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 چکیده
  یانج یبا توجه به نوش م یساازمان یفعال با آوا تیپدرانه و شاخصا   یرهبر  یرابطه علّ  یساازپژوهش حاضار با هد  مدل

پژوهش از نظر هد    نیا  انجام شااد.  هیشااهر اروم ییمعلمان ابتدا  انیدر م  یشااناختروان یروابط و توانمندساااز  تیفیک

معلم  2800شامل  یبود. جامعه آمار یمعادلا  سااختار یساازبر مدل یمبتن همبساتگی–یفیو از نظر روش، توصا  یکاربرد

  یا طبوه یتصااادف  یریگنفر با روش نمونه 338آنان   انمی از که بود  2026–2025  یلیدر سااال تحصاا   هیشااهر اروم ییابتدا

فعال باک،  تیشااخصاا  اسیپدرانه چنگ و همکاران، مو  ینامه رهبرها با اسااتفاده از پرسااش. دادهدانتخاب شاادن  ینساابت

  یتوانمنادسااااز   اسیا و همکااران و مو  انیا روابط مراد  تیا فینااماه کو اردوغاان، پرساااش  ریزه  یساااازماان  ینااماه آواپرساااش

  یعامل   لیتحل رساون،یپ  یهمبساتگ  بیضار ازها با اساتفاده  داده لیشادند. تحل یکانجاناکان و همکاران گردآور  یشاناختروان

  یمدل سااختار  جینتا انجام شاد. SmartPLS 3و  SPSS 28 یافزارهادر نرم  یمعادلا  سااختار  یساازو مدل  یدییتأ

روابط    تیفی(، اما بر کβ=0.067, p=0.286نداشاات ) یمعنادار میاثر مسااتو  یسااازمان  یپدرانه بر آوا  ینشااان داد رهبر

(β=0.281, p<0.001و توانمندسااز )یشاناختروان ی  (β=0.232, p<0.001 اثر مثبت معنادار داشات. شاخصا )فعال  تی

  یشاناخت روان  ی( و توانمندساازβ=0.334, p<0.001روابط )  تیفی(، کβ=0.144, p=0.037)  یساازمان  یطور مثبت آوابه

(β=0.457, p<0.001را پ )یساازمان یبر آوا یروابط اثر مثبت و قو  تیفیکرد. ک  ینیبشی ( داشاتβ=0.541, p<0.001 ،)

روابط    تیفی(. کβ=-0.162, p=0.042و معنادار بود ) یمنف  یساازمان  یبر آوا  یشاناختروان  یکه اثر توانمندسااز  یدر حال

 ,β=0.181)  یسااازمان  یفعال با آوا تی( و رابطه شااخصاا β=0.152, p<0.001)  یسااازمان  یپدرانه با آوا  یرابطه رهبر

p<0.001معنادار   یساازمان یپدرانه با آوا  یدر رابطه رهبر  یشاناختروان  یتوانمندسااز  یگریانجیکرد. م  یگریانجی( را م

روابط    تیفیک  (.β=-0.074, p=0.046و معنادار داشات )  یمنف یاثر  یساازمان یفعال با آوا  تینبود، اما در رابطه شاخصا 

بر اعتماد،   یروابط مبتن  تیاساات و توو  یسااازمان یفعال به آوا تیپدرانه و شااخصاا   یسااازوکار انتوال اثر رهبر  نیترمهم

  نهیزم  ،یشااناختروان یصاار  احساااس توانمند شیاز افزا  شیب تواندیو معلمان م رانیمد انیو تعامل سااازنده م تیحما

 سازد. همرا فرا یسازمان یبروز آوا

 شناختی.توانمندسازی روانرهبری پدرانه؛ شخصیت فعال؛ آوای سازمانی؛ کیفیت روابط؛  کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to model the causal relationships of paternalistic leadership and proactive personality 

with organizational voice by examining the mediating roles of relationship quality and psychological 

empowerment among elementary school teachers in Urmia. This applied study employed a descriptive-

correlational design based on structural equation modeling. The statistical population consisted of 2,800 

elementary school teachers in Urmia during the 2025–2026 academic year, from whom 338 participants 

were selected using proportionate stratified random sampling. Data were collected using Cheng et al.’s 

Paternalistic Leadership Questionnaire, Buck’s Proactive Personality Scale, Zehir and Erdogan’s 

Organizational Voice Scale, Moradian et al.’s Relationship Quality Questionnaire, and Kanjanakan et al.’s 

Psychological Empowerment Scale. Data were analyzed using Pearson correlation, confirmatory factor 

analysis, and structural equation modeling with SPSS 28 and SmartPLS 3. Structural model analysis 

indicated that paternalistic leadership had no significant direct effect on organizational voice (β=0.067, 

p=0.286), although it positively predicted relationship quality (β=0.281, p<0.001) and psychological 

empowerment (β=0.232, p<0.001). Proactive personality had significant positive effects on organizational 

voice (β=0.144, p=0.037), relationship quality (β=0.334, p<0.001), and psychological empowerment 

(β=0.457, p<0.001). Relationship quality strongly and positively predicted organizational voice (β=0.541, 

p<0.001), whereas psychological empowerment had a significant negative effect on organizational voice 

(β=-0.162, p=0.042). Relationship quality significantly mediated the effects of both paternalistic leadership 

(β=0.152, p<0.001) and proactive personality (β=0.181, p<0.001) on organizational voice. Psychological 

empowerment did not significantly mediate the relationship between paternalistic leadership and 

organizational voice, but demonstrated a significant negative mediating effect between proactive 

personality and organizational voice (β=-0.074, p=0.046). Relationship quality appears to be the principal 

mechanism through which paternalistic leadership and proactive personality contribute to organizational 

voice. Accordingly, fostering trust, interpersonal support, and constructive leader–teacher relationships 

may be more effective in encouraging teachers’ voice behavior than merely strengthening their perceptions 

of psychological empowerment. 
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 مقدمه
.  شودیمستمر مشخص م  یبه سازگار  ازین  شیو افزا  ت یقطععدم  ع،یسر  را ییتغ  ،یدگ یچیکه با پ  کنندیم  ت یفعال  یطیدر مح  یامروز  یهاسازمان

مشارکت فعال کارکنان در   زانیبلکه به م  ست،یو فناورانه وابسته ن  یها صرفاً به منابع مالسازمان  یو اثربخش   یرقابت   ت ی مز  ،یطیشرا  ن یدر چن

 ی غالباً اطلاعات  ،ییاجرا  یندهایدر فرا  میحضور مستو  لیدارد. کارکنان، به دل  یبستگ  زیموجود ن  یهاه یو اصلاح رو  هادهیمسائل، ارائه ا  ییاساشن

  ییرو، توانا نیقابل مشاهده نباشد. از ا یت یریدارند که ممکن است در سطوح مد اری بهبود در اخت یهاو فرصت  هایدرباره مشکلا ، ناکارآمد

ا در  د  یطیشرا  جادیسازمان  بتوانند  کارکنان  پ  هاینگران  ها،دگاهیکه  پ  یشنهادهایو  از  ترس  بدون  را  از   یکیکنند،    انیب  یمنف  یامدهایخود 

 را یدارد، ز  یاژهیو  ت یاهم  ییفضا  نیچن  ی ریگ در شکل  رانیمد  ی. سبک رهبرشودیمحسوب م  یسازمان  یو سازگار  یریادگ ی   یاساس  یهامؤلفه

 ریرا تحت تأث  یرسم  ف یفراتر از وظا  یهانوش  ی فایکارکنان به ا  لیمشارکت و تما  ت ی فیگروه، ک   ینحوه تعامل اعضا  تواندیرفتار رهبران م

و معلمان وابسته است،   رانیبه تعامل مستمر مد  یادیمدرسه تا حد ز  یکه اثربخش  ز،ین  یآموزش  یهاطی. در مح(Knight, 2024)قرار دهد  

 ,Allami)را فراهم کند    یدر موابل، سکو  و انفعال سازمان  ای  یامشارکت حرفه  نهیزم  تواندیبا کارکنان م  ریارتباط مد  وهیو ش  ی نوع رهبر

2022). 

کارکنان با   یهادگاهیو د  های نگران  شنهادها،یپ  ها،دهیداوطلبانه ا  انیبه ب  یسازمان  یاست. آوا  «یسازمان  ی»آوا نه،یزم  ن یمهم در ا  میاز مفاه  یکی

  تاس  یشغل  یرسم  ف یرفتار فراتر از انجام وظا  نیاز بروز مشکلا  اشاره دارد. ا   یریجلوگ  ا ی  ندهایموجود، اصلاح فرا  تیهد  بهبود وضع

مسائل حساس   ای  ی تیریمد  یهام یتصم  شده،ت ی تثب  یهاهیکه ممکن است به رو  ندی سخن بگو  یو مستلزم آن است که کارکنان درباره موضوعات

بنابرا  یسازمان باشد.  م  ن،یمربوط  را  تغ  یرفتار مشارکت   ینوع  توانیآوا  به    رمحورییو  مناسب،  بستر  که در صور  وجود    یریادگ ی دانست 

فودان اعتماد    ران،یمانند ترس از واکنش مد  یلیکه کارکنان به دلا  ی. در موابل، هنگامکندیعملکرد کمک م  یخطاها و ارتوا  ییساشنا  ،یسازمان

از دانش و تجربه نهفته  ی و سازمان از بخش مهم رد یگ یشکل م   یخود از اظهار نظر اجتناب کنند، سکو  سازمان  دگاهید انیدانستن ب اثریب ای

و  یکارکنان با فرهنگ سازمان یاند که همانندسازنشان داده ز ین دی. مطالعا  جد(Zehir & Erdogan, 2011) شودیم رومخود مح یاعضا

 دانند،ی از سازمان م  یکه خود را بخش  یکارکنان  رایدهد؛ ز  شیرا افزا  ییآوا  یاحتمال مشارکت آنان در رفتارها  تواندیاحساس تعلق به سازمان م

 .(Xie, 2024) کنندیطرح مسائل و مشارکت در بهبود آن احساس م یبرا یشتریب  ت یمسئول

اهم  ،یآموزش  یها در سازمان  ژهیوبه  ،ییآوا  رفتار با دانش برخوردار است. معلمان به  یمضاعف  ت یاز  برنامهطور روزانه   ،یدرس  یهاآموزان، 

 یندهایدرباره نواط قو  و ضعف فرا  یارزشمند   یاز دانش تجرب  جه،یاند و در نتدر تعامل  ییموررا  مدرسه و مسائل اجرا  ،یآموزش  یهاروش

  ها م یاصلاح تصم  نهیزم  تواندیمنتول شود، م  یتیریبه سطوح مد  یاحرفه  یو بازخوردها  شنهادهایدانش در قالب پ  نیبرخوردارند. اگر ا  یآموزش

کارکنان ممکن است نگران   شود؛ینم  یتلو   نهیبدون هز   یآوا همواره رفتار  انی حال، ب  نیمدارس را فراهم سازد. با ا  یریپذانعطا   ش یو افزا

قرار دهد. مرور شواهد مربوط    ریرا تحت تأث  شانیاحرفه  ت ی موقع  ایرا مختل کند    رانیمتفاو ، روابط آنان با مد  شنهادیپ  ای انتواد    انیب  هباشند ک 

 ییآوا  ی کاهش رفتارها  ای  شیدر افزا  کنندهنییاز عوامل تع  ی کیو کارکنان    ریمد  انی تعامل م  ت ی فکی  که  است   داده   نشان  عضو –به مبادله رهبر

 ,.Daneshvar et al)دارند    یکار  یها دگاهید  انیب   یبرا  یشتریب  یآمادگ   کنند،یبا رهبر خود تجربه م  یترکه رابطه مطلوب  یو کارکنان  ت اس

تر نظرا  کارکنان را فراهم کنند  آزادانه  انی ب  نهیزم  توانندیمناسب م  یجو سازمان  جادیا  قیمدار از طررابطه  یرهبر   ی هاسبک  ن،ی. همچن(2022

(Rastegar & Fotovat, 2020). 
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رهبر و    انیم  یعاطف  یوندهای احترام به موام و پ  ،یمراتبکه روابط سلسله  یدر جوامع  ژهیوپدرانه به  یرهبر  ،ی مختلف رهبر  یهاسبک  انیم  در

  رخواهانه، یخ   یسبک را متشکل از سه بعد رهبر  نیپدرانه ا  یگانه رهبرسه  یدارد، مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. الگو  ت ی کارکنان اهم

 گرید  یاز سو   دهد،ینشان م  ت ی کارکنان توجه و حما  یازهای سو نسبت به رفاه و ن  کیمعنا که رهبر از    نیبد  داند؛یم  انهیو اقتدارگرا  یخلاقا

 ,.Cheng et al)اعمال کند    ردستانیبر ز  یزمان ممکن است اقتدار و کنترل قابل توجهو هم  کندیم  دی و الگوبودن تأک   یبر رفتار اخلاق

احساس    توانندیآن م  یو اخلاق  رخواهانهیخ  یهاباشد. جنبه  دهیچیپدرانه پ  یرهبر  یامدهایپ  شودیسبب م  یساختار چندبعد  نی. هم(2000

 انیدر ب  شتری ب  اطیو احت  ت یکارکنان را به تبع  طی شرا  یممکن است در برخ  انهیکه بعد اقتدارگرا  یدهند، در حال  شیو اعتماد را افزا  ت ی حما

 سو  دهد. و متفا  یهادگاهید

م  یتجرب  شواهد رهبر  دهدینشان  م  یکه  بررس  یبرا  یمطلوب  یامدهایپ  تواندی پدرانه  باشد.  داشته  همراه  به  ا  یکارکنان  در   نیابعاد  سبک 

مثبت کارکنان همراه   یامدهایپ  ریتعهد و سا  ،یشغل  ت یبا رضا  توانندیآن م  یو اخلاق  رخواهانهیخ  یهاها نشان داده است که مؤلفهسازمان

کارکنان    یشناختروان  یستیبر بهز  تواندی کار معنادار م  جادیا  قیپدرانه از طر  یرهبر  ن،ی. همچن(Duangekanong et al., 2017)باشند  

 Çetin et) کار را فراهم آورد    ط یاز مح  یتر تجربه مثبت   نه یزم  تواندیسبک م  نیا  یتیحما  تیو ماه  (Çetin et al., 2017)اثرگذار باشد  

al., 2017) که رفتار رهبر  دهدینشان م افتهی نیکارکنان گزارش شده است و ا یپدرانه با نوآور یارتباط معنادار رهبر زین لیفراتحل کی. در

ارتباط   زین  یآموزش  طیدر مح.  (Lu et al., 2022) قرار دهد    ریتحت تأث  دیجد  یهادهیا  یارائه و اجرا  یکارکنان را برا  یآمادگ   تواندیم

.  ( Chalak Boneh Kahl & Azizi, 2025)معلمان گزارش شده است    یشناختروان  یو توانمندساز  یخلاقانه سازمان  ارپدرانه با رفت  یرهبر

 زیآوا ن انیمعلمان به ب لی بر تما  ،یشناختو روان یارابطه یسازوکارها قیاز طر   ای میمستو ، یسبک رهبر نیانتظار داشت که ا  توانیم  ن،یبنابرا

 باشد.  رگذاریتأث

  شود یم  یناش یروابط ت ی فیرهبر باشد، از ک  میمستو یرفتارها جهیاز آنکه صرفاً نت شیپدرانه بر رفتار کارکنان احتمالاً ب یحال، اثر رهبر نیا با

روابط محل    ی برا  یمهم  یامدهایپدرانه پ  ی اند که رهبرمرتبط نشان داده  یها . پژوهشردیگ یرهبر و کارکنان شکل م  انیتعامل م  ندی که در فرا

م و  دارد  طر  تواندیکار  شخص  ت،یحما  قیاز  ا  یتوجه  وفادار  جادیو  تأث  ت یفیک   ،یاحساس  تحت  را  دهد    ریارتباطا    & Raj) قرار 

Saraswathy, 2024)قیاز طر  توانندیپدرانه م  ینشان داده است که ابعاد مختلف رهبر  یو عاطف  یراستا، مطالعه اعتماد شناخت  نی . در هم 

  ی شناختروان  یاساس  ی ازهاین  نیتأم  ن،ی. همچن(Lee, 2025)کنند    ت یرا توو  ی مثبت سازمان  ی به رهبر، رفتارها  ن اعتماد کارکنا  یدهشکل

 ,.Tang et al)  دهدیم  شیبه سرپرستان را افزا  ردستانیپدرانه اعتماد ز  یآن رهبر  قی باشد که از طر  ییاز سازوکارها  یکی  تواندیکارکنان م

پنهان کردن   ای  انیب  یمعلم برا  میو تصم  ر یمد  ی رهبر  وهیش  انیم  یدیکل   یاو معلم ممکن است حلوه  ریمد  انی رابطه م  تیفیک   جه،ی. در نت(2021

 خود باشد.  یاحرفه  یهادگاهید

 انیتعاملا  م  ت یفیتبادل اطلاعا  و ک   ،یاحترام، همکار  ت،یمانند اعتماد متوابل، حما   ییهایژگ یاست که به و  یمفهوم  یروابط سازمان  ت یفیک 

 یهاکاهش تعارض ،یاجتماع هیسرما شیافزا نهیزم تواندیم رانیکارکنان و مد  انیکارکنان و م انیسازمان اشاره دارد. روابط مطلوب م یاعضا

  ی چندبعد   یادهیپد  ینشان داده است که روابط کار  زیروابط کارکنان با همکاران ن  یسازرا فراهم کند. مدل   یهمکار  یو ارتوا  یرکارکردیغ

 Moradian et)  دهدیقرار م  ریرا تحت تأث  یجمع  یهات یمشارکت آنان در فعال  وهی و ش  یسازمان  طیاست که نحوه ادراک کارکنان از مح

al., 2022)  بر اعتماد،   ی کارکنان در روابط مبتن  راینظر را کاهش دهد؛ ز  انی شده بادراک   نهیهز  تواندیم  ت یفیرابطه باک  ،یی رفتار آوا  منظر. از
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پدرسالارانه    یپژوهش درباره رهبر  جیاساس، نتا  نیمنجر شود. بر هم   یبه واکنش منف  ینگران  انیب  ای  شنهاد ی که ارائه پ  دهندیم   یاحتمال کمتر

 Karimi)کارکنان نوش دارد  یآوا یری گ حاکم بر سازمان در شکل یارتباط طی نشان داده است که نوع رفتار رهبر و شرا زین کنانکار  یو آوا

& Shojaei, 2015)بنابرا م  ت یفیک   ن،ی.  را  م  کیبلکه    ،یرهبر  امدیپ  کی تنها  نه  توانیروابط   لیتبد  نییتب  یبرا   یاحتمال  یانجیسازوکار 

 دانست.  یسازمان یبه آوا  یرهبر یرفتارها

 ت یشخص  ها،یژگ یو  نیا  نیتراز مهم  یکینوش دارند.    ییاحتمال بروز رفتار آوا  نییدر تع  زیکارکنان ن  یفرد  یها تفاو   ،یکنار عوامل سازمان  در

  یی ها را شناسادهند، فرصت   رییرا تغ  طی شرا  کوشندیبلکه م  دهند،یپاسخ نم  یطیمح  طی فعال صرفاً به شرا  تیشخص  یفعال است. افراد دارا

مرتبط است و    طیهدفمند در مح  رییتغ  جادیفرد به ا  شیفعال با گرا  ت یحل مسائل اقدام کنند. شخص  یابتکار عمل نشان دهند و برا  د،کنن

معمولاً در برابر   یافراد نی. چن(Buck, 2011)قرار دهد  ریرا تحت تأث یکار  طیگروه و واکنش او به شرا ینحوه تعامل فرد با اعضا  تواندیم

 ن یاقدام کنند. بر هم  طیبهبود شرا  یبرا  ایخود را مطرح کنند    یشنهادهایدارد که پ  یشتریمنفعلانه ندارند و احتمال ب  کردیرو  یسازمان  کلا مش

 ، یو سازمان  یرهبر  طیدر کنار شرا  توانندیم  یتیشخص  یهایژگ یاند که ونشان داده  یو جو مشارکت  ت یمرتبط با نوش شخص  یهااساس، پژوهش

 . (Öztürk, 2014)کنند   ینیبشیکارکنان را پ ییرفتار آوا

. شواهد ردیقرار گ   یسازمان  تیو ادراک کارکنان از حما  ی شغل  طی شرا  ریممکن است تحت تأث  ز یفعال بر آوا ن  تیاثر شخص  ،یسازمان  طیمح  در

در نحوه بروز   توانندیم  یشده سازمانادراک   ت ی شغل و حما  یهایژگ یکارکنان ارتباط مثبت دارد و و  یفعال با آوا  ت یاند که شخصنشان داده

را    یو سازمان  یزمان عوامل فردهم  یبررس  تیموضوع اهم  نی. ا(Yazdanshenas & Habibizad, 2017)نوش داشته باشند    طهراب  نیا

خطر سازد. و کم ریپذهستند که مشارکت را امکان یطیمح ازمندیبه رفتار آشکار ن رییتغ زهیانگ لیتبد یافراد فعال برا یحت رایز کند؛یآشکار م

روابط مؤثرتر،   یدهشکل  قینشان دهند، بلکه از طر  یشتریب   یآوا  ماًیتنها مستوفعال نه  ت یشخص  یداشت افراد دارا  تظاران  توانیرو، م  نیاز ا

 کنند. ت یتوو  زیرا ن یسازمان یبروز آوا نهیزم ط،ی بر مح یاثرگذار ییو ادراک بالاتر از توانا گرانیبا د شتریتعامل ب

  ،یستگی مفهوم به ادراک کارکنان از معنا، شا  نیاست. ا  یشناختروان  یتوانمندساز  نه،یزم  نیمهم در ا  یشناختروان  یاز سازوکارها  گرید  یکی

کارشان ارزشمند است، از    کنندیاحساس م  دانند،یکه خود را توانمند م  یاشاره دارد. کارکنان  یکار  جیبر نتا  یاثرگذار  ییو توانا   یخودمختار

کار اثر    طیمح  یامدهایبر پ  توانندیدارند و م  ینسب  یخود آزاد  فیمرتبط با وظا  یهایریگ م یانجام آن برخوردارند، در تصم  یلازم برا  ییتوانا

که   نداتر سازد. مطالعا  نشان داده آماده  یاصلاح  یهادگاهید  انیمشارکت، ابتکار و ب  یآنان را برا  تواندیم   هیدر نظر  یادراک   نیبگذارند. چن

افزا  تواندیم  یشناختروان  یتوانمندساز آمادگ   یروین  یچابک  شیبه  و  برا  یکار  شرا  یکارکنان  به  سازگارانه  کند   ریمتغ  طیواکنش  کمک 

(Amanda et al., 2024)یرهبر  یاثرگذار  یاز سازوکارها  یکیعنوان  به  یشناختروان  یتوانمندساز  ،یآموزش  یهاطیدر مح  ن،ی. همچن 

 .(Wang, 2025)قرار گرفته است  دیمعلمان مورد تأک  یاحرفه یری گها و جهت نگرش رتوانمندساز ب

. ردیپذیم   ریسازمان تأث  ی اجتماع  ط یو به شد  از ساختار و شرا  ستین  یفرد  ی هایژگ یصرفاً محصول و   یشناختروان  یحال، توانمندساز  ن یا  با

کار   طیمح یساختار طیکارکنان و شرا یرهبر، تجربه توانمند  یشده از سو اعمال یتوانمندساز انیاند که منشان داده یچندسطح یهاپژوهش

 ,.Kanjanakan et al)کند    جادیا  یمتفاوت  یرفتار  یامدهایپ  تواندیم  یناهمخوان   نیشکا  وجود داشته باشد و هم  ایتفاو     ت ممکن اس

و عملکرد   ی شناختروان  ی توانمندساز را بر توانمندساز  ی اثرا  مثبت رهبر  تواندیم  ی ساختار  یبودن توانمندساز  نییپا  ن،ی. همچن(2023

 ی کند، در صورت  یو خودمختار  یستگیاحساس شا  یکارمند از نظر ذهن  کی اگر    یحت  ن،ی. بنابرا(Dennerlein, 2023)کارکنان محدود سازد  
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نکته   نی . اشودیمنجر نم  شتریب  ییاحساس الزاماً به رفتار آوا  نیفراهم نکند، ا  یمشارکت و اثرگذار  یبرا  ی فرصت کاف  یکه ساختار سازمان

 دارد.  ت یاهم یمراتب و سلسله یساختار رسم یدارا یزشآمو  یهادر سازمان ژهیوبه

مورد توجه قرار گرفته    یسازمان  یامدهایو پ  یتیریمد  طیشرا  انیمهم م  یا عنوان حلوهبه  یشناختروان  یتوانمندساز  زین  یداخل  یهاپژوهش   در

  ی شناخت روان  یتوانمندساز  ،یو خودمختار  یمعنادار  ،یستگی احساس شا  ت یبا توو   تواندیم  رخواهانهیخ  یرهبر   دهدیاست. شواهد نشان م

  یشناخت روان  یبا توانمندساز  یاخلاق  یادراک کارکنان از رهبر  ن،ی. همچن(Sepahvand & Hasanvand, 2018)دهد    شیکارکنان را افزا

شرا و  دارد  ارتباط  م  یجان یه  طیآنان  ا  تواندیکارکنان  شد   باشد    نی در  مؤثر  سو (Kashani & Erfani, 2022)رابطه  از   گر،ید  ی . 

 & Mahdieh)مطرح شده است    زین  یسازمان   یو چابک  یسازمان  یریادگ ی   انیدر ارتباط م  یانجیم  یریعنوان متغبه  یشناختروان  یتوانمندساز

Mohammadi, 2020) ی و هم سازوکار  ی رهبر  وهیش  امدیهم پ  تواندیم  یشناختروان  یکه توانمندساز  دهدینشان م  ها افتهی  نی. مجموعه ا  

در   یتجرب یبررس  ازمندین یسازمان یآن بر آوا ریحال، جهت و شد  تأث ن یا ا باشد؛ ب ی کار ی به رفتارها یو سازمان  یعوامل فرد  لیتبد یبرا

 مشخص است.  یهابافت 

کارکنان، رفتار    ی فرد  ا ی خصوص  انیبلکه در تعامل م  ست، یعامل منفرد ن  ک یحاصل    یسازمان  یکه آوا  دهدیموجود نشان م  ا یادب  ندیبرآ

 یهااز پژوهش  یبخش قابل توجه  ن،ی. با وجود اردیگ یشکل م  طیبر مح  یاثرگذار   ییو توانا   اریروابط و ادراک کارکنان از اخت  ت یفیرهبران، ک 

فعال  تیبر شخص یآن، برخ یامدهایپدرانه و پ یمطالعا  بر رهبر یمثال، برخ یاند؛ براکرده ی صور  جداگانه بررسروابط را به نیا نیشیپ

هنوز درباره نحوه عملکرد   جه،نتی  در.  اندداشته  تمرکز  عضو –روابط رهبر  ای  یشناختروان  یبر توانمندساز  گرید  یکارکنان و گروه  یو آوا

  ت یخلأ در مورد معلمان اهم  نیوجود دارد. ا  یمدارس، شواهد محدود  طیدر مح  ژهیوبه   کپارچه،یمدل    ک یدر قالب    لعوام   نیزمان اهم 

  ، یمواجهه با مسائل آموزش  یبرا  گرید  یهستند و از سو   یمراتبساختار سلسله  یو دارا  یرسم  ییها سو سازمان  کیمدارس از    رایدارد؛ ز  یشتریب

  جیوجود نتا  ن،یدارند. افزون بر ا  ازیمعلمان ن  یهادگاهیفعال د  ان یو ب  یا آموزان به مشارکت حرفهمتنوع دانش  ی ازهایو ن  ی ابرنامه  را ییتغ

 ی که بررس  دهدینشان م  یساختار  طیبه شرا  یتوانمندساز  یوابستگ   زیپدرانه و ن  یرهبر  انهیو اقتدارگرا  یتیابعاد حما  یامدهای متفاو  درباره پ

 در مدارس کمک کند.  یسازمان  یآوا ترقیدق نییبه تب تواندیم  رهایمتغ نیا میرمستویو غ میمستو

  تیفیک   یانجینوش م  یبا بررس  یسازمان  ی فعال با آوا  ت یپدرانه و شخص  یرهبر  یرابطه علّ  یسازاساس، هد  پژوهش حاضر مدل   نیا  بر

 بود.  هیشهر اروم ییمعلمان ابتدا انیدر م یشناخت روان یروابط و توانمندساز

 شناسیروش 
پیمایشی از نوع همبستگی و مدل    -تحویق حاضر از نظر اهدا  خود کاربردی است و با توجه به ماهیت موضوع و اهدا  پژوهش توصیفی

هستند که تعداد آنها   1404-1405معلمان ابتدایی شهر ارومیه در سال تحصیلی  باشد. جامعه آماری این تحویق کلیه  معادلا  ساختاری می

ای از نوع نسبتی بود. با توجه به این که معلمان از دو جنسیت مرد  نفر است. در این پژوهش، روش نمونه گیری، تصادفی طبوه 2800حدود  

های نفر انتخاب گردید. ابزار  338مونه با استفاده از جدول مورگان  و زن هستند، بنابراین طبوه بر اساس جنسیت در نظر گرفته شد. حجم ن

 ها به شرح زیر بودند:گردآوری داده

( استفاده شده است.    2000سوالی رهبری پدرانه چنگ و همکاران )  16رهبری پدرانه: برای سنجش رهبری پدرانه از پرسشنامه   (1

لیکرتی )ازخیلی کم ) پنج  بر اساس مویاس  تا خیلی زیاد )1نمره گذاری  نظر (( می5(  آنجایی که پرسشنامه مورد  از  باشد. 



 فردی و تحول سازمانیتوسعه 

 

7 
 

استاندارد است و در تحویوا  متعددی مورد استفاده قرار گرفته؛ بنابراین؛ روایی آن مورد تایید قرار گرفته است. از طرفی دیگر، 

توسط اساتید گروه و همچنین تحلیل عاملی تاییدی بررسی و موردتأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه   نامهروایی محتوایی پرسش

 به دست آمد که مودار مناسبی است.  0/ 840  با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

از پرسشنامه ده سوالی شخصیت فعال باک (2 این 2011)  1شخصیت فعال: برای سنجش شخصیت فعال  ( استفاده شده است. 

سنجد. نمره گذاری بر اساس مویاس پنج لیکرتی )ازخیلی کم ای را میپرسشنامه تک بعدی است و بصور  کلی تعهد حرفه

باشد. از آنجایی که پرسشنامه مورد نظر استاندارد است و در تحویوا  متعددی مورد استفاده قرار (( می5( تا خیلی زیاد )1)

توسط اساتید گروه و همچنین    نامهگرفته؛ بنابراین روایی آن مورد تایید قرار گرفته است. از طرفی دیگر، روایی محتوایی پرسش

به دست آمد   0/ 885 تحلیل عاملی تاییدی بررسی و موردتأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

 که مودار مناسبی است. 

( استفاده شده است.    2011سوالی آوای سازمانی زهیر و اردوغان )  15آوای سازمانی: برای سنجش آوای سازمانی از پرسشنامه   (3

لیکرتی )ازخیلی کم ) پنج  بر اساس مویاس  تا خیلی زیاد )1نمره گذاری  نظر (( می5(  آنجایی که پرسشنامه مورد  از  باشد. 

استاندارد است و در تحویوا  متعددی مورد استفاده قرار گرفته؛ بنابراین روایی آن مورد تایید قرار گرفته است. از طرفی دیگر، 

توسط اساتید گروه و همچنین تحلیل عاملی تاییدی بررسی و موردتأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه   نامهروایی محتوایی پرسش

 مناسبی است. به دست آمد که مودار 0/ ۹32  با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

( استفاده شده است.    1401سوالی کیفیت روابط مرادیان و همکاران )   1۹کیفیت روابط: برای سنجش کیفیت روابط از پرسشنامه   (4

لیکرتی )ازخیلی کم ) پنج  بر اساس مویاس  تا خیلی زیاد )1نمره گذاری  نظر (( می5(  آنجایی که پرسشنامه مورد  از  باشد. 

استاندارد است و در تحویوا  متعددی مورد استفاده قرار گرفته؛ بنابراین روایی آن مورد تایید قرار گرفته است. از طرفی دیگر، 

توسط اساتید گروه و همچنین تحلیل عاملی تاییدی بررسی و موردتأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه   نامهروایی محتوایی پرسش

 مناسبی است.  به دست آمد که مودار 0/ ۹07  با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

پرسشنامه   (5 از  روانشناختی  سازی  توانمند  سنجش  برای  روانشناختی:  سازی  روانشناختی    12توانمند  توانمندسازی  سوالی 

باشد. (( می5( تا خیلی زیاد )1( استفاده شده است. نمره گذاری بر اساس مویاس پنج لیکرتی )ازخیلی کم )  2023)  2کانجاناکان 

از آنجایی که پرسشنامه مورد نظر استاندارد است و در تحویوا  متعددی مورد استفاده قرار گرفته؛ بنابراین روایی آن مورد تایید  

توسط اساتید گروه و همچنین تحلیل عاملی تاییدی بررسی و    نامهقرار گرفته است. از طرفی دیگر، روایی محتوایی پرسش

 به دست آمد که مودار مناسبی است. 0/ ۹23  موردتأیید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

تحلیل عاملی تاییدی استفاده   و های ضریب همبستگیو از آزمون Smart PLS3و    SPSS 28ها از نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده

 شد.

 

1 Bak 

2 Kanjanakan  
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 هایافته
اند. نتایج نشان دهنده این است  درصد( زن بوده 74/ 3نفر ) 251درصد( مرد و  25/ 7نفر ) 87اند، ها پاسخ دادهنامهاز میان کسانی که به پرسش

  53/ 8نفر کارشناسی ارشد )   182درصد(،    43/ 5نفر کارشناسی )  147که مشارکت زنان در تحویق بیشتر بوده است. وضعیت مدرک تحصیلی  

مار مربوط به پاسخگویان مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد بوده است. وضعیت اند که بیشترین آدرصد( دکتری بوده  2/ 7نفر )  ۹درصد( و  

اند که بیشترین آمار مربوط به پاسخگویان رسمی بوده است.  درصد( رسمی بوده  67/ 2نفر )  227درصد( و    31/ 7نفر پیمانی )  107استخدام  

سال به بالا   20درصد( و    30/ 2نفر )  102سال    20تا    11درصد(،    34/ 6نفر )  117سال    10تا    6سال، بین    5ر  درصد( زی  17/ 5نفر )  5۹سابوه  

نفر    1۹3درصد( و    42/ ۹نفر ناحیه یک )  145سال بوده است.    10تا    6اند که بیشترین آمار مربوط به پاسخگویان  درصد( بوده  17/ 8نفر )  60

 ترین آمار مربوط به پاسخگویان ناحیه دو آموزش و پرورش بوده است. اند که بیشدرصد( ناحیه دو بوده 57/ 1)

 های توصیفی متغیرها : شاخص1جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر ردیف 

 - 142/0 230/0 28/10 52/51 رهبری پدرانه  1

 284/0 - 413/0 10/6 91/39 شخصیت فعال  2

 251/0 856/0 50/12 59/43 آوای سازمانی    3

 407/0 - 321/0 41/12 65/67 کیفیت روابط    4

 018/1 - 705/0 74/7 11/48 توانمند سازی روانشناختی  5

 

انحرا  های میانگین و  های توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحرا  استاندارد، چولگی و کشیدگی ارائه شده اند. شاخصشاخص  1در جدول  

باشند.  های چولگی و کشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزیع متغیرهای پژوهش میها و شاخصاستاندارد متغیرها نشانگر پراکندگی مناسب داده

با    بیشتر باشد.  10و    3در مدل یابی علی، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. قدر مطلق چولگی و قدر مطلق کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از  

باشد. بنابر این پیش فرض مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تک چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از موادیر مطرح می  1توجه به جدول  

 متغیری برقرار است. 

 : ماتریس ضریب همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهش 2جدول 

 داریمعنی 5 4 3 2 1 متغیرها ردیف 

 -------      1 رهبری پدرانه  1

 001/0    1 436/0** شخصیت فعال  2

 001/0   1 231/0** 289/0** آوای سازمانی    3

 001/0  1 484/0** 435/0** 387/0** کیفیت روابط    4

 001/0 1 637/0** 220/0** 547/0** 380/0** توانمند سازی روانشناختی  5

 

درصد معنی دار است. بنابراین؛   0/ 001متغیرهای پژوهش مثبت و در سطح  شود، ضریب همبستگی بین  مشاهده می   2چه در جدول  چنان

 شود. پیشفرض مدل معادلا  ساختاری برقرار است. در این قسمت تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پژوهش ارائه می

  



 فردی و تحول سازمانیتوسعه 

 

9 
 

 پژوهشهای آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای :  شاخص3جدول 

AVE ردیف  متغیرهای پژوهش  آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی 

 1 رهبری پدرانه  894/0 914/0 482/0

 2 شخصیت فعال  887/0 908 496/0

 3 آوای سازمانی    929/0 937/0 497/0

 4 کیفیت روابط    911/0 924/0 401/0

 5 توانمند سازی روانشناختی  924/0 935/0 548/0

 

 از است که این امر حاکی 0/ 7شود موادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ برای متغیرهای تحویق بالای مشاهده می 3 جدولطور که در همان

است )به جز متغیرهای رهبری پدرانه    05/0( بیشتر از  AVEاست. همچنین موادیر به دست آمده برای شاخص ) قبول قابل همگرای روایی

است( که نشان دهنده   0/ 05است که این مودار هم نزدیک به    0/ 401و کیفیت روابط برابر با    0/ 4۹7، شخصیت فعال برابر با  0/ 481که برابر با  

کند، ها ایجاد نمیها در حد قابل قبول باشد، مشکلی در دادهباشد. لازم به ذکر است که اگر برای متغیری دو مورد از این شاخصروایی می

 باشند.  میهای مورد نظر پایا بنابراین سازه

 پژوهش  متغیرهای لارکر –: شاخص فورنل4جدول 

 5 4 3 2 1 متغیرها ردیف 

    1 705/0 آوای سازمانی    1

   1 740/0 300/0 توانمند سازی روانشناختی  2

  1 694/0 432/0 290/0 رهبری پدرانه  3

  704/0 438/0 558/0 334/0 شخصیت فعال  4

 633/0 459/0 426/0 648/0 530/0 کیفیت روابط    5

 

سازه واگرای  روایی  بررسی  منظور  فورنلبه  معیار  از  پژوهش   واریانس  میانگین  جذر  مودار  معیار،  این  اساس  بر.  شد  استفاده  لارکر–های 

نشان   4شده در جدول  های مدل باشد. نتایج ارائهتر از ضرایب همبستگی آن سازه با سایر سازههر سازه باید بزرگ (AVE) شدهاستخراج

توان نتیجه تر یا قابل قبول است، میها بزرگ)اعداد قطر اصلی( از ضرایب همبستگی بین سازه  AVEها مودار جذر  دهد که در تمام سازهمی

اندازه از روایی واگرای مطلوبی برخوردار است و سازهگرفت مدل  توانمندسازی روانگیری پژوهش  شناختی، رهبری های آوای سازمانی، 

 پدرانه، شخصیت فعال و کیفیت روابط از یکدیگر متمایز هستند.

 ساختاری  معادلات  تی و سطح معنی داری برای متغیرهای پژوهش مدل آماره  متناظر و عاملی بار : مقادیر 5جدول 

معنی  بار عاملی  سوالات  متغیرها آماره تی معنی داری  بار عاملی  سوالات  متغیرها

 داری

 آماره تی

 021/12 001/0 592/0 39  668/19 001/0 686/0 1 رهبری پدرانه 

2 693/0 001/0 587/17 40 591/0 001/0 916/10 

3 699/0 001/0 966/17 41 603/0 001/0 973/10 

 859/24 001/0 718/0 54 کیفیت روابط  317/15 001/0 647/0 4

5 794/0 001/0 001/32 55 752/0 001/0 621/28 

6 719/0 001/0 006/20 56 762/0 001/0 132/23 

7 801/0 001/0 846/33 57 629/0 001/0 182/14 
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8 765/0 001/0 423/26 58 635/0 001/0 470/15 

9 763/0 001/0 335/25 59 611/0 001/0 826/14 

10 681/0 001/0 740/16 60 523/0 001/0 558/12 

11 668/0 001/0 917/15 61 367/0 001/0 859/5 

12 526/0 001/0 207/3 62 334/0 001/0 500/5 

 908/19 001/0 689/0 63 579/9 001/0 563/0 17 شخصیت فعال 

18 741/0 001/0 391/26 64 745/0 001/0 034/21 

19 704/0 001/0 407/17 65 803/0 001/0 077/36 

20 722/0 001/0 726/23 66 659/0 001/0 203/18 

21 735/0 001/0 205/21 67 708/0 001/0 530/21 

22 705/0 001/0 345/18 68 701/0 001/0 030/18 

23 686/0 001/0 243/17 69 412/0 001/0 638/5 

24 720/0 001/0 857/20 70 493/0 001/0 287/9 

25 708/0 001/0 296/21 71 590/0 001/0 133/12 

26 743/0 001/0 250/28 72 684/0 001/0 342/18 

 357/16 001/0 670/0 73 توانمندسازی روانشناختی  228/14 001/0 673/0 27 آوای سازمانی 

28 703/0 001/0 749/12 74 701/0 001/0 630/16 

29 758/0 001/0 141/16 75 678/0 001/0 565/17 

30 723/0 001/0 570/16 76 736/0 001/0 147/22 

31 769/0 001/0 938/17 77 769/0 001/0 371/23 

32 781/0 001/0 593/16 78 818/0 001/0 789/37 

33 751/0 001/0 517/15 79 805/0 001/0 253/42 

34 752/0 001/0 860/16 80 750/0 001/0 921/23 

35 760/0 001/0 531/25 81 797/0 001/0 323/32 

36 700/0 001/0 166/14 82 730/0 001/0 057/21 

37 678/0 001/0 212/21 83 732/0 001/0 504/24 

38 711/0 001/0 719/18 84 675/0 001/0 049/15 

 



 فردی و تحول سازمانیتوسعه 

 

11 
 

 
 عاملی و ضرایب مسیر معادلات ساختاری در متغیرهای پژوهش : مقادیر بار 2شکل 

و سطح معناداری سؤالا  مربوط به متغیرهای پژوهش ارائه شده است. مطابق نتایج، تمام بارهای عاملی   tموادیر بار عاملی، آماره    5در جدول  

ها است. همچنین تمام دهنده روایی همگرای مناسب سازهبالاتر بوده و نشان  0/ 40شده  اند که از آستانه پذیرفتهقرار گرفته  0/ 818تا    0/ 412بین  

 1/ ۹6دست آمده است که بسیار بالاتر از مودار بحرانی  به  33/ 846تا    3/ 207ها بین  آن   tهای  معنادار بوده و آماره  0/ 001بارهای عاملی در سطح  

را و پایایی  های مربوطه برخوردار بوده و روایی همگ گیری سازهها از کفایت لازم برای اندازهباشد. بنابراین تمامی گویهدرصد می  ۹5در سطح  

 متغیر رهبری پدرانه کمتر از مودار بحرانی بود، بنابراین از مدل حذ  شدند.( 16تا  13شود. )سوالا  گیری تأیید میبیرونی مدل اندازه

نزدیک به صفر  و مودار مناسب    SRMRاستفاده شد. مودار مناسب شاخص    NFIو    SRMRهای  برای برازش کلی مدل بالا از شاخص

دهد که به دست آمد که نشان می  NFI ،558 /0 و شاخص  SRMR  ،118 /0است. در این پژوهش مودار شاخص    0/ ۹بالاتر ازNFI شاخص

 مدل پژوهش از برازش خوبی برخوردار است. 

بررسی شد که در دو حالت    PLS  Smartدر مرحله بعدی روابط بین متغیرها با استفاده از مدل معدلا  ساختاری با استفاده از نرم افزار   

ابتدا، برای تایید فرضیه استفاده شد که     Bootstrappingهای پژوهش از فرمان  اعداد معناداری و تخمین استاندارد نتایج درج شد. در 

 (.  3دهد ) شکلخروجی حاصل ضرایب تی و همچنین تخمین استاندارد را نشان می
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 : اجرای مدل در حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد 3شکل 

 های  پژوهش: نتایج آزمون فرضیه 6جدول 

 وضعیت فرضیه  معنی داری  آماره تی ضرایب استاندارد شده  ها فرضیه ردیف 

 رد 286/0 068/1 067/0 رهبری پدرانه بر آوای سازمانی  1

 تأیید 000/0 322/5 281/0 رهبری پدرانه بر کیفیت روابط  2

 تأیید 000/0 138/4 232/0 شناختیرهبری پدرانه بر توانمندسازی روان 3

 تأیید 037/0 090/2 144/0 شخصیت فعال بر آوای سازمانی  4

 تأیید 000/0 092/5 334/0 شخصیت فعال بر کیفیت روابط  5

 تأیید 000/0 231/8 457/0 شناختیشخصیت فعال بر توانمندسازی روان 6

 تأیید   042/0 033/2 - 162/0 شناختی بر آوای سازمانی توانمندسازی روان 7

 تأیید 000/0 726/7 541/0 کیفیت روابط بر آوای سازمانی  8

 تأیید 000/0 279/4 152/0 کیفیت روابط میانجی رابطه رهبری پدرانه و آوای سازمانی  9

 تأیید 000/0 566/4 181/0 سازمانی کیفیت روابط میانجی رابطه شخصیت فعال و آوای  10

 رد 094/0 673/1 - 038/0 شناختی میانجی رابطه رهبری پدرانه و آوای سازمانی توانمندسازی روان 11

 تأیید 046/0 997/1 - 074/0 شناختی میانجی رابطه شخصیت فعال و آوای سازمانی توانمندسازی روان 12

 

باشند، بیانگر معنادار   1/ ۹6دهد. وقتی مودار تی بیشتر  های پژوهش رانشان مینتایج آزمون مسیرهای مستویم و غیر مستویم فرضیه  6جدول  

 باشد به معنی رد فرضیه است.  1/ ۹6های پژوهش است. و وقتی که مودار تی کمتر از بودن پارامتر مربوطه و متعاقبا تایید فرضیه

داری ، معنی1/ 068، تی  0/ 067نتایج حاصل از آزمون مدل ساختاری نشان داد که رهبری پدرانه تأثیری معنادار بر آوای سازمانی نداشت )ضریب  

( اثر مثبت و معناداری داشت.  0/ 000،  138/4،  0/ 232شناختی )( و توانمندسازی روان0/ 000،  5/ 322،  0/ 281(، اما بر کیفیت روابط )0/ 286

،  0/ 457شناختی )( و توانمندسازی روان000/0، 5/ 0۹2، 0/ 334(، کیفیت روابط )0/ 037، 2/ 0۹0، 0/ 144شخصیت فعال نیز بر آوای سازمانی )

سازمانی عناداری بر آوای  شناختی اثر م( تأثیری مثبت و معنادار بر جای گذاشت. در مورد پیامدهای رفتاری، توانمندسازی روان000/0،  8/ 231

، 0/ 541(. همچنین کیفیت روابط تأثیری قوی و معنادار بر آوای سازمانی داشت )0/ 042، 2/ 033، -0/ 162داشت، هرچند این رابطه منفی بود )

( و نیز 0/ 000،  4/ 27۹،  0/ 152(. بررسی نوش میانجی نیز نشان داد کیفیت روابط میانجی رابطه رهبری پدرانه با آوای سازمانی )0/ 000،  7/ 726

شناختی تنها در رابطه میان شخصیت فعال و  که توانمندسازی روان( است، درحالی0/ 000،  4/ 566،  0/ 181شخصیت فعال با آوای سازمانی )
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ها نوش مهم کیفیت  یافته( و در سایر مسیرها معنادار نبود. این  0/ 046،  1/ ۹۹7،  -0/ 074گری ضعیف و منفی داشت )آوای سازمانی میانجی

های فردی و رهبری بیش از آنکه از طریق دهد که اثرگذاری سازهکند و نشان میروابط را در توویت پیامدهای رفتاری کارکنان تأیید می

 یابد. شناختی منتول شود، از مسیر بهبود کیفیت تعاملا  میان فردی تحوق میتوانمندسازی روان

 گیرینتیجه بحث و 
بررس هد   با  حاضر  رهبر  یپژوهش  شخص  یرابطه  و  آوا  ت یپدرانه  با  م  یسازمان  یفعال  نوش  توانمندساز  ت یفیک   یانجیبا  و    ی روابط 

پژوهش از   یرهایمتغ  انی روابط م  ینشان داد که الگو   یمدل معادلا  ساختار  جیانجام شد. نتا  ییمعلمان مدارس ابتدا  انیدر م  یشناختروان

روابط و    ت ی فینکرد، اما با ک   ینیبشیرا پ  یسازمان  یآوا  میطور مستوپدرانه به  یکه رهبر  یاگونهاست؛ به  رخوردارب  یقابل توجه  یدگ یچیپ

کرد و هم بر    ینیبشیرا پ  یسازمان  یآوا  میطور مستوفعال هم به   ت یرابطه مثبت و معنادار داشت. در موابل، شخص  یشناختروان  یتوانمندساز

  یسازمان  یبر آوا  یروابط اثر مثبت و نسبتاً قو   ت یفیک   ،یانجیم  ریدو متغ  انیاثر مثبت داشت. از م  یشناختروان  یروابط و توانمندساز  ت یفیک 

روابط توانست رابطه   ت یفیک   ن،یداشت. همچن  یسازمان  یو معنادار با آوا  یمنف  یارابطه  یشناختروان  یکه توانمندساز  ینشان داد، در حال

آوا  ت یپدرانه و شخص  یرهبر با  توانمندساز  یگریانجیرا م  یسازمان  یفعال  اما   ی پدرانه و آوا  یرهبر  انیدر رابطه م  ی شناختروان  یکند؛ 

الگو  نینشان داد. ا  یو منف فیضع یگریانجیم ،یسازمان یفعال و آوا ت یشخص  انینداشت و تنها در رابطه م یمعنادار یانجینوش م یسازمان

و   یرهبر  یهایژگ یو  لیدر تبد  یاز توانمند  یاز ادراک فرد  شیب  یارابطه  یسازوکارها  مطالعه،مورد    یآموزش  طیآن است که در مح  انگریب

 نوش دارند.  ییبه رفتار آوا  یفرد

که صر    دهدی نشان م  جهینت  نیمعلمان ندارد. ا  یسازمان  یبر آوا  یو معنادار  میپدرانه اثر مستو  یپژوهش نشان داد که رهبر  افتهی  نینخست

 ی. رهبرست ین  یکاف  یاحرفه  یهایانتوادها و نگران  شنهادها،یپ  انیمعلمان به ب  ب یترغ  یپدرانه برا  یرهبر  یهایژگ یاز و  ریمد  یبرخوردار

ترک  خ  یبیپدرانه  اقتدارگرا  یمداراخلا   ،یرخواهیاز  هم  ییو  و  مستو  کیفودان    دهندهحیتوض  تواندیم  یچندبعد  ت یماه  نیاست   م یاثر 

بر رفتار الگووار و    یاز کارکنان، بعد اخلاق  ت ی و حما  یبر توجه شخص  رخواهانهیپدرانه، بعد خ  یرهبر  کی کلاس  یباشد. در الگو   کنواخت ی

اقتدارگرا  یاخلاق  ت ی مشروع بعد  و  مد  انهیرهبر  اقتدار  و  کنترل  بنابرا(Cheng et al., 2000)دارد    دیتأک   ریبر  حال  ن،ی.  ابعاد   یدر  که 

محتاط  ی انتواد یهادگاهید انیآنان را در ب تواندیم انهی کنند، جنبه اقتدارگرا ق یممکن است کارکنان را به مشارکت تشو یو اخلاق رخواهانهیخ

ا داده  ییها افتهی با    نییتب  نیسازد.  نشان  رهبرکه  مختلف  ابعاد  پ  یاند  است    یبرا  ی متفاوت  یامدهایپدرانه  فهم  قابل  دارند،  کارکنان 

(Duangekanong et al., 2017)یسبک رهبر بر عملکرد و رفتار اعضا  ری اند که تأثنشان داده  یمربوط به رهبر  یهاپژوهش  ن،ی. همچن 

 . (Knight, 2024) ست یو ساده ن میرابطه مستو کیو الزاماً  ابدییتحوق م یمیت طی و شرا یتعامل یندهایفرا قی گروه معمولاً از طر

 ی رهبر  انیمثال، رابطه م  ی متفاو  است. برا  یمطالعا  قبل  یبرخ  ج یبا نتا  یپدرانه بر آوا تا حدود  یرهبر  میمربوط به عدم اثر مستو  افتهی

رابطه برجسته شده   نیدر ا  زیدانش ن  می تسه  رینظ  یطیقرار گرفته و نوش شرا  دییمورد تأ  نیشیپ  یهاکارکنان در پژوهش  یپدرسالارانه و آوا

کارکنان را   یآوا شیافزا  نهیزم یبهبود جو سازمان قیاز طر تواندیمدار مرابطه  یسبک رهبر ن،ی. همچن(Karimi & Shojaei, 2015)است 

 ، یکه قواعد ادار  یی هاطیاز بافت خاص مدارس باشد. در مح  یناش  تواندیتفاو  م  نی. ا(Rastegar & Fotovat, 2020)فراهم کند  

انتواد   ای مخالفت    انی معنا نباشد که کارکنان ب  نیممکن است لزوماً به ا  ریمد ت یدارند، حما  یشتریب   یرجستگب   یرسم  یهامراتب و نوشسلسله

  م یدر تصم  تواندیسازمان م  یارتباط  یو فضا  رانیمد  ی که نحوه رفتار اخلاق  دهدینشان م  زین  یسکو  سازمان  ا ی کنند. ادب  یتلو  امدیرا بدون پ
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صور    نیبه ا  توانیپژوهش حاضر را م  افته ی  ن،ی. بنابرا(Zehir & Erdogan, 2011)مسائل نوش داشته باشد    انیعدم ب  ای  انیب  ی کارکنان برا

 روابط است.   ت ی فیسازوکارها، ک   نیا  نیتراز مهم  یکیاست و    یاواسطه  یسازوکارها   ازمندیبر آوا ن  یاثرگذار  یپدرانه برا  یکرد که رهبر  ریتفس

 ییبالا  یسازگار   یسبک رهبر  نیا  ینظر  یبا مبان  جهینت  نیدارد. ا  یروابط اثر مثبت و معنادار  ت یفیپدرانه بر ک   یدوم نشان داد که رهبر  افتهی

. رداعتماد و تعامل مثبت را فراهم آو نهیزم تواندی رهبر م یمدارو اخلا   یشخص ت ی حما رخواهانه،یتوجه به رفاه کارکنان، رفتار خ رایدارد؛ ز

کار دارد و نحوه تعامل رهبر با کارکنان    طی روابط مح  یبرا  یمهم  یامدهایپدرانه پ  ینشان داده است که رهبر  زین  یپژوهش راج و ساراسوات

 یکه ابعاد رهبر  دهدیشواهد نشان م  ن،ی. همچن(Raj & Saraswathy, 2024)قرار دهد    ریرا تحت تأث  یروابط سازمان  ت یفیک   تواندیم

 نیتأم گر، ید  ی. از سو (Lee, 2025)کنند  جادیا  یمثبت سازمان یامدهایپ توانندیکارکنان به رهبر م یو عاطف ی شناخت اعتماد قیپدرانه از طر

 کندیم   ت ی به سرپرستان را توو   ردستانیآن اعتماد ز   قیپدرانه از طر  یاست که رهبر  یی رهایاز مس  یکیکارکنان    یشناختروان  یاساس  یازهاین

(Tang et al., 2021)به    ماًیاز آنکه مستو  شیپ  تواندیم  ریکه رفتار پدرانه مد  دهندیحاضر همسو هستند و نشان م  افته یشواهد با    نی. ا

 دهد.  رییو کارکنان را تغ ریمد انیرابطه م ت یفی منجر شود، ک  یمشارکت یرفتارها

 رخواهانه یو خ  ی تیحما  ت ی بر اساس ماه  توان یرا م  افته ی   نیداشت. ا  یشناختروان  ی بر توانمندساز  یاثر مثبت و معنادار  نیپدرانه همچن  یرهبر

کار آنان را به   ت یو ارزش و اهم  کندیم  ت یاز آنان حما  کند،یکارکنان توجه م  یابه رشد حرفه  ریکه مد  یکرد. هنگام  نییپدرانه تب  یرهبر

که نوش   ی با پژوهش  جهینت  نیکنند. ا  یرگذاریو تأث  ی معنادار  ،یستگی وجود دارد که کارکنان احساس شا  یشتر یاحتمال ب   شناسد،یم  ت یمرس

توانمندساز  رخواهانهیخ  یرهبر در  داده است، همسو است    یشناختروان  یرا  نشان  .  (Sepahvand & Hasanvand, 2018)کارکنان 

 ی مربوط به رهبر  ی هاافتهی.  (Kashani & Erfani, 2022)کارکنان رابطه دارد    یشناخت روان  یوانمندسازبا ت  یاخلاق  یادراک رهبر  ن،یهمچن

  ی مثبت  یشناختروان  یامدهایتجربه معنادارتر از کار، پ  جادیا   قیاز طر  تواندیسبک م  نیکه ا  دهدینشان م  زی ن  یشناخت روان  یستیپدرانه و بهز

و رفتار خلاقانه   یشناختروان  یپدرانه با توانمندساز  یارتباط رهبر  زین  یآموزش  طی. در مح(Çetin et al., 2017)کارکنان داشته باشد    یبرا

پدرانه نشان داده است که   یرهبر یهاپژوهش لیفراتحل ن،ی. همچن(Chalak Boneh Kahl & Azizi, 2025)معلمان گزارش شده است 

کارکنان باشد   ی کنشگر  یمساعد برا یشناختروان طی شرا جاد یا ی آن برا ت ی ظرف انگر یب تواندیاست، که م تبطکارکنان مر ی سبک با نوآور نیا

(Lu et al., 2022). 

  ل یکه تما  ی که معلمان  دهدینشان م  جهینت  نیبود. ا   یسازمان  یفعال بر آوا   تیمهم پژوهش، اثر مثبت و معنادار شخص  ی هاافتهیاز    گرید  یکی

 طیخود را در مح  یهایو نگران  شنهادهایپ  ها،دگاهیاحتمال دارد د  شتریدارند، ب  رییتغ  جادیها و افرصت   ییشدن، شناسا  قدمشیبه پ  یشتریب

  لیموجود، تما  طیمنفعلانه شرا  رشیپذ  ی فعال به جا   تیشخص  یافراد دارا  رایقابل انتظار است، ز  یاز نظر نظر  افتهی  نیکنند. ا   انیب  سهمدر

همسو    زین زادیبی و حب شناسزدانیحاضر با پژوهش  جی. نتا(Buck, 2011)اصلاح مسائل اقدام کنند  یدهند و برا رییخود را تغ طیدارند مح

ارتباط   نیدر ا  توانندیم  یسازمان  ت ی و حما  یشغل  طیقرار دادند و نشان دادند شرا  دییکارکنان را مورد تأ  یفعال و آوا  ت یکه رابطه شخص  ست ا

 ت یاند که شخصکرده  دیکارکنان تأک   یمربوط به آوا  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Yazdanshenas & Habibizad, 2017)نوش داشته باشند  

گفت    توان یرو، م  نی. از ا(Öztürk, 2014)است    یی در بروز رفتار آوا  کنندهنییاز عوامل تع  یکی  یمشارکت  ی و فضا  یرهبر   طیدر کنار شرا

فعال   ی آنان به کنشگر  شیو گرا  یتیشخص  یهایژگ یبه و  ،یاصلاح  یشنهادهایو ارائه پ  یمشارکت کلام  زانیاز تفاو  معلمان در م  یبخش

 مربوط است. 
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 شتریو ب  مانندی نم  گرانید  یروابط داشت. افراد فعال معمولاً منتظر آغاز تعامل از سو   ت یفیبر ک   یمثبت و معنادار  ریتأث  نیفعال همچن  ت یشخص

  ی ریگ شکل  نهیزم  تواندیم  ییرفتارها  نی . چنکنندیمشارکت م  یتعاملا  کار  یاطلاعا ، حل مسائل و برقرار  یارتباط، جستجو   جادیدر ا

سازگار است که روابط کارکنان را محصول   یدگاهیبا د  افتهی  نیتر را فراهم سازد. اسازنده  یاتر و روابط حرفهمطلوب  یارتباط  یهاشبکه

مربوط به   یلیشواهد فراتحل گر،ید ی. از سو (Moradian et al., 2022)  داندیم یسازمان طیدر مح یچندبعد یو رفتار یتعامل یندهایفرا

. (Daneshvar et al., 2022)کارکنان دارد    یبا آوا  یکیرهبر و کارکنان ارتباط نزد  انیرابطه م  ت یفیداده است که ک   نشان  عضو –مبادله رهبر

  شتر یب  ی گذارهیسرما  قیآوا داشته باشند، بلکه از طر  انیبه ب  یشتریب  لیتما  ماًیتنها مستوفعال ممکن است نه  ت یشخص  یکارکنان دارا  ن،یبنابرا

 به دست آورند. یمشارکت سازمان یبرا  یشتریب  یآمادگ  ریمس نیکنند و از ا  جادیا زیرا ن یترت یفیروابط باک  نهیزم ،یدر تعاملا  کار

داشت.    یی نسبتاً بالا  ب یضر  ،یتوانمندساز  ن یبشیپ  یرهای مس  انیشد و در م  دییتأ  ز ین  یشناختروان  یفعال بر توانمندساز  ت یمثبت شخص  اثر

و   اریاخت   ،یستگیشا  یاحتمال دارد خود را دارا  شتریدارند، ب  رمحورییفعال و تغ  یکردیرو  طیکه در برابر مح  یافراد  دهدینشان م  افتهی  نیا

تر  برجسته  رییتغ  جاد ینوش خود را در ا  ،یسازمان   یهامیمنفعل تصم  کننده افت یعنوان درتجربه خود به  ی افراد به جا  نیبدانند. ا  یرگذاریتأثتوان  

با    یشناختروان  ینمونه، توانمندساز  یشده است. برا  دییدر مطالعا  مختلف تأ  یسازمان  یامدهایدر پ  یادراک توانمند  ت ی . اهمکنندیادراک م

 یرهبر  انیدر ارتباط م  یعنوان سازوکاربه  زین  یآموزش  طیو در مح  (Amanda et al., 2024)کار مرتبط دانسته شده است    یرو ین  یچابک

 ل یدر تبد  یشناختروان  یتوانمندساز  یانجینوش م  ن،ی. همچن(Wang, 2025)معلمان مطرح شده است    ی احرفه  ی ریگ توانمندساز و جهت 

 ت یشخص  گاهیحاضر جا  افتهی   ن،ی. بنابرا(Mahdieh & Mohammadi, 2020)گزارش شده است    یسازمان  یبه چابک  یانسازم  یریادگ ی

 . کندیم دییکارکنان تأ  یادراک توانمند ت یتوو  یمهم برا یمنبع فرد کیعنوان فعال را به

آوا،   میمستو  یهانیبشیپ  ریبا سا  سهیبود. در واقع، در موا  یسازمان  ی روابط بر آوا  ت یفیک  یپژوهش، اثر مثبت و قو   ج ینتا  نیتراز برجسته  یکی

کنند  یخود را مطرح م   یشنهادهایو پ  هادگاهید  شتریب   یآن است که معلمان زمان  انگری ب  جهینت  نیاثر را نشان داد. ا  ب ی ضر  نیشتریروابط ب   ت یفیک 

همراه است؛    یفردنیبا خطر ب  یآوا تا حد  ،یتجربه کنند. از منظر رفتار  گرانیو تعامل مناسب با د  ت یبر اعتماد، احترام، حما  یمبتن  یاکه رابطه

  نان یو اطم  دهدیشده را کاهش مادراک   نه ی هز  نیا  تیفیهمکاران باشد. رابطه باک   ای  ریممکن است نگران واکنش مد  شنهادی پ  اینود    انی فرد با ب

کارکنان    آوای  و  عضو –مربوط به مبادله رهبر  لیمند و فراتحلمرور نظام  جی با نتا  افتهی  نی. اکندیم  جادیا  هادگاهیشدن د  رفتهیدرباره پذ  یشتریب

 شیافزا  اآوا ر  تواندیمطلوب م  یجو سازمان  جادیا  قیاز طر  یدر رهبر  یمدار رابطه  ن،ی. همچن(Daneshvar et al., 2022)همسو است  

 ;Lee, 2025)برجسته شده است    نیشی در مطالعا  پ  زیپدرانه ن  یرهبر  یامدها ی اعتماد در پ  ت ی. اهم(Rastegar & Fotovat, 2020)دهد  

Tang et al., 2021)مرتبطآوا   انی کارکنان به ب  ل یبا تما  تواندیم  زیکار ن  طی و احساس تعلق به مح یسازمان یفرهنگ  یی . افزون بر آن، شناسا 

  ی اصل  ی هاشرطشیاز پ  یکی  تگری امن و حما  یاکه بستر رابطه  کندیم  ت ی حما  جهینت  نیمجموعه شواهد از ا  ن،ی. بنابرا(Xie, 2024)باشد  

 است.  ییرفتار آوا

است،    ی در نگاه نخست برخلا  انتظار نظر  جهینت  نینشان داد. ا  یسازمان  یو معنادار بر آوا  یمنف  یاثر  یشناختروان  یموابل، توانمندساز  در

نظرا  خود   ان یبه ب ی شتریب  لیتما  دیدارند، با ی شتریب  یرگذاریو تأث یخودمختار ،یستگیکه احساس شا یکارکنان   شودیمعمولاً تصور م رایز

 ی . براشودینم  لیتبد  شتریب  ییها به رفتار آواشده لزوماً در همه بافت ادراک   یکه توانمند  دهدیحاضر نشان م  افتهیحال،    نیباشند. با ا  هداشت

نشان   یچندسطح   یهااشاره کرد. پژوهش  یاثرگذار  یبرا  یو فرصت واقع  یشناختروان  یتوانمندساز  انیبه تفاو  م  توانیم  جهینت  نیا  نییتب
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سازمان فاصله وجود داشته باشد    طیدر مح  یتوانمندساز  یواقع  ط یشده کارکنان و شراادراک   یتوانمندساز  زان یم  انی که ممکن است م  اندداده

 یساختار  یبودن توانمندساز  نییپا  ن،ی. همچن (Kanjanakan et al., 2023)کند    جادیا  یمتفاوت  یامدهایپ  «یتوانمندساز  ی»ناهمخوان  نیو ا

 ی ممکن است برخ  ن، ی. بنابرا(Dennerlein, 2023)را محدود کند    یشناخت روان  ی توانمندساز و توانمندساز  یمثبت رهبر  را اث  تواندیم

احساس    زیبرانگچالش  یهادگاهید  انیب  یبرا   یکاف  ت ی امن  ایمدرسه فرصت    یدر ساختار رسم  ،ییو توانا  یستگ یمعلمان با وجود احساس شا

چن در  قابل  یآگاه  شیافزا  ،یطیشرا  نینکنند.  از  افزا  یهات ی فرد  بدون  واقع  شیخود  م  تواندیم  یحت  یاثرگذار  یبرا  یفرصت   ان یفاصله 

 تر سازد. »توانستن« و »امکان عمل کردن« را برجسته

  ی گریانجی را م  یسازمان  یپدرانه با آوا   یرابطه رهبر   یطور معنادارروابط به  تیفیکرد. ک   دییروابط را تأ  تیفیک   ژهیو  تیاهم  زین  ی گریانجیم  جینتا

ا مستو  کندیم  نییتب  افتهی  نیکرد.  اثر  م  یرهبر  میکه چرا  نظر  به  نبود؛  معنادار  آوا  بر  طر  یرهبر  رسد ی پدرانه  از  ابتدا    ی رفتارها  قیپدرانه 

خود    یها دگاهید  انیب  یمعلمان را برا  یابستر رابطه  نیو سپس ا  کندیم  ت یرابطه را توو   ت ی فیاعتماد و ک   تگرانه،یو حما  یاخلاق  رخواهانه،یخ

. (Raj & Saraswathy, 2024)دارد    یاند، همخوان پدرانه را برجسته کرده  یرهبر  یارابطه  یامدهایکه پ  یالگو با مطالعات   نی. ا سازدیآماده م

 Lee, 2025; Tang)مشاهده شده است    نیشیپدرانه در مطالعا  پ  یعنوان سازوکار انتوال اثر رهبرنوش اعتماد به سرپرست به  ن،یهمچن

et al., 2021)د یبا  هکرد، بلک  یرا بررس  ر یآشکار مد  یتنها رفتارها   دیکارکنان نبا   یبر آوا  یفهم اثر رهبر   ی که برا  دهدینشان م   افتهی  نی. ا  

 در نظر گرفت.  زین ردیگ یرفتارها شکل م نی ا جهیرا که در نت یارابطه ت یفیک 

نشان   یشتر یب  یآوا  ماً یتنها مستوافراد فعال نه  ب،یترت  نیکرد. بد  یگریانجی را م   یسازمان  یفعال با آوا  ت یرابطه شخص  نیروابط همچن  ت یفیک 

  شتر ی. افراد فعال احتمالاً بشودیتر منتول ممطلوب  یو حفظ روابط کار  یدهدر شکل  ییتوانا  قیاز اثر آنان بر آوا از طر  یبلکه بخش  دهند،یم

 ی بر اعتماد و همکار  یمبتن  یارابطه  ندهایفرا   نیا  ق یو از طر  کنندیم  جادیا  یت یحما  یهاشبکه  رند،یگ یبازخورد م  شوند،یم  قدمشیدر تعاملا  پ

و    یفرد  یهایژگ یو  بیترک  ت ی اهم  گریبار د   جهینت  ن یآوا را کاهش دهد. ا  انی شده بمخاطرا  ادراک   تواندیم  یارابطه  نی. چندهندیشکل م

کارکنان برجسته    یفعال و آوا  ت یرا در رابطه شخص  یسازمان  طیکه نوش شرا  ییهاو با پژوهش  دهدیسازمان را نشان م  یاجتماع  طیشرا

است  کرده سازگار  همچن(Yazdanshenas & Habibizad, 2017)اند،  به  ت یاهم  ن،ی.  کارکنان  ساختارروابط  در    یچندبعد  یعنوان 

 .(Moradian et al., 2022)قرار گرفته است  دیمورد تأک  یداخل یهادر پژوهش یسازمان یرفتارها  یدهشکل

که در رابطه  یکند، در حال یگریانجیطور معنادار مرا به یسازمان یپدرانه با آوا ینتوانست رابطه رهبر یشناختروان یتوانمندساز ت،ینها در

 یسبک رهبر  نیکه اگرچه ا  دهدیپدرانه نشان م  یرهبر  ریدر مس  یگریانج یبود. عدم م  یو منف  فیآن ضع  یانجیفعال با آوا، اثر م  ت یشخص

  ر ی. در موابل، مسست ین  یکاف  ییشدن به رفتار آوا  لیتبد  یبرا  ییاحساس به تنها  نیا  شیافزا  دهد،یم  شیکارکنان را افزا   یتوانمند  ساحسا

دارند، اما    یشتریب  یسو احساس توانمند  ک یگفت افراد فعال از    توانیم  زی فعال ن  ت یداشت. در مورد شخص  یترروابط عملکرد روشن  ت یفیک 

 یتوانمندساز  ا ی . ادبشودی آوا منجر نم  انیاحساس الزاماً به ب  نیفراهم نکند، ا  یتوانمند  نیاستفاده از ا  یبرا  یمتناسب   ت یظرف  ینسازما  طیاگر مح

پ  کندیم  دیتأک   زین توانمندساز  یامدهایکه  م  یمثبت  تناسب  اجتماع  یها یژگ یو  ان یبه  ساختار  و  رهبر  رفتار  است    یفرد،  وابسته  سازمان 

(Dennerlein, 2023; Kanjanakan et al., 2023) بنابرا که در مدارس مورد مطالعه،    دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهی  ن،ی. 

 است.  یسازمان یآوا یریگشکل  یبرا یشناختروان ینسبت به توانمندساز یروابط حلوه واسط مؤثرتر  ت یفیک 
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 یارتباط  نهیزم  ت یفیو ک   یرهبر  وهیش  ،یفرد   یهایژگ یو  انیمعلمان از تعامل م  یسازمان  یکه آوا  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جی مجموع، نتا  در

از    شتری پدرانه ب  یکه رهبر  یآوا دارد، در حال  شیافزا  ی برا  یمیمستو  ت یظرف   ،یمنبع فرد  کی عنوان  فعال به  تی. شخصردیگ یمدرسه شکل م

  یشنهادهایو پ  هایدانش، نگران  یکه کارکنان زمان  دهدیمدل نشان م  نیدر ا  یفردانیروابط م   ت ی. اهمکندیروابط عمل م   ت یفیک  دبهبو   قیطر

 توانندیمناسب م یرهبر یهاکنند. هرچند سبک یابیارز تگریسازمان را امن و حما یاجتماع طیو مح ریکه رابطه با مد کنندیخود را آشکار م

که   دهدیحاضر نشان م  ی هاافتهی،  (Allami, 2022; Lu et al., 2022)کنند    ت ی مثبت را توو   یامدهایپ   ریو سا   ینوآور  د،اعتما  ت، یرضا

آوا  هات ی ظرف  نیا   لیتبد  یبرا رفتار  واقع  تیفیک   ،ییبه  نوش  ریمد  انیم  ی تعاملا   معلمان  ا  یاد ی بن  یو  از  مدارس   ن یدارد.  توسعه  منظر، 

است که در آن   یاساختار رابطه  جادیا  ازمندی بلکه ن شود،یمعلمان حاصل نم  یفرد یهایژگ یبر و  دیتأک   ای  اری اخت  شیافزا   امحور تنها ب مشارکت 

 شود.  رفتهیمعلم پذ یامشروع و ارزشمند از نوش حرفه یعنوان بخشبه یاصلاح شنهاد ینود سازنده و پ دگاه،ید انیب

 ی خودگزارش  ی ابزارها  قیها از طر. نخست، دادهردیمورد توجه قرار گ   جی نتا  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  یی هات یپژوهش حاضر با محدود

روش مشترک وجود دارد. دوم، جامعه پژوهش   انسیو وار  یادراک فرد  یخطا   ،یاجتماع  تیمطلوب  یریاحتمال سوگ  نیشدند و بنابرا  یگردآور

به   جینتا یریپذمیمدارس ممکن است تعم نیا  یو ساختار یتیریمد ،یفرهنگ یها یژگ یمحدود بود و و  هیشهر اروم ییمدارس ابتدا معلمانبه 

امکان آزمون   یبود و اگرچه مدل معادلا  ساختار  یرا محدود کند. سوم، طرح پژوهش موطع  یلیو مواطع تحص  یشهرها، مناطق آموزش  ریسا

ابعاد   ن،یداشت. همچن  ت یو عل  یدرباره تودم زمان  یاستنباط قطع  توانینم  یموطع  یهارا فراهم ساخت، از داده  رهایمتغ  انیروابط مفروض م

روابط    انهیو اقتدارگرا  یاخلاق  رخواهانه،ی خ  یهانشدند و ممکن است مؤلفه   یبررس  یصور  جداگانه در مدل ساختارپدرانه به   یمختلف رهبر

آوا  یمتفاوت نها   داشته  یسازمان  یبا  در  زم  ی سازمان  یرها یمتغ  یبرخ  ت،یباشند.  امن  یانهی و  تمرکز    ، یشناختروان  ت ی مانند  مدرسه،  فرهنگ 

 عوامل قرار گرفته باشد. نیا ریشده تحت تأثاز روابط مشاهده یدر مدل وارد نشدند و ممکن است بخش یسازمان ت ی و حما یریگ م یتصم

  یو خصوص  یعموم  یهاسازمان  ریو کارکنان سا  یآموزش  رانیمعلمان مواطع متوسطه، مد  انیمدل را در م  نیا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 یطول  یها آمده مشخص شود. استفاده از طرحدست به  یالگو   یریپذمیثبا  و تعم  زان یمتفاو  تکرار کنند تا م  ییا یدر مناطق جغراف  زیو ن

کند.   جادیا  یترقیدق   یعل  یهاو آوا را فراهم کرده و استنباط  یروابط، توانمندساز  ت یفیک   ،یرهبر  را ییتغ  یزمان   ب یترت  یامکان بررس  تواندیم

  ت یرا توو   ی سازمان  یها آواروشن سازد کدام مؤلفه  تواندیپدرانه م  یرهبر  انهیو اقتدارگرا  یاخلاق  رخواهانه،ی جداگانه ابعاد خ   یبررس  ن،یهمچن

مؤلفه کدام  م و  را محدود  آن  پکنندیها  امن  ییرهایمتغ  شود یم   شنهادی.  شده، فرهنگ  ادراک   تیحما  ،یاعتماد سازمان  ،یشناختروان  ت ی مانند 

 یتوانمندساز  یتوجه به رابطه منف  اب ژهیووارد مدل شوند. به  گر لیتعد  ای  یانج یعنوان مبه  یمنف  ی امدهایو ترس از پ یتمرکز ساختار  ،یسازمان

  ی ریگ میمشارکت در تصم  یو امکان واقع  یاحساس توانمند  انی تجربه معلمان از فاصله م  توانندیم  ختهیآم  ای  ی فیو آوا، مطالعا  ک   یشناختروان

 کنند.  یبررس  ترقیرا عم

  تی را در اولو   یاحرفه  ت یبر اعتماد، احترام متوابل و حما  یو حفظ روابط مبتن  جادیا  ،یسازمان  یآوا  شیافزا  یبرا  توانندیمدارس م  رانیمد

ارائه بازخورد روشن   ،و انتواد  شنهادیارائه پ  یبرا   یررسمیو غ  یرسم  یهاکانال  جادیا  ،یاحرفه  یوگو منظم گفت   یهانشست   لیقرار دهند. تشک

 ن، یآوا را کاهش دهد. همچن  انیشده ب ادراک   نه یهز  تواندیمتفاو  م  یهادگاهیبه د  یهی تنب  ی هااز واکنش  زی معلمان و پره  یشنهادهایدرباره پ

روابط    ت ی فیک   تواندیم  یرهبر  انه یجو مشارکت   یهاوهیتعارض و ش  ت یریدادن فعال، مدگوش  ،یفردنیارتباطا  ب  نه یدر زم  رانیآموزش مد

همراه شود؛    یریگ میمشارکت در تصم  ی برا  یو فرصت واقع  اریمعلمان با اخت  یرا ارتوا دهد. در کنار آن، لازم است توانمندساز  معلم–ریمد
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  یریکارگ و به  ییمنجر نشود. شناسا  یممکن است به رفتار مشارکت  یبدون فراهم کردن امکان اثرگذار  یستگیاحساس شا   جادیصر  ا  رایز

به توسعه فرهنگ    تواندیم  زیحل مسئله ن  یندهایو فرا   یتخصص  یبهبود مدرسه، شوراها  ی هافعال در گروه  تیشخص  یمعلمان دارا  ت یظرف

 در مدارس کمک کند. یمشارکت و نوآور

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid change, complexity, 

uncertainty, and growing demands for adaptation. Under such conditions, organizational 

effectiveness depends not only on formal structures and managerial decisions but also on 

employees’ willingness to communicate ideas, concerns, suggestions, and information that may 

contribute to organizational improvement. Employee or organizational voice refers to discretionary 

communication intended to challenge existing conditions constructively and improve organizational 

functioning. Voice is particularly important because employees often possess first-hand information 

about operational problems, emerging risks, and opportunities for improvement that may not be 

visible to senior decision makers. Conversely, organizational silence may prevent valuable 

information from reaching managers and may undermine learning, problem solving, and 

performance (Zehir & Erdogan, 2011). Evidence also suggests that organizational identification and 

favorable organizational conditions can strengthen employees’ willingness to engage in voice 

behavior (Xie, 2024). 

Leadership represents one of the principal contextual determinants of employee behavior because 

leaders influence interpersonal relationships, perceived support, trust, psychological conditions, and 

employees’ willingness to participate beyond formal role requirements (Allami, 2022; Knight, 2024). 

Among leadership approaches, paternalistic leadership has attracted considerable attention, 

particularly in organizational contexts in which hierarchical relationships coexist with expectations of 

care, loyalty, and personal support. Paternalistic leadership comprises benevolent, moral, and 

authoritarian dimensions, thereby combining individualized concern and ethical conduct with 

managerial authority and control (Cheng et al., 2000). Previous research has associated paternalistic 

leadership with employee well-being, trust, commitment, innovation, and other favorable outcomes 

(Çetin et al., 2017; Duangekanong et al., 2017; Lu et al., 2022). It may also contribute to positive 

workplace relationships because benevolent and moral leadership behaviors can foster 

interpersonal trust and supportive exchanges (Lee, 2025; Raj & Saraswathy, 2024; Tang et al., 2021). 

In educational contexts, paternalistic leadership has also been associated with teachers’ 
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psychological empowerment and creative organizational behavior (Chalak Boneh Kahl & Azizi, 2025). 

However, its authoritarian component may simultaneously discourage employees from openly 

challenging existing practices, suggesting that its relationship with organizational voice may depend 

on intervening relational and psychological mechanisms (Karimi & Shojaei, 2015; Rastegar & Fotovat, 

2020). 

Relationship quality is one such mechanism. High-quality workplace relationships characterized by 

trust, mutual respect, cooperation, support, and effective communication may reduce the 

interpersonal risks associated with speaking up. Research on leader-member exchange and 

employee relationships indicates that favorable relational experiences are closely connected with 

employees’ willingness to express constructive ideas and concerns (Daneshvar et al., 2022; Moradian 

et al., 2022). Thus, paternalistic leadership may influence voice indirectly by shaping the relational 

context in which employees decide whether expressing an opinion is safe and worthwhile. 

Individual dispositions are also important. Proactive personality reflects a relatively stable tendency 

to identify opportunities, initiate change, and actively influence one’s environment rather than merely 

adapt to existing circumstances (Buck, 2011). Proactive employees are therefore theoretically more 

likely to engage in voice because speaking up is itself a change-oriented behavior. Previous 

evidence has supported the association between proactive personality and employee voice and has 

shown that organizational support and job-related conditions may affect this relationship (Öztürk, 

2014; Yazdanshenas & Habibizad, 2017). 

Psychological empowerment constitutes another potential mechanism linking leadership and 

personality to voice. It reflects employees’ perceptions of meaning, competence, self-determination, 

and impact. Empowered employees may feel more capable of influencing workplace outcomes and 

participating actively in organizational improvement. Psychological empowerment has been 

associated with workforce agility and other positive organizational consequences (Amanda et al., 

2024; Mahdieh & Mohammadi, 2020). Leadership may also strengthen employees’ empowerment by 

providing support, autonomy, and meaningful involvement (Kashani & Erfani, 2022; Sepahvand & 

Hasanvand, 2018; Wang, 2025). Nevertheless, psychological empowerment does not operate 

independently of structural conditions. A discrepancy may exist between employees’ subjective 

sense of empowerment and the actual organizational opportunities available for influence, and 

insufficient structural empowerment may attenuate favorable outcomes (Dennerlein, 2023; 

Kanjanakan et al., 2023). Accordingly, examining relationship quality and psychological 

empowerment simultaneously may provide a more comprehensive understanding of how 

paternalistic leadership and proactive personality contribute to organizational voice. Therefore, the 

present study aimed to model the causal relationships of paternalistic leadership and proactive 

personality with organizational voice through the mediating roles of relationship quality and 

psychological empowerment among elementary school teachers in Urmia. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose and employed a descriptive-correlational design based on 

structural equation modeling. The statistical population consisted of all elementary school teachers 

in Urmia during the 2025–2026 academic year, totaling approximately 2,800 individuals. Based on 

Morgan’s sample-size table, 338 teachers were selected through proportionate stratified random 

sampling. Gender was considered as the stratification criterion because the population included both 

male and female teachers. 

Data were collected using five standardized instruments. Paternalistic leadership was assessed 

using the 16-item Paternalistic Leadership Questionnaire. Proactive personality was measured using 
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a 10-item scale. Organizational voice was evaluated through a 15-item organizational voice 

questionnaire. Relationship quality was measured using a 19-item instrument, and psychological 

empowerment was assessed through a 12-item scale. All instruments used five-point Likert-type 

response formats. Content validity was reviewed by academic experts, and confirmatory factor 

analysis was applied to examine the measurement structure. Internal consistency was also 

evaluated using Cronbach’s alpha and composite reliability. 

Data analysis was conducted using SPSS version 28 and SmartPLS version 3. Pearson correlation 

analysis was initially employed to examine associations among the study variables. The 

measurement model was subsequently assessed through confirmatory factor analysis, including 

factor loadings, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, and 

discriminant validity. Structural equation modeling and bootstrapping procedures were then used to 

examine direct and indirect relationships among paternalistic leadership, proactive personality, 

relationship quality, psychological empowerment, and organizational voice. Statistical significance 

was evaluated using path coefficients, t statistics, and p values. 

Findings 

The measurement results indicated acceptable internal consistency for the study constructs, with 

Cronbach’s alpha and composite reliability values exceeding the commonly applied threshold of 

0.70. Factor loadings for retained indicators ranged from 0.412 to 0.818 and were statistically 

significant at p<0.001. Four paternalistic leadership items with insufficient loadings were removed 

from the final measurement model. The study reported an SRMR value of 0.118 and an NFI value 

of 0.558 for the overall model. 

Structural model analysis showed that paternalistic leadership did not have a statistically significant 

direct effect on organizational voice (β=0.067, t=1.068, p=0.286). However, paternalistic leadership 

significantly and positively predicted relationship quality (β=0.281, t=5.322, p<0.001) and 

psychological empowerment (β=0.232, t=4.138, p<0.001). 

Proactive personality significantly predicted all three corresponding endogenous constructs. It had a 

positive direct effect on organizational voice (β=0.144, t=2.090, p=0.037), a positive effect on 

relationship quality (β=0.334, t=5.092, p<0.001), and a comparatively strong positive effect on 

psychological empowerment (β=0.457, t=8.231, p<0.001). 

Among the mediating variables, relationship quality had the strongest direct association with 

organizational voice and exerted a significant positive effect (β=0.541, t=7.726, p<0.001). In contrast, 

psychological empowerment had a statistically significant but negative direct effect on organizational 

voice (β=-0.162, t=2.033, p=0.042). 

The indirect-effect analysis further demonstrated that relationship quality significantly mediated the 

relationship between paternalistic leadership and organizational voice (β=0.152, t=4.279, p<0.001). 

Relationship quality also significantly mediated the association between proactive personality and 

organizational voice (β=0.181, t=4.566, p<0.001). Psychological empowerment did not significantly 

mediate the relationship between paternalistic leadership and organizational voice (β=-0.038, 

t=1.673, p=0.094). However, psychological empowerment significantly mediated the relationship 

between proactive personality and organizational voice, although the indirect effect was negative 

and relatively weak (β=-0.074, t=1.997, p=0.046). 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational voice among elementary school teachers is shaped by 

a combination of leadership, individual disposition, and relational and psychological mechanisms. 

One of the most important findings was that paternalistic leadership did not directly predict 
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organizational voice. This suggests that supportive, ethical, and authority-oriented leadership 

behaviors alone may not be sufficient to encourage teachers to express concerns or challenge 

established practices. In a structured educational environment, teachers may appreciate managerial 

support while still remaining cautious about openly communicating critical views. 

Nevertheless, paternalistic leadership significantly improved both relationship quality and 

psychological empowerment. This pattern indicates that paternalistic leadership may operate 

primarily by changing employees’ relational and psychological experiences rather than immediately 

producing voice behavior. In particular, its positive relationship with relationship quality suggests that 

benevolent and supportive managerial conduct can build trust, cooperation, and stronger 

interpersonal exchanges. 

Proactive personality showed a different pattern. It directly increased organizational voice and also 

enhanced relationship quality and psychological empowerment. Teachers with stronger proactive 

tendencies may be more inclined to identify problems, initiate interactions, propose improvements, 

and perceive themselves as capable of influencing their environment. Proactive personality therefore 

appears to constitute an important personal resource for both direct participation and the 

development of conditions that facilitate voice. 

Relationship quality emerged as the most influential direct predictor of organizational voice and as a 

significant mediator of both paternalistic leadership and proactive personality. This finding highlights 

the central role of interpersonal trust and supportive workplace interactions. Teachers may be more 

willing to communicate concerns and constructive suggestions when they believe that their 

relationships with managers and colleagues are sufficiently secure to tolerate disagreement. The 

findings therefore suggest that relational safety may be more immediately relevant to voice behavior 

than leadership style alone. 

An unexpected finding was the negative association between psychological empowerment and 

organizational voice. One possible interpretation is that feeling competent, autonomous, and capable 

of influence does not necessarily mean that the organizational structure provides real opportunities 

to exercise that influence. When employees experience a discrepancy between their perceived 

capabilities and the actual latitude available for participation, greater psychological empowerment 

may not translate into greater voice. The negative indirect effect involving proactive personality and 

psychological empowerment may similarly indicate tension between individuals’ readiness to act and 

the constraints imposed by the organizational context. 

Overall, the study concludes that relationship quality represents the principal mechanism through 

which paternalistic leadership and proactive personality are translated into organizational voice 

among elementary school teachers. Strengthening trust, mutual respect, interpersonal support, and 

constructive communication may therefore be more effective for encouraging teachers to speak up 

than relying solely on supportive leadership or attempting to enhance employees’ subjective sense 

of empowerment. Organizational voice in schools appears to depend not simply on whether teachers 

feel capable of contributing, but also on whether the relational environment allows them to believe 

that their contributions will be heard, respected, and safely expressed. 
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