداف سازمانی در محيط رقابتی امروز،

داد  ها و نظرات سازنده خود را در راستای ارتقای برون دغدغه، ایده كاركنان تمایل داشته باشند و بخواهند به راحتی و بی

 حاضر، گوش سپردن بهدر عصر   (.0833زاده و حسينی،  ؛ به نقل از دوستار، اسماعيل2102، 0همسسازمان بيان كنند )

تواند  ها و نظرات كاركنان می ای یافته است؛ چراكه از یک طرف ایده ها اهميت ویژه آوای كاركنان برای سازمان

ها به مدیریت  های آن علایق و خواسته ی كننده لات سازمانی و از طرف دیگر منعکسکگشای بسياری از مسائل و مش راه

( مطرح شد. او آوای كاركنان را هرگونه تلاش برای 03۹1) 2تين بار توسط هيرچماننخس« آوا»اصطلاح   سازمان باشد.

رک ت تعریف كرد و اظهار داشت كه كاركنان در برابر شرایط ناخوشایند با(، به جای فرار از مسائل قابل اعتراض) تغيير

ها،  دليلی نخواهند ایده هر كاركنانی كه به (.0833دهند )نظری، كاشف و بهنام،  میسازمان یا بيان نارضایتی، واكنش نشان 

های شغلی و گوشه گيری در  و اطلاعات خود را بگویند، اغلب دچار استرس، اضطراب، نارضایتی، سرخوردگی اتنظر

 پدیده بروز شود. می سازمانی هایی هم چون سکوت منجر به پدیده خود ی سازمان خود خواهند شد كه این امر به نوبه

 كاهش نظير منفی نگرشهایی با كه شود می منفی جوّ سازمانی یک آمدن وجود به باعث كاركنان ميان در سکوت

 های تعارض نظير عواملی با تواند می منفی جوّ این وجود آمدن است. به همراه سازمان به تعهد كاهش و افراد بين اعتماد

 از شوند؛ منجر كاركنان رضایت و عملکرد سطح نزولبه  توانند می درنهایت ها تعارض این كه باشد همراه گروهی ميان

 ها آن عملکرد بر توانند می آثار این كه تمامی گذارد می جای بر كاركنان بر منفی آثاری سکوت دیگر، سوی

متغير مهم در زمينه آوای سازمانی، جو و كرد.  اشاره افسردگی و استرس به توان می آثار این ازجمله باشند، تأثيرگذار

شرایط محيطی حاكم بر سازمان است. جو آوایی سازمان به محيطی اشاره دارد كه در آن درک و باور كاركنان به 

گونه رفتار آوایی شامل انتقاد، پيشنهاد، ابراز عقيده و.. محيطی امن  ای رسيده است كه محيط سازمانی را برای هر درجه

اند. آوای سازمانی به عوامل  در محيط كاری كارآمد و اثربخش شوند و بينند و برای رفتار آوایی خود تشویق می می

شود و  ، بنابراین شناسایی عواملی كه سبب بروز آوا در سازمان می شود فردی، سازمانی و اجتماعی مختلفی مربوط می

ه پيش شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسع سکوت كاركنان را می

 (.0830یابد )افخمی، برد، اهميت می می

زیردستان خود را با وجود  ،شود. رهبر رهبری یکی از موضوعات اساسی در تحقيقات سازمانی و مدیریتی محسوب می

گذارد )باغخواستی،  ها تاثير می بر آن و های مختلف تربيت كرده های متنوع و مهارت یداشتن استعدادها و توانای

در باورها  ذها با نفو و نوآوری را در سازمان خلاقيتک رهبری، بتوانند به وسيله س مدیران می(. 0833، جبارنيازآذری و 

و با وگ  به بحث و گفت اقيكه رهبران با اشت یزمان (.211۹، 8)اشميت ان رواج نهندآن و هدف كاركنان و انگيزش

اظهار  یرا برا ردستانیز یبه نوع برند، یهره مب یمختلف سازمان یندهایپردازند و از نظرات آنان در فرآ یكنان خود مركا

 زيخود پره اتو نظر هادهیا انيدر رهبران سازمان احتمالا كاركنان از ب ییها خصلت نياما با نبود چن زانند؛يانگ ینظر برم

 یبروز آوا یطیه شراآن هستند كه تحت چ ی همواره به دنبال مطالعه یمحققان سازمان فيتوص نیبا ا .خواهند كرد
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 8 مند( )یک مرور نظامگرا و اصيل بر آوای كاركنان  های رهبری اخلاقی، تحول بررسی تأثير سبک

 

 

گر در بروز  ليكه پژوهشگران آن را به عنوان عامل تسه ییها مولفه نیاز مهمتر یکی نهيزم نیدر ا افتد؛ یاتفاق م یسازمان

(. در همين رابطه بایستی اشاره كرد كه 211۹و همکاران،  0)دیترت است یهبرسبک ر كنند یمطرح م یسازمان یآوا

ادامه بقا و توسعه خود به افزایش دانش و آگاهی از محيط و ایجاد تحولات سازمانی گسترده نياز ها برای  امروزه سازمان

دهند  ها را از حال به آینده حركت داده، نيازهای محيطی را تشخيص می دارند. در این شرایط، نقش رهبرانی كه سازمان

 آفرین گردد. چنين رهبرانی را رهبران تحول میكنند، بيش از گذشته آشکار  و تغيير و تحولات متناسب را تسهيل می

دهد تا به هنگام رقابت  ها می آفرین این امکان را به شركت اقدامات رهبری تحول (.2،2101)برسون نامند می گرا( )تحول

 (.0831)زاهدی،  بينی عملکرد خود را ارتقا دهند قابل پيش در یک محيط متلاطم و غير

های رهبری  كارها، اهميت توجه به سبک و برانگيز اخلاقی در كسب اقدامات سوالبا توجه به شرایط فعلی و 

روز درحال  به روز ،رهبری اخلاقی ها، به خصوص اشکال بيشتر شده است. مطالعه رفتار اخلاقی در سازمان اخلاقی

همدردی  توام با جو شفقت وهای كاری  تنها اثرات زیادی بر ایجاد محيط رهبران نه گسترش است چرا كه رفتار اخلاقی

های مدرن  رو نقش رهبری اخلاقی در سازمان این از. دارد دارد بلکه اثرات زیادی بر متغيرهای مرتبط با رفتار سازمانی

شود كه  ها به رهبری اخلاقی ازآنجا ناشی می تبدیل شده است. ضرورت توجه سازمان یریبه واقعيت انکارناپذ امروزی

د رهبری اخلاقی به عنوان یکی از عوامل مهمی است كه باعث تقویت خلاقيت افراد و بهبود آوای ده تحقيقات نشان می

اخلاقی، اعطای مسـئوليت بـه افراد،  رهبری اخلاقی با ایجاد باورها، شناخت. گردد كاركنان وصداهای مرتبط با بهبود می

ترویج  منظور تحقق سلامت سازمانی و ب بهدموكراتيک و ایجاد جوسازمانی مناس كارگيری مدیریت مشاركتی و به

 .كنـد عادلانه در هر موقعيتی را تشویق مـی ها و رفتار ها و نگرش فرهنگ صداقت و اعتماد، عمل كردن به ارزش

آفرین و اخلاقی و از فرآیند ظرفيت روانی مثبت و مفهوم تعالی  های رهبری تحول رهبری اصيل بر اساس تركيب سبک

شود. این سبک رهبری، الگویی متعالی و رشد  ته كه باعث خودآگاهی و خود تنظيمی مدیران میسازمانی شکل گرف

یافته برای پيروان است و پيروان باید برای رشد و تعالی در فرایند توسعه فردی خویش و متعاقب آن عملکرد بهتر به رهبر 

شناختی مثبت و  های روان رهبری اصيل به عنوان یک الگوی رفتاری از ظرفيت (.2100همکاران،  و 8آماندااقتدا كنند )

های فردی و  ها و ضعف گردد و موجبات پرورش خودآگاهی به درک قوت جو اخلاقی مثبت سازمانی منتج می

 یهای درونی اخلاق جنبه( های اخلاقی درونی )جنبه؛ چگونگی ارتباط با دنيای پيرامون شخص رهبر اشاره دارد

تحليل  و شامل تجزیه( )پردازش متعادل اطلاعات، باشد های محوری اخلاق می تعهد رهبر به ارزش ی كننده منعکس

گيری است و شفافيت روابط )به این معنا كه رهبر، اطلاعات را به شکلی آزادانه به اشتراک  اطلاعات قبل از تصميم

 (.210۹، 0)ليانگسازد  در كار با پيروان كاركنان فراهم میبگذارد و نظرات و احساسات واقعی خود را بيان كند( را 
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های موجود در ادبيات موضوعی آوای كاركنان، فقدان پژوهشی مروری و جامع در زمينه بررسی تاثيرات  یکی از شکاف

با هدف باشد. در این راستا نویسندگان پژوهش حاضر  های رهبری نوین بر بروز رفتار آوایی و آوای كاركنان می سبک

بررسی موضوع ذكر شده، ابتدا با توجه به مطالعه ادبيات موضوعی سبکهای رهبری، سه سبک رهبری اخلاقی، 

ها  های رهبری دیگر در سازمان های رهبری مذكور بيشتر از سایر سبک آفرین و اصيل )پيشایندها و تاثيرات سبک تحول

با توجه به اهميت تاثير این موارد در بروز آوای كاركنان به مرور مورد مطالعه قرار گرفته است( را انتخاب نموده و سپس 

 اند. مطالعات پيشين با روش مرور سيستماتيک پرداخته

 مبانی نظری و ادبیات پژوهش

 آوای کارکنان

انی، به گو درمورد مشکلات با سرپرستان، ارائه راهکارها و پيشنهادها به واحدهای منابع انس و معنای گفت آوای سازمانی به

ها یا متخصصان سازمانی است )عبدلی، وليان و  ها برای تغيير یک سياست كاری یا رایزنی با اتحادیه زبان آوردن ایده

و نظرات در  اتها، پيشنهاد به عنوان تبادل اختياری دیدگاه نيز آوای كاركناندر همين رابطه  (.0833كوشکی جهرمی، 

تواند شامل بحث در مورد  كه هدف آن بهبود عملکرد سازمانی است. این رفتار می شود تعریف میمورد مسائل كاری 

های محيط  ها برای تغيير سياست های مسئله به بخش منابع انسانی، بيان ایده حل مشکلات با مسئولان و رهبران، ارائه راه

 (.0830قنبری و فائق محمدی،  اردلان،؛ به نقل از 210۹)ليانگ،  و یا مشاوره با یک متخصص سازمانی باشد كار

بيان نارضایتی خود از مدیریت سازمان، نشان دادن همبستگی ، كنند دنبال می را كاركنان برای بروز آوا چهار هدف

، و حفظ رابطه متقابل بين كارفرما و كاركنان )محمدی گيری مدیران جمعی با همکاران به مدیریت، مشاركت در تصميم

 ها، مهم، نگرانی موضوعات مورد در اظهارنظر چراكه است، خوشایند كاركنان برای سازماندر  آوا وجود(. 0833

نظرات،  كه افرادی دهد؛ به همين دليل را كاهش كاركنان استرس و نارضایتی تواند می سازمان در امکانات و ها فرصت

 افسردگی و نارضایتی اضطراب، سترس،ا دچار اغلب كنند سکوت پيشه و كرده بيان را نتوانند خود اطلاعات و ها ایده

 شود )افخمی می ایشان شغل ترک سبب عوامل این و یابد می كاهش ها آن تعهد شغلی و به كار علاقه نهایتاً و شده

نظران انواع آوای كاركنان را  (. صاحب0830؛ به نقل از اردلان، قنبری و فائق محمدی، 0830صدرآباد،  وخليلی اردكانی

 شود: اند كه در ادامه توضيح آن ارائه می معرفی كردهبه شرح زیر 

 مبنای نظرات بر و اطلاعات ها، صورت بيان شفاهی ایده به را مطيع آوای (،2118و همکاران ) 0مطيع: ون داین آوای

 شرایط ایجاد به قادر فرد كه است احساس این بر مبتنی منفعلانه رفتاری اند. آوای مطيع كرده تسليم تعریف احساس

 خودكارآمدی بر مبتنی حمایتی و گونه موافقت اظهارات بيان تغيير، منجر به ایجاد در ناتوانی این كه باشد نمی متفاوت

 تنها كند، ایجاد چندانی تغيير تواند نمی او های ایده و نظرها كه دیدگاه این با فرد حالت این گردد؛ در می پایين

 نظرهایی و باشد ناراضی شرایط این از است ممکن عمل در هرچند كند؛ می ابراز موجود شرایط با توافق در نظرهایی

مرام،  زهرانی، امينی، نيک ؛ احمدی0833زاده، حسينی،  )دوستار، اسماعيل باشد داشته ذهن در كند می بيان آنچه با مغایر

0832.) 
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 3 مند( )یک مرور نظامگرا و اصيل بر آوای كاركنان  های رهبری اخلاقی، تحول بررسی تأثير سبک

 

 

 بحث آميز تنبيه نتایج از كارمندی كند. اگر می بروز جویانه محافظت رفتار و ترس مبنای بر رفتار نوع تدافعی: این آوای

گرفت.  خواهد پيش در خود از حفاظت هدف با را جویانه محافظت رفتار باشد، داشته ترس مشکلات مورد در كردن

 كند. عذرخواهی، معطوف دیگری سمت به را ها سرزنش و توجه تدافعی، آوای از استفاده با كند می سعی مثال، برای

 برابر در واكنش برای ها آن در كه های خودمحافظتی هستند جزو استراتژی قبول مسئوليت و سرزنش انکارتوجيه، عدم 

 است؛ آور دلهره و نامطلوب نتایج برابر در حفاظت رفتارها، این مشترک كليدی شود. نقطه می استفاده تهدید احساس

خود  از حفاظت هدف با -ترس مبنای بر- نظرها یا ها، اطلاعات ایده صورت بيان را به تدافعی آوای توان می پس

 تعریف كرد.

 دوستانه به نوع گيرند. آوای می نظر در مثبت قصد و نيت با رفتاری عنوان به را آوا نوع این محققاننوعدوستانه:  آوای

رفتاری  دوستانه نوع آوای شده، تعریف مشاركتی های انگيزه بر مبتنی كار با مرتبط نظرات و اطلاعات ها، ایده ابراز

سازمان است.  همچنين و دیگران به رسانی نفع آوا، نوع این اصلی است. انگيزه دیگرخواهانه و انفعالی غير تعمدی،

 نفع آن از سازمان یا گروه افراد سایر كه ای گونه به مشکلات حل راه از بيان اند عبارت سازمانی آوای از هایی نمونه

 مواجه مشکلی با پروژه یک انجام در سازمان كه وقتی نظير تغيير، برای هایی ایده بيان یا خلاقانه پيشنهاد ببرند؛

 وضعيت دهند ترجيح و باشند راضی موجود شرایط از كاركنان از برخی است ممکن همواره است. ازآنجاكه شده

 آوای كليدی شود. مشخصه نمی تلقی مثبت سازمان افراد همه توسط الزاماً دوستانه نوع آوای شود، حفظ موجود

 (.0833نيست )دوستار، اسماعيل زاده و حسينی،  خود به رسانی نفع آن اصلی انگيزه كه است این دوستانه نوع

 رهبری اخلاقی

 اند كرده تعریف و دیگرخواهانه خودخواهانه های انگيزه بين كشمکش صورت به را اخلاقی رهبری پژوهشگران بيشتر

 طلبی منفعت جای به صحيح های قضاوت و شده پذیرفته باورهای از ای مجموعه توسط اخلاقی رهبر یک كه معتقدند و

همکاران  و 2براون تعریف به معمولاً اخلاقی رهبری تعریف (. در0333و همکاران،  0كند )روزبولت عمل می شخصی،

 رفتار نمود صورت به را آن و بررسی اجتماعی یادگيری منظر از را اخلاقی رهبری ها شود. آن می (، استناد2113)

 ارتباطات طریق از در پيروان رفتارهایی چنين ترغيب و فردی ميان روابط و شخصی اعمال در هنجاری لحاظ به مناسب

 مناسب رفتار برای الگوهایی عنوان به اخلاقی رهبران تعریف این كردند؛ در تعریف گيری تصميم و تشویق دوجانبه،

 رهبران برای را مختلفی ( رفتارهای2112و همکاران ) 8(. رزیک2113اند )براون و همکاران، شده  معرفی هنجاری

 تشویق رفتارهای و پيروان به اظهارنظر اجازه انصاف، و عدالت اساس بر اند از اقدام عبارت كه اخلاقی برشمردند

 اخلاقی.

گيری شركت كنند، به افکار و عقاید  بيان و در تصميمدهند تا عقایدشان را  رهبران اخلاقی به كاركنان خود اجازه می

آورند و علاقه واقعی به رفاه، آسایش و توسعه كاركنان را به  ها به وجود می ن  دهند، حس اعتماد را در آ آنان گوش می

عی، كاهش گيری اخلاقی، رفتار بيش از حد اجتما توان به تصميم دهند. از پيامدهای رهبری اخلاقی، می ها نشان می آن

(. 2112و براون،  0نویهای مثبت، رضایت شغلی، انگيزه و تعهد سازمانی پيروان اشاره كرد )ترو رفتار غيرمولد، نگرش
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ت استفاده از قدرت يمسئول یكنند كه رهبران اخلاقی از لحاظ اجتماع تأكيد می (2100) 0، دن هارتوگ و دهوقكالشون

های دیگران در  شود كه بر شيوه مسئوليت اجتماعی فعاليت ایندی در نظر گرفته میرا دارند و رهبری اخلاقی به عنوان فر

عد رفتاری رهبری اخلاقی شناسایی و تسهيم قدرت را به عنوان دو بُ ها انصاف گذارد. آن دستيابی به اهداف تأثير می

شود و رهبران اخلاقی با  ییسته معد، انصاف است كه به عنوان شکل مهمی از رفتار رهبری اخلاقی نگركردند. اولين بُ

ای انجام داده، افراد قابل اعتماد و باصداقتی  ها انتخاب منصفانه كنند. آن صداقت عمل و منصفانه با دیگران رفتار می

عد، تسهيم قدرت گيرند. دومين بُ دهند و مسئوليت كارهای خود را برعهده می دارانه انجام نمی هستند، اقدامات جانب

ها را  های آن ها مشاركت كنند و ایده گيری دهند تا در تصميم بران اخلاقی به كاركنانشان فرصت میاست كه ره

دهد كه وابستگی خود  كنند و تسهيم قدرت به كاركنان فرصت می شنوند. رهبران اخلاقی به آوای كاركنان توجه می می

دیگر از ابعاد رفتار رهبری اخلاقی است كه در یکی  . صداقت(2113به رهبر را كاهش دهند )كالشون و دن هارتوگ، 

شود، هماهنگی وجود دارد. رهبران به عنوان  و باید انجام شود با آنچه انجام میید گو رفتار صادقانه بين آنچه كه فرد می

قت نام های خود عمل كنند و به كاركنان خود اعتماد داشته باشند كه این رفتارها را صدا رهبران اخلاقی باید به وعده

 (.0830زارعی متين و همکاران، نهند ) می

 آفرین رهبری تحول

 آن مورد در گوناگونی های كه پژوهش است رهبری های شيوه ازجمله نیآفر تحول رهبری نوین، یها یتئور در ميان

 اعضای تعهد رهبر آن در كه كند می توصيف را فرایندی شيوه رهبری ( این03۹3برنز ) نظر از. است گرفته صورت

 توجه (03۹3انگيزد. برنز ) برمی اهداف این به یابی دست راه در را ها آن اعتماد و كند می جلب به اهداف نسبت را سازمان

 قدرت، تعارض و های پویایی سمت به را رهبری مطالعه او. نمود پيروان جلب و رهبران متعامل روابط ماهيت به را خود

 و تبادلی رهبری مدل نوع دو سپس و كشانيد پيرو-رهبر اخلاقی مبنای اهميت و عمدی واقعی جمعی، تغيير اهداف

 در برنز نظریه اساس ( بر033۹بس ) رهبری، شيوه دو این بين (. از0833نمود )حسينی سرخوش،  مطرح را آفرین تحول

 و سازمانی به اهداف تعهد ایجاد فرایند را آفرین تحول رهبری او. نمود ارائه را جدیدی نظریه آفرین، رهبری تحول مورد

 پيروان كه است كسی آفرین تحول رهبر وی از نظر. نماید تعریف می اهداف آن به رسيدن جهت پيروان ساختن توانمند

 اهداف از شخصی منافع تعقيب جای به تا نماید می تشویق را افراد و دهد انگيزه می ها آن به سازد، می توانمند را

 ترغيب و نگرش(، )رفتار آرمانی نفوذ بُعد چهار در آفرین تحول رهبری او مدل اساس بر. نمایند جمعی پيروی دسته

 همکاران و سيمولا مشابه تعریفی (. در2113یابد )ماوریناک،  می تحقق فردی ملاحظات و بخش الهام انگيزش ذهنی،

اشخاص سازمان  ميان تعاملات آن در كه كنند می تعریف رهبری از سبکی عنوان را به آفرین تحول ( رهبری2102)

 اخلاقی الهامات و تقویت اعمال و انگيزه ایجاد تحول، با كه است یافته  سازمان طوری جمعی هدف یک حول

 (.2108 كابالرو، و است )كوسين همراه زیردستان

 یمیقد مشکلات دنید و یجار طیشرا با چالش ،ها فرصت كشف یبرا را نكاركنانشا یفکر نظر از نآفری تحول رهبران

 عمل یآزاد ن،آفری تحول یرهبر تحت كارمندان( 2103) 2كور و یئوتيجطبق نظر . كنند یم قیتشو دیجد یمنظرها از

 روانيپ به بخش الهام زشيانگ. دارند یاجتماع تبادل و اعتماد از بالاتری سطح ليدل به دیجد یها هیدا انتقال در بيشتری
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 ۹ مند( )یک مرور نظامگرا و اصيل بر آوای كاركنان  های رهبری اخلاقی، تحول بررسی تأثير سبک

 

 

 مکرر تعاملات كند، یم بيترغ را یجمع هدف كه حال نيدرع و ببرند یپ سازمانی جمع نشيب به كرد خواهد كمک

 به دنیورز اهتمام یبرا نیآفر تحول رهبر کی كه است هانگيز نیا. كند كارمندان انيم در وقوع به شروع است ممکن

 مشترک نشيب آن یبرا شنهادهايپ كردن مطرح به شروع گروه اعضاء همه و دهد یم ارائه معروف مشترک مفهوم و علت

 دتأكي كارمند یشخص رشد بر نیآفر تحول رهبران ،یآرمان ريتأث و یاختصاص توجه قیطر از ن،یا بر علاوه. كنند یم

 شتريب كارمندان. شود شتريب یفرد راندمان و اعتماد شوند یم باعث و هستند ها آن یها خواسته و ازهاين مراقب و كنند یم

 طرف از یوقت كنند دايپ اه كوتاهی درباره یكمتر ینگران و كنند انيب را خود دیعقا و كنند سکیر شوند یم راغب

؛ به نقل از رجبی فرجاد و جهانگيری، 2103و همکاران،  0)افسر آورند یم دست به اعتماد و قیتشو ت،یحما رهبرانشان

0833.) 

 رهبری اصیل

است كه در آن حقوق  یریپذ و انعطاف ینيب خوش د،ينفس، ام به مثبت از جمله اعتماد یاصيل شامل رفتار سازمان یرهبر

 یسازمان است )ناصر یكردهاركا اتیدر ابعاد مختلف آن جزء ضرور یكاركنان محترم شمرده شده و عدالت سازمان

كه قابل  یبه عنوان كس ليرهبر اص (.0011؛ به نقل از بيک زاد، 0011ی، ريكب ريو ام یگودرز ان،یيرضا وک،يكوچه ب

مدار و  شفاف، اخلاق ر،یپذ انعطاف ن،يخوش ب دوار،يرازدار، ام یرهبران افراد نیشود. ا یم فیاعتماد است تعر

به اهداف،  قيعم یبندیاز صداقت، پا ییدارند. آنها سطح بالا یفرهنگ یها تياز حساس یمحور بوده و درک خوب ندهیآ

توان به  یم لياص یرهبر یها (. از مؤلفه0833 ،ییزا یافراد را دارند )كيخا و ناست تیاشور و شوق و مهارت هد

اشاره كرد.  یو اثر بخش یكشف استعدادها و توانمندساز ،یریپذ فرهنگ اصيل، مشاركت ،یفرد نياعتماد ب یها مؤلفه

ها،  ارزش یروابط مثبت و باز یاربرقرالگو با  نیها به دنبال دارد. ا در سازمان زين ییامدهايپ لياص یرهبر یالگو

 یمثبت یامدهايدهد و پ یو نظر همگان قرار م دیخود را در معرض د یها نقاط ضعف و اشتباه یها و حت یريگ ميتصم

سازمان را به دنبال  یمتعارف و اثربخش ريغ یو حت دیجد یها دهیدر ارائه ا انيب یحس اعتماد متقابل، آزاد جادیهمچون ا

رهبر  یتیمثبت و حما یاز رفتارها یشکل لياص ی(. رهبر0833 ،یو عبداله انينژاد، جهان رانیا ،یگي)داراب تخواهد داش

 ليشود. رهبران اص یكاركنان مشخص م یرشد فرد تیتقو یبرا یاخلاق یها مثبت و ارزش یروان تياست كه با ظرف

پردازش متعادل و  ،یا رابطه تيشفاف ،یآگاه دارند: خود ی )ابعاد رهبری اصيل(به نشان دادن چهار رفتار اصل لیتما

در همين راستا  (.0011؛ به نقل از بيک زاد، 2120، 2ساگاف و دارابال ب،يك روان،یو ،یسواتي)ن یدرون یاخلاق دگاهید

 ارزشها، از و دارد خود رفتار و تفکّر طرز به نسبت یقيعمی آگاه لياص رهبری( 2113) 8طبق نظر آووليو و گارنر

 مطمئن، است؛ آگاه كند یم تيفعال آن در كه یبافت از است؛ آگاه گرانید و خود هایقوت و یاخلاق هایدگاهید

های  ظرفيت رشد برای راهایی  فرصت لياص رهبران. است گرن ندهیآ و گرا اخلاق ر،انعطاف پذی ،بين خوش دوار،يام
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 و تیتقو وسازى اعتماد به منجر كار، در معنا افتنبرای ی كاركنان به كمک قیطر از كرده و جادیا نیریسا دررهبری 

 (.2113و همکاران،  0)والومبوا شوند می مثبت یاخلاق جو جیترو

 های رهبری بر آوای کارکنان تاثیر سبک

تاثيرگذار های رهبران به عنوان یکی از عوامل  های مرتبط با سکوت و آوای سازمانی، نحوه عمل و ویژگی در پژوهش

 مثبت گيری جهت و حمایت سازمان نيازمند در آوا (. وجود0833زاده و حسينی،  مطرح شده است )دوستار، اسماعيل

 رهبران در منفی باور سه (. وجود0830 صدرآباد، خليلی و اردكانی افخمی) است كاركنان عقاید به نسبت رهبران

 و هستند مصالح شخصی دارای كاركنان كه است این باور اولين است؛ سازمان در آوا كاهش ساز اصلی زمينه سازمان

 بيشترین مدیریت، كه است این دوم ضمنی كرد. باور اعتماد ها آن عقاید و افکار به توان نمی لذا نيستند، اطمينان قابل

 توجه نه است دادن دستور و كردن اداره گروه مدیریت وظيفه لذا دارد، موضوعات سازمانی ترین مهم درباره را اطلاعات

 سلامتی نشانه رأی و اتفاق نظر اجماع آن در كه است حالتی ضمنی باور سومين و اهميت بی و پراكنده ابراز عقاید به

 تأثيری به با توجه (.0830 عسکری، و پور )حسن پرهيز شود باید مخالفت و نظر اختلاف از حال درعين و است سازمان

 ایجاد بخصوص و رهبری كه گفت توان می كاركنان دارد، های دیدگاه و عقاید بروز ميزان بر سازمان بر حاكم جو كه

 از بيشتر سازمان سکوت یا و آوا عبارتی به. باشد آنان سوی از عقاید ابراز در عاملی مهم تواند می كاركنان در انگيزش

 سازمان رهبری از غير چه كسی و است متأثر سازمان بر حاكم جو از باشد افراد شخصيتی های ویژگی از كه متأثر آن

 .دهد حركت منفی یا و جهت مثبت در را آن و دهد قرار تأثير تحت را جو این تواند می

شخصی  نيازمند است؛ این امر افراد در انگيزه ایجاد نيازمند سازمان در )سکوت( آن عدم ابراز و آوا اینکه به توجه با

 و باشد راهبر و راهنما كار این در سازمان را درون كاركنان، اشخاص تنبيه و تشویق توانمندی و قدرت بر علاوه است كه

 به كه )عواملی دارد درونی جنبه هم اینکه به توجه با آفرین تحول رهبری .بدهد قرار خود حمایت مورد لزوم صورت در

 عوامل كنترل تواند ضمن می است(، دیگران با ارتباط در كه )عواملی بيرونی جنبه هم و شود( می رهبر مربوط خود

 و تشویق رفتارها این بروز به را آنان كاركنان، وجود خود در ابعاد این بهبود و آرمانی ویژگی و رفتار همچون درونی

نماید )اردلان، قنبری و  ترغيب خود عقاید ابراز به را آنان اجتماعی حمایت و همچون انگيزش بيرونی عوامل بهبود ضمن

 بکشد، چالش به را كنونی وضعيت است ممکن كاركنان آوایدر همين رابطه بایستی اشاره كرد كه  (.0830فائق الهی، 

 از بسياری است ممکن ها ویژگی شود. این استرس سبب و آورد ميان به را شخصی های هزینه و ها ریسک پای

 آفرین، تحول رهبری كند. تحت تمایل بی اظهارنظر به نسبت اند، كرده تجربه را فرهنگی موانع كه را كاركنانی

 بيان سمت به را ها آن تواند می كه داشت خواهند خود سرپرستان از شناخت و اعتماد از بالایی سطوح كارمندان

و دیگران  2دوان مثال طور به كند؛ هدایت انتقاد یا سوءتفاهم درباره كمتر نگرانی با راحت و شکل آزادانه به نظرات

 از و آورد دست به بيشتری های فرصت دهد می امکان كارمند به آفرین تحول رهبری كه اند كرده اعلام (،210۹)

 ميان در سرپرستان با غيررسمی شکل به را ها ایده یا اطلاعات و بگوید سخن تا كند استفاده بيشتری ارتباطی های كانال

 حمایت شان كاركنان شناختی روان امنيت از آفرین تحول كه رهبران اند كرده اشاره (211۹) بوریس و بگذارد. دیترت

 رو ازاین شود؛ نمی شخصی های آسيب به منجر پذیر ریسک در رفتارهای شدن درگير كه باور این با كنند، می

                                                           
1
 Walumbwa 

2
 Duan 
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 شد. انگيزش خواهد موجب را كارمند صدای ی خود نوبه به كه دهند می را كاهش اظهارنظر درباره منفی های نگرانی

 و ببرند پی سازمان جمعی بينش به كرد خواهد پيروان كمک آفرین( به ل تحو رهبری ی دیگر مؤلفه) بخش الهام

 كند. این ميان كارمندان در وقوع به شروع است ممکن مکرر كند، تعاملات می ترغيب را جمعی هدف كه حال درعين

 همه و دهد ارائه می معروف مشترک مفهوم و علت به ورزیدن اهتمام برای آفرین تحول رهبر یک كه است انگيزه

 توجه اختصاصی طریق از این، بر كنند. علاوه می مشترک بينش آن برای پيشنهادها كردن مطرح شروع به گروه اعضاء

 هستندها  آن های خواسته و نيازها مراقب و كنند می تأكيد كارمند شخصی رشد بر آفرین تحول رهبران نفوذ آرمانی، و

 را بيان خود و عقاید كنند ریسک شوند می راغب بيشتر شود. كارمندان بيشتر فردی راندمان و اعتماد شوند می باعث و

حمایت، تشویق و اعتماد به دست  رهبرانشان طرف از وقتی كنند پيدا ها كوتاهی درباره كمتری نگرانی و كنند

 (.0833؛ به نقل از رجبی فرجاد و جهانگيری، 2102و همکاران،  0آورند )مارتين می

 عقاید و افکار به كنند، شركت یگير تصميم در و بيان را عقایدشان تادهند  می اجازه خود كاركنان به یاخلاقـ رهبران 

 بـه را كاركنـان توسـعه و آسـایش ،رفاه به واقعی علاقه و آورند می وجود به آنها در را اعتماد حـس ،دهند می گوش آنان

 ،اجتماعی حـد از بـيش رفتار اخلاقـی، گيـری تصميم بهتوان  می ی،اخلاقـ رهبری پيامدهای از. دهند می نشان هـا آن

 ،2براون و تروینو) كرد اشاره پيـروان سازمانی تعهد و انگيزه ،رضایت شغلى مثبت،های  نگرش غيرمولد، رفتار كاهش

توان عوامل مدیریتی مانند نگرش رهبر نسبت به كاركنان و  تاثيرگذار بر سکوت سازمانی را می از جمله عوامل. (2112

(، معتقدند كه 2113(؛ در همين راستا براون و همکاران )2111، 8ميزان گشودگی رهبر دانست )موریسون و ميليکن

نظر به  براساس عدالت و انصاف، اجازه اظهارتوان به اقدام  های آن می رهبری اخلاقی نوعی از رهبری است كه از ویژگی

تمایل كاركنان برای گزارش مسائل »ها در بيان نتایج رهبری اخلاقی به  پيروان و تشویق رفتارهای اخلاقی اشاره كرد. آن

كنند كه بيان مشکلات از سوی كاركنان همواره  اشاره كرده و در توضيح این رابطه عنوان می« و مشکلات به رهبر

جویی از جانب رهبران را به همراه دارد؛ اما اگر كاركنان به قابل اعتماد بودن و  نتایج منفی نظير انتقام ریسک

یابد و كاركنان  های رهبری اخلاقی است، اطمينان داشته باشند این ریسک كاهش می مداری مدیر كه از ویژگی اخلاق

( یکی از 211۹و بوریس ) 0(. دترت2113و همکاران،  با احتمال بيشتری نظرهای خود را بيان خواهند كرد )براون

( 2118اند. به عقيده ون داین و همکاران ) مهمترین عوامل تاثيرگذار بر آوای سازمانی را گشودگی رفتار رهبران دانسته

دهند، انگيزه  ها را مورد توجه قرار ها قصد ندارند ایده، پيشنهادها و نظرها آن كنند مدیران آن نيز كاركنانی كه گمان می

یک رهبر اخلاقی با كارمندان به صورت ( 0833لازم برای بروز آوا را نخواهند داشت )دوستار، اسماعيل زاده و حسينی، 

منصفانه برخورد می كند و نيازهای آن ها را در نظر می گيرد. این رفتار باعث افزایش رضایت كارمندان شده و انگيزه 

لا می برد. اشتياق شغلی نيز منجر به شکل گيری انگيزه درونی برای انجام وظایف كاری می آن ها را برای اشتياق شغلی با

 .شود. این انگيزه درونی نيز می تواند باعث رفتارهای فرانقشی مانند آوای سازمانی گردد

                                                           
1
 Martin et al 

2
 Trevino & Brown 

3
 Morrison & Milliken 

4
 Detret & Burris 
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اند كه رهبران  ه( اشاره كرد083۹در راستای تاثير سبک رهبری اصيل بر ایجاد رفتار آوای كاركنان كی پناه و خاكسار )

های مهم سازمانی  گيری ها را در تصميم ها تفویض اختياركرده، آن اصيل نيز با اطمينانی كه به زیردستان خود دارند به آن

نمایند )كی پناه و خاكسار،  ها فراهم می مشاركت داده و فرصت انتقاد و اظهار نظر در مورد مسائل سازمانی را برای آن

083۹.) 

 پژوهشپیشینه 

پژوهش  این ( پژوهشی را تحت عنوان بررسی رابطه بين رهبری اصيل با آوای كاركنان انجام داد. نتایج210۹ليانگ )

  نشان داد كه بين رهبری اصيل و ابعاد آن با آوای كاركنان رابطه معناداری وجود دارد.

اخلاقی با اشتياق شغلی و رفتار آوای ( نيز پژوهشی را با عنوان بررسی رابطه بين رهبری 2100چنگ و همکاران )

كه رهبری اخلاقی رابطه معناداری با اشتياق شغلی و رفتار آوا  بودنتيجه این پژوهش حاكی از آن ؛ كاركنان انجام دادند

 دارد.

های  یافته ند.ر پژوهش خود به دنبال بررسی تاثير رهبری اخلاقی بر آوای كاركنان بود( د0838و همکاران ) زارعی متين

وستانه و آوای مطيع د ی آوای تدافعی، آوای نوع رهبری اخلاقی بر آوای كاركنان و سه مؤلفه نشان دادآنان  تحقيق

 یرهبر رفتار ثر( نيز كه با هدف بررسی ا0832همکاران ) و یزهران یحمددر همين راستا، پژوهش ا .تاثيرگذار است

 دیيتأ مورد كاركنان یآوا بر را اخلاقی یرهبر ريتأثانجام گرفته بود،  مشهد یفردوس دانشگاه كاركنان یآوا بر اخلاقی

 یآوا و یتدافع یآوا و عيمط یآوا بر اخلاقی یرهبركه در جامعه مورد مطالعه  داد و همچنين مشخص شدقرار

 .ه استداشت ريتاث هدوستان نوع

 ؛بود یسازمان یآوا و سکوت بر اخلاقی یرهبر تاثيرگذاری دهنده شان( ن0833) همکاران و دوستدار پژوهش جینتا

 كه شد پرداخته عملکرد بر یسازمان یآوا و سکوت راتيتأث یبررس به پژوهش یها هيفرض به توجه با نيهمچن

 .ديرس اثبات به كاركنان عملکرد بر زين یسازمان یآوا و سکوت تاثيرگذاری

 در كاركنان آوای بر اخلاقی رهبری رفتار تاثير بررسی هدف با (،0830) آقابابایی و نژاد در تحقيق دیگری فروتن

 دادند نشان اخلاقی رهبری و كاركنان آوای پرسشنامه گيری، اندازه ابزار از با استفاده شيراز پتروشيمی شركت

در جامعه مورد مطالعه،  دیگر عبارت است به گذار تاثير شيراز شركت پتروشيمی كاركنان آوای بر اخلاقی رهبری

آن  های مولفه و كاركنان آوای اخلاقی از سبک رهبری اخلاقی بر رهنمودهای و صداقت تسهيم قدرت، انصاف،ابعاد 

 .است گذار دوستانه( تاثير نوع آوای و مطيع آوای تدافعی، )آوای

 شناسی پژوهش  روش
تاثيرات سه سبک رهبری مند )سيستماتيک( بوده كه با هدف بررسی ارتباط و نيز  پژوهش حاضر یک مطالعه مروری نظام

های مرتبط با جستجوی  آفرین و اصيل بر آوای كاركنان تدوین گردیده است. در مرحله اول پژوهش اخلاقی، تحول

آوای »، «آوای كاركنان»، «رهبری اصيل»، «گرا رهبری تحول»، «آفرین رهبری تحول»، «رهبری اخلاقی»های  واژه كليد
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، 8، سيویليکا2، نورمگز0عنوان و چکيده مقالات در پنج پایگاه اطلاعاتی مگيران در قسمت« رفتار آوایی»و « سازمانی

آوری گردیدند. بازه زمانی انتخاب شده برای جستجوی مقالات، از  جمع 3و پایگاه استنادی جهاد دانشگاهی 0انسانی

رار شده بودند حذف گردیدند؛ های فوق، تک ها كه در پایگاه بود. در مرحله بعد تعدادی از پژوهش 0011الی  0831سال 

گيری مشخص بودند  سپس مقالاتی كه بصورت مروری، فاقد فایل، نقص در روش تحقيق یا جامعه مورد مطالعه و نتيجه

مقاله به مطالعه حاضر وارد گردید كه  00از روند پژوهش حذف گردیدند. در انتها با حذف موارد مذكور، جمعا تعداد 

 ارائه شده است. 0های یافت شده در قالب جدول  ای از پژوهش ی مطالب، خلاصهدر ادامه به دليل گستردگ

گرا و  های رهبری اخلاقی، تحول های داخلی با موضوع تاثیر سبک خلاصه ای از پژوهش -1جدول 

 اصیل بر آوای کارکنان

ضریب مسیر و 

 مقدار اثر
 نتایج

ابزار و روش 

 تحلیل

گیری  ابزار اندازه

 پژوهش

آماری و جامعه 

 تعداد نمونه
 ردیف نویسندگان

 رهبری اخلاقی بر

آوای سازمانی = 

33/1 

تاثير مستقيم 

رهبری اخلاقی 

بر آوای 

 سازمانی معلمان

یابی  مدل

معادلات 

 -ساختاری 

 نرم افزارهای

SPSS 21 

Lisrel 8 

های رهبری  نامه پرسش

اخلاقی كالشوون و 

 (2100همکاران )

فرهنگ اخلاقی گوبل 

 (2100همکاران )و 

آوای سازمانی زهير و 

 (2100اردوغان )

نفراز معلمان دوره  232

ابتدایی سال تحصيلی 

ناحيه یک استان  33-33

 اردبيل

فروغی سوها 

(0011) 
0.  

رهبری 

 آفرین بر تحول

 آوای كاركنان =

021/1 

 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

آفرین بر  تحول

 آوای كاركنان

 

یابی  مدل

معادلات 

 -ساختاری 

 نرم افزار

Smart pls 
 نسخه دو

 

نامه آوای  پرسش

كاركنان زهير و 

 (2100) اردوغان

 همکارانافسر و 

(2103) 

آفرین  و رهبری تحول

 (2110) اوليوباس و 

 

های  نفر از بخش 82

مختلف تخصصی و 

بستری در قالب رهبری 

نفر  222آفرین و  تحول

از پرستاران بيمارستان 

 شهدای تجریش

رجاد رجبی ف

 و

جهانگيری 

(0011) 

 

2.  

                                                           
1
 Magiran.com 

2
 Noormags.ir 

3
 Civilica.com 

4
 Ensani.ir 

5
 Sid.ir 
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ضریب رابطه ميان 

گرا و  رهبری تحول

آوای كاركنان = 

23/1 

رابطه مثبت و 

معنادار ميان 

رهبری 

گرا و  تحول

 آوای كاركنان

یابی  مدل

معادلات 

 -ساختاری 

نرم افزارهای 

SPSS  و

Lisrel 8 

نامه افسر و  پرسش

 (2103همکاران )

نفر ازكاركنان اداره  201

امورمالياتی در استان 

 زنجان

 

 سهرابی و

فرهمندیان 

(0011) 

 

8.  

رهبری اخلاقی بر 

آوای كاركنان = 

20/1 

تاثير مستقيم 

رهبری اخلاقی 

بر آوای 

 كاركنان

و همچنين تاثير 

غيرمستقيم 

رهبری اخلاقی 

بر آوای 

كاركنان به 

واسطه هویت 

 سازمانی

آزمون ضریب 

همبستگی 

پيرسون و تحليل 

 -مسير 

 افزارهای نرم

PLS  و

SPSS21 

نامه رهبری  پرسش

اخلاقی دهوق ودن 

 (2113) هارتگ

آوای كاركنان زهير 

 (2100) واردوغان

رفتار شهروندی تپر و 

 (2110) همکاران

و هویت سازمانی چنی 

(0338) 

از كاركنان  نفر 023

ادارات كل ورزش و 

های غرب  جوانان استان

 083۹كشور در سال 

 

 بهرامی و

كيانی 

(0011) 

 

0.  

رهبری اصيل بر 

آوای سازمانی = 

033/1 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

اصيل بر آوای 

سازمانی و 

صلاحيت 

 اخلاقی

و همچنين تاثير 

مثبت مرشدیت 

سازمانی و 

صلاحيت 

اخلاقی بر آوای 

 سازمانی

سازی  مدل

معادلات 

ساختاری و 

 -همبستگی 

 Smart افزارنرم 

pls 

های رهبری  نامه پرسش

گاردنر، آووليو و اصيل 

 ( و2113) واليوم

پرسشنامه آوای 

 (2102) همسسازمانی 

نفر از كاركنان  088

های عمومی  كتابخانه

 استان آذربایجان

 شرقی

 

 زادبيک 

(0011) 
3.  
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رهبری اخلاقی بر 

آوای كاركنان = 

328/1 

بُعد صداقت بر 

آوای كاركنان 

=33/1 

بُعد رهنمودهای 

اخلاقی بر آوای 

 323/1كاركنان = 

بُعد تسهيم قدرت 

بر آوای كاركنان 

= 

33۹/1 

بُعد انصاف بر 

آوای كاركنان = 

230/1 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

اخلاقی و 

تمامی ابعاد آن 

بر آوای 

 كاركنان

 رگرسيون خطی

معادلات 

 –ساختاری 

 نرم افزارهای 

Smart pls3 و 

SPSS 

های رهبری  نامه پرسش

اخلاقی كالشوون و 

و ( 2100همکاران )

 آوای كاركنان زهير و

 (2100اردوقان )

 

نفر از كاركنان  033 

ای  آموزش فنی و حرفه

 استان اردبيل

 

جنابی نمين 

(0833) 
2.  

بُعد ترغيب ذهنی 

بر آوای كاركنان 

 =883/1 

بُعد نفوذ آرمانی 

بر آوای كاركنان 

 =88/1 

بُعد ملاحظات 

فردی بر آوای 

 883/1 كاركنان =

بُعد انگيزش الهام 

بخش بر آوای 

 323/1كاركنان= 

رابطه مثبت و 

معنادار بين 

رهبری 

آفرین و  تحول

آوای سازمانی، 

تاثير مثبت و 

معنادار ابعاد 

ترغيب ذهنی، 

نفوذ آرمانی، 

ملاحظات فردی 

و انگيزش الهام 

بخش بر آوای 

 كاركنان

 آزمون رگرسيون

ضریب 

 همبستگی،

 نرم افزار

SPSS 22 

دو پرسشنامه رهبری 

رین و شکل آف تحول

گيری آوای سازمانی 

 )محقق ساخته(

 

نفر از كاركنان  03۹

دانشگاه شهرستان 

 كازرون

 

موسوی 

(0833) 

 

۹.  
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رفتار اخلاقی بر 

آوای كاركنان = 

82/1 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

اخلاقی بر رفتار 

 آوایی كاركنان

تاثير مثبت 

آوای كاركنان 

بر خلاقيت 

 كاركنان.

یابی  مدل

معادلات 

 -ساختاری 

SPSS 24 

AMOS 22 

نامه رهبری  پرسش

اخلاقی كالشوون و 

( و 2100همکاران )

رفتار آوایی كاركنان 

زهير و همکاران 

(2100) 

نفر از كاركنان  220

دانشگاه علوم پزشکی 

 تهران

 

محمدی 

 فاتح،

 رهنورد،

 طهماسبی و

اسدی 

(083۹) 

 

3.  

رهبری اصيل بر 

آوای كاركنان = 

2۹0/1 

خودآگاهی بر 

آوای كاركنان = 

832/1 

های اخلاقی  جنبه

بر آوای كاركنان 

= 

020/1 

شفافيت روابط بر 

آوای كاركنان = 

383/1 

پردازش متعادل بر 

 آوای كاركنان =

220/1 

رابطه مثبت و 

معنادار بين 

رهبری اصيل و 

 آوای كاركنان

و همچنين تاثير 

مثبت و معنادار 

ابعاد رهبری 

اصيل از قبيل 

خودآگاهی، 

های  نبهج

اخلاقی، 

شفافيت و 

پردازش متعادل 

بر آوای 

 كاركنان

رگرسيون خطی 

- 

 PLSنرم افزار  

نامه استاندارد  پرسش

رهبری اصيل آووليو و 

(، 2113گاردنر )

نامه آوای  پرسش

كاركنان زهير و 

 (2100اردوغان )

نفر از كاركنان  032

اداره منابع طبيعی 

 شهرستان سنندج

كی پناه و 

خاكسار 

(083۹) 

3.  

رهبری اخلاقی بر 

دوستانه  آوای نوع

 =202/1 

رهبری اخلاقی بر 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

اخلاقی بر بعد 

آوای 

تحليل عاملی 

اكتشافی، روش 

های اصلی  مولفه

و چرخش 

های محقق  پرسشنامه

 ساخته

نفراز كاركنان  23۹

 دانشگاه گيلان

 

 دوستار،

اسماعيل 

 زاده و

حسينی 

01.  
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آوای تدافعی = 

12/1 

رهبری اخلاقی بر 

 آوای مطيع =

13/1 - 

دوستانه  نوع

كاركنان و 

همچنين عدم 

تاثير رهبری 

اخلاقی بر آوای 

 مطيع و تدافعی

ها  ماتریس عامل

به روش 

 -ایکواماكس 

 نرم افزار

SPSS 

(0833) 

 

رهبری 

آفرین بر  تحول

 آوای سازمانی =

32/1 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

آفرین بر  تحول

 آوای سازمانی

رگرسيون 

چندگانه و 

یابی  مدل

معادلات 

 ساختاری

نامه رهبری  پرسش

آفرین باس و  تحول

 (2112) آوليو

نامه آوای  پرسش

 (2102) همسسازمانی 

نفركليه كاركنان  201

های دولتی شهر  سازمان

 سنندج

اردلان، 

قنبری و فائق 

محمدی 

(0830) 

00.  

رهبری اخلاقی بر 

 آوای كاركنان =

3۹/1 

رابطه مثبت و 

معنادار ميان 

رهبری اخلاقی 

و ابعاد آن با 

 آوای كاركنان

همبستگی 

 -پيرسون 

 نرم افزار

SPSS 

نامه محقق  پرسش

 ساخته

نفر از كاركنان  802

 پتروشيمی شيراز

 فروتن نژاد و

آقا بابایی 

(0830) 

02.  

رهبری اخلاقی بر 

كاركنان =  آوای

83/1 

رهبری اخلاقی بر 

 00/1آوای مطيع = 

رهبری اخلاقی بر 

آوای تدافعی= 

20/1 

رهبری اخلاقی بر 

دوستانه  آوای نوع

 =00/1 

تاثير مثبت و 

معنادار رهبری 

اخلاقی بر آوای 

كاركنان، آوای 

مطيع، آوای 

تدافعی و آوای 

 نوعدوستانه

یابی  مدل

معادلات 

 -ساختاری 

 Amosنرم افزار 

نامه رهبری  پرسش

اخلاقی كالشوون و 

 (2100همکاران )

نامه آوای  و پرسش

كاركنان زهير و 

 (2100اردوقان )

نفر از كاركنان  80۹

 دانشگاه فردوسی مشهد

احمدی، 

امينی و نيک 

 (0832مرام )

08.  
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 گیری بحث و نتیجه

آفرین( و  گرا )تحول اخلاقی، تحولهای رهبری  شود كه سبک مشاهده می 0های ذكر شده در جدول  با بررسی پژوهش

توان در  اصيل بر ابعاد رفتار آوایی كاركنان در تمامی جوامع مورد مطالعه، تاثير مثبت و معنادار دارند لذا در این زمينه می

 های رهبری بررسی شده به شرح زیر، مواردی را ذكر كرد: تبيين تاثير هر كدام از سبک

 ی کارکنانک رهبری اخلاقی بر آواتاثیر سب -1

هــا داشــته  ای كه رهبر در قبال آن كاركنان رهبران اخلاقی به احتمال زیاد بــــه علــــت رفتــــار عادلانه و دلسوزانه

كنند و نيز به دليل حس اعتمادی كه به وجود آمده است خود را به نوعی در تعامل  اســت، بــا رهبر احساس یکدلی می

ی  ها باید تمایل و انگيــزه داشــته باشــند كــه بــرای ایــن رهبران تنها به انجام وظيفه تيجه آنبيننــد؛ در ن با رهبر می

توان اینگونه تفسـير نمود كه زمانی  بنابراین این نتيجه را می ؛صرف اكتفا نکنند و سعی نماینـــد از این حيطه فراتر روند

تری پيدا نموده و سعی در جبران  نسـبت به شـغل و سازمانشان نگرش مثبتای با كاركنان دارند  كه رهبران رفتار منصـفانه

 رفتار مناسب طریق الگوسازی از توانند می مدیران نتيجه (. در0011رفتار اخلاقی رهبر خواهند داشت )كيانی و بهرامی، 

شوند.  سازمان رهبر به سازمان و كاركنان اعتماد افزایش امنيت، موجب و كاری وظایف وضوح كاركنان، برای

 ارزشی خود افزایش و حس تعلق یک به منجر شود، رفتار می فرد دیگری مشابه و منصفانه طور به فرد با اینکه احساس

 كه رهبران اخلاقی صورت وجود در .كند می ایجاد سازمان به نسبت مسئوليت بيشتری و تعهد احساس و شود می

 به اعتماد هراسند؛ همچنين شغل نمی مربوط به جنبه و شغل مورد در ها ایده ابراز از كاركنان دارند، منصفانه عملکردی

 بنابراین ؛باشند خواهند داشت در سازمانشان مؤثر فرد و تمایل بيشتری نسبت به اینکه یک كردن صحبت به نفس نسبت

 به لب احتمالی پيامدهای ترس از ایشان كند، عمل نمی اخلاقی صورت سازمان به رهبر كه كنند احساس كاركنان اگر

 در نظر ابراز به را كاركنان اخلاقی، ( رهبران0830در همين راستا طبق گفته زارعی متين و همکاران ) .گشایند سخن نمی

 از تا كنند نظرخواهی می سازمان، جدید های برنامه در مورد از كاركنان كرده و ترغيب كاری مشکلات مسائل و مورد

 بيان از كاركنان ترس كه موجب گروهی فشارهای در برابر و كنند جدید استفاده های برنامه رائها در كاركنان نظر

 (.0830بایستند )زارعی متين و همکاران،  شود، می نظراتشان

 گرا بر آوای کارکنان رهبری تحول تاثیر سبک -2

شرایط جاری و دیدن مشکلات ها، چالش با  رهبران تحول آفرین از نظر فکری كاركنانشان را برای كشف فرصت

( بيان كردند كه رهبران تحول آفرین از امنيت روان 211۹كنند. دیترت و بوریس ) قدیمی از منظرهای جدید تشویق می

های شخصی  كنند، با این باور كه درگير شدن رفتارهای ریسک پذیر منجر به آسيب شناختی كاركنانشان حمایت می

 ی خود آوای كارمند را موجب خواهد شد. دهند كه به نوبه اره اظهارنظر را كاهش میهای منفی درب شود، نگرانی نمی

تواند  آفرین، كارمندان سطوح بالایی از اعتماد و شناخت از سرپرستان خود خواهند داشت كه می تحت رهبری تحول

یا انتقاد هدایت كند. به طور مثال  ها را به سمت بيان نظرات به شکل آزادانه و راحت با نگرانی كمتر درباره سوءتفاهم آن
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های بيشتری به دست  دهد فرصت آفرین به كارمند امکان می اند كه رهبری تحول ( اعلام كرده210۹دوان و همکاران )

ها را به شکل غيررسمی با سرپرستان  های ار تباطی بيشتری استفاده كند تا سخن بگوید و اطلاعات یا ایده آورد و از كانال

 به كرد خواهد كمک پيروان به فرینآ لتحو هبریهای ر فهمؤل از یکی عنوان نيز به بخش الهام انگيزشبگذارد.  در ميان

 به شروع است ممکن مکرر تعاملات كند، می ترغيب را جمعی هدف كه حال درعين و ببرند پی سازمان جمعی بينش

 برایی آن  ن كاركنان را به وسيلهآفری لتحو رهبر یک كه است انگيزه ین. با استفاده از اكند كارمندان ميان در وقوع

نفوذ  و)ملاحظات فردی(  اختصاصی توجه طریق از این، بر علاوهكند.  جلب می مشترک بينش خلق به ورزیدن اهتمام

 سبب و هستند ها نآ های خواسته و نيازها مراقب و كنند یم تأكيد كارمند شخصی رشد بر آفرین تحول رهبران آرمانی،

 اعتماد و تشویق حمایت، رهبرانشان طرف از كاركنان وقتی. در این حالت شود بيشتر فردی راندمان و اعتماد شوند می

 پيدا ها كوتاهی درباره كمتری نگرانی و كرده بيان را خود عقایدكرده،  ریسک شوند می راغب بيشتر، آورند میبدست 

 (.0833)رجبی فرجاد و جهانگيری،  كنند

 سبک رهبری اصیل بر آوای کارکنان تاثیر -3

های مهم  گيری ها را در تصميم كنند و آن ها تفویض اختيار می رهبران اصيل با اطمينانی كه به زیردستان خود دارند به آن

نمایند. در تبيين  ها فراهم می دهند و فرصت انتقاد و اظهار نظر در مورد مسائل سازمانی را برای آن سازمانی مشاركت می

توان ذكر كرد زمانی كه مدیران به درستی به نقاط قوت و  اثير بُعد خودآگاهی سبک رهبری اصيل بر آوای كاركنان میت

بينانه و درستی از خود داشته باشند تمایل دارند كه از دانش و  ضعف خود آشنا باشند و به عبارتی شناخت واقع

گردد كه به جای فضای سکوت در سازمان، فضایی فراهم گردد  های كاركنانشان بهره بگيرند، این امر سبب می توانایی

های اخلاقی سبک رهبری اصيل بر  ها و نظریات خود بپردازند. در راستای تاثير بُعد جنبه كه در آن كاركنان به بيان ایده

توجه و اهميت دادن ها، فضا و محيط سازمان را به سمت  آوای كاركنان باید بيان كرد زمانی كه رهبران و مدیران سازمان

به اخلاق سازمانی سوق دهند قطعاً كاركنان تمایل و رغبت بيشتری پيدا خواهند كرد در امور و مسائل مربوط به سازمان 

توان این نکته را ابراز  مشاركت كنند. همچنين در بيان تاثير بُعد شفافيت روابط سبک رهبری اصيل بر آوای كاركنان می

ان شفافيت و درستی در روابط بين خود و زیردستان را ملاک قرار دهند كاركنان تمایل بيشتری نمود كه زمانی كه مدیر

به نقل از كی پناه و )پيدا خواهند كرد كه به مدیران نزدیک شوند و نظرات، پيشنهادات و انتقادات خود را مطرح نمایند 

 (.083۹خاكسار، 

 هاداتپیشن

ها و همچنين توسعه هرچه بيشتر آوای كاركنان و رفتار آوایی  حاضر در سازمانگيری از نتایج پژوهش  در راستای بهره

 گردد: پيشنهادات كاربردی زیر ارائه می

ها وكميته های كاری و  گيری گروهی و اهميت دادن به گروه ها و راهبردهایی همچون تصميم اتخاذ سياست -0

مدیران و سرپرستان كه به بيان آزاد نظرها و عقاید،  های برقراری ارتباطات برای های آموزشی مهارت تشکيل كارگاه

ی اعضا، حل مؤثر تعارض، مشاركت و همکاری، باور و احترام متقابل و درک نظرهای یکدیگر در  ارتباط باز و صادقانه

 های كاری كمک كند. گروه



 300-383 ص ،0011 مستان ز ،38 رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره 03

 

 

ها كاركنان قراردادی  نایجاد امنيت شغلی برای كاركنان و كاهش جو ترس و هراس از انتقاد؛ معمولا در سازما -2

ها و ابراز نظر و عقيده خود  و پيمانی به دليل موقعيت استخدامی خود و احساس عدم امنيت شغلی از بيان واقعيت

كاری ایجاد شود كه وضعيت استخدامی هيچ  و كنند، برای پيشگيری از این موضوع باید در سازمان ساز خودداری می

عيت به خطر نيافتد. بعنوان مثال به كاركنان قراردادی و پيمانی به ازای پيشنهاد و انتقادات كارمندی بخاطر بيان انتقاد و واق

 سازنده، یک امتياز مثبت داده شود و این امتيازات در تمدید قرارداد كارمند با تاثير مثبت در نظر گرفته شود.

ترغيب كنند و از كاركنان در مورد  رهبران سازمان كاركنان را با ابراز نظردر مـورد مسـائل و مشکلات كاری -8

های جدید استفاده شد و از این طریق در  كنند تا از نظر كاركنان در ارائه برنامه  هـای جدیـد سـازمان، نظرخـواهی برنامـه

 شود، بایستند. شان می برابر فشارهای گروهـی كـه موجب ترس كاركنان از بيان نظرات

همکاران و استقبال از بازخوردها به ویژه بازخورد منفی جهت شناسایی نقاط  مدیران تعامل سازنده با پيروان و -0

ضعف از دیدگاه دیگران را داشته باشند. وسعت بخشيدن به دامنه شناخت خود از مسائل و داشتن ارزیابی مناسب 

برای رویارویی و پيش بينی ازجایگاه خود در ارتباط با مسائل مهم )آگاهی از مسائل پيرامون و دنيا همواره آمادگی ما را 

های منطقی با در نظر داشتن تاثيرات ناشی از آن بر كاركنان را مد نظر قرار  گيری آینده( بهبود بخشيده و اعمال تصميم

 دهند.

مدیران سازگاری گفتار با اعمال )داشتن ثبات در گفتار حاصل تعمق بالای فرد قبل از گفتار( داشته باشند و به  -3

های اخلاقی همانند بسياری از امور دیگر سازمانی باید پشتوانه مدیران و مسئولان سازمانی را به  دهند. برنامهآن اهميت 

توانند نوع رفتار خود را بصورت الگویی درآورند كه كاركنان از  ها هستند كه می همراه داشته باشد. این مدیران سازمان

 آنها تقليد كنند.

 باید چيزی برابر چه در بدانند افراد كه ای گونه به كنند؛ بيان شفاف صورت هب شخص را هر مسئوليت مدیران -2

 برای كاركنان را مطلوب و خوب رفتار باید دهند. مدیران توضيح را دارند گروه یا فرد از كه پاسخگو باشند؛ انتظاری

است و  مدیر انتظار مورد ومطلوب  فعاليت و كار ميزان چه كه شود مشخص افراد برای كه ای گونه كنند؛ به تعریف

 انجام برای لازم كاركنان، اختيارات به مسئوليت ارائه با زمان هم باید كنند. مدیران مشخص را هر فرد اختيارات حوزه

 دارند. را لازم اختيار موردنظر مسئوليت انجام  برای كه یابند اطمينان كاركنان كه ای گونه بدهند، به را مسئوليت آن

 به دهند؛ نشان به كاركنان را خود دوستی نوع احساس و داده نشان تمایل و علاقه كاركنان نظرهای به مدیران -۹

 است. بسيار مهم مدیر برای ها آن منافع و رشد كنند احساس كاركنان كه ای گونه

 منابع

در بروز  ینتحول آفر ینقش رهبر یابی(. ارز0832محمد فائق ) ی،محمد يروس وس ی،قنبر ؛محمدرضا اردلان، .0
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و توسعه  آفرینیكار یریت،مد یالملل ينكنفرانس ب يندوم .مشهد( یركنان دانشگاه فردوسكا یكاركنان )مطالعه مورد

 .نور يامقم، دانشگاه پ ی،اقتصاد
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Abstract 
Nowadays, listening to the employee voice is of significant importance for organizations. On 

the one hand, the employees' ideas and opinions can solve many organizational issues and 

problems, and on the other hand, reflect their interests and desires to the organization's 

management. Employees who withhold what they know and refuse to share their ideas, 

opinions, and information for any reason will often experience stress, dissatisfaction, job 

frustration, and isolation in their organization. This will result in a decrease in trust between 

people, reduced commitment to the organization, and a decline in employee performance. 

Accordingly, organizational voice encompasses various individual, organizational, and social 

factors, and the identification of the factors leading to activate the employee voice to 

voluntary express views to inl.uence organizational action� results in innovation, creativity, 

and development, as well as solving organizational problems. There is a dearth of research 

regarding the effects of new leadership styles (ethical, transformational, and authentic) on the 

emergence of voice behavior and employee voice. Therefore, this systematic review aimed to 

focus on this issue. Considering the previous studies, all articles in five databases, including 

Magiran, Noormags, Civilica, the Comprehensive Portal of Human Sciences, and Scientific 

Information Database of Jihad Daneshgahi, were searched using such keywords as "ethical 

leadership", "transformational leadership", "authentic leadership", "employee voice", 

"organizational voice", and "voice behavior". Finally, by eliminating duplicate and low-

quality articles, 13 studies were completely included in the research process. After 

introducing and reviewing the thematic literature of the variables in the present study, the 

data of the aforementioned articles were reviewed. After evaluating the results of previous 

studies, recommendations were proposed to improve the employee voice in organizations 

using the mentioned leadership styles. 
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