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Abstract 
Background and purpose: Police commanders have difficult duties to manage 
police affairs. Meanwhile, their leadership style can have a great impact on some 
characteristics of police officers. The current research is descriptive in terms of its 
practical purpose and correlational in nature, and survey in terms of implementation 
method. 
Method: The statistical population of this research was 2,200 employees of Bushehr 
police command; the sample size was considered to be 328 according to Cochran's 
formula. The data collection tool was the standard questionnaire of leadership style 
according to Hersey and Blanchard employees (1989) and the standard 
organizational voice questionnaire of Hames employees (2012). The total reliability 
value of leadership style questionnaires and staff voice were calculated as 0.910 and 
0.856, respectively, which indicated a high level of instrument reliability. Also, for 
data analysis, structural equation modeling was used with the help of SmartPLS 
software. 
Finding: The results showed that the leadership style with a coefficient of 0.460 is 
effective on the organizational voice of the employees. Dominant leadership style 
with an impact factor of 0.224 has a negative impact, and persuasive, participatory 
and delegating leadership styles have a positive and significant impact on the voice 
of employees. Also, another result indicates that there is a significant difference 
between the voice of employees in various leadership styles, so that the most voice 
of employees is assigned to employees with commanders with delegation style. 
Conclusion: The result of the research findings is that the police commanders of 
Bushehr province should prioritize the delegative leadership style in order to 
increase the voice of the employees with this style. 
Keywords: organizational tone, authoritarian leadership style, persuasive leadership 
style, collaborative leadership style, delegated leadership style. 
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  کارکنان یسازمان يفرماندهان بر آوا يسبک رهبر ریتأث
  استان بوشهر) یانتظام ی(مورد مطالعه: فرمانده

 
  3، میلاد آقایی2زاده ، سعید رمضان1رشید دارابی

 دهیچک
فرماندهان پلیس، وظائف دشواري را براي مدیریت امور پلیسی برعهده دارند. در این میان سـبک   هدف:و زمینه 

ي کارکنان پلیس داشته باشد. این پژوهش در صدد بررسـی  ها یژگیوتأثیر بسیاري بر برخی  تواند یمرهبري آنان 
  است. استان بوشهر انتظامیفرماندهی  آواي سازمانی کارکنانبر  رهبري فرماندهانسبک تأثیر 

جامعه آمـاري، کارکنـان   بستگی است.  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از ماهیت، توصیفی از نوع هم روش:
نفر در نظـر   328حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  نفر بوده و 2200به تعداد فرماندهی انتظامی استان بوشهر 

) از نظر کارکنان 1989( 4استاندارد سبک رهبري هرسی و بلانچارد نامه پرسشگرفته شد. ابزار گردآوري اطلاعات، 
) است. روایی ابزار توسط معیارهاي میانگین واریانس 2012( 5نامه استاندارد آواي سازمانی کارکنان همس و پرسش
تحلیـل   و براي تجزیـه چنین  و پایایی ابزار با محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ مورد تأیید قرار گرفته است. همشده  استخراج

  اس استفاده شد. لا افزار اسمارت پی یابی معادلات ساختاري با کمک نرم از مدل ها داده
 انتظامیفرماندهی ، بر آواي سازمانی کارکنان 460/0نشان داد که سبک رهبري با ضریب  ها دادهتحلیل  :ها افتهی

کننده،  ي رهبري متقاعدها سبکتأثیر منفی و  -224/0است. سبک رهبري آمرانه با ضریب تأثیر  مؤثر استان بوشهر
چنین نتیجه  دارند. هم استان بوشهر انتظامیفرماندهی مشارکتی و تفویضی تأثیر مثبت و معناداري بر آواي کارکنان 

ي رهبري متنوع وجود دارد ها سبکان در داري بین میزان آواي کارکن دیگر دلالت بر این دارد که سبک تفاوت معنی
  ترین آواي کارکنان اختصاص به کارکنان داراي فرماندهانی با سبک تفویضی است. که بیش طوري به
ي پژوهش این است که فرماندهان انتظامی اسـتان بوشـهر، سـبک رهبـري     ها افتهنتیجه حاصل از ی ي:ریگ جهینت

  این سبک موجبات افزایش آواي کارکنان شوند. تفویضی را در اولویت خود قرار دهند تا با
 ،یمشارکت يکننده، سبک رهبر متقاعد يآمرانه، سبک رهبر يسبک رهبر ،یسازمان يآوا :ها دواژهیکل

  .یضیتفو يسبک رهبر
 يفرماندهان بر آوا يسبک رهبر ریتأث). 1402( لادیم ،ییو آقا دیزاده، سع رمضان د؛یرش ،یداراب ):APAاستناد (

  .130- 101 ،)65(17ی، فصلنامه نظارت و بازرس. استان بوشهر) یانتظام ی(مورد مطالعه: فرمانده کارکنان یسازمان
DOI: https://doi.org/10.22034/si.2023.101848 
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  مقدمه
 بینـی  پـیش طم، بـا عـدم اطمینـان و غیرقابـل     لاها امروزه بایـد در محیطـی مـت    سازمان

ــه  ــاعی،  ک ــرات اجتم ــده از تغیی ــت     برآم ــت، حرک ــادي اس ــی و اقتص ــه، سیاس فنّاوران
ــا     ــا پیوســته خــود را ب ــاز اســت ت ــر نی ــا و متغی ــین محــیط پوی ــد. در چن شــرایط کنن

ــرات  ــا تغیی ــب ب ــاق داده و متناس ــت انطب ــی حرک ــد  محیط ــالرو(کنن ــین و کاب ، 1کوس
ــه      ). 39: 2013 ــازمان ازجمل ــی س ــارایی و اثربخش ــر ک ــأثیر آن ب ــري و ت ــث رهب مبح

نی داشــته و نظریــات گونــاگونی در خصــوص لابــس طــو يا مبــاحثی اســت کــه ســابقه
ــده   ــه ش ــتآن ارائ ــادي( اس ــین ،جم ــیو  عمت ــال. )93: 1400، همت ــر،  یاندر س اخی

ــان،      ــرات کارکن ــان نظ ــده و بی ــار عقی ــارکت و اظه ــاد مش ــاي ایج ــهراهکاره ــوان  ب عن
قــرار  گـران  پـژوهش مـدنظر   ،پـذیري سـازمان و مــدیریت منـابع    بـراي رقابـت   يراهبـرد 

ــان( گرفتــه اســت ــراي آن)135: 1401، ســمیعیانیو حســنی  ،دعاگوی ــوان از  . ب کــه بت
ــاو نظــرات  ــان اســتفاده يهــا دهی ــد  کارکن ــا بســتر مناســب و  لا، کــردمفی زم اســت ت

ســازمان بایــد  راهبـرد منظــور  زم بـراي کارکنــان فـراهم شــود. بـدین   لا يهــا رسـاخت یز
قــوانین و  یروزرســان تــدوین و بــه ،رفتــار ســازمانی ،نیازهــاي شــغلی افــراداســاس بــر 

ــس        ــا ح ــود ت ــط داده ش ــر بس ــل دیگ ــارکتی و عوام ــتم مش ــازمان، سیس ــررات س مق
 گـران  پـژوهش تـر   بـیش شـود.  ان در مشـارکت بـا سـازمان تـأمین     مندي کارکن ـ رضایت

عوامــل فــردي، ســازمانی و اجتمــاعی را  ،)1402( بــارانی و جبــاري ،احمــدياز جملــه 
ند کـه ایـن عوامـل بایـد     سـت هـا مـؤثر دان   در مورد بیان نظرات کارکنـان و مشـارکت آن  

ــاي      ــؤثر، راهکاره ــاي م ــا شــناخت پارامتره ــا ب ــرد ت ــرار گی ــل ق ــورد بررســی و تحلی م
 .شودمناسب در بیان نظرات سازنده کارکنان تبیین 

 هــا دهی ـبرحســب موقعیـت شــغلی و پسـت ســازمانی ممکـن اســت داراي ا   کارکنـان  
ــرد سیســتم    ــود عملک ــراي بهب ــی توســع هســتند.و نظــرات ســازنده ب ــریع از طرف ه س

ــاوري اط ــأمین   لافن ــتریان، ت ــان، مش ــات، کارکن ــان    ع ــام وظایفش ــدگان را در انج کنن
 يهـا  بـر ایـن، مشـارکت    وهلاکمک کرده اسـت تـا بـا یکـدیگر تعامـل داشـته باشـند. ع ـ       

بــه مشــتري  یدهــ در توســعه محصــول، بازاریــابی و توزیــع و خــدمات  يا فــهیبــین وظ

                                                                                                                                               
1- Cossin & Caballero 
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 ـ  ). 9: 1392، لاجیمـی  فـلاح  و بامکـان  حسـینی  تقـوا، (سـزایی داشـته اسـت     هنقـش ب
نـوین ارتبـاطی باعـث شـده اسـت تـا        يهـا  يگسترش نظریـات نـوین رهبـري و فنـاور    

ــرد.     ــرار گی ــأثیر ق ــت ت ــز تح ــان نی ــد کارکن ــار عقای ــان و اظه ــژوهش نحــوه بی ــا پ ي ه
ــددي در  ــد و د  متع ــراز عقای ــر اب ــذار ب ــاي تأثیرگ ــورد متغیره ــم ــا دگاهی ــان ه ي کارکن

ســت. مــروري بــر مبــانی نظــري و پیشــینه پــژوهش  صــورت گرفتــه اســازمانی)  آواي(
ــا متغیرهــایی هــم  ،گرفتــه انجــام يهــا یســازمان چــون عــدالت  رابطــه آواي ســازمانی ب

ــازمانی ــاکوچی( سـ ــري  )،318: 2012 ،1تـ ــاریس (رهبـ ــرت و بـ )، 235: 2007، 2دیتـ
ــا رســـانه ــاعی  يهـ ــایشو اجتمـ ــازمانی ( پیمـ ــار  )،29: 2006 ،3ادموندســـونسـ رفتـ

ــازمانی  ــهروندي سـ ــپن ( شـ ــن و لیـ ــوآوري لاخ) و 118: 2003، 4وان دیـ ــت و نـ  قیـ
ــري  بـــه. کنـــد ) را تأییـــد مـــی173: 2010، 5گامبـــاروت و کـــاموزو( خصـــوص رهبـ

، قنبـــري و محمـــدي در بـــروز آواي ســـازمانی مـــؤثر اســـت (اردلان، نیآفـــر تحـــول
1394 :20  .(  

کارشناسان معاونت بازرسـی سـتاد فرمانـدهانی اسـتان بوشـهر، عوامـل متعـددي را        
ــ ــنهادهاي برخــی ی ب ــان در نظــام پیش ــانر مشــارکت کارکن ــا گ ــل ه ي اســتان در مقاب
ي آنـان،  هـا  یبررس ـ. طبـق  داننـد  یم ـي دیگـر مـؤثر   هـا  گـان تفاوتی کارکنان برخی ی بی

یکی از عوامـل، فرمانـدهان و رفتـاري اسـت آنـان بـا کارکنـان تحـت امـر خـود دارنـد.            
ي رهبــري متفــاوت، تــأثیرات متفــاوتی بــر هــا سـبک فرمانــدهانی بــا  رســد یمــنظــر  بـه 

ي ســازمانی داشــته اســت. برخــی    هــا بحــثمشــارکت کارکنــان در تصــمیمات و   
گیـري و سـکوت کارکنـان     فرماندهان با اتخاذ سـبک رهبـري نامناسـب، موجـب گوشـه     

عنــوان مثــال، بــه نقــل از منــابع اســتان، مشــارکت کارکنــان شهرســتان  . بــهشــوند یمــ
ي دیگـر اسـتان بوشـهر شـاهد     هـا  شهرسـتان در مقایسـه بـا    گناوه در نظـام پیشـنهادها  

زمـان رشـد    نسـبت بـه سـال قبـل از آن بـود. هـم       1400درصـدي در سـال    28رشدي 
ــفیات  ــهکش ــا محمول ــد    ه ــتان رش ــان شهرس ــز در هم ــروقه نی ــاق و مس ــالاي قاچ ي ک

تـر حـاکی از معارفـه فرمانـده جدیـد شهرسـتان        تري داشـته اسـت. بررسـی بـیش     بیش
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ــ ــذکور در ابت ــت.  1400داي ســال م ــعادتاس ــ س ــ و اری ــی ) در 1394( زاده عهیش بررس
ــی     ــکوت و خاموشـ ــده سـ ــیوع پدیـ ــدایش و شـ ــدهاي پیـ ــانی پیامـ ــات جهـ مطالعـ

، بـه ایــن نتیجـه رسـیدند کـه سـبک رهبــري      سـازمانی در میـان مـأموران پلـیس     درون
در  توانـد  یم ـمـل متعـددي   ابـر سـکوت سـازمانی اسـت. گرچـه عو      مـؤثر یکی از عوامل 

از نقـش فرمانـده    تـوان  ینم ـباشـد ولـی    مـؤثر افزایش آواي کارکنان شهرسـتان مـذکور   
جدید غافل شد. برخـی فرمانـدهان اسـتان بوشـهر بـا اتخـاذ سـبک رهبـري نامناسـب،          

ایـن مقولـه در کلیـه     رسـد  یم ـنظـر   بـه و  انـد  شدهگیري و سکوت کارکنان  موجب گوشه
ــدهانهــا ســازمان طــور کلــی مــافوق، بــر اســاس   و بــه ي نظــامی و انتظــامی کــه فرمان

چارچوبی مشـخص بـر مـادون خـود تسـلط دارد، شـیوع داشـته باشـد کـه بایـد مـورد            
ــرد.  ــا آواي ا رابطــهوقتــی معــین نشــود کــه ســبک رهبــري چــه  بررســی قــرار گی ي ب

منجـر بـه آواي سـازمانی شـود، فرمانـدهان       توانـد  یم ـسازمانی دارد و اتخاذ چه سـبکی  
ــا ــاده   ن ــه پی ــدام ب ــت اق ــه ممکــن اس ــبکســازي  آگاهان ــا س ــب در ه ــري نامناس ي رهب

فرمانـدهی انتطــامی کننــد کـه ایــن امــر منجـر بــه ســکوت سـازمانی کارکنــان پلــیس     
 اشـتراك  بـه  را از خـود  پیشـنهادي  و نظـر  ایـده،  اطلاعـات، شـده و در عمـل هـیچ    

نوبــه خــود عملکــرد یگــان مربوطــه را تضــعیف   کــار هــم بــهنخواهنــد گذاشــت و ایــن 
، مسـئله ایـن پـژوهش آن اسـت کـه سـبک رهبـري چـه         بـا ایـن دیـدگاه   خواهد کـرد.  

  ؟تأثیري بر آواي سازمانی کارکنان فرماندهی انتظامی بوشهر دارد

  هاي پژوهش پرسش
  اصلی پرسش

بوشــهر بــه تــأثیر ســبک رهبــري بــر آواي ســازمانی کارکنــان فرمانــدهی انتظــامی  
 چه میزان است؟

  یهاي فرع پرسش
ــهتــأثیر ســبک رهبــري  .1 ــدهی انتظــامی   آمران بــر آواي ســازمانی کارکنــان فرمان

  بوشهر به چه میزان است؟
ــد  .2 ــري متقاع ــأثیر ســبک رهب ــدهی    ت ــان فرمان ــر آواي ســازمانی کارکن ــده ب کنن
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  انتظامی بوشهر به چه میزان است؟
کارکنــان فرمانـــدهی   تــأثیر ســبک رهبــري مشـــارکتی بــر آواي ســازمانی      .3

  انتظامی بوشهر به چه میزان است؟
تأثیر سـبک رهبـري تفویضـی بـر آواي سـازمانی کارکنـان فرمانـدهی انتظـامی          .4

 بوشهر به چه میزان است؟

ــدهی انتظــامی بوشــهر در کــدام ســبک رهبــري   .5 آواي ســازمانی کارکنــان فرمان
 بیشتر است؟

 پیشینه پژوهش

شناســایی نقــش رهبــري «پژوهشــی بــا عنــوان در ) 1400( همتــی و نعمتــی، جمــادي
ــاب   ــدي، ت ــر توانمن ــد ب ــا     خردمن ــانی ب ــابع انس ــداري من ــظ و نگه ــی، حف آوري اخلاق

ــطه ــازمانی واس ــابکی س ــري چ ــه     »گ ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــد  ب ــري خردمن رهب
آوري اخلاقــی،  عنــوان متغیــر ســازمانی مهــم بــر میــزان توانمنــدي، تــاب  توانــد بــه مــی

 راهی متغیر چابکی سازمانی اثرگذار باشد.نگهداري کارکنان با هم

ــوان 1399رســـتگار و فتـــوت ( ــا عنـ ــأثیر ســـبک رهبـــري «) در پژوهشـــی بـ تـ
ــه ــدار رابط ــر م ــو      ب ــانجی ج ــش می ــرفتن نق ــر گ ــا در نظ ــان ب ــازمانی کارکن آواي س

مـدار بـر آواي سـازمانی و     رابطـه  رهبـري  به ایـن نتیجـه رسـیدند کـه سـبک     » سازمانی
 سـبک  بـین  رابطـه  در داري دارد و جـو سـازمانی   معنـی  و مثبـت  جـو سـازمانی تـأثیر   

 .کند یم ایفاء میانجی نقش سازمانی آواي و مدار بطه رهبري را

بررســی رابطــه بــین رهبــري «) در پژوهشــی بــا عنــوان 1394کریمــی و شــجاعی (
کننـده تسـهیم دانـش کارکنـان      پدرسالانه و آواي کارکنـان بـا تأکیـد بـر نقـش تعـدیل      

ــک صــادرات اســتان گلســتان  ــه  » شــعب بان ــن نتیجــه رســیدند ک ــه ای ــهب ــا مؤلف ي ه
بــت و معنــاداري رهبــري خیرخواهانــه و اخلاقــی بــر آواي ســازمانی کارکنــان تــأثیر مث

 دارند ولی رهبري مستنبدانه بر آواي کارکنان تأثیر معناداري ندارد.

ــدي (  ــري و محم ــوان   1394اردلان، قنب ــا عن ــی ب ــابی «) در پژوهش ــشارزی  نق
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 فنـاوري  يا واسـطه  سـازمانی تحلیلـی بـر نقـش     آواي بـروز  در آفـرین  تحـول  رهبـري 
 تــأثیر آفــرین تحــولرهبــري بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه » ارتباطــات و اطلاعـات 

 .اطلاعات دارد فناوري سازمانی و متغیر آواي دو هر بر داري معنی

ــداالله و اعظــم خــان  ــاز، اظهــر، عب ــوان ) 2023( 1ممت ــا عن  یبررســ«در پژوهشــی ب
بـه ایـن نتیجـه رسـیدند     » کارکنـان  آوايتمرکـز و   زانی ـم و پدرانـه  يرهبـر بین رابطه 

و  رخواهانـه یخ انـه بـا پدر رابطـه منفـی،    اقتـدارگرا  انـه پدررهبـري  کارکنان بـا   آواي که
 .دارد یتمرکز رابطه منف زانیو با م رابطه مثبت دارد یاخلاق

ــاه  ــون و ش ــومرو، مم ــه  2021( 2س ــه مطالع  ــ) ب ــواهد تجرب ــر از  یش ــبک رهب  يس
ــان و خلاق ي، آواســالانهپدر ــتکارکن ــ ی ــاکی  کارآفر یندر ب ــایج ح ــد. نت ــان پرداختن ین

 .استکارکنان  آوايبا  یاخلاق يمعنادار رهبر رابطه مثبت واز وجود 

کـه چگونـه رهبــران    ختنــدموضـوع پردا  یـن ا یبــه بررس ـ) 2019( 3کـیم، بیـاك و کـیم   
 یــقکارکنــان از طر آوايو  یــتخلاق یجــادباعــث ا یمراتبــ جامعــه سلســله یــکدر  يا کــره

 یاربســ يرفتارهــا4)اس .آل(کــی. يا کــره يســبک رهبــر .شــوند یمــ یبــوم يســبک رهبــر
مـافوق،   يهـا  و درخواسـت  یازهـا ، از جملـه توجـه بـه ن   دهـد  یوابسته بـه روابـط را نشـان م ـ   

نتـایج  . یردسـتان و پنـاه دادن بـه ز   یرشسـالان و پـذ   شـهرت و اعتمـاد مثبـت از هـم     یجادا
ــژوهش آن ــا پ ــان  ه ــنش ــد یم ــه  ده ــک  ــ طرواب ــت ب ــا ینمثب ــره  يرفتاره ــران ک  يا رهب

 .کند یم ییدان را تأکارکن آواییو رفتار  یتخلاق ،محور رابطه

ــون  ــی و ی ــی، ره ــانو، ل ــورد2016( 5دداه ــد ) در م ــور انکارمن ــاهر جمه ــره  يم ک
ــدنشــان  کــه  دهــد یکارکنــان را کــاهش مــ يآوا ،اقتــدارگرا يکــه ســبک رهبــر دادن

 یــقرا از طر یــتخلاق ی،اخلاقــ يو رهبــر گــذارد یمــ یرتــأث یــتنوبــه خــود بــر خلاق بــه
  .کند یم یلکارکنان تسه يآوا

یی در هـا  پـژوهش بنـدي کـرد کـه بـا وجـود       جمـع  تـوان  یمبا مرور پیشینه پژوهش 
خصــوص تــأثیر ســبک رهبــري بــر آواي ســازمانی کارکنــان، عمومــاً بــه تــأثیر          
                                                                                                                                               
1- Mumtaz, Azhar & Abdullah 
2- Soomro, Memon & Shah 
3- Kim, Baik & Kim 
4- KLS 
5- Dedahanov, Lee, Rhee & Yoon 
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ــا ســبک ــري ه ــدار رابطــهي رهب ــرا و  ، تحــولم ــدارگراگ ــأثیر   اقت ــه ت توجــه شــده و ب
شــده بــر ي مــد نظــر ایــن پــژوهش کــه از مــدل هرســی و بلانچــاد برگرفتــه هــا ســبک

  آواي کارکنان توجهی نشده است.

 مبانی نظري پژوهش

ي متنـوعی در ادبیـات نظـري وجـود دارد کـه در      هـا  هی ـنظردر خصوص سبک رهبـري،  
بـراي  پـردازان،   این پژوهش، برخی از آنان در مبـانی نظـري مطـرح شـد. برخـی نظریـه      

 )1984( 1اسـتاگدیل عنـوان مثـال    هسـتند. بـه  خصوصـیاتی ذاتـی   قائل بـه وجـود   رهبر 
گرایـی و   ي شـغلی، هـوش، بـرون   هـا  یژگ ـیوي فرهنگـی،  هـا  نهیشش نوع خصوصیت زم
ــرده اســت خصوصــیات ظــاهري  ــر ک ــران ذک ــورد رهب ــز و جــاج،  را در م : 1393(رابین

 يهـا  سـبک . انـد  دادهپردازان، روش رهبـري را مـد نظـر قـرار      ). برخی دیگر از نظریه43
ترجمـه شـده اسـت،     2شـبکه مـدیریت  که در فارسـی اصـطلاحاً بـه     يا هیرهبري در نظر

ــه 81در  ــوع طبق ــه آم    ن ــبک ک ــر س ــورد ه ــیل در م ــه تفص ــده و ب ــدي ش ــبن از  يا زهی
 يهـا  سـبک  )،1961( 3لیکـرت . گرایـی اسـت، بحـث شـده اسـت      گرایی و انسـان  سازمان

در قالــب ســبک آمرانــه، خیرخواهانــه، مشــورتی و مشــارکتی بــه چهــار نــوع را رهبـري  
  .است کردهمدار تقسیم  مدار و رابطه فهیدو سبک وظ

ي مـوقعیتی و اقتضـایی مطـرح اسـت. در     هـا  هی ـنظریی نیـز تحـت عنـوان    هـا  هینظر
کـه فاقـد خصوصـیات برشـمرده در      شـوند  یرهبـران مـوفقی پیـدا م ـ    بسیاري از مواقـع 

رهبــري (روش و سـبک)  رفتــار  يهـا  هی ـباشــند و نظرخصوصــیات رهبـري   يهـا  هی ـنظر
ــتند و در    ــاف لازم هس ــد انعط ــز فاق ــخ نی ــوارد پاس ــامی م ــو  تم ــابراین  گ ــتند. بن نیس

ــه نظر نظریــه ــپــردازان ب ــد کــه آن ییهــا هی ــهــا را نظر روي آوردن ــا  يهــا هی مــوقعیتی ی
بـر یـک سـبک و شـیوه رهبـري تأکیـد نشـده و         هـا  هی ـاقتضایی نام نهادند. در ایـن نظر 

، شـیوه مناسـب   هـا  هی ـروش واحد رهبري، غیر واقعـی قلمـداد شـده اسـت. در ایـن نظر     
  .شوند یتعیین م ها تیبر اساس شرایط و به اقتضاي موقع رهبري

نظریـه دوره زنـدگی هرسـی و بلانچــارد     ي مـوقعیتی و اقتضـایی،  هـا  هی ـیکـی از نظر 
                                                                                                                                               
1- Stogdill 
2- Managerial grid 
3- Likert 
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ــت) 1969( ــت     اس ــده اس ــتفاده ش ــه اس ــن نظری ــژوهش از ای ــن پ ــه در ای ــن ک . در ای
ــه   ــري وظیف ــی رهب ــه دو ســبک کل ــه نظری ــدار و رابط ــبک   م ــار س ــب چه ــدار، در قال م

بنـابراین چهـار نـوع سـبک رهبـري بـا چهـار حالـت موقعیـت از نظـر           . شود یمترکیب 
انـد. چهـار نـوع     (کـاملاً بـالغ، بـالغ، نابـالغ، کـاملاً نابـالغ) در ارتبـاط        میزان بلوغ پیروان

ــدگی  ــه دوره زن ــري در نظری ــبک رهب ــامل س ــه ش ــبک آمران ــه س ــالا،  (وظیف ــداري ب م
ــداري ضــعیف) رابطــه ــه  م ــه  ک ــرادي اســت ک ــالغمناســب اف ــاملاً ناب ســبک اســت،  ک
بـراي افـراد حـدوداً نابـالغ      کـه  مـداري قـوي)   مـداري بـالا، رابطـه    (وظیفـه  کننده متقاعد

بـراي   کـه  مـداري قـوي)   مـداري پـایین، رابطـه    (وظیفـه  سبک مشـارکتی ، مناسب است
مـــداري پـــایین،  (وظیفـــه ســـبک تفویضـــیو  افـــراد حـــدوداً بـــالغ مناســـب اســـت

طــور  بــهاســت. یردســتان بــا بلــوغ کامــل مناســب بــراي ز کــه مــداري ضــعیف) رابطــه
، سـبک رهبـري از   ابنـد ی یخلاصه در ایـن نظریـه هرچـه افـراد از نظـر بلـوغ تکامـل م ـ       

رو اســت کــه نظریــه دوره زنــدگی  و از ایــن کنــد یآمرانــه بــه ســوي تفویضــی تغییــر مــ
  ).205: 1394(هرسی و بلانچارد،  شود ینامیده م
چهــار جلــوه  )2016( و همکــاران 1نــاونادچنــین در خصــوص آواي ســازمانی،  هــم

شـــامل مخالفـــت، بیـــان جمعـــی، مشـــارکت در     مختلـــف از آواي کارکنـــان را  
ــد شناســایی کــردهو روابــط کارکنــان و مــدیران  هــا يریــگ تصــمیم (ناســتی زایــی و  ان

ــوروزي،  ــاکف  .)94: 1396نـ ــاینس و پادسـ ــع) 2014( 2مـ ــد در جمـ ــود از  يبنـ خـ
ــان را در  ــته، آواي کارکن ــات گذش ــار ب ادبی ــازنده، آواي  چه ــایتی، آواي س ــد آواي حم ع

 ــ ــی م  ).318: 1397، ، شــکوهیار و الفــتطبرســا( کننــد یدفــاعی و آواي مخــرب معرف
ــی از ــژوهش برخ ــا پ ــامل آواي       ه ــوع آوا ش ــه ن ــه س ــان، ب ــا آواي کارکن ــه ب در رابط

دوســتانه بــر اســاس انگیــزه دیگرخــواهی، آواي تــدافعی بــر اســاس انگیــزه          نــوع
ــایتی و  ــایت  خودحم ــلیم و رض ــر اســاس تس ــع ب ــود،   آواي مطی ــرایط موج ــه ش دادن ب

شـده   ي مطـرح هـا  هی ـنظردر ایـن پـژوهش، از میـان    ). 37: 2014، 3انـد (ژاو  کـرده  اشاره
 و ایمنــی تشــویق، عــدب ســه) را کــه شــامل 2012( همــسدر مبــانی نظــري، مــدل 

  گرفته شده است. نظر در ،کارکنان سازمانی آواي براي سودمندي یا کارآمدي

                                                                                                                                               
1- Donovan 
2- Maynes & Podsakoff 
3- Zhao 
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ــی  ــتی زای ــاران ( ناس ــژوهش 1396و همک ــی از پ ــران،  ) و برخ ــر  گ ــاکم ب ــو ح  ج
 ــ ــؤثر م ــان در ســازمان م ــروز آواي کارکن ــی  . جــوداننــد یشــرایط ســازمانی را در ب آوای

ــه        ــه درج ــان ب ــاور کارکن ــه در آن درك و ب ــاره دارد ک ــی اش ــه محیط ــازمان ب ي ا س
ــیده ــت رس ــه اس ــیط ک ــازمانی مح ــراي را س ــه ب ــار هرگون ــی رفت ــامل آوای ــاد،  ش انتق

 ــ و بــراي رفتــار آوایــی خــود تشــویق  ننــدیب یپیشــنهاد، ابــراز عقیــده محیطــی امــن م
ســبک  رود یمــ. بنــابراین انتظــار انــد و در محــیط کــاري کارآمــد و اثــربخش شــوند یم ـ

عوامـــل ) 2015( 1چنــین موریســـون و میلــیکن   باشــد. هـــم  مـــؤثررهبــري بــر آوا   
ــوا يا نــهیزم ــه دی ــودن ســازمان را در آوا  ناز جمل ــؤثرســالاري ب ــ م ــهداننــد یم نظــر  . ب
ــدهان   رســد یمــ ــدهی انتظــامی، هرچــه ســبک رهبــري فرمان ــهدر یــک فرمان ــر آمران  ت

تـر باشـد و هرچـه سـبک رهبـري بـه سـمت تفـویض گـرایش           باشد، آواي کارکنان کـم 
   اسـت، آواي   مـداري ضـعیف   مـداري پـایین، رابطـه    وظیفـه داشته باشد که مخـتص جـو

 ، بلکـه بـر  لاتنهـا بـر آوا رو بـه بـا     نـه  يا نـه یعوامـل زم تـر شـود.    سازمانی کارکنان بـیش 
 2و بـوترو  ون دیـن از سـوي دیگـر، بـه اعتقـاد      ي کـاري تـأثیر دارد.  هـا  گروهآواي درون 

ــه فرهنــگ ســازمانی   )،2003( ــعوامــل ســازمانی از جمل ــد یم ــان  توان روي آواي کارکن
ــؤثر ــد.  م ــوانین و باش ــات درونق ــارکت     ارتباط ــرات و مش ــان نظ ــوه بی ــازمانی، نح س

فرمانـدهان، بـر اسـاس     رود یم ـبنـابراین مجـدداً انتظـار     کننـد  یکارکنان را مشخص م ـ
طـور   فرهنگ سازمانی، نوع سـبک رهبـري مخـتص بـه خـود را اتخـاذ کننـد و ایـن بـه         

ان، . بــدیهی اســت آزادي بیــان کارکنــواقــع شــود مــؤثرغیرمسـتقیم بــر آواي کارکنــان  
تــدوین قــوانین لازم بــوده تــا سیســتم  ، نیازمنــد تبیــین وهــا دهیــنظرهــا و ا در اظهــار

نظمـی سـوق پیـدا نکنـد. بـه بیـان دیگـر، فرهنـگ          پایدار باقی بمانـد و بـه سـمت بـی    
  سازمانی نیز ممکن است باعث تشویق یا عدم تشویق آوا باشد.

  هاي پژوهش فرضیه
  اصلی فرضیه

 کارکنان فرماندهی انتظامی بوشهر تأثیر دارد.سبک رهبري بر آواي سازمانی 

                                                                                                                                               
1- Morrison & Milliken 
2- Van Dyne & Botero 
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  ي فرعیها هیفرض
بــر آواي ســازمانی کارکنــان فرمانــدهی انتظــامی بوشــهر  آمرانــهســبک رهبــري  .1

  تأثیر دارد.
کننـده بــر آواي سـازمانی کارکنـان فرمانـدهی انتظــامی      سـبک رهبـري متقاعـد    .2

  بوشهر تأثیر دارد.
ــا    .3 ــازمانی کارکن ــر آواي س ــارکتی ب ــري مش ــبک رهب ــامی  س ــدهی انتظ ن فرمان

  بوشهر تأثیر دارد.
ــامی        .4 ــدهی انتظ ــان فرمان ــازمانی کارکن ــر آواي س ــی ب ــري تفویض ــبک رهب س

 بوشهر تأثیر دارد.

ــدهی انتظــامی بوشــهر در   .5 ــان فرمان ــا ســبکآواي ســازمانی کارکن ــف ه ي مختل
 رهبري فرماندهان متقاوت است.

  شناسی پژوهش روش
زیـرا نتــایج آن مـورد اسـتفاده ســازمان    ایـن پـژوهش از لحـاظ هــدف، کـاربردي اسـت      

ــت.  ــد گرف ــرار خواه ــم ق ــژوهش   ه ــوع پ ــیفی از ن ــت، توص ــاظ ماهی ــین از لح ــاي  چن ه
و پیمایشـی   يا کتابخانـه  صـورت  آوري اطلاعـات نیـز بـه    بسـتگی اسـت. روش جمـع    هـم 

نامـه اسـت. جامعـه آمـاري ایـن پـژوهش کارکنـان فرمانـدهی انتظـامی           با ابزار پرسـش 
ــتان ــد  اس ــه تع ــهر ب ــت.  2200اد بوش ــر اس ــول    نف ــه از فرم ــم نمون ــین حج ــراي تعی ب

ــان   ــر در ســطح اطمین ــدار خطــاي  =5/0pو  =q 95/0کــوکران زی اســتفاده  05/0و مق
ــدازه نمونــه  ي مــورد نظــر از طریــق هــا دادهنفــر محاســبه شــد.  328شــد. بنــابراین ان

در پــژوهش حاضــر، آوري شــد.  صــورت در دســترس، جمــع نامــه حضــوري و بــه پرسـش 
ــدیني اســتفاده شــده اســت. ا خوشــهنمونــه گیــري  از روش صــورت کــه ابتــدا چنــد  ب

صـورت تصـادفی انتخـاب، سـپس از هـر شـهر چنـد کلانتـري          شهر از استان بوشـهر بـه  
ــه  صــورت تصــادفی برگزیــده شــده   و پاســگاه و از هــر کلانتــري و پاســگاه چنــد نفــر ب

ــت. ــژوهش      اس ــات پ ــري و ادبی ــانی نظ ــه مب ــات در زمین ــردآوري اطلاع ــت گ ، از جه
ــابع  ــهمن ــالات، ا کتابخان ــابي، مق ــا کت ــز از  ه ــاز و نی ــورد نی ــبکهي م ــا ش ــانی ه ي جه
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و اطلاعــات و  هـا  دادهآوري  منظـور جمــع  اینترنـت) اســتفاده شـده اســت. بـه   ( اطلاعـات 
ــراي تجزیــه  هرســی و رهبــري ســبک اســتانداردنامــه  از دو پرســش هــا آنتحلیــل  و ب

ــارد ــازمانی) 1989( بلانچ ــس و آواي س ــتفاده2012( هم ــت.   ) اس ــده اس ــن ش ای
پــژوهش در محــدوده مکــانی فرمانــدهی انتظــامی بوشــهر انجــام گرفتــه اســت.         

بــوده  1401تــا شــهریور مــاه ســال  1400ة زمــانی پــژوهش نیــز از مهــر مــاه محــدود
ــاخ  ضــمناً  اســت. ــاي کرونب ــدار ضــریب آلف ــه پرســشمق ــا نام ــري و آواي ه ي ســبک رهب

نامـه از   گفـت پرسـش   محاسـبه شـده اسـت و    856/0و  910/0کارکنان به ترتیـب برابـر بـا    
اقـدام بـه    پـژوهش  هـا  یهفرض ـ یمنظـور بررس ـ  بـه  .پایایی قابـل قبـولی برخـوردار اسـت    

  .ه استشد يمدل معادلات ساختار لیانجام تحل

  پژوهش مفهومی مدل
در  تـوان  یم ـبنابراین بر اسـاس چـارچوب نظـري بـالا، مـدل مفهـومی ایـن پـژوهش را         

  ) ارائه کرد.1قالب در نمودار (

  
  )2012) و همس (1989: مدل مفهومی پژوهش: بر اساس هرسی و بلانچارد ( 1شماره نمودار 

  

آواي 
 سازمانی

 سبک رهبري

سبک رهبري 
 کنندهمتقاعد

سبک رهبري 
 مشارکتی

سبک رهبري 
 تفویضی

 تشویق

 کارآمدي

 ایمنی

سبک رهبري 
 آمرانه
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  ي پژوهشها افتهی
هـاي فـردي اعضـاي نمونـه مـورد مطالعـه پرداختـه         در این بخـش بـه بررسـی ویژگـی    

  شده است.
  ي نمونهها یژگیوفراوانی  عیتوز :1 شماره جدول

 درصد فراوانی سال  

  سن

 7/1 6 30از تر  کم
 1/18 59 40تا  31
 1/62 204 50تا  41

 1/18 59  50بیش از 

  درجه
 9/45 151 درجه دار
 7/35 117 افسر جزء
 4/18 60 افسر ارشد

  سابقه کار
 3/4 14 15تا  6
 9/56 187 25تا  16

 8/38 127 25بیش از 

  تحصیلات
 56 184  یکارشناس

 4/41 136 ارشدی کارشناس
 6/2 9 دکتري

ــان  ــدول (  هم ــه ج ــور ک ــان 1ط ــ) نش ــد یم ــدود ده ــه در رده  62، ح ــد نمون درص
تـرین   ي سـنی اسـت. کـم   هـا  ردهسـال قـرار دارنـد کـه بـیش از سـایر        50تـا   41سنی 

درصـد اسـت. حـدود     7/1سـال بـا تنهـا     30تـر از   میزان نیز مربـوط بـه رده سـنی کـم    
دار هســتند. پــس از آن افســران جــزء  درصــد درجــه 46نیمــی از نمونــه یعنــی حــدود 

ــا  ــدي 36ب ــا   درصــد در رده بع ــرار دارد. افســران ارشــد ب درصــد در رده آخــر  4/18ق
ــرار دارد. ــیش ق ــا    ب ــه ب ــو نمون ــرین عض ــابقه   57ت ــد داراي س ــا  16درص ــاله  25ت س

سـال اسـت کـه     15تـا   6ترین عضـو نیـز مربوطـه بـه سـابقه کـار        چنین کم هم هستند.
درصـد از اعضـاي نمونـه را دارنـدگان مـدرك       56شـود.   درصـد را شـامل مـی    3/4تنهـا  

 6/2چنـین تنهـا    کـه بـیش از سـایر مـدارك اسـت. هـم       دهنـد  یم ـارشناسی تشـکیل  ک
  درصد تحصیلات دکتري دارند.
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ــر اســاس شــیوه نمــره  هــم  ــه  چنــین ب ي رهبــري، نمــره ســبک هــا ســبکدهــی ب
ــده       ــري فرمان ــبک رهب ــت. س ــده اس ــین ش ــان مع ــر کارکن ــدهان از نظ ــري فرمان رهب

ــالاترین نمــره او ــر ایــن اســاس  ســبک در یکــی از چهــار عبــارت اســت از ب رهبــري. ب
سبک رهبري فرماندهان نمونـه مـورد مطالعـه طبـق نظـر کارکنـان معـین شـده اسـت          

  ارائه شده است.) 2(که در جدول 
  : توزیع نمونه بر اساس سبک رهبري2شماره  جدول

  سبک فراوانی درصد
  آمرانه 64 5/19
  متقاعد کننده 99 2/30
  مشارکتی 113 5/34
  تفویضی 52 9/15

 جمع 328 100

تـر از   درصـد بـیش   35)، سـبک رهبـري مشـارکتی بـا حـدود      2بر اسـاس جـدول (   
ــدهان رواج دارد و  هــا ســبکســایر  ــان فرمان ــا  ي متقاعــدهــا ســبکدر می ــده ب  30کنن

ي بعـدي قـرار دارنـد. سـبک رهبـري تفویضـی       هـا  ردهدرصـد در   20درصد، آمرانـه بـا   
  است. ها سبکتر از سایر  درصد کم 16با 

ي پــژوهش، از روش معــادلات ســاختاري هــا هیفرضــدر ایــن قســمت بــراي بررســی 
تــرین مجــذورات جزئــی روش نســبتاً جدیــدي از معــادلات   اســتفاده شــده اســت. کــم

ــم      ــري و ه ــک متغی ــیون ت ــراي رگرس ــم ب ــن روش ه ــیونی اســت. ای ســاختاري رگرس
ــد ــین      چن ــاط ب ــی ارتب ــراي بررس ــاربرد دارد. ب ــته ک ــر وابس ــد متغی ــا چن ــري و ب متغی

متغیرهــاي تبیینــی یــا مســتقل     PLSمتغیرهــاي وابســته و متغیرهــاي مســتقل،    
. شـوند  یم ـنامیـده   مؤلفـه کـه غالبـاً عامـل، متغیـر مکنـون یـا        کنـد  یم ـجدیدي ایجاد 

نمودارهــاي  نتیجــه در گرهــاي خــود هســتند. ترکیــب خطــی از نشــان هــا لفــهؤمایــن 
  ) نشان داده شده است.3) و (2(
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  : ضرایب مسیر استاندارد مدل2شماره  شکل

ــر روي مســیرها ضــرایب مســیر را نمــایش    ــراي دهــد یمــاعــداد نوشــته شــده ب . ب
مقــادیر آزمــون  1آزمــون معنــاداري ضــرایب مســیر بــا اســتفاده از روش بــوت اســتراپ 

اســتیودنت اگــر مقــداري -اســتیودنت محاســبه شــده اســت. مقــادیر آزمــون تــی -تــی
  معنادار است. 05/0باشد، ضریب مسیر در سطح  96/1تر از  مقداري بزرگ

                                                                                                                                               
1- Bootstrapping 
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  : مقادیر معناداري ضرایب مسیر مدل3شماره   شکل

ــه ــور ب ــایی      منظ ــی پای ــاملی، بررس ــاي ع ــژوهش از باره ــن پ ــدل، در ای ــابی م ارزی
ــی و میــانگین واریــانس اســتخراج    ، بررســی جــذر میــانگین واریــانس    شــده ترکیب

ــم هــا ســازهشــده  اســتخراج ــا ه ــا ســازهبســتگی  ب ــه  ه  منظــور اســتفاده شــده اســت. ب
ــ دســت ــه اعتبــار هــمابی ــایی مرکــب و هــا آزمــونبســتگی،  گــرا و میــزان هــم ی ب ي پای

  یانگین واریانس ارزیابی شد.م
  نامه پژوهش ي روایی و پایایی پرسشها شاخص: مقادیر بارعاملی، آماره معناداري و 3شماره جدول 

 2پایایی ترکیبی 1میانگین واریانس معناداري tآماره  بارعاملی مؤلفهگویه/ سازه
  آلفاي

 کرونباخ

 سبک رهبري
 003/7 - 489/0  آمرانه

 045/13 735/0  کننده متقاعد 774/0 712/0 523/0
 750/5 438/0  مشارکتی

     784/22  852/0  تفویضی 

                                                                                                                                               
1- AVE 
2- CR 



 

 

117 

 دیرش
اراب

د
 ی

ران
مکا

و ه
 ریتأث/  

هبر
ک ر

سب
 ي

آوا
 بر 

ان
ده

رمان
ف

 ي
زمان

سا
 ی

ان
رکن

کا
... 

 2پایایی ترکیبی 1میانگین واریانس معناداري tآماره  بارعاملی مؤلفهگویه/ سازه
  آلفاي

 کرونباخ

  تشویق

1q  673/0 100/15 

525/0 868/0 818/0 

2q  840/0 355/51 
3q 794/0 007/43 
4q  641/0  869/14  
5q  691/0  091/19  
6q  690/0  908/21  

 ایمنی

7q  658/0 131/15 

576/0 888/0  856/0 

8q  859/0 787/52 
9q 882/0 022/66 
10q  578/0  707/16  
11q  685/0  702/22  
12q  839/0  069/53  

 کارآمدي

13q  587/0 295/12 

554/0 832/0 756/0 

14q  759/0 123/24 
15q  722/0 020/25 
16q  605/0  499/21  
17q  712/0  198/20  

 18q  639/0  568/14  

ــه در جــدول (  همــان ــیچ   3طــور ک ــراي ه ــاملی ب ــار ع ) نشــان داده شــده اســت، ب
ــی کــم  ــدار   5/0تــر از  پرسش می اســت. بنــابراین تمــا   96/1بــیش از  tنبــوده و مق

چنــین ضــریب آلفــاي  ر و معنــی دارنــد. هــمنامــه پــژوهش معتبــ هــاي پرســش پرســش
ــد کــه نشــان 7/0نیــز مقــادیري بــیش از  CRکرونبــاخ و پایــایی ترکیبــی  دهنــده  دارن

  است. ها دادهپایایی بالاي ابزار گردآوري 
گـرا، شـاخص میـانگین واریـانس اسـتخراج شـده محاسـبه         براي بررسی روایـی هـم  

بــا د. نتــر باشــ بــزرگ 5/0 از AVEزمــانی وجــود دارد کــه  گــرا وایــی هــمشــده اســت. ر
بنــابراین مــدل مــورد نظــر از روایــی  ) شــرط فــوق برقــرار بــوده، 3توجــه بــه جــدول (

  گرا برخوردار است. هم
تــر از  شــده بــراي یــک متغیــر بــزرگ چــه جــذر میــانگین واریــانس اســتخراج چنــان
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ــر     هــم ــراي آن متغی ــی تشخیصــی ب ــا ســایر متغیرهــا باشــد، روای ــر ب بســتگی آن متغی
ــدول ( ــود دارد. در جـ ــانس  5وجـ ــانگین واریـ ــذر میـ ــلی جـ ــر اصـ ــداد روي قطـ ) اعـ

  .باشند یمه شد استخراج
  لارکر-: ماتریس فورنل4جدول شماره 

 کارآمدي سبک رهبري تشویق ایمنی مؤلفه
     759/0 ایمنی
    725/0 558/0 تشویق

   651/0 445/0 438/0 سبک رهبري
  674/0  205/0  520/0  565/0 کارآمدي

) مشــخص اســت، جــذر میــانگین واریــانس 4ي جــدول (هــا دادهطــور کــه از  همــان
بسـتگی آن متغیــر بــا ســایر متغیرهــا   تــر از هــم شــده بــراي هــر متغیـر بــیش  اسـتخراج 

  است. دییتأنامه پژوهش مورد  است. بنابراین روایی واگرا پرسش
ي (وابســته) مــدل زا درونچنــین ضــریب تعیـین مربــوط بــه متغیرهـاي پنهــان    هـم 
) ارائـه شـده تقریبـاً مناسـب بـودن بـرازش مـدل سـاختاري را تأییـد          1(نمـودار  که در 

 شـده اسـت، مـلاك نکـوئی بـرازش      شاخص دیگري کـه بـراي بـرازش معرفـی    . سازد یم
(GOF)    ــتراك و ــانگین اش ــانگین می ــبه می ــا محاس ــه ب ــت ک Rاس ــه 2 ــر   ب ــورت زی ص

این شـاخص نیـز بـین صـفر تـا یـک قـرار دارد و مقـادیر نزدیـک بـه            .شود یممحاسبه 
ــن     یــک نشــان ــد توجــه داشــت کــه ای ــه بای گــر کیفیــت مناســب مــدل هســتند. البت

کـه آیـا    و ایـن  دهـد  یم ـی کلـی مـدل را مـورد بررسـی قـرار      ن ـیب شیپ ـشاخص توانایی 
 .موفـق بـوده اسـت یـا نـه      زا درونی متغیرهـاي مکنـون   ن ـیب شیپ ـدر  شـده مدل آزمون 
تـر از مقـدار مـلاك     آمـده اسـت کـه بـزرگ     دسـت  بـه  561/0معـادل   GOFمقدار معیار 

  نشان از برازش مناسب مدل دارد.بوده و  3/0
ــی  ــراي بررس ــب ــا هیفرض ــون  ه ــو آزم ــا از  دار یمعن ــین متغیره ــیر ب ــرایب مس ي ض

ــرم ــوت اســتریپ حاصــل شــده اســت اســتفاده شــده    خروجــی ن ــق ب ــزار کــه از طری اف
هــا در  تقیم و غیرمســتقیم و نتـایج مربـوط بــه معنـاداري آن   اسـت. ضـرایب مســیر مس ـ  

  ) داده شده است.5جدول (
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  : تحلیل مسیر حاصل از ارزیابی مدل ساختاري5جدول شماره 

 ضریب مسیر مسیر  ردیف
 يدار یمعن tمقدار 

)t-value( 
  نتیجه آزمون

  دییتأ  910/11  460/0  آواي سازمانی سبک رهبري  1
  دییتأ 051/11 399/0  ایمنیآواي سازمانیسبک رهبري  2
  دییتأ 552/10 385/0 تشویق آواي سازمانی سبک رهبري  3
  دییتأ 721/11 367/0  کارآمدي سازمانیآواي سبک رهبري  4

  فرضیه اصلی
ــأثیر       ــهر ت ــامی بوش ــدهی انتظ ــان فرمان ــازمانی کارکن ــر آواي س ــري ب ــبک رهب س

  دارد.
ــورد فرضــیه اصــلی،  ــه باتوجــهدر م نشــان از  460/0)، ضــریب مســیر 1جــدول ( ب

تـــأثیر مســـتقیم ســـبک رهبـــري بـــر آواي ســـازمانی کارکنـــان دارد و مقـــدار تـــی 
ــه ــت ب ــی   دس ــده یعن ــیش از  910/11آم ــت؛  96/1ب ــا ازاس ــان  رو نی ــا اطمین  95ي، ب

. از شــود یمــفرضــیه اصــلی پذیرفتــه دار بــوده و  معنــی شــده درصــد، ضــریب محاســبه
ــه 5ســیر بــه روش بــوت اســتریپ کــه در جــدول ( طرفــی دیگــر نتــایج تحلیــل م ) ارائ

ي آواي ســازمانی نیــز دارد  هــا مؤلفــهشــده حــاکی از تــأثیر ســبک رهبــري بــر      
ي ایمنـی آواي سـازمانی، تشـویق آواي    هـا  مؤلفـه کـه تـأثیر سـبک رهبـري بـر       طوري به

و  385/0، 399/0ترتیــب برابــر اســت بــا     ســازمانی و کارآمــدي آواي ســازمانی بــه   
  ها با توجه به مقدار تی محاسبه شده محرز است. داري آن نیکه مع 367/0

یـابی معـادلات سـاختاري،     دسـت آمـده از تحلیـل مسـیر مـدل      با توجه به نتـایج بـه  
ــتقیم   ــأثیر غیرمس ــا ســبکت ــب جــدول (    ه ــازمانی در قال ــري بــر آواي س ) 6ي رهب

  .محاسبه شده است
  ي فرعیها هیفرض: نتیجه آزمون 6 شماره جدول

  نتیجه فرضیه  ضریب مسیر  ها هیفرض  فرضیه
 دییتأ - 224/0  آواي سازمانی سبک رهبري  آمرانهسبک   اول
 دییتأ 338/0 آواي سازمانی سبک رهبري  متقاعد کننده سبک  دوم
 دییتأ 201/0  آواي سازمانی سبک رهبري مشارکتی  سبک  سوم

 دییتأ 392/0  آواي سازمانی سبک رهبري سبک تفویضی   چهارم
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، ســبک رهبــري -224/0ضــریب مســیر  بــه باتوجــهدر مــورد فرضــیه فرعــی اول،  
ــه آمرانــه تــأثیر منفــی و معنــی ــر آواي ســازمانی کارکنــان دارد. ب عبــارت دیگــر  داري ب

درصـد فرضـیه فرعـی نخسـت پذیرفتـه شـده اسـت. در مـورد فرضـیه           95با اطمینـان  
ــه باتوجــهفرعــی دوم،  ــأثیر  ، ســبک رهبــري متقاعــد338/0ضــریب مســیر  ب ــده ت کنن

ــهداري بــر آ مثبــت و معنــی عبــارت دیگــر بــا اطمینــان  واي ســازمانی کارکنــان دارد. ب
درصد فرضیه فرعـی دوم نیـز پذیرفتـه شـده اسـت. در مـورد فرضـیه فرعـی سـوم،           95

، ســـبک رهبـــري مشـــارکتی تـــأثیر مثبـــت و 201/0ضـــریب مســـیر  بـــه باتوجـــه
درصـد   95عبـارت دیگـر بـا اطمینـان      داري بـر آواي سـازمانی کارکنـان دارد. بـه     معنی

 باتوجـه فرعی سـوم نیـز پذیرفتـه شـده اسـت. در مـورد فرضـیه فرعـی چهـارم،          فرضیه 
ــه ــیر  ب ــریب مس ــی  392/0ض ــت و معن ــأثیر مثب ــی ت ــري تفویض ــبک رهب ــر  ، س داري ب

درصـد فرضــیه فرعــی   95عبــارت دیگــر بـا اطمینــان   آواي سـازمانی کارکنــان دارد. بـه  
  چهارم نیز پذیرفته شده است.

 ــ  ــون تحلی ــنجم از آزم ــیه پ ــورد فرض ــده   در م ــتفاده ش ــه اس ــک طرف ــانس ی ل واری
ــا   ــدهانی ب ي هــا ســبکاســت و میــانگین آواي ســازمانی در کارکنــانی کــه داراي فرمان

بـا سـطح    202/28برابـر بـا    Fمقایسـه شـده اسـت. مقـدار      باشـند  یم ـمختلف رهبـري  
 دهـد  یم ـاسـت و نشـان    05/0تـر بـودن آن از    کـه بـا توجـه بـه کـم      000/0داري  معنی

ي مختلــف رهبــري فرمانــدهان در آواي ســازمانی کارکنــان تفــاوت هــا ســبککــه بــین 
ي مختلــف از آزمــون تعقیبــی هــا ســبکداري وجــود دارد. بــراي مقایســه آوا در  معنــی

  برداري شده است. توکی بهره
  آواي سازمانی :متغیر وابسته -: آزمون تعقیبی توکی7جدول شماره 

تفاوت   )jسبک ( )iسبک (
 ها نیانگیم

خطاي 
 معیار

سطح 
 داري معنی

 فاصله اطمینان
 کران بالا کران پایین

  آمرانه
 -362/0 - 290/1 000/0 180/0 -826/0  کننده متقاعد

 - 066/0 - 990/0 000/0 179/0 - 528/0  مشارکتی
 - 295/0 - 491/0 008/0 152/0 - 098/0 تفویضی

 متقاعد کننده
 290/1 362/0 000/0 180/0 826/0 آمرانه

 - 958/0 - 750/1 000/0 153/0 - 354/1 مشارکتی
 -611/0 - 237/1 000/0 121/0 - 924/0 تفویضی

 990/0 066/0 000/0 179/0 528/0 آمرانه مشارکتی
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تفاوت   )jسبک ( )iسبک (
 ها نیانگیم

خطاي 
 معیار

سطح 
 داري معنی

 فاصله اطمینان
 کران بالا کران پایین

 750/1 958/0 000/0 153/0 354/1 کننده متقاعد
 - 120/0 - 740/0 002/0 120/0 - 430/0 تفویضی

 تفویضی
 491/0 295/0 008/0 152/0 098/0 آمرانه

 237/1 611/0 000/0 121/0 924/0 کننده متقاعد
 740/0 120/0 002/0 120/0 430/0 مشارکتی

تـر از   ي کـم ا سـه یمقاي هـا  آزمـون داري تمـامی   کـه سـطوح معنـی    با توجـه بـه ایـن   
ــی  05/0 ــاوت معن ــابراین تف ــت، بن ــازمانی  اس ــین آواي س ــبکداري ب ــا س ــف ه ي مختل

ــی   ــود دارد ول ــرانوج ــا ک ــان  ه ــان نش ــي اطمین ــد یم ــري   ده ــبک رهب ــه آواي س ک
ي آن مقــادیري مثبــت دارنــد. هــا کــراناســت زیــرا  هــا ســبکتفویضــی بــیش از ســایر 

تـرین آوا مخــتص   ي بعــد و کـم هـا  رتبـه کننـده در   سـبک رهبـري مشـارکتی و متقاعــد   
  سبک رهبري آمرانه است.

  گیري نتیجه
ــال ــارکت و اظهــار عقیــده و بیــان نظــرا       یاندر س ت اخیــر، راهکارهــاي ایجــاد مش

مـدنظر   ،پـذیري سـازمان و مـدیریت منـابع     بـراي رقابـت   يعنـوان راهبـرد   بـه کارکنان، 
کارکنــان  يهـا  دهی ـاو کـه بتــوان از نظـرات    قـرار گرفتــه اسـت. بـراي آن    گـران  پـژوهش 

ــد   ــتفاده مفی ــرداس ــب و ز  لا، ک ــتر مناس ــا بس ــت ت ــاختیزم اس ــا رس ــراي لا يه زم ب
دي، سـازمانی و اجتمـاعی را   نظـران عوامـل فـر    تـر صـاحب   کارکنان فـراهم شـود. بـیش   

کـه ایـن عوامـل بایـد      دانسـتند هـا مـؤثر    در مورد بیان نظرات کارکنـان و مشـارکت آن  
ــاي      ــؤثر، راهکاره ــاي م ــا شــناخت پارامتره ــا ب ــرد ت ــرار گی ــل ق ــورد بررســی و تحلی م

برحســب موقعیــت کارکنــان . شــودمناســب در بیــان نظــرات ســازنده کارکنــان تبیــین 
و نظــرات ســازنده بــراي بهبــود  هــا دهیــاســت داراي ا شــغلی و پســت ســازمانی ممکــن

ــتم  ــرد سیس ــتند.عملک ــاور   هس ــري و فن ــوین رهب ــات ن ــترش نظری ــا يگس ــوین  يه ن
ارتبـاطی باعـث شـده اسـت تـا نحـوه بیـان و اظهـار عقایـد کارکنـان نیـز تحـت تــأثیر             

  قرار گیرد.
ي مختلــف رهبــري بــر آواي ســـازمانی در    هــا  ســبک در ایــن پــژوهش تــأثیر    
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ي هــا افتــهنتظــامی اســتان بوشـهر مــورد بررســی قـرار گرفــت. بــر اسـاس ی   فرمانـدهی ا 
 پژوهش در فصل چهارم، نتایج زیر حاصل شد:

ــی و      ــأثیر منف ــدهان ت ــه فرمان ــري آمران ــبک رهب ــه س ــت ک نتیجــه نخســت آن اس
توســط روش تحلیــل مســیر ایــن نتیجــه  داري بــر آواي ســازمانی کارکنــان دارد. معنــی

در جامعـه مـورد مطالعـه حاصـل شـد کـه نشـان داد         یابی معـادلات سـاختاري   در مدل
اســت.  -224/0مقـدار ضـریب تـأثیر سـبک رهبـري آمرانـه بـر آواي کارکنـان برابـر بـا           

ــوق،   ــه ف ــاس نتیج ــر اس ــدهان،    ب ــط فرمان ــه توس ــري آمران ــبک رهب ــاذ س ــر اتخ در اث
، هــا دهی ـشـفاهی ا  ابـراز انتظـار داشــت کـه کارکنـان فرمانـدهی انتظــامی، در      تـوان  یم ـ
بـا امـور یگـان خـود      مـردد شـوند و  بـه کـار بـا انگیـزة مثبـت       عات و نظرات راجـع لااط

برایشـان فاقـد   مربـوط سـازمان    يهـا  تی ـبهبـود فعال  داشـته باشـند و   نفعالیبرخوردي ا
بــه مرئوســان خــود اعتمــادي نــدارد و  و فرمانــده رهبــربنــابراین وقتــی  اهمیــت شــود.

باشــد نبایــد انتظــار آواي ارعــاب بــر تــرس و فرمانــده و نیــروي انســانی یگــان، روابــط 
ــاز ــی   س ــورد پژوهش ــن م ــت. در ای ــان داش ــالایی از کارکن ــاهده مانی ب ــینه مش در پیش
  نشد.

آمــده از تحلیــل مســیر، حــاکی از آن اســت کــه در جامعــه   دســت نتــایج دیگــر بــه
ــأثیر معنــی  مــورد مطالعــه، ســبک رهبــري متقاعــد  ــدهان نیــز ت ــر  کننــده فرمان داري ب

ــأثیر مثبــت   ــن ت ــی ای ــان دارد ول ــآواي ســازمانی کارکن ــرا مقــدار ضــریب  باشــد یم زی
بــر ایــن بــود.  338/0 کننــده بــر آواي کارکنــان برابــر بــا تــأثیر ســبک رهبــري متقاعــد

 تـوان  یم ـتوسـط یـک فرمانـده،     کننـده  متقاعـد اساس، در صورت اتخاذ سـبک رهبـري   
ــان   ــفعالدر انتظــار مشــارکت کارکن ــا ي ســازمانی هــا تی ــرازب ــا اب ــات و لا، اطهــا دهی ع

کــه  دهــد یمــعبــارت دیگــر ایــن نتیجــه نشــان  در یگــان مربوطــه داشــت. بــه نظــرات
 اسـتفاده حـداکثري از   تحقـق اهـداف سـازمانی و    افـراد بـه  مجـاب کـردن    فرماندهان با

ــهر ــه  ابط ــداري و وظیف ــداري م ــن راه م ــ، در ای ــد یم ــزایش   توانن ــان را اف آواي کارکن
بــه  هــا آن ســو اسـت.  ) هـم 1399رسـتگار و فتــوت ( ي هــا افتـه ایــن نتیجـه بــا ی  دهنـد. 

آواي سـازمانی کارکنـان بـا در نظـر گـرفتن       بـر  مـدار  بررسی اثـر سـبک رهبـري رابطـه    
  ي کثیرالانتشار شهر تهران پرداختند.ها روزنامهنقش میانجی جو سازمانی در 

ــه،     هــم ــورد مطالع ــر اســاس تحلیــل مســیر معــین شــد کــه در جامعــه م ــین ب چن
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داري بــر آواي  ســبک رهبــري مشــارکتی فرمانــدهان نیــز تــأثیر مثبــت و معنــی       
کــه مقــدار ضــریب تــأثیر ســبک رهبــري مشــارکتی  وريطــ ســازمانی کارکنــان دارد بــه
رســتگار و فتــوت ي هــا افتــهبــود. ایــن نتیجــه بــا ی 201/0بــر آواي کارکنــان برابــر بــا 

بــر ایــن اســاس، در صــورت اتخــاذ ســبک رهبــري مشــارکتی   ســو اســت. ) هــم1399(
ــه    ــده ک ــک فرمان ــط ی ــراي توس ــانب ــري و   کارکن ــوغ فک ــهداراي بل ــبی يا تجرب  نس

بـه کـار بـا انگیـزة      عـات و نظـرات راجـع   لا، اطهـا  دهی ـا ابـراز بـه   توانند یم ،مناسب است
  ی امیدوار باشند.سازماني ها تیمأمور در مورد نفعالیبرخورد غیر ا ومثبت 

ــري     ــه، ســبک رهب ــورد مطالع ــه م ــه در جامع ــر حــاکی از آن اســت ک نتیجــه دیگ
کارکنــان دارد. داري بــر آواي ســازمانی  تفویضــی فرمانــدهان نیــز تــأثیر مثبــت و معنــی

ــا        ــر ب ــان براب ــر آواي کارکن ــی ب ــري تفویض ــبک رهب ــأثیر س ــریب ت ــدار ض  392/0مق
فرمانـدهانی کــه اعتقـاد بــه تفـویض اختیــار دارنـد، بــا      محاسـبه شـد. بــر ایـن اســاس،   

  آواي سازمانی بالاي کارکنان مواجه خواهند شد.
کـه در  آمـده از تحلیـل مسـیر حـاکی از آن اسـت       دسـت  طور کلی نیـز نتیجـه بـه    به

داري بــر آواي  جامعـه مــورد مطالعــه، ســبک رهبــري فرمانـدهان تــأثیر مثبــت و معنــی  
سـازمانی کارکنـان دارد و مقـدار ضـریب تـأثیر سـبک رهبـري بـر آواي کارکنـان برابـر           

ــا  ــا ی   460/0ب ــه ب ــن نتیج ــت. ای ــهاس ــا افت ــوت ( ي ه ــتگار و فت ــی و ، )1399رس کریم
کـــیم ، )2021مرو و همکـــاران (ســـو)، 1394)، اردلان و همکـــاران (1394شـــجاعی (
  خوانی دارد. ) هم2016دداهانو و همکاران (و  )2019و همکاران (

ي مختلــف رهبــري هــا ســبکنشــان داد کــه بــین آزمــون تحلیــل واریــانس  تــاًینها
ــی   ــاوت معن ــان تف ــازمانی کارکن ــدهان در آواي س ــه آوا  فرمان ــود دارد و مقایس داري وج

ــا ســبکدر  ــبک    ه ــه آواي س ــوکی، نشــان داد ک ــی ت ــون تعقیب ــف توســط آزم ي مختل
ــایر     ــیش از س ــی ب ــري تفویض ــبکرهب ــا س ــارکتی و     ه ــري مش ــبک رهب ــت و س اس

  ترین آوا مختص سبک رهبري آمرانه است. ي بعد و کمها رتبهکننده در  متقاعد

 پیشنهادهاي کاربردي

انــه، تــأثیر کــه در فرمانــدهی اســتان بوشــهر، ســبک رهبــري آمر بــا توجــه بــه ایــن .1
شـدت   شـود فرمانـدهان ایـن اسـتان بـه      مـی  منفی بر آواي کارکنـان دارد، پیشـنهاد  
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کنـون از چنـین    کـه تـا   سازي چنـین سـبکی خـودداري کننـد و در صـورتی      از پیاده
 ، در انتخاب خود تجدید نظر کنند.اند کردهسبکی پیروي 

 بـا  شـود  یم ـ پیشـنهاد با توجه به تأثیر سـبک رهبـري بـر آواي کارکنـان،      چنین هم .2
 و آگـاهی  ارتقـاي سـطح   در جهـت  فعلـی فرمانـدهان،   ي رهبـري هـا  سبک شناسایی

 آموزشـی  يهـا  دوره برگـزاري  بـه  ي رهبـري، هـا  سـبک  بـا  ارتبـاط  در آنـان  نگـرش 
 کنند. اقدام آواي سازمانی پیامدها و با نتایج سازي فرماندهان آشنا و مناسب

فرمانـدهی اسـتان بوشـهر، سـبک رهبـري تفویضـی       کـه در   با توجه بـه ایـن   علاوه به .3
ــیش ــنهاد   ب ــان دارد، پیش ــر آواي کارکن ــأثیر را ب ــرین ت ــی ت ــاً و در   م ــود ترجیح ش

بــرداري کننــد تــا در ایــن  صــورت بلــوغ کارکنــان از ســبک رهبــري تفویضــی بهــره
راســتا آواي ســازمانی کارکنــان ارتقــاء یابــد و منشــأ تحــولات خــوبی در فرمانــدهی 

 د.استان بوشهر شو

 مناسـب،  دهـی  پـاداش  بـا اسـتفاده از نظـام    سـازمان  مدیران شود می ضمناً پیشنهاد .4
 طـور  بـه  و تشـویق کـرده   سـازمانی  مشـکلات  و هـا  دهی ـا بیـان  بـراي  را کارکنـان 
فضـاي   بهبـود  کننـد؛ در  بررسـی  را کارکنـان  پیشـنهادهاي  و هـا  دهی ـا منصـفانه 

گیــري  فراینــدهاي تصــمیم در را کارکنــان و باشــند کوشــا ســازمانی ارتباطــات
 در و گیرنـد  کـار  بـه  را مـؤثر  شـنود  فنـون  کارکنـان  بـا  دهنـد؛ در تعامـل   مشـارکت 

 و باشـد  یم ـ اهمیـت  بـا  برایشـان  اطلاعـات کارمنـدان   کـه  دهنـد  نشان عمل و رفتار
 را آوا نبـودن  آزاد يهـا  نشـانه کـه   غیرکلامـی  و کلامـی  هـا  امی ـپ و رفتارهـا  بـروز  از

فرمانـدهان بایـد جـو اخلاقـی را در      .کننـد  پرهیـز  سـهواً  و عمـداً  ،کننـد  یم ـ منتقل
ــی را ســرلوحه     ــد و منشــور اخلاق ــت کنن ــدهی انتظــامی اســتان بوشــهر تقوی فرمان
ــازمان      ــی در س ــتاندارهاي اخلاق ــب اس ــدین ترتی ــا ب ــد ت ــرار دهن ــود ق ــاي خ کاره

 نهادینه شود.

ــدهان زمــان بــیش .5 ــدگی کــاري و فــردي پیــروان خــود صــرف    فرمان ــراي زن تــري ب
وجـود آیـد و    کنند و تلاش کنند تا تعـادل بـین زنـدگی کـاري و شخصـی افـراد بـه       

بـا   تـر  کی ـنزدبـا کارکنـان دسـت یابنـد. رابطـه       تـر  کی ـنزدي ا رابطهاز این طریق به 
ــه آن  کارکنــان منجــر ــع ضــروري از کــه رهبــران  شــود یمــب پیشــنهادها و در مواق
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منــد شــوند. توجــه نشــان دادن بــه اعضــاي   نظــرات ســازنده کارکنــان مطلــع بهــره
ي هــا زمــانخــانواده کارکنــان و کمــک بــه کارکنــان در مواقــع ضــروري، از جملــه  

ــد یمــبیمــاري و مشــکلات مــالی  ــم  ا رابطــه توان ي بهتــر میــان رهبــر و پیــرو را رق
 بزند.

 چـون  هـم  خلاقیـت  افـزایش  يهـا  کی ـتکن ،فرمانـدهان  شـود  یم پیشنهاد چنین هم .6
 جـدي  را ... و اسـمی  يهـا  گـروه  تکنیـک  ،هـا  نامتجـانس  تلفیـق  مغـزي، طوفـان  

 زمینـۀ  ،هـا  کی ـتکن ایـن  مبنـاي  بـر  فکـري  هـم ي هـا  اتـاق  برگزاري با و کنند تلقی
 پیشـنهاد  آورنـد؛  فـراهم  را کارکنـان  يهـا  دهی ـا و نظرهـا  از تـر  بـیش  گیـري  بهـره 

 سـازمان  مختلـف  يهـا  بخـش  در کیفیـت  يهـا  رهی ـدا تشـکیل  بـه  مدیران شود یم
 کارکنـان  نظـر  اجمـاع  و فکـري  هـم  زمینـۀ  توانـد  یم ـ کیفیـت  دوایـر . کنند اهتمام
 دادنت مشـارک  طریـق  از را آن يهـا  حـل  راه و سـازمانی  مسـائل  علـل  دربـارة 

 پیشـنهاد  بـه فرمانـدهان   آورد؛ فـراهم  نفـر  ده تـا  هشـت  فکـر  يهـا  اتـاق  در هـا  آن
 در و شـوند  قائـل  اهمیـت  پیشـنهاد  و انتقـاد  نظـام  بـراي  پـیش  از بـیش  شـود  یم ـ

  .کنند توجه نظام این از ناشی بازخوردهاي به خود يها يریگ تصمیم

  گزاري سپاس
وســیله از کلیــه همکــاران محتــرم در فرمانــدهی انتظــامی بوشــهر کــه همکــاري   بــدین
ــم ــه    ا مانهیص ــدردانی ب ــکر و ق ــال تش ــتند کم ــژوهش داش ــن پ ــراي ای ــل  ي در اج عم

  .دیآ یم
   



 

 

126 

ی 
رس

 باز
ت و

ظار
مه ن

لنا
فص

– 
ال 

س
17 – 

ره 
شما

65 )8(- 
یز 

پای
140

2
 

  منابع
بنــدي  شناســایی و رتبــه ). 1402صــمد ( ،بــارانی و غــلام ،جبــاري ؛منیــژه ،احمــدي ‒

کلــی نظــام اداري (مطالعــه  يهــا اســتیس 4اي مــدیران وفــق بنــد  هــاي حرفــه شایســتگی
 )،63(17 ،. فصــلنامه نظــارت و بازرســی  اجتمــاعی تهــران)  نیتــأممــوردي: ســازمان  

 قابل بازیابی از:  .191-224
http://si.jrl.police.ir/article_100361.html 
doi: 10.22034/si.2023.100361 

 ارزیــابی نقــش). 1394اردلان، محمدرضــا؛ قنبــري، ســیروس و محمــدي، محمــد فــائق ( ‒
 فنـاوري  يا واسـطه  سـازمانی تحلیلـی بـر نقـش     آواي بـروز  در آفـرین  تحـول  رهبـري 

. دانشـگاه علامـه طباطبـائی، فصـلنامه مطالعـات مـدیریت کسـب و        ارتباطـات  و اطلاعـات 
  از: قابل بازیابی .24-1)، 11(3کار هوشمند، 

https://ims.atu.ac.ir/article_1557.html 

 تـأثیر  ).1392حمیدرضـا (  لاجیمـی،  فـلاح  و مجتبـی  بامکـان،  حسـینی  محمدرضـا؛  تقـوا،  ‒
 مطالعـات  فصـلنامه  .رقـابتی  مزیـت  و سـازمانی  عملکـرد  بـر  اطلاعـات  کارگیري فنـاوري  به

  از: قابل بازیابی .12-1)، 2(2کسب و کار هوشمند،  مدیریت
https://ims.atu.ac.ir/article_1169.html 

ــادي ‒ ــرزاد، جم ــی ؛ف ــیلا، نعمت ــی و ل ــهرام، همت ــري   ). 1400( ش ــش رهب ــایی نق شناس
آوري اخلاقــی، حفــظ و نگهــداري منــابع انســانی بــا       خردمنــد بــر توانمنــدي، تــاب   

ــطه ــازمانی   واس ــابکی س ــري چ ــی،    .گ ــارت و بازرس ــلنامه نظ ــل 98-73 )،58(15فص . قاب
 :از بازیابی

http://si.jrl.police.ir/article_98258.html 
Doi: 10.22034/si.2021.98258 

ــان ‒ ــنی ؛داود ،دعاگوی ــا ،حس ــد ( ،ســمیعیانیو  سیدرض ــش مــدیران در   ).1401محم نق
ــا   ــان فراج ــغلی کارکن ــدگی ش ــگیري از تنی ــی  .پیش ــارت و بازرس ــلنامه نظ  ،)61(16 ،فص

  قابل بازیابی از: .117-138
 http://si.jrl.police.ir/article_99791.html 
 doi: 10.22034/si.2022.99791 

زارع،  ي. متــرجم: مهـــد یرفتــار ســازمان  ). 1393( تیمـــوتیجــاج،  اســتیفن و   نــز، یراب ‒
 انتشارات نص. :تهران
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آواي  بــر مــدار تــأثیر ســبک رهبــري رابطــه). 1399رســتگار، عباســعلی و فتــوت بنفشــه ( ‒
ــو ســازمانی    ــانجی ج ــرفتن نقــش می ــر گ ــا در نظ ــان ب ــی . فصــلنامه ســازمانی کارکن علم

  از: . قابل بازیابی170-149)، 96(20مطالعات مدیریت، 
https://jmsd.atu.ac.ir/article_11605.html 
Doi: 10.22054/jmsd.2020.13427.1809 

بررســی مطالعــات جهــانی   ). 1394( الهــه، زاده عهیشــ وســادات  فهیمــه، اریــ ســعادت ‒
پیامــدهاي پیــدایش و شــیوع پدیــده ســکوت و خاموشــی درون ســازمانی در میــان         

 از:  بازیابیقابل  .144-123 )،31(9فصلنامه نظارت و بازرسی، . مأموران پلیس
http://si.jrl.police.ir/article_10129.html 
Doi: 20.1001.1.17359554.1394.1394.31.5.8 

ــامره   ‒ ــجاعی، س ــریم و ش ــی، م ــالانه و   ). 1394(کریم ــري پدرس ــین رهب ــه ب ــی رابط بررس
کننــده تســهیم دانــش کارکنــان شــعب بانــک  آواي کارکنــان بــا تأکیــد بــر نقــش تعــدیل

ــتان گلســتان  ــادرات اس ــلنامه علمــیص ــدیریت -. فص ــی م ــازمانپژوهش ــا س ــی، ه ي دولت
  از: قابل بازیابی .21-38)، 10(2

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_1858.html 
Doi : 20.1001.1.2322522.1394.3.0.14.2 

ــت، محمــد (  ‒ ــی؛ شــکوهیار، ســجاد و الف ــأثیر متنــاقض رضــایت ). 1397طبرســا، غلامعل ت
ي اجتمـاعی  هـا  شـبکه شغلی بر آواي مخـرب کارکنـان بـا توجـه بـه نقـش میـانجی گـري         

 از:  . قابل بازیابی322-311)، 2(10فصلنامه مدیریت دولتی.  .و تعهد سازمانی
https://jipa.ut.ac.ir/article_66386.html 
Doi :10.22059/JIPA.2018.254720.2240 

ي آواي  بررســـی رابطـــه). 1396، رضـــا (نـــوروزي کوهدشـــتناســـتی زایـــی، ناصـــر و  ‒
ــا تســهیم دانــش  ــژوهش. کارکنــان ب ــاي مــدیریت عمــومی پ ــل 104-85 )،35(10، ه . قاب

 :از بازیابی
https://jmr.usb.ac.ir/article_3254.html 
Doi:10.22111/JMR.2017.3254 

علــی  ترجمــهمــدیریت رفتــار ســازمانی.   ). 1394( نــتبلانچــارد، ک پــول وهرســی،  ‒
  .چهلمسسه انشارات امیرکبیر، چاپ ؤم .بند علاقه
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