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 یسازمان یلتو فض یاسیبر اساس رفتار س یسازمان یآوا ینیب یشپ

 کشور 3منطقه  یها کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان یدگاهاز د 

 
 1یرضا بخش

 تهران یقاتعلوم و تحق، واحد یدانشگاه آزاد اسلام ی،ورزش یریتمد یدکتر

 
 چکیده 

 نوع حاضر از وهشپژ د.می باش فضیلت سازمانیزمانی بر اساس رفتار سیاسی و آوای سا بینی هدف از انجام این تحقیق پیش

نان ورزش و جوا اداراتتمامی کارکنان آماری شامل جامعه  گردید.صورت میدانی اجرا  همبستگی است که به -توصیفی 

 297 ،گیری تصادفی ساده نهاده از نمواستف با ،نفر 1236 تعدادبه . از کارکنان این ادارات باشند میکشور  3منطقه  های استان

(، 2012نامه استاندارد آوای سازمانی )هامس، گیری پژوهش شامل پرسش اندازه ابزار نمونه انتخاب شدند. عنوان نفر به

تجزیه و  باشد. می( 1392فضیلت سازمانی )خشوعی و نوری، و پرسشنامه  (1997پرسشنامه رفتار سیاسی )کاسمار و کارلسن، 

شان داد که متغیرهای ننتایج پژوهش  انجام شد. 22نسخه  SPSSافزار  ها با استفاده از رگرسیون و  به کمک نرم حلیل دادهت

 (.p<0/05ند )هست ورزش و جوانانبین مناسبی برای آوای سازمانی کارکنان ادارات  پیش فضیلت سازمانیرفتار سیاسی و 

ایند که ایجاد نم نان رااین اطمی فضیلت سازمانی متأثر از عدم رفتار سیاسی نامناسب ومدیران در راستای ایجاد آوای سازمانی 

یجاد و با ا نده بپردازبیان انتقادهای سازند به ،داشته باشند کارکنان بدون اینکه ترس و نگرانی از انتقام سرپرست مستقیم

ازمانی و آوای س به ایجاد ،از طریق ایجاد وفاداری ،صداقتاحساس هدفمندی در کار کردن و ایجاد محیطی پر از اعتماد و 

 ارائه آزادانه پیشنهادهای سازنده برای توسعه اداره ورزش و جوانان کمک نمایند.

 ، ورزش و جوانانفضیلت سازمانیآوای سازمانی، رفتار سیاسی، واژگان کلیدی: 
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 یبخش

 مقدمه

های  شود و مدیریت بر نیروی انسانی و گروهها در نظر گرفته میاننیروی انسانی عامل استراتژیک برای عملکرد سازم

توانند دستیابی به عملکرد مؤثر  (. عوامل مختلفی می1392وری است )رستمی،  افزایش بهره ترین عامل مؤثر بر سازمانی مهم

ها و  ی از موانع مهم در موفقیت برنامهو بهره روی در سازمان را به تأخیر انداخته یا مانع از دستیابی به موفقیت گردند. یک

اند که عبارت نام نهاده 2اهداف سازمان، فقدان اطلاعات و فقدان آن چیزی است که پژوهش گران آن را نبود آوای سازمانی

ی اپدیده3(. سکوت سازمانی1396ها، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانی )کشتگر،  است از: خودداری از بیان ایده

نبود ای پیرامون آن صورت نگرفته است. حال تحقیقات چندان گستردهاین  باشد، اما بامی  ها رایج و شایع در اغلب سازمان

( بیان می 2001آوای سازمانی، می تواند اثرات مضری را بر فرایند تصمیم گیری و تغییر داشته باشد. چنانچه پندر و هارلوس )

سازمانی بی عدالتی در آن ها وجود دارد، جوی را پرورش می دهند که افراد را از اظهار نظر در  کنند، سازمان هایی که فرهنگ

 ,Pinder&Harlodد )مورد مسائل منصرف می سازد و باعث می گردد که آن ها از بیان ایده ها و نظراتشان منصرف گردن

 اهمیت رفتار آوایی برای سازمان پرداخته است، ( در پژوهشی که به درك کارکنان از آوای سازمانی و2012) 4همس (.2001

آوایی سازمان از سوی  طور معناداری با آوای کارکنان ارتباط دارد و پذیرش و درك جو نشان داد نتایج کار سازمانی به

 (.Hames,2012)مدیران، عامل مهمی برای اثربخشی سازمانی است 

نند و به ی می کران در تصمیم گیری های خود از زیردستان نظرخواهنتایج پژوهش ها نشان می دهد وقتی سرپرستان یا مدی

ی یابد هبود مبخواسته ها یا نظرهایشان احترام می گذارند، در کارکنان انگیزه ایجاد می شود و نگرش و رفتار آنها 

(Kuvaas&Dysvik, 2010) یافته است.ای ها اهمیت ویژه در عصر حاضر گوش سپردن به آوای کارکنان برای سازمان 

ن آیگر نبود دز طرف طبق پژوهش های انجام شده، آوای کارکنان می تواند نتایج مثبت بر عملکرد کارکنان بر جای بگذارد. ا

تلف بر اهمیت محققان همواره در قالب مفاهیم مخ(. . Gambarotto, 2010) نیز نتایج و آثار منفی در پی خواهد داشت

 هم ها اند. آن أکید نمودهواسطه بررسی آثار و نتایج مثبت آن ت نظراتشان به ها و ابراز گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 توان گفت جولذا می (.1391زاده، اند )دوستار و اسماعیلنظر توسط کارکنان را بررسی نموده اظهار کنندهچنین عوامل تسهیل 

توانند در گرایش  می گیرنده مدیران در سازمان به کار میسازمانی، فرهنگ، سبک رهبری، نوع مدیریت و حتی سیاستی ک

 ها مثمر ثمر واقع گردد. کارکنان به ابراز نظر و ارائه ایده

هایشان  که سازمان تا چه حد از همکاریکنند، باوری است مبتنی بر اینحمایتی که کارکنان از سوی سازمان احساس می

خود باعث شود تواند خود به (؛ که این می 1395دهد )پور گنجی و کفاش پور،  می میتها اه کنند و به رفاه آن می قدردانی

های خود برای سازمان مفید باشدکه این خود مطلوب  تا نیروی انسانی نسبت به سازمان حساس باشد و تلاش نمایند با ایده

برای نخستین بار اصطلاح آوا را مطرح نمود و  5هیرچمان 1970(. در سال 1392زاده، هر سازمانی است )دوستار و اسماعیل

اعتراض تعریف کرد. او اظهار داشت که  جای فرار از مسائل قابل صورت هرگونه تلاش برای تغییر، به این مفهوم را به

ل گفتگو در آوای کارکنان شام. دهند کارکنان در برابر شرایط ناخوشایند با ترك سازمان یا بیان نارضایتی خود واکنش نشان می

ها برای تغییر یک  ها به واحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن ایدهکارها و پیشنهادمورد مشکلات با سرپرستان، ارائه راه

 (.Travis, 2011)باشد  ها یا متخصصان سازمانی می سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیه

واسطه بررسی آثار  ها و ابرازنظراتشان به گیریت کارکنان در تصمیممحققان همواره در قالب مفاهیم مختلف بر اهمیت مشارک

اند )دوستار و نظر توسط کارکنان را بررسی نموده اظهار کننده چنین عوامل تسهیل هم ها اند. آننموده و نتایج مثبت آن تأکید
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های خود تغییرات مهمی در محیطشان  راز نظر و ایدهتوانند با اب زمانی که کارکنان به این باور برسند که می (.1395همکاران ، 

توانند از مزایای بسیاری  ها با داشتن چنین نیروهایی می مند خواهند کرد. سازمان ها سازمان خود را بهره آن بیان ایجاد کنند با

های خود برای  با ایده واقع داشتن نیروی انسانی که نسبت به سازمان حساس باشد و تلاش نمایند برخوردار شوند و در

 ای است که ابعاد و انواع مختلف آن بررسیاما آوای سازمانی مفهوم گسترده سازمان مفید باشد، مطلوب هر سازمانی است؛

 تواند رفتار مخرب و زیانشده است. این مفهوم الزاماً به معنای بیان نظرات مثبت توسط کارکنان نیست و برخی از ابعاد آن می

تواند ابعاد مثبت آوای  نتیجه در تحقیقات مربوط به آوای سازمانی باید بررسی شود که چه متغیرهایی می قی گردد. درآور تل

(. افراد در سطوح سازمانی 1392زاده، سازمانی را در کارکنان تقویت نموده و ابعاد منفی آن را از بین ببرد )دوستار و اسماعیل

ها  کنند و تا جایی با اهداف سازمان همراهی دارند که با اهداف فردی آن لایی کار میحسابگرانه و عق صورت مختلف، به

ای متعارف و معمول در  کند. رفتار سیاسی پدیدهمدار در سازمان عمل می سیاست منزله همراهی داشته باشد. لذا هر فرد به

شده است:  ها چنین تعریف در سازمان 6رفتار سیاسی(. بر اساس متون مرتبط، 2010سازمان است )دانایی فر و هم کاران، 

شود و  شود یا به طور گسترده در سازمان پذیرفته نمی شود، به طور اداری تائید نمی رفتاری که به طور رسمی اجازه داده نمی

توان گفت که  می(. Ferris, 2012) به معنای تلاش برای حداکثر کردن نفع شخصی، به هزینه سازمان یا اعضای اوست

شود دهنده سازمان محسوب می عنوان یک عنصر تشکیل فعالیت سیاسی در همه تعاملات به طور ذاتی وجود دارد، بنابراین به

ها دارند که مدیران موفق باید سیاستمداران خوبی باشند و لازمه پیشرفت آن(. برخی از دانشمندان بیان می1391)درگاهی، 

شده،  پندارند. بر اساس تحقیقات انجام ارانه است و رفتار سیاسی را بخشی از زندگی سازمانی میمد داشتن رفتار سیاست

 (.1381تأثیر دارد )زارعی متین،  وری رفتار سیاسی بر رضایت شغلی، عمل کرد سازمان و بهره

( در تحقیق 1391ی و یوسفی )کرمحوزة پژوهش مهمی بوده است. چنانچه  در طول بیشتر از سه دهه رفتار سیاسی در سازمان

ی و رتباط منفاید که خود با عنوان ارتباط اعتماد بین فردی در محل کار و رفتار سیاسی با سکوت سازمانی به این نتیجه رس

هنگامی که درباره  کارکنان ،(.1391کرمی و یوسفی، ) معناداری بین اعتماد بین فردی و رفتارهای سیاسی و سکوت وجود دارد

یده ای وان پدیاسی در محیط کار سوال می شود، اغلب آن را به رفتارهای خویش خدمتی مرتبط می کنند و به عنرفتار س

فراد مضر ن یا اکثیف در نظر می گیرند که اهداف شخصی را به هزینه دیگران محقق می کند. ممکن است برای اهداف سازما

د نظری و )سی .دربخشی و کارایی سازمانی در نظر گرفته می شوباشد. بنابراین، چنین رفتاری تهدید بالقوه ای برای اث

ند شود. اگر کارم فته میای برای اثربخشی و کارایی سازمانی در نظر گر بالقوه بنابراین، چنین رفتاری تهدید (؛1395همکاران،

 ردی،انند نارضایتی، دلسهای منفی مهای سازمانی او را فریب داده است، ممکن است واکنش  شایسته احساس کند سیاست

 هرفتاری که ب براساس متون مرتبط، رفتار سیاسی در سازمان ها چنین تعریف شده است:. جایی نشان دهد اضطراب و جابه

ای و به معن می شودطور رسمی اجازه داده نمی شود، به طور اداری تائید نمی شود یا به طور گسترده در سازمان پذیرفته ن

 (.Travis, 2012)کردن نفع شخصی، به هزینه سازمان یا اعضای اوست  تلاش برای حداکثر

حد نفع  از های مثبت و منفی داشته باشد. بعد منفی رفتار سیاسی در قالب دنبال کردن بیش جنبه تواند می رفتار سیاسی

برد و  -های برد  اصطلاح یجا باخت، به -های برد  ها در قالب اصطلاح موقعیت ترشخصی و میل به در نظر گرفتن بیش

صورت محرمانه، مخفی کردن  گیر کردن، حفظ دستور جلسات به غافل کاری،پنهان های مبارزاتی نظیر استفاده از تاکتیک

(. بعد مثبت در قالب پیگیری 1396کند )درویش، می معمول، نمود پیدا غیر صورت اطلاعات، استفاده از اطلاعات یا منابع به

 ها و توجه به منافع گروهگیری ها و تصمیم تعارض فصل و برد در حل -کارگیری روش برد  ها، به ها و گروه زمانمنافع سا

کند. می رفتار سیاسی گاهی در سازمان بعد مشروع یا نامشروع پیدا. دهدها خود را نشان می آن های مختلف و کسب رضایت

خورد مانند شکایت کردن به  ها به چشم می عادی روزانه است که در سازمان رفتار سیاسی مشروع همان رفتارهای سیاسی
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 یبخش

 مشی روی در مقررات، سد نمودن راه خط گیری و زیاده مراتب سازمانی، تشکیل ائتلاف، سخت سلسله رئیس، عدم رعایت

خارج از سازمان و برقراری ارتباط با  نفوذ های سازمانی و ایجاد موانع بر سر راه تصمیمات، تماس با افراد ذی ها و سیاست

شوند و این  وسیله آن قوانین و مقررات مربوطه نقض می هایی هستند که به آنان. از سوی دیگر رفتارهای سیاسی نامشروع آن

نپوشیدن  های نمادین مثل مثال ایجاد اغتشاش، لاابالیگری به هنگام کار، اعتراض عنوان می نامند. به کارها را اخلال گری

ستدهای  و بازی و داد پراکنی، نشت اطلاعات محرمانه، پارتی شایعه های گروهی برای مرخصی،درخواست لباس کار و یا

ای کثیف  شود آن را پدیده می محیط کار سؤال که از کارکنان درباری رفتار سیاسی درهنگامی (.1388سازمانی )زارعی متین، 

برای  دانند که ممکن است می کندبه هزینه دیگران محقق می را فعالیتی که اهداف شخصی را گیرند و اغلب آن می در نظر

 در نظر گرفته می ای برای اثربخشی و کارایی سازمانیبالقوه بنابراین، چنین رفتاری تهدید اهداف سازمان یا افراد مضر باشد؛

وی انسانی متعاقبا منجر به ایجاد انگیزه و تلاش بیشتر از حمایت مدیران و سرپرستان از نیر (.1396شود )درویش و شمس، 

 (.Lamm, 2015) سوی کارکنان در جهت افزایش اثربخشی و کارایی می تواند باشد

ظهور روانشناسی مثبت گرا در محیط کاری تحت عناوینی چون محیط کاری مثبت، سازمان مثبت گرا، رفتار سازمانی مثبت 

(. یکی از مفاهیم مورد Donaldson, 2013را و روان شناسی حرفه ای مثبت گرا آغاز شد )گرا، پژوهش سازمانی مثبت گ

مطالعه در این جنبش، فضیلت سازمانی است. فضیلت سازمانی به کارگیری، حمایت، رشد، توسعه و تداوم عادت ها، تمایلات 

فردی و هم سطح سازمانی اشاره دارد و فعالیت هایی نظیر نوع دوستی، امانت و درستی، گذشت و اعتماد هم در سطح 

(Cameron,2010 فضیلت سازمانی بدین معنی است که سازمان جهت گیری مثبتی در خصوص فضیلت دارد. به بیان .)

دیگر فضیلت در سازمان ها به معنی ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادت ها، اعمال و تمایلات رفیع و متعالی از قبیل 

 لتیفض(. Rego, 2011خشش، اعتماد و وفاداری در سطح فردی و جمعی در یک سازمان است )انسانیت، صداقت، ب

( گزارشی 2004) کمرون و همکاران نهیزم نیها مطرح شده است. در ا در سازمان یاخلاق یهایی رسوا در پاسخ به 7یسازمان

بر  ریسال اخ در پنجاه یروانشناس یها شدرصد از پژوه 33که بر اساس آن، بالغ بر  کنندی نقل م( 2002را از سلیگمن )

 یها تیبه وضع یتوجه چیه باًیاند وتقر نرمال متمرکز بوده یبه کارکردها یمنف یانتقال از کارکردها تاً ینها ای یمنف یها دهیپد

 .نشده است یمتعال

رایط شرکنان در وی کاسقانه از می توان اذعان کرد که با توجه به اهمیت ابراز نظر و ارائه ایده ها و اندیشه های نو و خلا

مودن راهم نففعلی و عصر جدید که سازمان ها دارای رقابت شدید با رقبا و جایگزین های مختلفی می باشد و همچنین 

 کارگیری وبنان و مقدمات کار از سوی مدیران ارشد و سرپرستان سازمان در راستای تحقق این مهم از طریق حمایت از کارک

و  سازد. تارهای درست و سیاست های مناسب، ضرورت و اهمیت پژوهش حاضر را بیش از پیش نمایان میپیاده سازی رف

تا  ن می طلبدرورت آهم چنین به دلیل کم بودن تحقیق پیرامون ارتباط آوای کارکنان با رفتار سیاسی و فضیلت سازمانی و ض

مید است اوده و باین تحقیق بر جنبه های کابردی متکی  به پژوهش در این مورد بیشتر پرداخته شود. از سوی دیگر نتایج

ور و هم چنین کش 3اطلاعات مفیدی را برای مدیران و بخش منابع انسانی ادارات کل ورزش و جوانان استان های منطقه 

نان زش و جوارورت کل وزارت ورزش و جوانان و سایر سازمان ها فراهم نماید. نتایج این تحقیق به مدیران منابع انسانی ادا

ار سیاسی کشور و وزارت ورزش و جوانان کمک خواهد کرد تا ضمن شناخت اصطلاحاتی هم چون رفت 3استان های منطقه 

ز بیش ازمانی نیسآوای  و فضیلت سازمانی، بر اهمیت فزاینده متغیرهای ارائه شده در داخل سازمان و چگونگی ارتباط آن ها با

 از پیش توجه کنند.

های ورزشی از قبیل نبود سیستم جامع  هایی در سیستم و ساختار سازمان توجه این است که به دلیل وجود ضعف نکته قابل

ها بازنگری اساسی در این بعد به ها و کاربردی نکردن اکثر پیشنهادهای ارزیابی پیشنهادها، نبود شاخصارائه نظرات و پیشنهاد

                                                           
7 Organizational Virtue 



 
 

5   

 

 
 در هزاره سوم انسانی و اسلامیعلوم  یتخصص یمجله علم

 1-14، 1402  ناتتابس، 3، شماره 7دوره 

بحث در بعد انسانی و سازمانی  ق و وجود مشترکاتی ما بیان متغیرهای موردخورد؛ بنابراین با ارائه مطالب فوچشم می

و ...( که ماحصل آن افزایش کارآمدی و اثربخشی بهتر و بیشتر  ، وفاداری)تشویق، توزیع، پاداش، بخشش و صداقت، حمایت

باشد می پی یافتن پاسخ این سؤال چنین با توجه به هدف این تحقیق، محقق در و هم تواند باشد از طریق آوای سازمانی می

 کنند یا خیر؟می بینی ، آوای سازمانی را پیشفضیلت سازمانیکه آیا رفتار سیاسی و 

 

 روش تحقیق 

وهش د نظر پژکاربردی و از نوع همبستگی بوده که به شکل میدانی انجام گرفته است. جامعه مور –این پژوهش توصیفی 

در این سازمان  1400 – 1401باشند که در سال کشور می  3های منطقه ش و جوانان استان حاضر، تمامی کارکنان ادارات ورز

تعداد کارکنان به  1باشد. در جدول شماره نفر می 1236باشند؛که تعداد کارکنان این ادارات در مجموع مشغول به کار می 

 تفکیک استان های مورد آزمون آورده شده است.

 ری به تفکیک شهرستان.تعداد جامعه آما1جدول 

 تعداد هاآزمودنی

 226 قیتعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان آذربایجان شر

 226 بیتعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان آذربایجان غر

 145 نتعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان کردستا

 179 استان زنجان تعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان

 198 تعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اردبیل

 262 تعداد کل کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان

 1236 مجموع

 

گیری در این پژوهش، به شکل تصادفی ساده باشد. روش نمونه می 297مورگان شامل  –نمونه تحقیق طبق جدول کرجسی 

 ها آورده شده است. به تفکیک شهرستان 2ه ها در جدول شمارفت؛ که تعداد آنصورت گر

 

 . تعداد نمونه تحقیق آماری2جدول 

 تعداد استان

 53 آذربایجان شرقی

 49 آذربایجان غربی

 31 کردستان

 33 زنجان

 38 اردبیل

 93 گیلان

 297 مجموع
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 یبخش

 باشد:متغیرهای تحقیق می ست که متناسب باپرسشنامه ا 3گیری این پژوهش شامل ابزار اندازه

و  دهیابراز عق یهدف آن بررس سؤال بوده و 18 ینامه داراپرسش نیا: (2012هامس ) یسازمان یپرسشنامه استاندارد آوا -

 نامه پرسش نیاباشد.مؤلفه تشویق، امنیت و کارآمدی می  3دارای  شود.مطرح می ینظرات که در تقابل با سکوت سازمان

 .(اعتبار یابی شده1393)ی و مراد یتوسط قلاوند

 هیگو 15شده است که از  ساختهکاسمار و کارلسن  توسط(: این پرسشنامه 1997نامه رفتار سیاسی کاسمار و کارلسن )پرسش -

لف تا  مخاکاملاً 1صورت لیکرت )از  ؛ که بهرود کار میه ب یاسیس یمنظور سنجش رفتارها شده است و به تشکیلمؤلفه  3و 

 شود.گذاری می کاملاً موافق( نمره  5

خرده  5و  هیوگ 15است که  یگزارش ابزار خود کی اسیمق نیا: (1392: خشوعی و نوری )نامه فضیلت سازمانیپرسش -

ر د یودنآزم .یدخواهد سنجرا  (انسجام و بخشش ،یاعتماد، همدرد ،ینیخوش بی )سازمان لتیدارد و ابعاد مختلف فضمقیاس 

و  اسیر کل مقد، دنده یها پاسخ م هیاز گو کی)کاملا درست( به هر  )کاملا غلط( تا شش کیاز  یا نهیشش گز اسیمق کی

 1حداقل  و 6مره حداکثر ن اس،یدر کل مق نیبنابرا والات است.ئس نیانگیکند که حاصل م یکسب م یاز ابعاد نمره ا کیهر 

 است.

مدیریت ورزشی(  نفر از اساتید رشته تربیت بدنی )گرایش 15سش نامه ها به رویت جهت تعیین روایی صوری و محتوایی، پر

همچنین جهت  رسید. و پس از دریافت پرسش نامه های ارسال شده و بررسی آن ها، پیشنهادات ارائه شده اعمال گردید.

ن کار جام ایهد شد. جهت انتعیین پایایی درونی سئوالات پرسش نامه های این پژوهش از آلفای کرونباخ استفاده خوا

 ده است.شنفر از اعضای جامعه آماری توزیع و جمع آوری گردید. نتایج در جدول زیر ارائه  40پرسشنامه ها بین 

 

 : پایایی درونی پرسشنامه های تحقیق3جدول 

 آلفای کرونباخ تعداد پرسشنامه پخش شده تعداد سوالات پرسشنامه پرسشنامه

 773/0 30 18 آوای سازمانی

 841/0 30 15 رفتار سیاسی

 948/0 30 8 فضیلت سازمانی

 

های آمار توصیفی )شامل جداول فراوانی، میانگین، ها از روش  و تحلیل اطلاعات آماری دادهدر این پژوهش، برای تجزیه 

نرمال  رای تعیینرنف بف اسمیانحراف استاندارد( و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش آمار استنباطی نیز از آزمون کلموگرو

 های آماری فوق بهها، رگرسیون جهت تعیین ارتباط علی بین متغیرهای تحقیق استفاده شد. کلیه فعالیت بودن توزیع داده 

 انجام شد. 22نسخه  SPSSافزار کمک نرم 
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 ی تحقیقیافته ها

 

 . آماره های توصیفی برای متغیرهای پژوهش4جدول 

 انحراف استاندار میانگین ه های فرعیمولف متغیر

 آوای سازمانی

534/0 2298/4 تشویق  

682/0 0795/4 امنیت  

631/0 7640/4 کارآمدی  

 رفتار سیاسی

541/0 8147/3 عمومی  

720/0 2393/3 همکاری  

643/0 1658/3 پاداش  

450/3 اعتماد فضیلت سازمانی  641/0  

604/2 خوش بینی   721/0  

526/2 همدردی   763/0  

452/2 انسجام   682/0  

645/2 بخشش   743/0  

 

(، در بین 7640/4ین )یافته های تحقیق نشان داد که از بین مولفه های آوای سازمانی، مولفه کارآمدی دارای بیشترین میانگ

لت سازمانی مولفه ی( و در بین مولفه های فض8147/3مولفه های رفتار سیاسی، مولفه عمومی دارای بیشترین درصد میانگین )

 ( مقدار هستند.450/3اعتماد دارای بیشترین میانگین با میانگن )
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 یبخش

 برای بررسی همبستگی بین متغیرهای تحقیق با یکدیگر )متغیر پیش بین با ملاک( از ضریب همبستگی استفاده گردید. 

 

 وای سازمانی: ضریب همبستگی پیرسون بین رفتار سیاسی و فضیلت سازمانی با آ5جدول 

 آوای سازمانی آماره متغیر

 رفتار سیاسی

 عمومی
 683/0 ** همبستگی پیرسون

 001/0 سطح معناداری

 همکاری
 983/0 ** همبستگی پیرسون

 001/0 سطح معناداری

 پاداش
 919/0 ** همبستگی پیرسون

 001/0 سطح معناداری

 863/0 ** همبستگی پیرسون اعتماد فضیلت سازمانی

 001/0 سطح معناداری  

 810/0 ** همبستگی پیرسون خوش بینی 

  سطح معناداری  

 906/0 ** همبستگی پیرسون همدردی 

 001/0 سطح معناداری  

 921/0 ** همبستگی پیرسون انسجام 

 001/0 سطح معناداری  

 898/0 ** همبستگی پیرسون بخشش 

 001/0 سطح معناداری  

 

ها از آزمون  ص شد توزیع داده ها  نرمال است؛ لذا جهت بررسی دادهاسمیرنوف مشخ-مون کولموگروفبا استفاده از آز

ه شد که شده است. همچنین از آزمون دوربین واتسون جهت پیش فرض آزمون رگرسیون استفاد رگرسیون )همزمان( استفاده

ت ه بیش از حد اسطه متغیر ها نه خیلی کم است و نبرآورد شد؛ که نشان می دهد راب 89/1آماره ی آزمون دوربین واتسون 

 آورده شده است. 4پس می توان آزمون رگرسیون گرفت. در ادامه نتایج آزمون رگرسیون در جدول شماره 
 

 . ضرایب رگرسیون6جدول 

P 

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده
 مدل

B بتا میانگین خطای انحراف 

001/0 

002/0 

001/0 

04/1 

132/0 

173/0 

125/0 

48/0 

54/0 

 

42/0 

53/0 

 ثابت

 رفتارسیاسی

 فضیلت سازمانی
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ه ی تغییری بته به ازاستون بتا )مقدار استاندارد شده ضرایب که نشان دهنده میزان تغییر در متغییر وابس 4در جدول شماره 

ر ابطه قوی تاشد ربر چه قدر مطلق آن بزرگتر اندازه ی یک انحراف معیار در متغییر مستقل است( نشان داده شده است که ه

نی ضیلت سازمافسی و متغییر وابسته و مستقل را نشان می دهد. ستون ضرایب استاندارد شده نشان می دهد که متغیر رفتارسیا

حد تغییر در ازای یک وا و به 42/0واحد تغییر در رفتار سیاسی،  1داری اثر معناداری بر آوای سازمانی هستند. زیرا به ازای 

 آوای سازمانی تغییر می یابد.  54/0فضیلت 

 

 معادله رگرسیون

 .ائه می دهیمسازمانی را ار آوای با فضیلت سازمانی سیاسی و رفتار با توجه به نتایج بدست آمده الگوی رابطه بین

ما به شکل زیر می  وی ارتباطینشان دهیم الگ Wو فضیلت سازمانی را با  X، رفتار سیاسی را با Yاگر آوای سازمانی را با 

 شود.

Y=5.253*  X+3.294*  Z+4.094* 

 

 گیریبحث و نتیجه

ها توجه به نیروی انسانی  ترین آن باشد که مهمهای امروزی در گرو توجه به عوامل مختلفی میدر قرن حاضر توسعه سازمان 

ی  ها و استعدادهای بالفعل و بالقوهتوانند از توانایی  ها چگونه میباشد. اینکه مدیران سازمانفعال در هر سازمانی می 

طور که بیان شد دستیابی به باشد. همان ترین نکته این پژوهش می نیروهای انسانی در راه موفقیت سازمان استفاده کنند مهم 

هم، فقدان اطلاعات و کی از این موانع مباشد که یوجه به عوامل مختلفی می وری سازمان در گرو ت عملکرد مؤثر و بهره

ها، یان ایده باند که عبارت است از؛ خودداری از فقدان آن چیزی است که پژوهش گران آن را نبود آوای سازمانی نام نهاده

یر تغی گیری و تواند اثرات مضری را بر فرایند تصمیمنظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانی، نبود آوای سازمانی، می 

ایجاد می  های متفاوت، بازخورد منفی و یا اطلاعات صحیحداشته باشد. این امر توسط ممانعت و جلوگیری از ارائه بدیل 

تا چه  ند و اینکهتوانند از این پدیده سازمانی در راستای اهداف سازمانی بهره ببرشود. حال اینکه مدیران سازمان چگونه می 

های سازمانی غالبی می وری در سازمان گردد، مبحثی است که در گرو سیاست  ربخشی و بهرهتواند موجبات اث حدی می

 گیرد.باشد که در سازمان مورد استفاده مدیران قرار می 

ته آن پرداخ ؤثر برمحال با توجه اهمیت آوای سازمانی در بین کارکنان در این پژوهش به بررسی این متغیرهای و متغیرهای 

مانی ی آوای سازبین مناسبی براتأثیر معنادار دارد و پیش آوای سازمانی نتایج پژوهش نشان داد که رفتار سیاسی بر  شده است.

نشان داد  (1395) باشد. نتایج تحقیق بهرامی و همکارانهمسو می  (1396) است. نتایج این پژوهش با نتایج درویش و شمس

ران با م است مدیی، لازدارد با توجه به تأثیر بالای امنیت شغلی بر رفتار سیاس بین امنیت شغلی و رفتار سیاسی رابطه وجود

  .تقویت رفتار شهروندی به این مهم دست یابند و رفتار سیاسی را مدیریت نمایند

 بر یمبن قیتحق اتیفرض لیه تحلیتجز جینتا به توجه با پرداخت، کارکنان یآوا بر یاسیس رفتار ریتاث یبررس به هیفرضاین 

 و مثبت ریتاث عیمط یآوا و یتدافع یآوا بر یاسیس رفتار که شد مشخص کارکنان یآوا با یاسیرفتار س رابطه یمعنادار

 نیا جهینت .شد رفتهیپذ یاسیس رفتار و دوستانه نوع ین آوایب رابطه یمعنادار بر یمبتن قیتحق فرض همچنین دارد یمعنادار

جو  بتوانند نکهیا یبرا رانیمد که است نیا قیافته تحقی نیمهمتر که باشدی م (1394ی )نقشبند قیبا تحق همسو هیفرض

 ها دهیا و نباشند تفاوت یب سازمان به نسبت که باشند داشته اریاخت در را یکارمندان بتوانند و کنند کم سازمانشان در را سکوت

 سازمانشان در را یاسیس یامکان رفتارها حد تا کنند یسع یستیبا کنند انیب همکاران ای سازمان نفع به را خود نظرات و

 ییق بهارلویتحق با همسو هیفرض نیا جهینت نیهمچن .ش دهندیافزا را کارکنانشان یاجتماع هیسرما زانیم و بتوانند داده کاهش
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 یبخش

 منافقانه یارفتاره یندهایشایپ ،ینظارت یقانون ضعف و یاسیس رفتار که ن استیا قیتحق افتهی نیمهمتر که باشدی م (1392)

ی م محسوب آن یامدهایپ از یفرد نیب زوال اعتماد و یسازمان سکوت ریمتغ دو که است سازمان در یفرد نیب ارتباطات در

 .شوند

شود، کارکنان متوجه آزادی عمل، احترام از سوی مدیران و  های کارمند و آوای او توجه می هایی که به ایدهدر سازمان 

کنند، بنابراین باید هایشان نظر خواهی می ها به دلیل شایستگی  شوند و مدیران از آن ر سازمان، میاحساس ارزشمند بودن د

گذارد. چنانچه در رفتار سیاسی، فرد دارای رفتاری ها تأثیر می گیری  ها در تصمیمانتظار داشت صدای کارکنان بر مشارکت آن

یک  ها و نظراتش در موردکند. زمانی که فرد با ترس از اینکه بیان ایدهمیاست که در آن هر کس بر اساس منافع خود رفتار 

نماید.  کاری میتواند برایش نتایج بدی چون توهین و تنبیه و توبیخ به همراه داشته باشد، در مورد موضوع مخفیموضوع می 

 و توسعه مانع خطرناکی برای تغییر که ؛گیردباشد در پیش میدر نتیجه فرد آوای تدافعی که انگیزه آن حفاظت شخصی می

 سازمانی است.

 هر. است سو هم یسازمان یاسیس فرهنگ و یسازمان یآوا عنوان با( 2018) نیال و بورا پژوهش با قیتحق یها افتهی نیهمچن

 ( نیز با2018ران )نتایج تحقیق نچانسکا و همکا .است شده انجام متفاوت یمکان قلمرو در پژوهش یآمار جامعه نظر از چند

 اشت.نظر د یافته های تحقیق نا همخوان است. در تبیین این ناهمخوانی می توان دیدگاه افراد جامعه آماری را مد

 یشبخ اثر وسعهت به ، قادریهمکار به افراد داوطلبانه لیتما بدون ها سازمان به منظور تبیین نتایج تحقیق می توان ادعا نمود که

 به خود یهایی اتوان ییشکوفا یبرا را رت خودیبص و یانرژ و کوشش افراد داوطلبانه، یدر همکار. ستندین خود یجمع خرد

 یریم گیتصم ندیفرا رب نفوذ اعمال منظور به قدرت یریبه کارگ یعنی یاسیس رفتاراز آنجایی که  .کنندی م سازمان ابراز نفع

 نیچن که یکس و هدف باشدی م شخص منافع کننده نیمتا یاسیس رفتار .باشدی م خود نظر مورد جهینت به دنیرس یبرا

 نوع آوا، نوع نیا زهیانگ که دوستانه نوع یآوا با جهینت در. باشدی م خودش یها خواسته نیرد، تامیگی م شیپ در را یرفتار

 دارد، قرار یخصش یطلب منفعت مقابل در و باشدی م ا همکارانی سازمان نفع به نظرات و ها دهیا انیب ت،ین و حسن یدوست

 .است تضاد در

ل پیشنهادها امنیت کام گردد کارکنان ورزش و جوانان بااز آنجا که رفتار سیاسی بر آوای سازمانی تأثیر معنادار دارد پیشنهاد می

ن را میناسب این اطنامنا و انتقادهای خود را مطرح نمایند. مدیران در راستای ایجاد آوای سازمانی متأثر از عدم رفتار سیاسی

ازنده تقادهای سیان انبایجاد نمایند که همگی کارکنان بدون اینکه ترس و نگرانی از انتقام سرپرست مستقیم داشته باشند به 

هایی که یده اها و ارائه  گردد ارتقای افراد بر اساس شایستگی بپردازند. ارتقای افراد بر مبنای رفتار سیاسی نباشد پیشنهاد می

 شوند باشد.می منجر به پیشرفت 

کارکنان  یآوا وبر رفتار سکوت  یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس "( تحقیق با عنوان 1395پژوهشی توسط دوستار و همکاران )

 ردعملکو یسازمان یبر سکوت و آوا یاخلاق یرهبر راتیتأث یپژوهش به بررس نیدر اانجام گردید.  "آن ها عملکردو

ناسب م یها هیضفر ضوع،موی نظر یو در ادامه با توجه به مرور مبان حیتشر شده ادی یرهایغشود. ابتدا مت یکارکنان پرداخته م

 دهدا لیتحل یو برا شد یآور جمعدانشگاه گیلان  کارکنان انیاز م ها هیفرض یبررس یبرا ازیموردن یشوند. داده ها یمطرح م

 نوع یآوا ابعاد انجام گرفته یاکتشاف یها لیتحل . با توجه بهرفتبه کار یدییو تأ یاکتشاف یعامل لیتحل یها، روش ها

و  ع دوستانهکوت نوس ،یسکوت دفاع ع،یو ابعاد سکوت مط یسازمان یعنوان ابعاد آوا به عیمط یو آوا یتدافع یدوستانه، آوا

. رفتگ رارقی بررس مورد یو فرع یاصل یها هیشناخته شد؛ سپس فرض یطلبانه به عنوان ابعاد سکوت سازمان فرصت سکوت

ش به پژوه یاه هیبه فرض توجهبا نیاست؛ همچن یسازمان یبر سکوت و آوا یاخلاق یرهبر یرگذاریدهنده تأث نشان جینتا

رد ر عملکب زین یسازمان یسکوت و آوا یرگذاریتأث بر عملکرد پرداخته شد که یسازمان یسکوت و آوا راتیتأث یبررس

  .دیبه اثبات رس زیکارکنان ن
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 در هزاره سوم انسانی و اسلامیعلوم  یتخصص یمجله علم

 1-14، 1402  ناتتابس، 3، شماره 7دوره 

ا استفاده از بارائه مدلی به منظور تبیین سکوت سازمانی "تحقیقی با عنوان  1394رجب پور در سال  افخمی اردکانی و

ه شان داد کتایج نانجام دادند. جامعه آماری تحقیق شامل کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت بود. ن "مدلسازی ساختاری تفسیری

مانی بک رهبری در ارتباط با موضوع سکوت سازعامل هایی همچون فرهنگ سازمانی، ویژگی های شخصیتی مدیر و س

 اثرگذاری بیشتری نسبت به بقیه متغیرها دارند.

 "یازمانس و رفتار شهروندی یسازمان لتیفض نیرابطه ب یبررس"( به 1393در تحقیقی حسن زاده ثمرین و سفیدکار )

دف، ز نظر هحاضر، ا قی. روش تحقبود و رفتار شهروندی یسازمان لتیفض نیرابطه ب یمطالعه بررس نیهدف اپرداختند. 

 یشیمایروش پ وابزار پرسشنامه  رییاست که با به کارگ یاز نوع همبستگ یفیتوص یقیتحق کاربردی بوده و بر حسب روش،

ن جامعه آماری عنوانفر( به  257) شهر رشت هایی و کارشناسان شهردار رانیجمع آوری شده است. مد ازیمورد ن های داده

ها پرسشنامه بوده و  ری داده. ابزار جمع آودیگردنفر تعیین  154ر با براب زیبا استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه نانتخاب و 

 افتهیار گرفت. قر یساده و چندگانه مورد بررس یخط ونیو آزمون رگرس SPSSر نرم افزا قیداده های جمع آوری شده از طر

روندی شه و رفتار یسازمان لتیفض ن( بی3/60ی دار )ضریب همبستگی ناز وجود رابطه مثبت و مع یحاک های پژوهش

خوش  دیه گردمشاهد زیشهروندی نر با رفتا یسازمان لتیابعاد فض یدر بررس نیکارکنان مناطق شهرداری رشت بود، همچن

مناطق  نانکارک یرفتار شهروندی سازمان تواندی درصد م( 4/14( بخشش )9/27( صداقت )5/20(، شفقت )1/17ی )نیب

 کند. نییرا تب شهرداری رشت

ی مدیران با توجه به نقش سکوت در سازمان اسیس مهارت و یسازمان استیس( در پژوهشی با عنوان 2019و همکاران ) 8واین

 یم جادیا را سازمان و کارکنان نیب مبادله روابط در تعادل عدم یسازمان یها استیس از برداشتدر سازمان نتیجه گرفتند که 

 یها مهارت یبند رتبه و تر نییپا عملکرد ارائه با است ممکن سرپرستان نیهمچن. شود یم یسازمان سکوت به منجر که ، کند

همچنین نتایج . کنند یخوددار یمنف یها رتبه شیافزا از یاسیس ماهر کارمندان. کنند مبادله را رابطه تا کنند تلاش ،یفرد نیب

 تلاش در سرپرستان یها رتبه کاهش و کارکنان یمنف یرفتارها به منجر است ممکن ینسازما استیس درك نشان می دهد که

 . شود روابط در تعادل یبرقرار یبرا

ان نتیجه ریمدبا توجه به متغیر انگیزه  آوای کارکنان و یاسیس مهارت رابطه( در پژوهشی با عنوان 2015و همکاران ) 9خیان

 سپس و وجود دارد. تیریمد یزهایانگ یانجیم نقش و کارکنان یصدا رفتار و یاسیس مهارت نیب مثبت رابطهگرفتند که 

 با یاسیس مهارت ، عموماً. کردند یبررس یفرد سطح در کارمندان اوای دهیپد بر را یسازمان یاسیس تیوضع متقاطع راتیتأث

 کارمندان آوای بر یگرید ریتأث یسازمان یاسیس یفضا و یاسیس مهارت نیب تعامل ، نیبنابرا .دارد یمثبت رابطه کارکنان آوای

 .گذارد یم

که  دندیرس جهینت نیا و تعهد به یشغل تیبر اعتماد، رضا یاسیرفتار س ریتاث در مورد (2014) السون و همکاران قیدر تحق

رفتار  یت منفا اثرامبارزه ب تیاهم دارد و بر یو تعهد هنجار یاعتماد، تعهد عاطف ،یشغل تیبر رضا یاثر منف یاسیرفتار س

تعهد زیردستان  وانگیزه  اعتقاد دارد با رهبری مشارکتی در سازمان،( 1991. ویلسون )کردند دیتاک ها در سازمان یاسیس

د بین کارکنان با در هر سازمانی هر چقدر اعتماد. کن افزایش داشته و در نتیجه رفتارسیاسی در محیط کار کاهش پیدا می

 هند زد. بنابراین،خوا بیشتری دست به اقدامات نامشروع یاسی شدت بیشتری خواهد یافت و افرادکمتر باشد، رفتار س یکدیگر

 .ندکهای نامشروع را متوقف  کاهش داده و فعالیت ها تواند سطح رفتار سیاسی را در سازمان اعتمادسازی می

در روابط با نهادهای دیگر، مقدم ( فضیلت سازمانی را در نظر گرفتن اخلاقیلات به عنوان اصلی اساسی 2013) 10هیسل

شمردن اهداف جامعه بر اهداف سازمانی و اهمیت به پیامدهای اجتماعی اعمال تعریف کرده است. از عملکردهای مثبت 

                                                           
8  Wayne 
9  Xue 
1 0 Hiesel 
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 یبخش

فضیلت سازمانی گسترش توانایی سازمان در مقابله با مشکلات عمده ای است که سازمان با آن مواجه می شود. احساسات 

ماعی با فضیلت سازمان ایجاد می شود و گسترش می یابد و به هم افزایی در عملکرد افراد افراد و سرمایه مثبت و سرمایه اجت

 می انجامد.

که  یکارمندان" (، اظهار داشتند که2007لوتانس و همکارانش )خوش بینی نیز یکی از ابعاد فضیلت سازمانی می باشد که 

 طیها در مح ازمانس شتریکه ب یسخت طیاحتمال دارد از شرا شتریهستند ب رتریتر، مؤثرتر و انعطاف پذ نیخوش ب دوارتر،یام

مکن م ینیوش بخ ."رندبب درتر جان سالم به  نییپا یروان هیخود با سرما انیبا آن مواجه هستند، نسبت به همتا یفعل یرقابت

به  ینیبه خوش کنشان داده  قاتیتحق شواهد و .عمل کند ندهیدر آ یو جسمان یاست به عنوان سپری در برابر مشکلات روان

 .و عملکرد ارتباط دارد یتعهد سازمان ،یشغل تیمثل رضا یطور مثبت با رفتارهای شغل

اراده،  ،ی( توان اخلاق2004، 11فضیلت در سازمان در ایجاد عشق، همدلی )رگرو و همکاران تحقیقات متعددی نشان داده اند

انعطاف پذیری در  ،ی(، سلامت، شاداب2000 ن،یو اکسلا ری؛ باسم1999 گمن،یسل 1999تحمل در برابر دشواری ها )امونس،

سزایی دارد. تحقیقات معدودی نیز اخیراً به بررسی ارتباط بین ه (، نقش ب2000 رز،ی؛ م1998 نگر،یو س فیبرابر سختی ها )ر

( در تحقیقات خود 2010و و همکارانش )رگفضیلت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن پرداخته اند. برای مثال ر

آن یعنی نوع  بعدبه این نتیجه دست یافتند که در تحقیقات خود به این نتیجه دست یافتند که رفتارشهروندی سازمانی و سه 

 دلیل پیامدهای مهم فضیلت سازمانی، برخی از بهدوستی، فضیلت مدنی و ادب و مهربانی با فضیلت سازمانی مرتبط است.

برخی نیز در عمل به بررسی فضیلت . ای تحقیقاتی سازمان ها قرار دادهصصان، تحقیق در باب فضیلت را در برنامه همتخ

نشان  زی( ن2011کلووی ) نی(.و ثان و کو2007، 12سازمانی و طراحی مقیاسی برای سنجش آن پرداخته اند )کامرون و کازا

 رابطه وجود دارد. یفتار شهروندی سازمانو ر یسازمان لتیفض رهاییشفقت از متغ نیدادند که ب

 

 منابع 

رکز وم، تهران، مدتئوری سازمان و طراحی ساختار. علی و سید محمد، پارسائیان و اعرابی، جلد (. 1374ال دفت، ریچارد )

 پژوهش های بازرگانی، نوبت اول.

رفتار  یانجیا نقش مب یاسیبا رفتار س یشغل تیرابطه امن"(. 1395زهرا ) ،ینیمعصومه و پور ام ،یداستان درضا؛یحم ،یبهرام

سال  ،یدولت تیری(. فصلنامه رسالت مدیو فناور قاتی: کارکنان وزارت علوم، تحقی)مطالعه مورد "یشهروند سازمان

 و سوم. ستیهفتم، شماره ب

فصلنامه علمی  "یزمانو رفتار شهروندی سا یسازمان لتیفض نیرابطه ب یبررس"(. 1393حسن زاده ثمرین و سفیدکار، سپیده )

 .155-141، صص: 76پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، سال بیست و سوم، شماره  –

. "ازمانی در آنسشهروندی  ساختار عاملی فضیلت سازمانی و نقش رفتار"(. 1392خشوعی، مهدیه سادات و نوری، ابوالقاسم )

 .35-27، صص: 4شماره دانش و پژوهش در روان شناسی کاربردی، سال چهاردهم،

تم، ولتی، سال هش. فصلنامه رسالت مدیریت د"کارکنان یبر آوا یاسیرفتار س ریتاث "(. 1396درویش، حسن و شمس، مرضیه )

 شماره بیست و پنجم.

ن کارکنا یوت و آوابر رفتار سک یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس"(. 1395دوستار، محمد؛ اسماعیل زاده، محمد و حسینی، هانیه )

 .83-63، صص: 27. چشم انداز مدیریت دولتی، شاره "آن ها عملکرد و

گیرندگان و رویکرد عقلائی تصمیم بررسی ارتباط بین تعهد سازمانی کارکنان و رفتار سیاسی(. 1392رستمی، شهرام )

                                                           
1 1 Regrou et al. 
1 2 Cameron and Caza 
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 در هزاره سوم انسانی و اسلامیعلوم  یتخصص یمجله علم

 1-14، 1402  ناتتابس، 3، شماره 7دوره 

آزاد اسلامی، واحد . پایان نامه کارشناسی ارشد، مدیریت اجرایی، دانشگاه )مورد کاوی: بانک ملت( استراتژیک سازمان

 علوم و تحقیقات خمین.

سال چهارم،  . مجله مجتمع آموزش عالی قم،"رفتار سیاسی و نقش آن در سازمان و مدیریت"( 1381زارعی متین، حسن ) 

 .58-27شماره پانزدهم، ص 

از فضای سیاسی  داركرابطه بین ا "(. 1395سید نظری، زینب؛ حسنی، محمد؛ قلعه ای علیرضا و کاظم زاده بیطالی، مهدی )

قاله م. "انیسازمان با تمایل به ترك شغلی، عمکلدر شغلی و رفتار شهروندد سازمانی: آزمون میانجی عدالت سازم

 .4، شماره 7پژوهشی توانبخشی، دوره 

با رس متوسطه بررسی رابطه ویژگی های سبک رهبری خدمتگزار مدیران مدا"(. 1391ا )زاده، سار یناصر و حاج ،یگیربیش

 99 – 81(، 4) 6. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار، "توانمند سازی دبیران
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