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Abstract 
The present study was conducted with the aim of analyzing the antecedents of 
organizational communication satisfaction model in employees of the National 
Southern Oil Fields Company. The research sample consisted of 381 official 
employees of this company selected using a stratified random sampling method. 
To measure the variables, questionnaires on satisfaction with organizational 
communication, transformational leadership, perceived interactional justice, 
employee voice, and emotional intelligence were used. Data analysis was 
performed using the structural equation modeling (SEM) method and with the 
help of SPSS and AMOS version 25 software. The proposed model had a good 
fit, and the results of the study showed that transformational leadership, 
perceived interactional justice, employee voice, and emotional intelligence have 
a positive and significant effect on satisfaction with organizational 
communication. Also, the indirect path of transformational leadership through 
perceived interactional justice on satisfaction with organizational 
communication was confirmed. The findings indicate that simultaneous attention 
to the leadership style of managers, observance of justice in interactions, 
provision of conditions for employees to express their opinions, and 
strengthening the emotional intelligence of employees can lead to increased 
communication satisfaction and improved quality of organizational 
relationships. Accordingly, it is recommended that managers of organizations 
prioritize strengthening these variables in designing their training and 
management programs. 
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Extended abstract 
Introduction 
Organizational communications, as a key mechanism in linking organizational members and 
information flows between different channels, play a fundamental role in improving 
efficiency, decision-making, and employee satisfaction (Huang & Li, 2024; Kiura & Leach, 
2024). Satisfaction with organizational communication, which is an emotional-social 
consequence of the relationship between employees and the organization, increases in an 
organization with effective communications. Satisfaction with communication is a degree of 
perceived satisfaction in informational and job relationships in the communication 
environment (Yilmaz, 2023), which plays an important role in achieving goals and 
maintaining organizational relationships. Satisfaction with organizational communication can 
lead to increased job satisfaction (Alsayed, 2022; Pongton & Suntrayuth, 2019), job 
performance (Sivanaga Devi & Kamaraj, 2022; Dalal et al., 2023; Alsayed, 2022; Pongton & 
Suntrayuth, 2019), organizational commitment (Barresi, 2025; Dalal et al., 2023), 
organizational citizenship behavior (Chan & Lai, 2017; Alsayed, 2022), and reduced burnout 
(Vermeir et al., 2018; Doleman et al., 2025) and turnover intention (Tingfeng et al., 2023; 
Abdien, 2019; Doleman et al., 2025). Therefore, identifying the factors affecting satisfaction 
with organizational communication and addressing them in organizations is essential to create 
a healthy and successful work environment. One of the factors affecting satisfaction with 
communication is transformational leadership, which plays an important role in promoting 
communication satisfaction in the organization by strengthening interpersonal relationships 
(Archon, 2020). Also, transformational leadership through perceived interactional justice also 
affects satisfaction with organizational communication. Transparent and supportive 
interaction from transformational leaders causes employees to evaluate their interpersonal 
relationships with them as satisfactory and constructive; which in itself will be an appropriate 
response to the perception of interactional justice (Thompson et al., 2021). In addition, 
employee voice is also one of the important occupational predictors of satisfaction with 
organizational communication (Jamaludin et al., 2025). Employee opinions make it easier for 
employees to understand organizational issues, express their thoughts and ideas, share their 
knowledge with others, and help colleagues (Yilmaz, 2023). One of the individual variables 
affecting satisfaction with communication is emotional intelligence; studies have shown that 
people with high emotional intelligence are better able to recognize and respond appropriately 
to the emotional changes of the other party and usually feel more satisfied with their 
communications with others in the workplace (Petrovici & Dobrescu, 2014). According to the 
research conducted, satisfaction with organizational communication is of great importance for 
effective organizations, and identifying the factors affecting it can help to better understand 
the mechanisms of creating effective communications. However, most of the research has 
focused on the consequences of satisfaction with communication, and examining its 
antecedents has received less attention. Therefore, the main purpose of this study is to analyze 
the model of antecedents of satisfaction with organizational communication in employees of 
the National Southern Oilfields Company. 
 
Theoretical Framework 
Satisfaction with Organizational Communication 
Downs & Hazen (1977) consider communication satisfaction as a multidimensional concept 
that includes eight dimensions of communication climate, communication with supervisors, 
corporate information, horizontal and informal communication, personal feedback, media 
quality, organizational cohesion, and communication with subordinates (Ciavolino et al., 
2024). 
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Transformational Leadership 
Bass (1985) defines transformational leadership as a process in which a leader, through 
idealistic influence, inspirational motivation, rational stimulation, and individual 
consideration, motivates employees to strive for group goals over individual goals (Bakker et 
al., 2023). 
 
Perceived Interactional Justice 
Colquitt (2001) defined perceived interactional justice with interpersonal and informational 
components. Informational justice refers to sharing sufficient information about procedures 
with employees and explaining decisions about procedures. Interpersonal justice refers to 
managers treating employees with goodwill, dignity, and respect in this process (Richards et 
al., 2024). 
Employee voice 
Barry & Wilkinson (2016) defined employee voice with five areas of communication/ 
exchange of opinions, bottom-up problem solving, group meetings, participation, and having 
ideas and solutions to problems (Prouska et al., 2023). 
Emotional intelligence 
Goleman (1995) defined emotional intelligence with four components of self-awareness, self-
management, social awareness, and relationship management (Aamir, 2023). 
Research methodology 
The present study was a correlational study conducted with a structural equation modeling 
(SEM) approach. The statistical population consisted of official employees of the Southern 
Oilfields Company. Out of 9,000 people, 618 people were selected as a sample using a 
stratified random sampling method. Finally, 410 questionnaires were returned, and after 
removing incomplete and irrelevant data, 381 questionnaires were used for the final analysis. 
Also, in order to examine the validity of the measurement tools in the present study, a sample 
of 200 people was selected. The research tools included standard questionnaires on 
satisfaction with organizational communication (Downs & Hazen, 1997), transformational 
leadership (Carless et al., 2000), perceived interactional justice (Colquitt, 2001), employee 
voice (LePine & Van Dyne, 1998), and emotional intelligence (Weisinger, 1998), whose 
reliability and validity were confirmed in this study. The questionnaires were distributed in 
two ways, according to the conditions of each organizational unit; in some units, a printed 
version of the questionnaire was provided to the participants manually, and in other units, an 
Excel version of the questionnaire was sent through the employees' electronic workbook to 
enable them to complete and send the responses in a precise and structured manner. In order 
to ensure the accuracy and correctness of the participants' responses, five attention-checking 
questions were included in the present questionnaire. Responses that had unusual response 
patterns in these questions were considered invalid data and were excluded from the final 
analysis. Descriptive statistics, Pearson correlation test, and structural equation modeling were 
used to analyze the data of the present study. SPSS and AMOS version 25 software were used 
to analyze the research data. 
 
Research findings 
In this study, among 381 participants, 122 (32%) were female and 259 (68%) were male. In 
terms of marital status, 90 (23.6%) were single and 291 (76.4%) were married. In terms of 
education level, 15 (3.9%) had a diploma, 119 (31.2%) had a bachelor's degree, 205 (53.9%) 
had a master's degree, and 42 (11%) had a doctorate. Also, in terms of organizational position, 
13 people (3.4%) were senior managers, 52 people (13.6%) were middle managers, 92 people 
(24.1%) were supervisors, 121 people (31.9%) were operational employees, and 103 people 
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(27%) were administrative employees. The mean and (standard deviation) age of the 
participants were 44.52 and (8.68) and work experience was 16.63 and (8.43). The results of 
structural equation modeling showed that the proposed research model has a good fit 
(χ²/df=3.04, GFI=0.91, IFI=0.96, TLI=0.95, CFI=0.96, and RMSEA=0.07). Transformational 
leadership, perceived interactional justice, employee voice, and emotional intelligence all 
have a positive and significant effect on satisfaction with organizational communication. 
Also, the indirect path of transformational leadership through perceived interactional justice 
on satisfaction with organizational communication was confirmed. 
 
Conclusion 
The first finding of the study shows a positive relationship between transformational 
leadership and satisfaction with organizational communication, which is consistent with the 
results of previous research (Wardani & Eliyana, 2020). Transformational leaders provide the 
basis for improving satisfaction with organizational communication by creating an 
environment in which employees more easily engage in informal and horizontal 
communication with each other and group participation increases (Archon, 2020). The second 
finding of the study shows a relationship between transformational leadership and perceived 
interactional justice, which is consistent with the results of previous research (Akter et al., 
2024). Transformational leaders provide the basis for active participation of employees in 
organizational decision-making and processes by providing transparent, timely, and honest 
information. This approach strengthens employees' trust in leadership and increases their 
perception of informational justice and involvement in organizational processes (Akter et al., 
2024). The third finding of the study indicates the relationship between perceived 
interactional justice and satisfaction with organizational communication, which is consistent 
with the results of previous research (Köksal & Yeşiltaş, 2021). The perception of 
interactional justice, especially through the experience of respectful behaviors and receiving 
clear, accurate, and timely information, directly affects employees' attitudes toward the 
quality of communication in the organization (Köksal & Yeşiltaş, 2021). The fourth finding 
of the study indicates the relationship between employees' right to express their opinions and 
satisfaction with organizational communication, which is consistent with the results of 
previous research (Jamaludin et al., 2025; Mubashra & Saleemi, 2025; Prouska et al., 2023; 
Yilmaz, 2023). In explaining this finding, it can be stated that the right to express opinions of 
employees acts as a tool for creating constructive communication at the individual level and 
allows employees to convey their demands and opinions to management to make changes in 
the organization with their internal motivations. In other words, creating open channels for 
expressing views and receiving feedback plays an important role in promoting satisfaction 
with organizational communication (Özbolat & Şehitoğluc, 2018). The fifth finding of the 
study indicates the relationship between emotional intelligence and satisfaction with 
organizational communication; which is in line with the results of previous research (Alsayed, 
2022). By regulating their emotions, people with high emotional intelligence gradually 
strengthen their communication skills and increase their ability to express and interact 
effectively with others, which also improves their satisfaction with communication (Yang & 
Wang, 2024). Finally, the sixth finding of the study suggests that perceived interactional 
justice mediates the relationship between transformational leadership and satisfaction with 
organizational communication; when employees consider participation in developing the 
organization’s vision legitimate and this participation is accompanied by friendly and 
considerate behavior, they will perceive justice from their leader. Transparent and supportive 
interaction from transformational leaders causes employees to evaluate their interpersonal 
relationships with them as satisfactory and constructive (Thompson et al., 2021). 
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Based on the research findings, designing and implementing frameworks that support 
employees’ right to express their opinions, strengthening transformational leadership 
behaviors, and developing emotional intelligence components can provide a favorable 
environment for the formation of constructive interactions in the workplace. However, one of 
the limitations of this study is its cross-sectional nature. It is suggested that future research, 
using longitudinal or experimental designs, examine the dynamics and direction of the 
relationships between variables more closely. 
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تحليل مدل پيشايندهاي خشنودي از ارتباط سازماني در كاركنان شركت ملي 
 خيز جنوبمناطق نفت

  
   4هلن امبريا، 	3كيومرث بشليده، 		2نسرين ارشدي ،	1عاطفه محمدحسيني

  گاه شهيد چمران اهواز، اهواز، ايراندانش روانشناسي، و تربيتي علوم دانشكده شناسي،روان گروه دكتري، دانشجوي	-1
  ايران اهواز، اهواز، چمران شهيد دانشگاه روانشناسي، و تربيتي علوم دانشكده روانشناسي، گروه ،استاد	-2
  ايران اهواز، اهواز، چمران شهيد دانشگاه روانشناسي، و تربيتي علوم دانشكده روانشناسي، گروه استاد،	-3
  شگاه كشاورزي و فناوري جومو كنياتا، نايروبي، كنيادان ارتباطات، گروه استاد،	-4
   

 1404 دي 05: تاريخ دريافت

 1404 بهمن 27: تاريخ بازنگري

 1404 بهمن 28: پذيرشتاريخ 

  
  
  
  
  
  
  
  

 
  ها:واژهكليد 

خشنودي از ارتباط 
 سازماني،

  رهبري تحولي،
  شده،عدالت تعاملي ادراك

حق اظهارنظر كاركنان، 
 هوش هيجاني

  چكيده
پژوهش حاضر با هدف تحليل مدل پيشايندهاي خشنودي از ارتباط سازماني در كاركنان شركت 

نفر از كاركنان رسمي اين  381نمونه پژوهش شامل  جام گرفت.خيز جنوب انملي مناطق نفت
اي انتخاب شدند. براي سنجش متغيرها گيري تصادفي طبقهشركت بود كه با استفاده از روش نمونه

شده، حق هاي خشنودي از ارتباط سازماني، رهبري تحولي، عدالت تعاملي ادراكمهاز پرسشنا
ها با استفاده از روش الگويابي معادلات تفاده شد. تحليل دادهاظهارنظر كاركنان و هوش هيجاني اس

انجام شد. الگوي  25ويراست   AMOSو  SPSSافزارهايو به كمك نرم (SEM) ساختاري
مطلوبي برخوردار بود و نتايج پژوهش نشان داد كه رهبري تحولي، عدالت پيشنهادي از برازش 

هوش هيجاني اثر مثبت و معناداري بر خشنودي از شده، حق اظهارنظر كاركنان و تعاملي ادراك
يق عدالت تعاملي ادراك شده ارتباط سازماني دارند. همچنين مسير غيرمستقيم رهبري تحولي از طر

زمان به سبك رهبري ها بيانگر آن است كه توجه همسازماني تأييد شد. يافتهبر خشنودي از ارتباط 
هم كردن شرايط اظهارنظر كاركنان و تقويت هوش هيجاني مديران، رعايت عدالت در تعاملات، فرا

روابط سازماني منجر شود. بر اين  تواند به افزايش خشنودي ارتباطي و بهبود كيفيتكاركنان مي
هاي آموزشي و مديريتي خود، تقويت اين ها در طراحي برنامهشود مديران سازماناساس، توصيه مي

  متغيرها را در اولويت قرار دهند.
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 مقدمه

هاي هاي اطلاعاتي ميان كانالعنوان يك سازوكار كليدي در پيونددهي اعضاي سازمان و جريانبه 1ارتباطات سازماني
 ).Kiura & Leach, 2024كنـد ( گيـري و رضـايت كاركنـان ايفـا مـي     مختلف، نقش اساسي در بهبود كارايي، تصميم

طور روزمره بـا  ها بهن دارد. سازمانل اطلاعات رسمي ميان سازمان و كاركناارتباطات در سازمان نقشي اساسي در انتقا
هاي متعددي براي كارآمد و اثربخش ساختن اين فرآيند مواجه هستند كه شـامل ناهمـاهنگي ميـان راهبردهـاي     چالش

درست از اطلاعـات  مراتب، تعاملات تيمي و تفسيرهاي ناهاي ناشي از سلسلهسازمان و فرآيندهاي ارتباطي، محدوديت
 ).Shahid, 2022شود (اختصار در تبيين مأموريت سازمان براي كاركنان مي به دليل نبود وضوح و

هاي مديريتي نوين بـه جـاي سـاختارهاي بوروكراتيـك سـنتي، اهميـت       هاي كاري و جايگزيني سيستمبا تغيير تدريجي محيط
عـات بـه دنبـال ايجـاد     هـاي معاصـر در عصـر اطلا   ده اسـت. سـازمان  هاي ارتباطي بيش از پيش برجسته ش ـمديريت مؤثر جريان

طور مؤثر از بالا به پايين، افقي و حتي مورب منتقـل شـوند   ها بتوانند بههاي چندجهتي و هدفمند ارتباطات هستند كه پيامجريان
)Goel et al., 2024(. اني مورد بررسي قرار گرفته است هاي ارتباطي و فرآيندهاي سازمدر تحقيقات مرتبط، رابطه بين مهارت

 ).Jafari et al., 2025اند كه نقش ارتباطـات در كـاهش تعارضـات و تقويـت عملكـرد تيمـي مهـم اسـت (        ها نشان دادهتهو ياف
وري و مشـاركت كاركنـان، از بـروز شـايعات و اطلاعـات      ارتباطات باز و صادقانه بين مديريت و كاركنان ضمن ارتقـاي بهـره  

). Mubashra & Saleemi, 2025نمايـد ( و تعهد كاركنـان كمـك مـي   كند و در نتيجه به حفظ روحيه يري مينادرست جلوگ
تواند به كاهش تعارضات ارتباطي و ارتقاي اثربخشـي ارتباطـات در   اند كه افزايش شفافيت سازماني نيز ميقيقات نشان دادهحت

 .(Sargazi & Ramrodi, 2024) سازمان كمك كند

اجتمـاعي در ارتبـاط بـين كاركنـان و     - كه پيامدي عـاطفي  2ات مؤثر، خشنودي از ارتباط سازمانيبا ارتباط در سازماني
خشنودي از ارتباط به ميزان رضايت افراد از روابط اطلاعاتي و شغلي در محيط سـازمان  يابد. سازمان است، افزايش مي

هـا مـورد توجـه    . اين مفهوم در پـژوهش كنديفا ميسازماني ا اشاره دارد و نقش مهمي در تحقق اهداف و حفظ روابط
هـاي انجـام شـده    پـژوهش  .شـود عنوان عاملي اساسي در توسعه و اثربخشي سازمان شناخته مـي گسترده قرار گرفته و به

لي ). عملكرد شغ ,2022Alsayedتواند منجر به افزايش خشنودي شغلي (نشان دادند كه خشنودي از ارتباط، مي زيادي
)2022Alsayed, ; 2023et al., Dalal   ) 2023)، تعهـد سـازماني; Dalal et al., 2025Barresi,    رفتـار شـهروندي ،(

)  ,2019Abdien) و قصد ترك شغل (2025et al.,  Doleman) و كاهش فرسودگي شغلي ( ,2022Alsayedسازماني (
هـاي كليـدي موفقيـت    نـوان يكـي از مؤلفـه   عهاي اخير، توجه به كيفيـت ارتباطـات سـازماني بـه    شود. درنتيجه در سال

هـاي اثـربخش اهميـت زيـادي دارد و شـناخت      ي از ارتباط سازماني براي سازمانها افزايش يافته است. خشنودسازمان
بـر ايـن اسـاس، پـژوهش      اد ارتباطات اثربخش كمك كند.تواند به درك بهتر سازوكارهاي ايجآن ميعوامل مؤثر بر 

آيا مدل پيشنهادي پيشايندهاي خشنودي از ارتباط سازماني از بـرازش   ن سؤال اساسي است كهحاضر در پي پاسخ به اي
  كنند؟بيني ميطور معنادار خشنودي از ارتباط سازماني را پيشمناسبي برخوردار است و كدام متغيرها به

  

                                                            
1. organizational communication 
2. organizational communication satisfaction 
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  ي پژوهشمباني نظر
  خشنودي از ارتباط سازماني

 :شـود خشنودي از ارتباط مفهومي چندبعدي است كه شامل هشت بعد اصلي مـي  )Downs & Hazen, 1977هازن (داون و

، اطلاعات )كيفيت تعامل و حمايت مدير مستقيم(، ارتباط با سرپرست )ضاي كلي و نگرش به ارتباط در سازمان(فجو ارتباطي 
همكـاران بـا    تعاملات (غيررسمي ، ارتباط افقي و )ها، تصميمات و وضعيت سازماندريافت اطلاعات درباره سياست(سازماني 
سـجام  ، ان)يافتگي ابزارهاي ارتباطيوضوح و سازمان(، كيفيت رسانه )از ارزيابي عملكرد آگاهي (، بازخورد شخصي )يكديگر

سازماني (دسترسي به اطلاعات مربوط به واحدها و محيط كاري) و ارتباط بـا زيردسـتان كـه بيشـتر در مـورد مـديران سـنجيده        
  .)2024et al.,  iavolinoC( شودمي

  رهبري تحولي
رهبـري  باشـد.  توانـد خشـنودي از ارتبـاط را در سـازمان تسـهيل كنـد، رهبـري تحـولي مـي         يكي از متغيرهاي سازماني كه مـي 

بخـش، تحريـك عقلانـي و ملاحظـه فـردي      آفرين فرآيندي است كه طي آن رهبر از طريق نفـوذ آرمـاني، انگيـزه الهـام    تحول
انـداز روشـن و   فردي ترجيح دهند. در اين سبك، رهبر با ارائـه چشـم   كند تا اهداف جمعي را بر اهدافغيب ميكاركنان را تر

كند و دهنده است؛ كاركنان را به تفكر انتقادي و بازنگري در مفروضات پيشين تشويق ميبخش و انگيزهايفاي نقش الگو، الهام
آفرين با توجـه بـه   رهبران تحول. )Bakker et al., 2023( كندنان كمك ميبا توجه و حمايت فردي، به رشد و توانمندسازي آ

شدن دارند. ايـن  شدن و شنيدهكنند كه افراد در آن احساس ديدههاي فردي و درك نيازهاي كاركنان، فضايي ايجاد ميتفاوت
ارتباطي را افزايش داده و در نهايت سبك رهبري با تقويت روابط انساني و تعاملات حمايتي، مشاركت كاركنان در فرآيندهاي 

  ).Archon, 2020( شودجب ارتقاي خشنودي از ارتباطات سازماني ميمو
  شدهعدالت تعاملي ادراك

كالكويـت  باشـد.  مـي  1شـده تعـاملي ادراك يكي ديگر از متغيرهاي سـازماني كـه بـر خشـنودي از ارتبـاط تـأثير دارد، عـدالت        
)Colquitt, 2001( هـا و رفتارهـا در محـيط    ه بودن تصميمات، رويهاشت كاركنان از منصفانشده به برددراكعدالت سازماني ا

عـدالت   .ادراك عادلانه بودن توزيع منابعي مانند حقوق، پاداش و ارتقاء :عدالت توزيعي :كار اشاره دارد و شامل سه بعد است
كيفيت رفتار و  :عدالت تعاملي .طرفي و عينيت، بيگيري، شامل وضوح، دقتفرآيندهاي تصميمادراك منصفانه بودن  اي:رويه
رساني در فرآيندها كه دو مؤلفه دارد: عدالت اطلاعاتي (ارائه توضيحات و اطلاعات كافي درباره تصـميمات) و عـدالت   اطلاع
بـت از عـدالت   ك مثادرا). Richards et al., 2024ركنـان) ( فردي (برخورد محترمانه و همراه با شأن و احترام مديران بـا كا بين

طرفانه، دقيق و منصفانه تلقي كننـد. چنـين ادراكـي اعتمـاد     ها و تصميمات سازمان را بيشود كاركنان رويهسازماني موجب مي
كنـد. همچنـين رفتـار    م مـي هـا و مشـاركت در ارتباطـات فـراه    آنان به سازمان را افزايش داده و زمينه را براي بيان آزادانه ايـده 

 دهدتقويت كرده و احتمال تجربه خشنودي از ارتباط سازماني را افزايش ميدقانه با كاركنان، تعاملات سازنده را محترمانه و صا
)Köksal & Yeşiltaş, 2021.(  

  
  

                                                            
1. perceived interactional justice 
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  حق اظهارنظر كاركنان
et al. inJamalud ,ودي از ارتباط سازماني است (هاي شغلي مهم خشنبيننيز يكي از پيش 1كاركنانبراين، حق اظهارنظر علاوه

حق اظهارنظر كاركنان دربرگيرنده ابعاد مختلفي از مشـاركت ارتبـاطي در سـازمان اسـت كـه شـامل تبـادل نظـر ميـان          ). 2025
هـاي جمعـي،   ارائه بازخورد و طرح مسائل از پايين به بالا، مشاركت در جلسات گروهي براي بيان ديـدگاه كاركنان و مديران، 

ها و راهكارهايي است كه كاركنان نسبت بـه اثرگـذاري   گيري سازماني و همچنين ارائه ايدهحضور فعال در فرآيندهاي تصميم
  ).Prouska et al., 2023( ها در ايجاد تغيير اطمينان دارندآن

  هوش هيجاني
 ) آن را ,1995Golemanبيني خشنودي از ارتباط مطـرح اسـت. گلمـن (   عنوان يك متغير فردي مهم در پيشبه 2هوش هيجاني

، آگـاهي اجتمـاعي   )كنترل و تنظـيم هيجانـات  (، خودمديريتي )شناخت هيجانات خود(خودآگاهي : داندهار مؤلفه ميشامل چ
 ,Aamir( (درك هيجانات ديگران در تعاملات اجتماعي) و مديريت روابط (توانايي برقراري و حفظ روابط مؤثر بـا ديگـران)  

يران همـدلي و درك متقابـل بيشـتري    رخوردارند، در تعامل با همكـاران و مـد  كاركناني كه از هوش هيجاني بالاتري ب .)2023
كنند. اين امر به ايجاد فضاي ارتباطي بـاز و مبتنـي بـر اعتمـاد كمـك كـرده و در       مؤثرتري برقرار ميدهند و ارتباطات نشان مي

  ).Li et al., 2021( شودنهايت موجب افزايش رضايت آنان از ارتباطات در محيط كار مي
ت سازماني است، اما بخـش  دهد كه اگرچه خشنودي از ارتباط يكي از ابعاد مهم كيفيت ارتباطامرور تحقيقات پيشين نشان مي

ويژه با رويكردي تلفيقـي از  اند و بررسي پيشايندهاي آن، بهها بر پيامدهاي خشنودي از ارتباط تمركز داشتهاي از پژوهشعمده
، كمتر مورد توجه قرار گرفته است. با توجه به خلأ موجود در ادبيات، ايـن پـژوهش الگـويي را    عوامل فردي، شغلي و سازماني

زمان نقش متغيرهاي فردي (هوش هيجاني)، شغلي (حق اظهارنظر كاركنان) و سازماني (رهبري كند كه همو آزمون مي طراحي
رو، اين تحقيق با تلفيـق  كند. ازاينسازماني بررسي مي بيني خشنودي از ارتباطشده) را در پيشتحولي و عدالت تعاملي ادراك

آورد، موضـوعي  زيادي برطرف ساخته و مبنايي براي تحقيقات آينده فـراهم مـي   اين متغيرها شكاف پژوهشي موجود را تا حد
رش مبـاني نظـري   توانـد ضـمن گسـت   طور يكپارچه مورد مطالعه قرار نگرفته است. در نتيجه، نتايج اين مطالعـه مـي  كه تاكنون به

ثر بر تجربه ارتباطي كاركنان ارائـه دهـد.   شناختي و مديريتي مؤاي نسبت به سازوكارهاي روانخشنودي از ارتباط، ديدگاه تازه
گيـري مـديران در بهبـود فرآينـدهاي ارتبـاطي، ارتقـاي عـدالت        توانـد مبنـايي بـراي تصـميم    هاي حاصل ميافزون بر آن، يافته

هاي كاري فراهم آورد. از اين رو، در پژوهش حاضر بـا هـدف بررسـي    خشنودي از ارتباطات در محيطشده و افزايش ادراك
توانند بر خشنودي از ارتباط مؤثر باشند؛ الگـويي از پيشـايندهاي خشـنودي از ارتبـاط     رهاي سازماني، شغلي و فردي كه ميمتغي

  نشان داده شده است. 1در شكل سازماني طراحي و تدوين شده است. الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر 
  

                                                            
1. employee voice 
2. emotional intelligence 
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  وهش حاضر. الگوي پيشنهادي پژ1شكل 

  
 پيشينه پژوهش

)2025, Qandeel & Kuráth(  با بررسي » محورمند و فراتحليل: رهبري و عدالت تعاملمرور نظام«در پژوهشي با عنوان
رام به كاركنان، كه رهبري تحولي باعث احتبراي فراتحليل نشان داد دو مورد ومند و بيستوشش مقاله براي مرور نظامسي

  كند.شود و نقش مهمي در ايجاد عدالت تعاملي در سازمان ايفا ميشفافيت اطلاعات و افزايش خشنودي آنان مي
)Jamaludin et al., 2025 در مديريت  هاي حق اظهارنظر و ارتباطاتتحول محيط كار: استراتژي«) در پژوهشي با عنوان

  كاركنان تأثير مستقيم و مثبت بر كيفيت ارتباطات سازماني دارد.ن دادند كه حق اظهارنظر نشا» سازماني
)Mubashra & Saleemi, 2025 دريافتند كه » عنوان ارتباط رو به بالاتحليل حق اظهارنظر كاركنان به«) در پژوهشي با عنوان

گذاري به سان به مدير و ارزشزخورد ارزشمند، دسترسي آبحث، اعتماد متقابل، با هايحق اظهارنظر كاركنان با ايجاد فرصت
  كند.مشاركت كاركنان، نقش مهمي در بهبود ارتباطات سازماني ايفا مي

)2024Cade, (  هوش هيجاني و رفتار شهروندي سازماني: نقش ميانجي خشنودي از ارتباطات داخلي«در پژوهشي با عنوان «
نشان داد كه هوش هيجاني كاركنان با خشنودي از ارتباطات داخلي رابطه مثبت دارد و خشنودي از ارتباطات داخلي نقش 

  .كندهيجاني و رفتار شهروندي سازماني ايفا مي يانجي در رابطه بين هوشم
 )2021Yeşiltaş, ksal & Kö(  نقش ميانجي خشنودي از ارتباط در تأثير عدالت تعاملي بر رفتار «در پژوهشي با عنوان

دريافتند كه عدالت تعاملي بر خشنودي از ارتباط و رفتار شهروندي سازماني » شهروندي سازماني: مورد پژوهي دانشگاه دولتي
ط بر رفتار شهروندي سازماني نيز اثرگذار است. علاوه براين تأييد كردند از ارتباگذارد. همچنين بيان كردند خشنودي تأثير مي

  كه خشنودي از ارتباط نقش ميانجي در تأثير عدالت تعاملي بر رفتار شهروندي سازماني دارد.
)Saadat Talab et al., 2020(  و آفرين لنقش ميانجي عدالت سازماني در ارتباط بين رهبري تحو«در پژوهشي با عنوان

دريافتندكه رهبري تحولي با عدالت سازماني رابطه مثبت دارد؛ همچنين عدالت سازماني در » پروري در آموزش عاليجانشين
  رابطه رهبري تحولي و جانشين پروري نقش ميانجي را دارد.
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  شناسي پژوهشروش
ي آمـاري شـامل   انجام شـده اسـت. جامعـه    (SEM) يابي معادلات ساختاريپژوهش حاضر از نوع همبستگي و با رويكرد الگو

نفـر در سـال    3500 هاي اهـواز، كـارون و مـارون) حـدود    خيز جنوب (شركتشركت ملي مناطق نفتتمامي كاركنان رسمي 
نيز  كلاين يابي معادلات ساختاري، پيشنهادهاي متعددي براي تعيين حجم نمونه ارائه شده است؛ براي مثال، بود. در مدل 1404

ظور افزايش دقت برآوردها، تقويت منحال، به). با اين Beshlideh, 2018كند (نمونه به ازاي هر متغير را پيشنهاد مي 20حداقل 
ميان كاركنان توزيع شد. همچنين،  پرسشنامه در 618نخورده، در مجموع هاي ناقص يا برگشتتوان آماري، و جبران پرسشنامه

يـري،  گنفـر انتخـاب شـد. روش نمونـه     200اي بـا حجـم   گيري در پژوهش حاضر، نمونهمنظور بررسي اعتبار ابزارهاي اندازهبه
عنوان يـك طبقـه مجـزا در نظـر     اي بود؛ بدين صورت كه ابتدا فهرست كاركنان هر واحد سازماني بهگيري تصادفي طبقهنمونه

ها از هر طبقـه بـه   شد و سپس حجم نمونه هر طبقه متناسب با تعداد كاركنان آن واحد تعيين گرديد. در مرحله بعد، نمونهگرفته 
 618اي كه معرف هرچه بيشـتر جامعـه باشـد، انتخـاب شـود. در نهايـت، از مجمـوع        تا نمونه روش تصادفي ساده انتخاب شدند

هـاي نـاقص و   ) و پـس از حـذف پرسشـنامه   %66 ≈زگردانده شـد (نـرخ بازگشـت    پرسشنامه با 410شده، تعداد پرسشنامه توزيع
هايت پس از دريافت مجوزهاي لازم و انجام رند .نفر براي تحليل نهايي مورد استفاده قرار گرفت 381هاي هاي پرت، دادهداده

ها متناسب با شرايط هر واحد سازماني، مهها، پرسشناآوري دادهدهي و جمعمنظور تسهيل فرايند پاسخهاي موردنياز، بههماهنگي
گرفـت و در   كنندگان قرارصورت دستي در اختيار شركتبه دو شيوه توزيع شدند؛ در برخي واحدها نسخه چاپي پرسشنامه به

هـا  ساير واحدها، نسخه اكسل پرسشنامه از طريق كارتابل الكترونيكي كاركنـان ارسـال شـد تـا امكـان تكميـل و ارسـال پاسـخ        
كنندگان، در پرسشـنامه حاضـر   دهي شركتمنظور اطمينان از دقت و صحت پاسخصورت دقيق و ساختارمند فراهم گردد. بهبه

ربط يا غيرمنطقي داشتند تا ميزان توجـه و دقـت   صورت آگاهانه ماهيتي بيبه اين سؤالات گنجانده شد. پنج سؤال وارسي توجه
دهي نامتعـارف داشـتند،   هايي كه در اين سؤالات الگوي پاسخده شود. پاسخنامهدهندگان در حين تكميل پرسشنامه سنجيپاسخ

  .دندهاي نامعتبر در نظر گرفته شده و از تحليل نهايي حذف شعنوان دادهبه
 & Hazen, Downsهازن (داونز وخشنودي از ارتباط سازماني توسط پرسشنامه  :1پرسشنامه خشنودي از ارتباط سازماني

سؤال و هشت بعد جو ارتباطي، ارتباط با سرپرستان، اطلاعات شركتي، ارتبـاط   40گيري شد. اين پرسشنامه شامل اندازه )1997
سـؤال سـنجيده شـد امـا در      5سجام سازماني و ارتباط با زيردستان است كه هر بعد بـا  افقي، بازخورد شخصي، كيفيت رسانه، ان

باشد. بودند سؤالات بعد ارتباط با زيردستان حذف شد چون اين بعد مخصوص مديران ميپژوهش حاضر چون هدف كاركنان 
و همكـاران   گذاري شـدند جـرار  دم) نمره(كاملاً خشنو 7(كاملاً ناخشنودم) تا  1اي از ها بر روي طيف ليكرت پنج درجهپاسخ

)2025Jarrar et al.,  بانــدرالي و آلــوارادو - ســانتالاگــزارش كردنــد.  79/0) پايــايي پرسشــنامه را بــه روش آلفــاي كرونبــاخ
)Santalla-Banderali & Alvarado, 2022(   ) 95/0نيز روايي عـاملي مطلـوبCFI= ،99/0TLI= ،95/0SRMR=(   و پايـايي

 ,.Hemmatian et alهمتيـان و همكـاران (  ) گـزارش كـرد.   95/0تا  85/0ها (آلفاي كرونباخ بين مقياسدهراي خربالا بدروني 

مطلوب گزارش كردند. در پژوهش حاضر بـراي سـنجش ضـريب پايـايي      81/0و پايايي پرسشنامه را با آلفاي كرونباخ  )2024
هـاي جـو ارتبـاطي، ارتبـاط بـا      مقيـاس شد كه بـراي خـرده  تفاده باخ اسمقياس خشنودي از ارتباط سازماني از روش آلفاي كرون

، 80/0، 86/0، 83/0بـه ترتيـب   سرپرستان، اطلاعات شركتي، ارتباط افقي، بازخورد شخصي، كيفيت رسانه، و انسجام سازماني 
                                                            

1. Organizational Communication Satisfaction Questionnaire (OCSQ) 
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، IFI= 96/0يـدي ( هـاي حاصـل از تحليـل عـاملي تأي    بدست آمد. شاخص 96/0و براي كل مقياس  88/0و  88/0، 89/0، 88/0
96/0 =CFI ،03/0  =RMSEA.بيانگر روايي مطلوب اين پرسشنامه بود (  

گيري شد. اندازه ) ,.2000Carless et al( و همكاران كارلسرهبري تحولي توسط پرسشنامه : 1پرسشنامه رهبري تحولي
(كاملاً موافقم)  5خالفم) تا ملاً م(كا 1 اي ازها بر روي طيف ليكرت پنج درجهباشد و پاسخسؤال مي 7اين پرسشنامه شامل 

، =96/0CFI= ،95/0TLIروايي پرسشنامه را با مقادير ( )Mahardika et al., 2024ماهارديكا و همكاران (شدند. گذاري نمره
96/0GFI= ،08/0RMSEA= و  مطلوب گزارش كرد. عبدالحي 87/0) و پايايي پرسشنامه را بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ

و روايي همگرا را از طريق  91/0) پايايي پرسشنامه را بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ AbdELhay et al., 2025(همكاران 
 p 001/0) و پرسشنامه چندعاملي رهبري (p < ،87/0  =r 001/0هاي پرسشنامه رفتارهاي رهبري (مقياسهمبسته كردن با خرده

< ،79/0  =r) گزارش كردند. مديتمار و سوجادي (Meditamar & Sujadi, 2024) و پايايي 87/0تا  71/0) روايي همگرا (
يي اين ، پايا)Hayavi et al., 2022حياوي و همكاران (را براي اين پرسشنامه گزارش كردند.  84/0دروني با آلفاي كرونباخ 

براي سنجش ضريب  گزارش كردند. در پژوهش حاضر 91/0و  94/0هاي آلفاي كرونباخ و تصنيف پرسشنامه را به روش
هاي حاصل از تحليل عاملي بدست آمد. شاخص 94/0از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه رهبري تحولي پايايي مقياس 

 ) بيانگر روايي مطلوب اين پرسشنامه بود.IFI ،98/0 =CFI ،08/0  =RMSEA= 98/0تأييدي (

شـده  سـازماني ادراك  ه توسـط پرسشـنامه عـدالت   عـدالت تعـاملي ادراك شـد    :2پرسشنامه عدالت تعاملي ادراك شده
سـؤال)،   4باشد و سـه بعـد عـدالت تـوزيعي (    سؤال مي 20گيري شد. اين پرسشنامه داراي اندازه )Colquitt, 2001كالكوئيت (

سـؤال بـراي    4سنجد. در اين پژوهش فقط از سـؤالات عـدالت تعـاملي كـه شـامل      سؤال) را مي 9ال) و تعاملي (سؤ 7اي (رويه
ها بـر روي طيـف ليكـرت پـنج     فاده شد. پاسخباشد، استسؤال براي سنجش عدالت اطلاعاتي مي 5سنجش عدالت بين فردي و 

) پايـايي پرسشـنامه را بـر اسـاس ضـريب      Ho, 2025ري شدند. هـو ( گذا(كاملاً موافقم) نمره 5(كاملاً مخالفم) تا  1اي از درجه
 Chenچن و همكاران (گزارش كرد.  93/0و  90/0شده به ترتيب تعاملي ادراك هاي عدالتمقياسآلفاي كرونباخ براي خرده

et al., 2024(  پـور و همكـاران   غـلام گـزارش كردنـد.    78/0هـاي آلفـاي كرونبـاخ    روشپايايي پرسشنامه عدالت تعاملي را به
)Gholampour et al., 2024(       هاشـمي و همكـاران   . بنـي گـزارش كردنـد   92/0پايايي را بـر اسـاس ضـريب آلفـاي كرونبـاخ
)Banihashemi et al., 2024  بـراي  در پـژوهش حاضـر    نـد. گـزارش كرد  87/0) پايايي را بر اساس ضريب آلفاي كرونبـاخ

عدالت هاي مقياساز روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه براي خردهعدالت تعاملي ادراك شده سنجش ضريب پايايي مقياس 
هاي حاصل از تحليل عاملي بدست آمد. شاخص 86/0و براي كل مقياس  79/0، و 75/0به ترتيب فردي و عدالت اطلاعاتي بين

 ) بيانگر روايي مطلوب اين پرسشنامه بود.IFI ،98/0 =CFI ،04/0 = RMSEA= 98/0تأييدي (

 LePine & Vanداين (ون و پاينپرسشنامه ليتوسط پرسشنامه حق اظهارنظر كاركنان : 3پرسشنامه حق اظهارنظر كاركنان

Dyne, 19981اي از هـا بـر روي طيـف ليكـرت پـنج درجـه      باشد. پاسـخ پرسشنامه شامل شش سؤال ميگيري شد. اين ) اندازه 
 83/0) پايـايي ايـن پرسشـنامه را    Yue et al., 2025گـذاري شـدند. يـو و همكـاران (    (كاملاً موافقم) نمـره  5(كاملاً مخالفم) تا 

) را =57/0AVEايي همگرا سـازه بـا مقـدار (   و رو 75/0) پايايي Chauhan et al., 2024كاران (گزارش كردند. چاوهان و هم
                                                            

1. Questionnaire Transformational Leadership (TLQ) 
2. Interactional Justice Questionnaire (IJQ) 
3. Employee Voice Questionnaire (EVQ) 
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و روايي پرسشنامه  89/0) پايايي پرسشنامه را با ضريب آلفاي كرونباخ Demir, 2025براي اين پرسشنامه گزارش كردند. دمير (
 )Firal et al., 2025فيرال و همكاران (زارش شد. ) مطلوب گ=IFI ،99/0= CFI ،0001/0RMSEA= 99/0هاي (را با شاخص

) Rastkar, 2021) را براي اين پرسشـنامه گـزارش كردنـد. راسـتكار (    =79/0AVEو روايي همگرا سازه با مقدار ( 96/0پايايي 
س حـق  در پژوهش حاضر براي سنجش ضريب پايايي مقياو روايي مطلوبي را براي اين پرسشنامه گزارش كردند.  77/0پايايي 

هـاي حاصـل از تحليـل عـاملي تأييـدي      بدست آمد. شـاخص  83/0اخ استفاده شد كه اظهارنظر كاركنان از روش آلفاي كرونب
)99/0 =IFI ،99/0 =CFI ،04/0  =RMSEA.بيانگر روايي مطلوب اين پرسشنامه بود (  

خواهد شد. اين پرسشنامه پنج يده سنج ) ,1998Weisingerويزينگر (ا پرسشنامه هوش هيجاني ب :1پرسشنامه هوش هيجاني
باشد و سؤال مي 35سنجد. اين پرسشنامه شامل بعد خودآگاهي، خودمديريتي، خودانگيزشي، همدلي و مهارت اجتماعي را مي

(كاملاً  5(كاملاً مخالفم) تا  1اي از ها بر روي طيف ليكرت پنج درجهشود. پاسخسؤال استفاده مي 5براي سنجش هر بعد از 
پايايي را با روش آلفاي كرونباخ براي  )Táborosi et al., 2025تابروسي و همكاران (شوند. گذاري ميفقم) نمرهموا

 ,.Mousavi Shiri et alموسوي شيري و همكاران (گزارش كردند.  73/0و  73/0، 85/0، 78/0، 71/0ترتيب ها بهمقياسخرده

براي سنجش ضريب پايايي ن پرسشنامه گزارش كردند. در پژوهش حاضر و روايي مطلوبي را براي اي 91/0پايايي  )2015
خودآگاهي، خودمديريتي، خودانگيزشي، هاي مقياساز روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه براي خردههوش هيجاني مقياس 

هاي . شاخصبدست آمد 91/0و براي كل مقياس  95/0و  77/0، 73/0، 75/0، 89/0ترتيب همدلي و مهارت اجتماعي به
  ) بيانگر روايي مطلوب اين پرسشنامه بود.IFI ،95/0 =CFI ،03/0  =RMSEA= 96/0ي تأييدي (حاصل از تحليل عامل

آمار توصيفي (ميانگين، انحراف استاندارد، ضرايب همبستگي ساده هاي هاي پژوهش حاضر از روشدهجهت تجزيه و تحليل دا
هـا، و روش  سنجش پايايي و روش تحليـل عـاملي جهـت بررسـي روايـي پرسشـنامه      بين متغيرها)، روش آلفاي كرونباخ جهت 

هاي پژوهش از و استفاده شد. براي تحليل دادهررسي الگوي پژوهش و تعيين برازندگي الگالگويابي معادلات ساختاري جهت ب
  ، استفاده شد.25ويراست  AMOSو  25ويراست  SPSSافزار نرم
  

  هاي پژوهشيافته
  شناختييتتوصيف جمع

درصد) مرد بودند. از نظر وضعيت  68نفر ( 259درصد) زن و  32نفر ( 122كننده، نفر شركت 381در اين پژوهش، از ميان 
درصد) داراي  9/3نفر ( 15درصد) متأهل بودند. از نظر سطح تحصيلات،  4/76نفر ( 291درصد) مجرد و  6/23نفر ( 90تأهل، 
درصد) دكتري بودند.  11نفر ( 42درصد) كارشناسي ارشد و  9/53نفر ( 205شناسي، درصد) كار 2/31نفر ( 119ديپلم، 

درصد)  1/24نفر ( 92درصد) مدير مياني،  6/13نفر ( 52ارشد،  درصد) مدير 4/3نفر ( 13همچنين در زمينه پست سازماني، 
بودند. ميانگين و (انحراف استاندارد)  درصد) كارمند اداري 27نفر ( 103درصد) كارمند عملياتي و  9/31نفر ( 121سرپرست، 
  ) بود.43/8و ( 63/16كار ) و سابقه68/8و ( 52/44كنندگان سن شركت

 نشان داده شده است. 1بستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول ميانگين، انحراف معيار و ضرايب هم

  
                                                            

1. Emotional Intelligence Questionnaire (EIQ) 
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  هاي توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش. يافته1جدول 
  5  4  3  2  1 انحراف معيار انگينيم  شاخص آماري متغيرها

          1  76/17  13/215  خشنودي از ارتباط سازماني
        1  65/0**  70/3  11/30  رهبري تحولي

      1  55/0**  76/0**  81/4  58/38  شدهعدالت تعاملي ادراك
    1  57/0**  56/0**  76/0**  08/3  75/25  حق اظهارنظر كاركنان

  1 56/0**  51/0**  50/0**  69/0**  44/10  23/91  هوش هيجاني
01/0**p< 05/0*p<  

  
) به ترتيب در متغيرهاي 381هاي كل نمونه (دهد، ميانگين و (انحراف معيار) آزمودنينشان مي 1طور كه نتايج در جدول همان

)، 81/4و ( 58/38شده )، عدالت تعاملي ادراك70/3و ( 11/30)، رهبري تحولي 76/17و ( 13/215خشنودي از ارتباط سازماني 
) بود. همچنين، همبستگي همه روابط بين متغيرها در 44/10و ( 23/91)، و هوش هيجاني 08/3و ( 75/25حق اظهارنظر كاركنان 

استفاده شد. قبل از تحليل  (SEM)دار است. به منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي از مدل معادلات ساختاري معني 01/0سطح 
كنند، اري را برآورد ميهاي زيربنايي مدل معادلات ساختهاي اين پژوهش مفروضهداده كههاي براي اطمينان از اينداده
  خطي چندگانه مورد بررسي قرار گرفت.ها و همفرض بررسي نرمال بودن توزيع دادهپيش

تحولي  )، رهبري27/2و ( - 56/1ترتيب خشنودي از ارتباط سازماني به در پژوهش حاضر ضريب چولگي و (كشيدگي) متغيرها
)، و هوش هيجاني - 87/0و ( 34/0)، حق اظهارنظر كاركنان 93/0و ( - 99/0شده )، عدالت تعاملي ادراك36/0و ( - 81/0
 3ضريب كجي كمتر از  آمد. با توجه به معيار نرمال بودن، متغيرهاي پژوهش همگي داراي قدرمطلق) بدست005/1و ( - 81/0

  ها مشاهده نشد.بنابراين، تخطي از نرمال بودن داده باشندمي 10و قدرمطلق كشيدگي كمتر از 
و  57/0ترتيب براي متغيرهاي رهبري تحولي براي متغير خشنودي از ارتباط سازماني، آماره تحمل و (عامل تورم واريانس) به

) 66/1و ( 59/0)، و هوش هيجاني 90/1و ( 52/0)، حق اظهارنظر كاركنان 77/1(و  56/0شده )، عدالت تعاملي ادراك74/1(
 3تر از آمده براي متغيرها كوچكدست، و مقدار عامل تورم واريانس به3/0ي آمده، بالادستهاي تحمل بهآمد. ارزشبدست

آورده  2دگي الگوي پژوهش حاضر در جدول خطي چندگانه وجود ندارد. برازندهد كه بين متغيرها همباشد و اين نشان ميمي
  شده است.

  
  رازندگي الگوي پژوهش حاضرهاي باخص. ش2جدول 

 2  df  /df2 GFI AGFI  TLI CFI IFI RMSEA هاي برازش متغيرشاخص

  07/0  96/0  96/0  95/0  88/0  91/0  04/3  09/29898 الگوي پژوهش
  

 هاي برازندگي الگوي پژوهش حاضر حاكي از برازش بسيار خوب الگويدهد، شاخصنشان مي 2طور كه نتايج جدول همان
- نشان ميپارامترهاي مربوط به اثرات مستقيم متغيرها بر يكديگر را در الگوي پژوهش حاضر  3هاست. جدول پژوهش با داده

  دهد.
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  . پارامترهاي اثرات مستقيم بين متغيرها در الگوي پژوهش حاضر3جدول 
  داريسطح معني  برآورد استاندارد  مسيرها

  009/0  10/0  يرهبري تحولي به خشنودي از ارتباط سازمان
  0001/0  57/0  شدهرهبري تحولي به عدالت تعاملي ادراك

  0001/0  40/0  شده به خشنودي از ارتباط سازمانيعدالت تعاملي ادراك
  0001/0  36/0  حق اظهارنظر كاركنان به خشنودي از ارتباط سازماني

  0001/0  31/0  هوش هيجاني به خشنودي از ارتباط سازماني
  

ضرايب مسير استاندارد الگوي  2دهد، تمامي مسيرهاي مستقيم معنادار بودند. شكل نشان مي 3يج جدول نتاكه گونه همان
  دهد.پژوهش حاضر را نشان مي

  

  
  

  . الگوي نهايي پژوهش به همراه ضرايب مسير2شكل 
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اي ين روابط واسطهداري ااي بود كه جهت تعيين معنيفرض زيربنايي الگوي پژوهش حاضر، وجود مسيرهاي واسطهيك 
اي نشان استراپرا براي روابط واسطه نتايج حاصل از روش بوت 3از روش بوت استراپ استفاده شده است. جدول 

  دهد.مي
  

  اياستراپ براي مسيرهاي واسطه-بوت . نتايج4جدول 
  سطح معناداري حد بالا حد پايين   مسير

ط از ارتباخشنودي  ←شده عدالت تعاملي ادراك ←رهبري تحولي 
  سازماني

22/0 18/0  26/0  0001/0  

  
بر خشنودي از ارتباط سازماني از طريق عدالت تعاملي  دهد، اثر غيرمستقيم رهبري تحولينشان مي 3گونه كه جدول همان

از قرار  باشد؛ و فاصله اطمينان براي مسيرهاي غيرمستقيم حاكيدار مي) از لحاظ آماري معنيp ،22/0 ==0001/0شده (ادراك
  نگرفتن عدد صفر در اين فاصله است.

  
  گيري و بحثنتيجه

بود.  خيز جنوبي از ارتباط سازماني در كاركنان شركت ملي مناطق نفتتحليل مدل پيشايندهاي خشنودهدف اين پژوهش، 
شده، حق اظهارنظر راكها، مدل مفهومي از برازندگي مطلوبي برخوردار است. رهبري تحولي، عدالت تعاملي ادمطابق با يافته

تند. همچنين مسير غيرمستقيم ي داشكاركنان، و هوش هيجاني همگي تأثير مثبت و معناداري بر خشنودي از ارتباط سازمان
  رهبري تحولي از طريق عدالت تعاملي ادراك شده بر خشنودي از ارتباط سازماني تأييد شد.

رد؛ اين يافته با نتايج اي مثبت و معنادار دادي از ارتباط سازماني رابطهيافتة اول پژوهش نشان داد كه رهبري تحولي با خشنو
توان ) همسو است. در تبيين اين يافته مي ,2014Rajesh & Suganthiو ( )2020hon, Arcآرچون ( تحقيقات قبلي از جمله
كنند و از طريق ارائه بازخورد توجه ميهاي فردي كاركنان آفرين با ملاحظه فردي، به نيازها و تفاوتبيان كرد، رهبران تحول

كنند. همچنين، ا در كاركنان تقويت ميهاي توسعه فردي، احساس رشد و ارزشمندي رسازنده، حمايت شغلي و فرصت
شود. اين ويژگي هاي فردي از سوي رهبران باعث احساس تعلق، شفافيت اطلاعاتي و انسجام ارتباطي ميان كاركنان ميحمايت

آفرين منجر به خشنودي از بازخورد شخصي و انسجام سازماني كه دو مؤلفه اساسي در خشنودي از ارتباط ولرهبران تح
ها و اطلاعات در فضايي مبتني بر اعتماد، گذاري شفاف دادهآفرين با اشتراكشود. همچنين، رهبران تحولي هستند، ميسازمان

شوند و اي كه جلسات ساختارمندتر برگزار ميگونهكنند؛ بهميهاي ارتباطي در سازمان كمك به بهبود كيفيت رسانه
گردند. از سويي ديگر، تحريك عقلاني يكي ديگر از ابعاد مهم رهبري صورت روشن و مختصر ارائه ميها بهدستورالعمل

ه دارد. چنين فضايي ها اشارگيريآفرين است كه به تشويق كاركنان براي تفكر انتقادي، نوآوري، و مشاركت در تصميمتحول
نوآوري و به چالش كشيدن روندهاي  تر گردد. همچنين، با ترويجتر و خلاقانهشود جو ارتباطي سازمان بازتر، حمايتيباعث مي

شوند، تر با يكديگر وارد ارتباطات غيررسمي و افقي ميكند كه در آن كاركنان راحتسنتي، رهبر فضايي را فراهم مي
يابد. در نتيجه اين امر، خشنودي از جوارتباطي و ارتباطات كنند و مشاركت گروهي افزايش ميادل مياطلاعات خود را تب
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هاي ) در پژوهش ,2020Archonيابد (هاي مهمي از خشنودي از ارتباطات سازماني هستند، افزايش ميه جنبهغيررسمي ك
) و ارتباطات غيررسمي كاركنان Rajesh & Suganthi, 2014ترين همبستگي را با جو ارتباطي (پيشين، تحريك عقلاني قوي

  نشان داده است.
اي مثبت و معنادار دارد؛ اين يافته با نتايج شده رابطهيافتة دوم پژوهش نشان داد كه رهبري تحولي با عدالت تعاملي ادراك

همسو  )Thompson et al., 2021تامپسون و همكاران (و  )Akter et al., 2024آكتر و همكاران (تحقيقات قبلي از جمله 
كنند، قادرند در تعاملات روزمره استفاده مي توان بيان كرد، مديراني كه از سبك رهبري تحولياست. در تبيين اين يافته مي

و  هامديران با تكيه بر ارزش ). اينEngelbrecht & Samuel, 2019راحتي رفتارهاي عادلانه را نشان دهند (خود با كاركنان، به
كنند كه همه اعضاي گروه همواره استانداردهاي اخلاقي بالايي را رعايت كنند. به همين ل ميباورهاي خود اطمينان حاص

آفرين بر طراحي را بهبود بخشد. افزون بر اين، مديران تحول تواند ادراك كاركنان از عدالت سازمانيدليل، رهبري تحولي مي
طرفانه و يكسان را برخورد با كاركنان، اقداماتي عادلانه، بياثرگذارند و در عين حال در هاي كارمندمحور ها و رويهسياست

ي ي اطلاعات، زمينهموقع و صادقانهشفاف، به آفرين با ارائه). مديران تحولNurhidayati et al., 2021كنند (دنبال مي
د، اعتماد كاركنان را نسبت به سازند. اين رويكرفراهم مي ها و فرآيندهاي سازماني راگيريمشاركت فعال كاركنان در تصميم
et al. Akter ,دهد (ها از عدالت اطلاعاتي و درگيري در فرآيندهاي سازماني را افزايش ميرهبري تقويت كرده و ادراك آن

2024.( 

 اط سازماني است كه با نتايجشده و خشنودي از ارتبادراكيافتة سوم پژوهش بيانگر رابطه مثبت و معنادار عدالت تعاملي 
ها توان بيان كرد، افراد نگرشهمسو است. در تبيين اين نتيجه مي )Köksal & Yeşiltaş, 2021كوكسال و يشيلتاش (تحقيقات 

عدالت در تعيين اين دهند. ادراك و رفتارهاي متفاوتي را در محيط كاري و در چارچوب روابط خود با ساير افراد نشان مي
 & Beugreبوگر و بارون (هاي مهم مطالعات عدالت سازماني اسي دارد. يكي از يافتهو رفتارهاي افراد تأثير اس هانگرش

Baron, 2001( عدالت تعاملي به اين معناست كه  .شده در محيط كار بر نگرش و رفتار كاركنان بودتأثير عدالت ادراك
كنند كه هند. وقتي كاركنان احساس ميبا احترام و صميميت توضيح دصميم گيري را براي كاركنان مديران سازمان فرآيند ت

گيرد كه بستر لازم شان در برخوردها رفتاري منصفانه و محترمانه دارند، نوعي فضاي امن ارتباطي در سازمان شكل ميمديران
(عدالت ه رفتارهاي توأم با احترام ويژه از طريق تجرباملي، بهسازد. ادراك عدالت تعبراي تبادل مؤثر اطلاعات را فراهم مي

صورت مستقيم بر نگرش كاركنان نسبت به كيفيت موقع (عدالت اطلاعاتي)، بهفردي) و دريافت اطلاعات شفاف، دقيق و بهبين
شده در سازمان ملي ادراكهايي براي افزايش عدالت تعاشود. بنابراين وجود سياستگذارد ميارتباط در سازمان تأثير مي

  ).Köksal & Yeşiltaş, 2021در كاركنان تسهيل كند ( تواند خشنودي از ارتباط رامي
يافتة چهارم پژوهش حاضر حاكي از رابطه مثبت و معنادار حق اظهارنظركاركنان و خشنودي از ارتباط سازماني است؛ كه با 

 ,Mubashra & Saleemi)، مباشرا و سليمي (Jamaludin et al., 2025ن (الدين و همكارانتايج تحقيقات قبلي از جمله جمال

توان بيان كرد، حق اظهارنظر كاركنان ) همسو است. در تبيين اين يافته ميProuska et al., 2023)، پروسكا و همكاران (2025
هاي دهد كه با انگيزهين امكان را ميكند و به كاركنان ابه عنوان ابزاري براي ايجاد ارتباط سازنده در سطح فردي عمل مي

هاي انگيزش نشان ها و نظرات خود را براي ايجاد تغييرات در سازمان به مديريت منتقل كنند. نظريهدروني خود، خواسته
بخشي، ساخت هويت، ايجاد روابط اجتماعي و افزودن دهند كه دلايل حضور كاركنان در محيط كاري شامل خودتحققمي
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ها، ارائه پيشنهادها و هاي مختلف اظهارنظر شامل بيان ديدگاهندگي فرد است؛ بنابراين، كاركنان با استفاده از شيوهارزش به ز
 ,Park & Nawakitphaitoonكنند (هاي خود را بيان ميها و نگرانيانتقادات و مشاركت فعال در حل مسائل سازماني، ديدگاه

گري و ارائه بازخورد عملكردي، ادراك كاركنان از دادن فعال، هدايتن از طريق گوشدهي مديرا). علاوه بر اين، پاسخ2018
كند. به اين ترتيب، فراهم شدن فرصت براي حق اظهارنظر كيفيت تعاملات و رضايت آنان از ارتباط سازماني را تقويت مي

يابد. نان در تعاملات سازماني افزايش ميشود كه در آن اعتماد، مشاركت و رضايت كارككاركنان به ايجاد محيطي منجر مي
اي مثبت از تعاملات سازماني داشته باشند ها تجربهشود آنهمچنين فراهم شدن فرصت براي حق اظهارنظر كاركنان موجب مي

اي باز براي هو خشنودي آنان از ارتباط با مديران و همكاران افزايش يابد. به بيان ديگر، حق اظهارنظر كاركنان با ايجاد كانال
 & Özbolatكند (ها و دريافت بازخورد، نقش مهمي در ارتقاي رضايت و خشنودي از ارتباط سازماني ايفا ميبيان ديدگاه

Şehitoğluc, 2018.(  
هيجاني و خشنودي از ارتباط سازماني است؛ كه با نتايج يافتة پنجم پژوهش حاضر حاكي از رابطه مثبت و معنادار هوش 

و است. در تبيين اين يافته همس ) ,2022Alsayedالسيد (و  ) ,2024Yang & Wangيانگ و وانگ (ي از جمله تحقيقات قبل
ها فردي خود بر تبادل هيجانگيرند كه افراد در تعاملات بينتوان بيان كرد، روابط با كيفيت در سازمان زماني شكل ميمي

صورت رتباطاتي معنادار برقرار سازند و جريان اطلاعات را بههاي خودمختاري را تقويت كنند، اتمركز داشته باشند، زمينه
گيري اهميت شمردن آن، منجر به شكلتوجهي به ابعاد هيجاني ارتباط يا كمو دوسويه تضمين نمايند. در مقابل، بيشفاف 

يجانات خود توانمند ). افراد با هوش هيجاني بالا نه تنها در مديريت هAlsayed, 2022عمق خواهد شد (روابط ضعيف و كم
توانند تغييرات هيجاني طرف ها بهتر ميمهارت دارند. در ارتباط با ديگران، آنهستند، بلكه در استفاده و تنظيم هيجانات نيز 

مقابل را تشخيص داده، پاسخ مناسب بدهند و روابط مثبت با ديگران را حفظ كنند. همچنين، كاركنان با هوش هيجاني بالا 
توانند احساسات را بهتر سازمان دارند، ميهاي احتمالي در هاي ناشي از تعارضري در كنترل فشارها و ناراحتيتوانايي بهت

). اين افراد با تنظيم هيجانات Petrovici & Dobrescu, 2014فردي دقت بيشتري به خرج دهند (درك كنند و در ارتباطات بين
ه اين امر دهند كيت، و توانايي ابراز و تعامل مؤثر با ديگران را افزايش ميهاي ارتباطي خود را تقوتدريج مهارتخود، به

  ).Yang & Wang, 2024بخشد (ها از ارتباط را نيز بهبود ميخشنودي آن
گر رابطه بين رهبري تحولي و خشنودي شده ميانجيدر نهايت، يافته ششم پژوهش حاكي از آن است كه عدالت تعاملي ادراك

رابطه رهبري تحولي و خشنودي از  شده درگري عدالت تعاملي ادراكازماني است؛ پژوهشي كه نقش ميانجياز ارتباط س
هاي خود را با آفرين پيامتوان بيان كرد، رهبران تحولارتباط سازماني را بررسي كرده باشد، يافت نشد، اما در تبيين اين يافته مي

هاي كاركنان، هكنند و از طريق توجه به خواستا هستند، صادقانه ارتباط برقرار ميسازند، نسبت به نظرات كاركنان پذيردقت مي
انداز ). زماني كه كاركنان مشاركت در تدوين چشمRajesh & Suganthi, 2014ها هستند (به دنبال جلب اعتماد و تعهد آن

باشد، ادراك عدالت از سوي رهبر خود خواهند  سازمان را مشروع بدانند و اين مشاركت با رفتار دوستانه و با ملاحظه همراه
شود كه بهترين بازتاب از نحوه تأثيرگذاري رهبر شناختي در نظر گرفته ميعنوان سازوكار روانهداشت. عدالت تعاملي ب

بط شود كه كاركنان رواآفرين، سبب ميگرايانه از سوي رهبران تحولآفرين بر كاركنان است. تعامل شفاف و حمايتتحول
ه اين خود، پاسخي مناسب به ادراك عدالت تعاملي خواهد بخش و سازنده ارزيابي كنند؛ كها را رضايتفردي خود با آنبين

هاي اصلي خشنودي از شده يكي از پايهتوان گفت عدالت تعاملي ادراكدر نهايت، مي). Thompson et al., 2021بود (
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فضاي  شود و درشوند، صدايشان شنيده ميشود كاركنان احساس كنند ديده ميهاست؛ زيرا موجب ميارتباطات در سازمان
دهد و طور چشمگيري افزايش ميرا به سازماني از ارزش و احترام برخوردارند. اين احساس، انگيزه، تعهد و مشاركت آنان

  ).Köksal & Yeşiltaş, 2021سازد (مسير تحقق اهداف سازماني را هموارتر مي
تر ميان مديران بايد به ايجاد روابط نزديك ها دارد.هاي اين پژوهش پيامدهاي كاربردي مهمي براي مديران و سازمانيافته

گيري توجه ويژه داشته باشند. رفتار عادلانه مديران در سطوح مختلف، هاي تصميمسازي فرآيندسرپرستان و زيردستان و شفاف
شود. تر و افزايش خشنودي كاركنان گيري ارتباطات باكيفيتساز شكلتواند زمينهاعم از عدالت فردي و اطلاعاتي، مي

آفرين اهميت زيادي دارد. ري تحولهاي آموزشي رهبري با تأكيد بر پرورش رفتارهاي رهبهمچنين طراحي و اجراي برنامه
ها، پيشنهادها و انتقادات كاري ترغيب سازي و تقويت بسترهاي رسمي و غيررسمي كه كاركنان را به بيان آزادانه ديدگاهفراهم
هاي بخشي، انگيزش و توجه فردي به كاركنان) و ارتقاي مؤلفهآفرين (مانند الهامتحولكند، پرورش رفتارهاي رهبري مي

تواند به شكل مؤثري خشنودي كاركنان از ارتباطات سازماني را افزايش دهد و بستر بهتري براي تعاملات هوش هيجاني مي
  سازنده در محيط كار فراهم آورد.

آورد. نخست، در اين پژوهش تنها عدالت عددي براي تحقيقات آينده فراهم ميهاي متاز نظر پژوهشي، اين مطالعه فرصت
اي و توزيعي يا متغيرهايي نوان متغير ميانجي بررسي شد، در حالي كه ساير اشكال عدالت سازماني مانند عدالت رويهتعاملي به ع

عنوان ميانجي يا ند در تحقيقات آتي بهتواننظير فرهنگ سازماني، رفتار شهروندي سازماني و مشاركت كاركنان نيز مي
آفرين بوده است. مقايسه اين سبك با ساير حقيق صرفاً بر رهبري تحولگر مدنظر قرار گيرند. دوم، تمركز اين تتعديل
هاي رهبري بر تري از تأثير سبكتواند درك جامعهاي رهبري همچون رهبري تبادلي، اخلاقي و خدمتگزار ميسبك

اي در طولي و مقايسههاي شود مطالعات آينده با استفاده از طرحتباط سازماني ارائه دهد. همچنين توصيه ميخشنودي از ار
  هاي مختلف انجام شوند تا قابليت تعميم نتايج افزايش يابد.ها و فرهنگصنايع، بخش

شود. نخست آنكه استفاده از طرح با وجود دستاوردهاي اين پژوهش، برخي ملاحظات نيز وجود دارد كه بايد در نظر گرفته 
هاي هاي آينده از طرحشود پژوهشبررسي كرد؛ بنابراين توصيه ميطور قطعي شود نتوان روابط عليّ را بهمقطعي باعث مي
 اي محدود از متغيرهاتر شود. دوم، اين مطالعه بر مجموعهاي بهره ببرند تا پويايي روابط ميان متغيرها روشنطولي يا مداخله

ها واند در تحقيقات آينده به غناي يافتهتتر از متغيرهاي فردي، سازماني و شغلي ميرو بررسي طيفي گستردهتمركز داشت؛ ازاين
كمك كند. سوم، جامعه آماري تحقيق به يك سازمان خاص محدود بوده است و اين امر لزوماً به معناي محدوديت اعتبار 

  تواند قابليت تعميم نتايج را افزايش دهد.ها و صنايع گوناگون ميابه در سازماننتايج نيست، اما انجام مطالعات مش
  
  حضات اخلاقيملا

كنندگان در مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول است. تمام ملاحظات اخلاقي و اصول محرمانه بودن اطلاعات شركت
در دانشگاه شهيد چمران اهواز به انجام رسيده  IR.SCU.REC.1403.048اين پژوهش رعايت شد. اين پژوهش با كد اخلاق 

  .است
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  سپاسگزاري و حمايت مالي
خيز جنوب كه با همكاري و حمايت خود اجراي اين پروژه را ممكن ساختند، دين وسيله از شركت ملي مناطق نفتب

  اهواز انجام شده است.به علاوه اين پژوهش با حمايت مالي معاونت دانشگاه شهيد چمران  .كنيمسپاسگزاري مي
  

  تعارض منافع
  گونه تعارض منافع توسط نويسندگان وجود ندارد.هيچ
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