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  کارکنان یبر آوا یاسیرفتار س ریتاث یبررس
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 چکیده

 ،با توجه به اهمیت و ضرورت توجه به آوای کارکنان در سازمان و تاثیر گذاری آن در تحقق اهداف سازمان هدف:

 زمانی است تحقیق حاضر در پی بررسی نقش رفتار سیاسی بر آوای سا

توصیفی است و با ابزار پرسشنامه انجام ها این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده روش:

نفر  200همدان که با استفاده از فرمول کوکران  نفر از کارکنان شهرداری استان 340گرفته است. جامعه آماری تحقیق 

برای روایی از تحلیل عاملی تاییدی و نرم دفی بین اعضا توزیع گردید. به صورت تصاها انتخاب شدند و پرسشنامه

از آزمون ها آزمون فرضیه اسمینروف و برای -از آزمون کالموگروفها برای بررسی نرمال بودن داده ،AMOS افزار

 شد. استفاده Spss 21 افزار نرم رگرسیون و تحلیل واریانس با استفاده از

رفتار سیاسی  ،درصد از تغییرات متغیر وابسته آوای کارکنان را تبیین میکند 6/33د که رفتار سیاسی نتایج نشان دا یافته:

درصد تاثیر گذار است ولی هیچ گونه تاثیر معنا داری بر آوای نوع  4/10درصد و بر آوای تدافعی  4/12بر آوای مطیع 

 دوستانه مشاهده نگردید.

 مطیع تاثیر گذار است و بر آوای نوع دوستانه تاثیری ندارد. رفتار سیاسی بر آوای تدافعی و نتیجه:

  آوای نوع دوستانه، آوای تدافعی ،آوای مطیع، آوای کارکنان ،رفتار سیاسی واژگان کلیدی:

 

 

 

                                                 
  رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ت،یریدانشکده مد ار،یدانش 1
 )مسئول مکاتبات( رانینور، تهران، ا امی، دانشگاه پتیریارشد، دانشکده مد یکارشناس یجودانش 2

 10/8/95فت: تاريخ دريا
 27/1/96تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

در عصر حاضر گوش کردن به آوای کارکنان برای 

دارد چرا که از یک طرف ای سازمانها اهمیت ویژه

تواند راه گشای بسیاری از می ارکنانو نظرات کها ایده

مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس 

به مدیریت سازمان ها آنهای کننده علایق و خواسته

توانند می باشد. زمانی که کارکنان به این باور برسند که

خود تغییرات مهمی در محیط های با ابراز نظر و ایده

ن آنها سازمان خود را بهره مند کنند با بیامی شان ایجاد

می خواهند کرد. سازمانها با داشتن چنین نیروهای

توانند از مزایای بسیاری برخوردار شوند در واقع 

 داشتن نیروی انسانی که نسبت به سازمان حساس باشد

خود برای سازمان مفید های و تلاش نمایند با ایده

 ،1392ده مطلوب هر سازمانی است. )اسماعیل زا ،باشد

73) 

رفتارسیاسی یک فرایند طبیعی در سازمان است که 

بین های و اختلافها توان تعارضمی از طریق آن

و حل و فصل نموده و بر  و ذینفع را بررسیها گروه

تصمیم گیری موثر  ،مختلفهای منافع و رضایت گروه

تاکید کرد. جفری ففر رفتار سیاسی  وریبهرهو افزایش 

 ،داند که برای کسب قدرتمی هایه فعالیترا مجموع

افزایش و اعمال قدرت و به کارگیری سایر منابع به 

شود تا از آن طریق بتواند در می وسیله اشخاص انجام

های نامطمئن و آشوب زده به هدفهای موقعیت

دلخواه خود برسند. رفتار سیاسی در تمام ابعاد سازمان 

تصمیم  ،تعارض ها حل و فصل ،از جمله سازماندهی

 (15 ،1381گیری و ... تاثیرمی گذارد. )زارعی متین 

 سازمان در سیاسی رفتار دهه سه از بیشتر طول در

 پژوهشهای نتایج. است بوده مهمی پژوهش حوزة

رفتارها بخش اجتناب ناپذیر  این دهدمی نشان مختلف

، 2011است )عزیزی نژاد و دیگران  انسانی فعالیت

 در سیاسی رفتار دربارة که از کارکنانهنگامی. ( 66

 کثیف در نظرای شود آن را پدیدهمی محیط کار سوال

 را شخصی اهداف گیرند و اغلب آن را فعالیتی کهمی

 است ممکن دانند کهمی به هزینه دیگران محقق میکند

سومیا و پانشا ).اهداف سازمان یا افراد مضر باشد برای

برای ای تهدید بالقوه رفتاری چنین ،بنابراین1(3 ،2008

 اگر .میشود گرفته درنظر سازمانی اثر بخشی و کارایی

 را او سازمانی سیاستهای کند احساس شایسته کارمند

 مانند منفی واکنشهای ممکن است ،است داده فریب

 دهد. نشان جابه جایی اضطراب و ،دلسردی ،نارضایتی

 (358 ،1999)کاکمار و دیگران 

 در مهم عناصر از یکی کارمند یآوا یا مشارکت

 است بالا عملکرد کاریهای و سیستم کار حوزه روابط

 یا سرپرستان وقتی دهدمی نشانها پژوهش نتایج.

زیردستان  از خودهای گیری تصمیم در مدیران

 احترام نظرهایشان یاها خواسته به و کنندمی نظرخواهی

 و نگرش و شودمی ایجاد انگیزه کارکنان در ،گذارندمی

 ،2010 کاواس و دیسویک) یابد.می بهبودها آن رفتار

141)2 

دهنده  نشان سازمانیهای فعالیت ،کارکنان نظر از

 انسانی منابع برای مدیران که است ارزشی و اهمیت

 متقابل جبران برای هم کارکنان و شوندمی قائل خود

 .دهند نشان خود از مثبتی رفتارهای کنند تلاش

 3(7 ،2007)پورسل و هاتچینسون 

هایی که سطوح بالاتری از آوای کارکنان را سازمان

کنند دارای افرادی هستند که نسبت به می تجربه

سازمان متعهد هستند و کارمندان در کارهای سازمانی 

دهند و بیشتر شوند و به سازمان هویت میدرگیر می

با افزایش  ،های سازمان پایبند هستندبه اهداف و ارزش

ارتباطات و مشارکت میان افراد هزینه تبادلات کمتر 

 شده و این یک مزیت رقابتی برای سازمان است.

شود که می وجود آوا باعث.4 (2 ،2004)آرچیبانگ 

ایده  ،کارکنان آسانتر بتوانند مسائل را به بحث بگذراند

دانش  ،هاو نظرهای خویش را به یکدیگر منتقل کنند

ا دیگران سهیم شوند و کمک موثری به خود را ب

یکدیگر نمایند. تقویت و گسترش آوای کارکنان راه 

کند. همچنین تر باز میسازمان را به سوی آینده متعالی
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باعث بهبود روابط درون و برون سازمانی و مشارکت 

های مختلف و جلوگیری از هدر رفتن کارکنان در زمینه

شود . )گلود می زمانمادی و غیر مادی ساهای سرمایه

 5(1 ،2012و دیگران 

 آوای کارکنان 

هیرچمان برای نخستین بار اصطلاح  1970در سال 

هر گونه »آوا را مطرح نمود و این مفهوم را به صورت 

 «تلاش برای تغییر به جای فرار از مسایل قابل اعتراض

او اظهار داشت که در برابر شرایط ناخوشایند با ترک 

دهند. می ا بیان نارضایتی خود واکنش نشانسازمان ی

پس از آن مطالعات روی این مفهوم و عوامل موثر بر 

آن در آثار مدیریت گسترش یافت و نظریات مختلفی 

در رابطه با ان مطرح گردید. برخی پژوهشگران آوا را 

به تصمیم ها به صورت فرصتی برای بیان دیدگاه

برخی دیگر آن را  گیرندگان تعریف نموده در حالی که

. )لی و منحصرا واکنشی به نارضایتی شغلی دانسته اند

 6(21 ،2010دیگران 

برخی از محققان نیز اهداف گسترده تری را برای 

رفتار آوای کارکنان شمرده اند. به عقیده تراویس و 

وای کارکنان شامل آ7( 33 ،2010)تراویس  همکاران

ارایه راهکارها  ،گفتگو در مورد مشکلات با سرپرستان

به زبان آوردن ، وپیشنهادات به واحدهای منابع انسانی

برای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با ها ایده

 باشد.می یا متخصصان سازمانیها اتحادیه

 عوامل از کارمند صدای دهدمی نشان تحقیقات

 مثال برای. است کارکنان شغلی درگیری بر اثرگذار

 بر مؤثر عوامل از تعدادی8( 2003) همکاران و پورسل

 به کارمند صدای که کردند شناسایی را شغلی درگیری

 و رابینسون. شد مطرح عوامل مهمترین از یکی عنوان

 شود داده فرصت کارکنان به وقتی معتقدند همکاران

 امور دربارة را خود پیشنهادهای و نظرها ،ها نگرانی

 برای کنندمی احساس ،کنند ابراز سازمانی و کاری

می افزایشها آن شغلی درگیری و ارزشمندند سازمان

 به شود داده کارکنان به بیشتری قدرت هرقدر. یابد

)رس  .یابدمی افزایشها آن شغلی درگیری میزان همان

 9(24 ،2013و دیگران 

 ،شودمی توجه کارمند صدای به کههای سازمان در

 مورد ،دارند لعم آزادی که شوندمی متوجه کارکنان

ها آن نفس اعتمادبه ،نهایت در و هستند مدیران احترام

 سازمان برای کنندمی احساس زیرا ،یابدمی افزایش

ها آن از هایشان دلیل شایستگی به مدیران و ارزشمندند

ها تصمیم گیری در راها آن یا کنندمی نظر خواهی

 داشت ارانتظ توانمی ،بنابراین . دهندمی مشارکت

تاثیر مثبت داشته  مشارکت کارکنان بر کارمند صدای

 به وقتی ،.همچنین 10(191 ،2015)النا و دیگران  .باشد

 ،شود گذاشته احترام کارکنانهای خواسته و نظرها

ها آن درونی و انگیزش شد خواهد معنادار کارشان

 همة که به طوری. شودمی تقویت شان شغل به نسبت

. )می و دیگران کندمی خود صرف شغل را خود وجود

 به وقتی ،همکاران و گلدبرگ نظر به(.77 ،2004

 ،نشود داده نظر ابراز و ارتباط فرصت برقراری کارکنان

 اختیار در کار محیطهای تصمیم به مربوط اطلاعات یا

های مشارکت آنها در فعالیت ،نشود گذاشتهها آن

لدبرگ و کرد. )گو خواهد افت شدت به سازمانی

 (50 ،2011دیگران 

رخ  مختلف سطوح در است ممکن کارمند صدای

 و کارکنان بین ،سازمان عامل مدیر و بین کارکنان دهد؛

و  کارکنان بین ،انسانی( منابع مدیر )مثلًا ارشد مدیران

 تیم. رهبر و تیم اعضای بین ،مربوطه واحد سرپرست

 (50 ،2011)فراندل و دیگران 

 

 11نانانواع آوای کارک

دو چارچوب ارزشمند برای توضیح و پیش بینی 

رفتار آوای کارکنان مطرح شده است .چارچوب 

)فعال/انفعالی( و  مدل دو طیفی، نخست

باشد که توسط گوردن ارایه شده می )سازنده/مخرب(

است.طبق این مدل آماری کارکنان براساس دو معیار 

در چهار فعال یا انفعالی بودن و سازنده یا مخرب بودن 
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 :گردد . این چهار بعد عبارتند ازمی بعد دسته بندی

آوای فعال ، آوای انفعالی سازنده، آوای فعال سازنده

مخرب و آوای انفعالی مخرب .آنها برای هر بعد 

 (4 ،1998 )گردن را ذکر نموده اند.هایی مثال

مدل دوم توسط ون داین وسایرین ارایه شده است 

کنان را مبنایی برای طبقه بندی انواع کارهای آنها انگیزه

آوای کارکنان قرار داده است. آنها بر سه انگیزه اصلی 

 تمرکز کرده و سه نوع آوا را معرفی نموده اند.

بی طرفی های این نوع آوا با انگیزه :12(آوای مطیع1

توانند نمی ایجاد شده و کارکنان با این عقیده که

 هاایند تنها ایدهتغییری در وضعیت موجود ایجاد نم

 و نظراتی در تایید شرایط فعلی ابراز خواهند نمود.

در این نوع رفتار فرد با ترس از  :13(آوای دفاعی2

و نظراتش یا ارایه اطلاعاتی ها اینکه بیان ایده

 نتایج تواند برای اومی خاص در مورد یک موضوع

در ، بدی از قبیل تنبیه و توهین به همراه داشته باشد

 پردازد . انگیزهمی مورد آن موضوع به اظهار نظر

 باشد. می این نوع آوا حفاظت از خود

نوع  ،انگیزه این نوع آوا :14(آوای نوع دوستانه3

دوستی و حسن نیت است که در مقابل منفعت 

فرد با ، قرار دارد . در این نوع آوا طلبی شخصی

د به نفع توانمی و نظراتشها که بیان ایده این فرض

. پردازدمی یا همکارانش باشد به اظهار نظر سازمان

 (40 ،2003داین و دیگران )

 15رفتار سیاسی

در موردتعریف پیشنهادی رفتار  ،مرور متون مرتبط

سیاسی عبارت است از نفوذ ارادی و عمدی افراد در 

برای افزایش یا حفاظت از منافع خود  ،موقعیت تضاد

توسعه و استفاده از قدرت و  ،نبه منظور به دست آورد

منابع دیگر برای دستیابی به پیامدهای مورد نظر فرد در 

وجود ها موقعیتی که عدم اطمینان در مورد انتخاب

با توجه به مقصود و هدفی  (17 ،2007)گادت  دارد .

كه ما داریم رفتار سیاسی در سازمان را به این صورت 

هایی كه به عنوان كنیم: آن دسته از فعالیتمی تعریف

بخشی از نقش رسمی در سازمان ضرورت ندارد ولی 

در امر توزیع مزایا و كاستیهای درون سازمانی اعمال 

می نمایند )یا در صدد اعمال نفوذ كردن برمی نفوذ

آیند(. رفتار سیاسی در خارج از شرایط كار خاصی كه 

وعی گیرد. این رفتار مستلزم نمی قرار ،باید انجام شود

تلاش در جهت استفاده نمودن از پایگاههای قدرت 

شود سیاست می البته هنگامی كه گفته. شودمی فرد

مربوط به "توزیع مزایا و كاستیهای درون سازمانی 

دامنه تعریف مزبور بدان حد گسترده است كه  ."است 

 :شودمی شامل رفتارهای مختلف سیاسی زیر

 گیرندگان  ندادن اطلاعات اساسی به تصمیم 

  شایعه پراكنی 

 (به هنگام كار )مثل سوت زدن لا ابا لیگری 

  نشت اطلاعات محرمانه درباره فعالیتهای سازمان و

 افتادن آن به دست رسانه های گروهی 

  پارتی بازی یا داد و ستدهای درون سازمانی كه به

 گیرد می نفع طرفین صورت

به نفع یا علیه شخص خاصی رای دادن یا 

 (687 ،1374)رابینز نجیگری میا

رفتار سیاسی  ،در كتب و مقالات مربوط به مدیریت

هایی به گونه های متعددی تعریف شده است كه نمونه

 :آوریممی از آن را در ذیل

رفتارهای سیاسی در سازمان شامل اعمال آگاهانه  .1

ای است که برای نفوذ توسط افراد یا گروهها به 

از منافع خود به هنگام منظور دستیابی یا حفاظت 

)رضاییان  رد.گیوجود راه حلهای متضاد صورت می

1383، 114 ) 

آن دسته از فعالیتهایی كه به عنوان بخشی از نقش  .2

رسمی در سازمانها ضرورت ندارد ولی در امر 

 توزیع مزایا و كاستیهای درون سازمانی اعمال نفوذ

. یندآمی نمایند یا در صدد اعمال نفوذ كردن برمی

 (687 ،1374)رابینز 

رفتار سیاسی نوعی ترور شخصیت در سازمان نیز  .3

شود كه منظور از آن رفتار یك فرد یا می محسوب
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افراد خاصی است كه چون برای دستیابی به 

هدفهای شخصی یا گروهی خود قادر به استفاده از 

روشهای صحیح و منطقی نمی باشند و نمی توانند 

مقبول و مطابق  ،های صحیح منافع خود را به شیوه

كوشند با می میزان های اخلاقی بدست آورند

اعمال قدرت و بر اساس ترس و حذف روانی فرد 

یا افراد دیگر به مقصود خود برسند و در طی این 

فرآیند آن شخص یا اشخاص خاص را در نظر 

مرئوسان و همكارانش نامطلوب و كم كار و  ،رؤسا

نهایت مخالف شیوه  مخالف اهداف سازمان و در

 .های متداول و پذیرفته شده در جامعه معرفی كنند

 (18 ،1370)ساعتچی 

 و جنسیت نظیر معینی شخصی های ویژگی حضور .4

 ممکن( موفقیت برای کاری هر انجام) ماکیاولیگری

 سیاسی رفتار در درگیری برای بالقوه توان که است

 و عمل آزادی و قدرت به نیاز ،دهد افزایش را

 که عواملی است ازجمله نیز اداری مقام و منیتا

. شودمی سیاسی رفتار بیشتر هرچه بروز به منجر

 اعتماد ،مجدد منابع تخصیص مانند سازمانی عوامل

 عملکرد ارزیابی سیستم ،نقش در ابهام ،کم

 وباختی عوامل برد پاداش سیستم ،نامشخص

 سازمان در قدرت تمرکز میزان فرهنگی و وضعیتی

. است گذار اثر افراد سیاسی های رفتار میزان بر نیز

 16(52 ،1970)پرو و زالد 

 

 ابعاد رفتار سیاسی

مثبت و منفی داشته های تواند جنبهمی رفتار سیاسی

باشد. بعد منفی رفتار سیاسی در قالب دنبال کردن بیش 

از حد نفع شخصی و میل به در نظر گرفتن بیش تر 

به جای  ،باخت-بردهای در قالب اصطلاحها موقعیت

های برد و استفاده از تاکتیک–برد های اصطلاح

حفظ دستور  ،غافلگیر کردن ،مبارزاتی نظیر پنهان کاری

 ،مخفی کردن اطلاعات ،جلسات به صورت محرمانه

 ،استفاده از اطلاعات یا منابع به صورت غیر معمول

 کند.می نمود پیدا

و گروه ها مانبعد مثبت در قالب پیگیری منافع ساز

برد در حل و فصل -به کارگیری روش برد ،ها

های و توجه به منافع گروهها و تصمیم گیریها تعارض

 .دهدمی خود را نشانها مختلف و کسب رضایت آن

 ( 688 ،1374)ریچارد 

رفتار سیاسی گاهی در سازمان بعد مشروع یا 

 مشروع همان سیاسی کند. رفتارمی نامشروع پیدا

 به سازمانها در که است روزانه عادی ارهای سیاسیرفت

 عدم ،رئیس به کردن شکایت مانند خوردمی چشم

 سخت ،ائتلاف تشکیل ،سازمانی مراتب سلسله رعایت

 خط راه نمودن سد ،مقررات در روی زیاده و گیری

 راه سر بر موانع ایجاد و سازمانی سیاستهای وها مشی

 و سازمان از خارج وذنف ذی افراد با تماس ،تصمیمات

از سوی دیگر رفتراهای سیاسی  .آنان با ارتباط برقراری

 مقررات و قوانین آن بوسیله که هستند نامشروع آنهایی

می اخلالگری را اینکارها و شوندمی نقض مربوطه

 به لاابالیگری ،اغتشاش ایجاد مثال عنوان به. نامند

 کار لباس ننپوشید مثل نمادینهای اعتراض ،کار هنگام

شایعه  ،مرخصی برای گروهی درخواستهای یا و

پارتی بازی و داد و  ،نشت اطلاعات محرمانه ،پراکنی

 ( 15، 1388سازمانی. )زارعی متین های ستد

با توجه به ابعاد رفتار سیاسی )مشروع و نامشروع( 

و )مثبت و منفی( در این تحقیق ما به بررسی تاثیر 

ی( بر آوای کارکنان )نوع )منف رفتار سیاسی نامشروع

 پردازیم.می مطیع( ،تدافعی ،دوستانه

اگر چه در چند سال اخیر در مورد مفهوم رفتار 

متعددی صورت گرفته است ولی های سیاسی پژوهش

در خصوص آوای کارکنان که موضوع جدیدی در 

حیطه رفتار سازمانی است تحقیقات بسیار معدودی 

ژوهشی که به طور صورت گرفته است. به طور کلی پ

مستقیم به بررسی نقش رفتار سیاسی بر آوای کارکنان 

اما  ،پرداخته باشد به ویژه در ایران در دسترس نیست

صورت گرفته های به هر حال تاملی بر نتایج پژوهش

تواند موید این مطلب باش که می هادر این حوزه
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بین رفتار سیاسی و آوای کارکنان وجود دارد. ای رابطه

صورت گرفته های در ادامه برخی از مهمترین پژوهش

 شود:می در ارتباط با این متغیرها تشریح

 نیارتباط اعتماد ب با عنوانخود  قیتحق کرمی در

 یبا سکوت سازمان یاسیدر محل کار و رفتار س یفرد

 نیب یو معنادار یکه ارتباط منف به این نتیجه رسید

و سکوت وجود  یسایس یو رفتارها یفرد نیاعتماد ب

با  خود قیدر تحقکریمی و شجاعی  (.1390) دارد.

بررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه و آوای به  عنوان

كاركنان با تاكید بر نقش تعدیل كننده تسهیم دانش 

دهد بین مولفه های می پرداخته است نتایج نشان

رهبری خیرخواهانه و رهبری اخلاقی با آوای سازمانی 

 بریمثبت و معناداری وجود دارد ولی بین رهرابطه 

مستبدانه و آوای كاركنان رابطه معناداری وجود ندارد. 

با  خود قیدر تحقدوستار و اسماعیل زاده  (.1394)

آن بر آوا و عملکرد  ریو تاث یعنوان عدالت سازمان

که هر سه بعد عدالت بر  به این نتیجه رسیدکارکنان 

 یآن بر آوا ریاست اما تأث ذاررگینوع دوستانه تاث یآوا

دترت  (.1392)  .ستیمعنادار ن یتدافع یو آوا عیمط

کارکنان  یو آوا یبا عنوان رفتار رهبر خود قیدر تحق

را  ریتاث نیشتریب یکه رفتار رهبر به این نتیجه رسید که

کارکنان همواره  یکارکنان دارد و صدا یآوا یبر رو

 یه مثبت و معنا داررابط یرهبرهای رفتار تیبا شفاف

بوکانان در تحقیق خود با عنوان سوابق  .(2007) دارد.

به این نتیجه  ،مدیریت و درک رفتار سیاسی سازمان

رسیدند که رفتار سیاسی یک رفتار رایج در بین مدیران 

درصد مدیران هیچ آموزشی در این 80است اگر چه 

ربه که زمینه نداشتند. ولی آنها با استفاده از تاکتیک تج

سیاسی پر قدرت  اغلب شامل پیدا کردن دوستان

خود که شامل دخالت در  وکلیدی است به تمایلات

 (2008دهند. ) می باشد پاسخمی سیاست

 یصدا ریتاث یو همکاران که بررس میک قیدر تحق

 نیپردازد به امی کارکنان یروین وریبهرهکارکنان در 

بهروه  شیموجب افزاکارکنان  یکه صدا دندیرس جهینت

 قیدرتحق یملاحسن. (2010شود)می کار یروین یور

کارکنان و  یاسیرفتار س نیرابطه ب یخود با بررس

اذعان  رییدو متغ نیا نیب یبه رابطه منف تیخلاق

السون و همکاران در مورد  قیتحق در. (1389داشت)

و تعهد به  یشغل تیرضا ،بر اعتماد یاسیرفتار س ریتاث

 تیبر رضا یاثر منف یاسیکه رفتار س دندیرس هجینت نیا

دارد و بر  یو تعهد هنجار یتعهد عاطف ،اعتماد ،یشغل

ها در سازمان یاسیرفتار س یمبارزه با اثرات منف تیاهم

 .(2014) کردند دیتاک

با توجه به اینکه تا کنون تحقیقی به بررسی رابطه 

نین رفتار سیاسی و آوای کارکنان نپرداخته است و همچ

به دلیل اهمیت رفتار سیاسی و آوای کارکنان در بین 

در کارایی و ها کارکنان شهرداری و تاثیر این مقوله

وری سازمانی و از آنجا که شهرداری یکی از بهروه

با  ،سازمانهایی است که در صورت بروز هر مشکلی

در این  ،شودمی نارضایتی و شکایات مردم مواجه

ثیر رفتار سیاسی بر آوای شود تامی تحقیق سعی

 کارکنان بررسی شود.

با توجه به مبانی نظری موضوع و آنچه که تاکنون 

الگوی مفهومی تحقیق در  ،در این مقاله اشاره گردید

 شکل زیر به نمایش درآمده است.

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق :1شکل

 

 آوای نوع دوستانه

 آوای کارکنان

 

 

 رفتار سیاسی آوای مطیع

 آوای تدافعی
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رفتار سیاسی بر آوای کارکنان  :فرضیه ی اصلی

 ادار دارد.مثبت و معن تاثیر

 فرعی:های فرضیه

رفتار سیاسی بر آوای نوع دوستانه تاثیر مثبت و  (1

 معنادار دارد.

تاثیر مثبت و معنادار  مطیع رفتار سیاسی بر آوای (2

 دارد.

رفتار سیاسی بر آوای تدافعی تاثیر مثبت و معنادار  (3

 دارد.

 

 روش تحقیق

تحقیق حاضر در پی بررسی نقش رفتار سیاسی بر 

در این تحقیق رفتار سیاسی به  .ی استآوای سازمان

عنوان متغیر مستقل و آوای کارکنان به عنوان متغیر 

این تحقیق به صورت  وابسته در نظر گرفته شدند.

توصیفی و از نوع کاربردی انجام شده است. برای 

 برای و Amosانجام تحلیل عاملی تاییدی از نرم افزار 

ون آزم و پاسخگویان شناختی جمعیت توصیف

شد.  استفاده spss افزار نرم و رگرسیون ازها فرضیه

از آزمون ها برای سنجش نرمال بودن داده

این تحقیق به  اسمیرنوف استفاده شد. -کالموگروف

صورت توصیفی و از نوع کاربردی انجام شده است. 

تحقیق توصیفی شامل جمع آوری اطلاعات برای 

ط به وضعیت یا پاسخ به سوالات مربوها آزمون فرضیه

فعلی موضوع مطالعه است. برای سنجش رفتار سیاسی 

از پرسشنامه دوبرین و برای سنجش آوای کاکنان از 

 5سوالی دوستار استفاده شده است که  13پرسشنامه 

 4سوال آوای مطیع و  4.، سوال آوای نوع دوستانه

سنجد. برای پاسخ دهی به می سوال آوای تدافعی را

 ،موافق ،حی لیکرت)کاملا موافقسط 5سوالات معیار 

مخلف و کاملا مخالف( استفاده شد و از اعداد  ،بی نظر

استفاده شد. در این ها برای امتیاز دهی به پاسخ 5تا  1

پژوهش جامعه آماری کلیه کارکنانی که در بخش 

 340 ،اداری شهرداری همدان مشغول به خدمت هستند

از فرمول باشد. که برای تعیین حجم نمونه نفر می

 200کوکران استفاده شده که مقدار به دست آمده برابر 

  .باشدنفر می

به کمک نرم  ،در این پایان نامه برای تست پایایی

اقدام به محاسبه آلفای کرونباخ شده است.  SPSSافزار

که این مقدار برای پرسشنامه رفتار سیاسی و آوای 

ز درصد به دست آمده است که حاکی ا 87کارکنان 

باشد. . می مورد استفادههای پایایی بالای پرسشنامه

تر درصد نزدیک 100هرچه در صد به دست آمده به 

باشد بیانگر قابلیت اعتماد بیشتر پرسشنامه است. چون 

باشد /. می7تر از مقادیر آلفا در تمامی موارد بزرگ

 باشد.ها از پایایی قابل قبولی برخورداری میپرسشنامه

 (250 ،1389فرد و دیگران  )دانایی

پرسشنامه آوای کارکنان به وسیله تحلیل  روایی 

برازش های عاملی تاییدی بررسی شده که همه شاخص

باشد. علاوه بر می روایی پرسشنامه مذکور نشان دهنده

این پرسشنامه در اختیار تعدادی از افراد صاحب نظر 

خواسنه در زمینه تحقیق مربوطه گزارده شد و از آنان 

شد تا نظر اصلاحی خود را در مورد سوالات 

 پرسشنامه ارایه دهند.

 

 هایافته

 گیری اندازه به عاملی تاییدی تحلیل از استفاده با

 اندازه مدل برازش همچنین و شاخص هر عاملی بارهای

 نشان AMOS افزار نرم خروجی .پرداختیم گیری آن

 .است شاخص 4سازه آوای تدافعی دارای  که دهدمی
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 آوای تدافعی : تحلیل عاملی تاییدی2شکل 

 

 میزان دهنده نشان دارد قرارها فلش روی که اعدادی

 که همانطور .شاخص هاست از یک هر عاملی بار

 از بالاترها شاخص عاملی بارهای تمام شودمی مشاهده

سازه ها شاخص که است این دهنده نشان است که 4/0

 همچنین .سنجندمی مناسبی نحو به را آوای مطیع

به  مربوط ،گیری اندازههای مدل برازشهای شاخص

 اعداد که است شده ارایه 2 شماره جدول در سازه هر

می لهامد برازش مناسب بودن دهنده نشان جدول این

 .باشد

های معیارهای از شود سعی باید امکان حد تا

 استفاده مدل برازش یک عیتوض بررسی برای متعددی

 ،GFI ،شامل مطلق شاخص دورو ما این از .شود

RMSEA شامل افزایشی شاخص سه NFI، CFI، RFI 

های مدل برازش را برای AGFI مقتصد شاخص و

 مقدار .دادیم قرار بررسی مورد ساختاری معادلات

 08/0کمتر از  RMSEAو  9/0بیشتر از  GFI شاخص

های باشند.شاخصمی مناسب مدل زشبرا دهنده نشان

NFI، CFI، RFI و AGFI دهنده نشان 9/0از بیشتر 

 به توجه با که باشدمی مدل برازش بودن مطلوب

 برازشها مدل همه شده ذکر در جدول که مقادیری

 .دارند مطلوبی

درصد  8/69 قدر جامعه مورد مطالعه در این تحقی

 هاخانمدرصد را  2/30و از پاسخگویان را آقایان 

و  متأهل 81.4 تأهلتشکیل داده بودند. از نظر وضعیت 

جامعه  ،باشند. از نظر توزیع سنییمدرصد مجرد  18.6

درصد  2/40 ،سال 30تا  20درصد بین  1/24آماری 

سال و  50تا 40درصد بین  2/31 ،سال 40تا  30بین 

به بالا بودند. در بررسی وضعیت  50درصد  5/4تنها 

ی بالاترین درصد فراوانی به دارندگان لیسانس تحصیل

درصد کل جامعه را تشکیل  2/43تعلق داشت که 

ز نظر وضعیت استخدامی بیشتر افراد رسمی . ادهندیم

درصد از کل جامعه آماری را تشکیل  7/39بوده که 

 6/22تحلیل میزان سابقه کار نیز نشان داد که . دهدیم

سال دارند و  5متر از درصد از کارکنان سابقه کاری ک

در نهایت نتایج مربوط به وضعیت حقوقی نشان 

درصد از کل 7/49دهد که بیشتر کارکنان سازمان که یم

دهد حقوقی بالای ده میلیون ریال یمجامعه را تشکیل 

 کند.می دریافت

 

 

 تحقیقهای سازه برای مدل برازش خلاصه :1جدول

 CFI AGFI RFI NFI RMSEA GFI سازه ها

 992/0 040/0 991/0 972/0 958/0 998/0 ای مطیعآو

 980/0 05/0 960/0 910/0 916/0 977/0 آوای نوع دوستانه

 998/0 01/0 997/0 990/0 990/0 000/1 آوای تدافعی

 943/0 06/0 916/0 901/0 951/0 916/0 رفتار سیاسی
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 اصلی پژوهشهای : مشخصات توصیفی متغیر2جدول

 واریانس ردانحراف استاندا میانه میانگین متغیرها

 047 21674. 1.1987 1.1725 رفتار سیاسی

 385. 62052. 3.0833 3.0662 آوای کارکنان

 622. 21674. 3.2000 3.2915 آوای نوع دوستانه

 686. 82806. 3.0000 2.9083 آوای تدافعی

 4.00 87419. 3.0000 2.9987 آوای مطیع

 

ها رگرسیون خطی نیاز به نرمال بودن داده برای

ما در های تمامی متغییرهای از آنجایی که داده یباشد.م

رگرسیون  بنا بر این مجاز به، وضعیت نرمالی قرار دارد

 باشیم.می هابرای داده

 متغیر بین همبستگی ضریب همبستگی میزان

 بین مقدار این که دهدیم نشان را وابسته و مستقل

 به ضریب این مقدار هرچه. دارد نوسان یک تا صفر

 متغیر بین قوی همبستگی از نشان ،باشد تریکنزد یک

 (1388، است)حبیب پور وابسته و مستقل

 و واریانس تبیین میزان مجذور ضریب همبستگی

 نشان را مستقل متغیر توسط وابسته متغیر تغییرات

 در یک تا صفر بین نیز ضریب این مقدار که دهدیم

 باشد تریکنزد یک به مقدار این هرچه و است نوسان

 میزان است توانسته مستقل متغیر که دارد آن از نشان

 هر عکس بر و نماید تبیین را وابسته متغیر از زیادی

 نقش بر دلالت باشد تریکنزد صفر به مقدار این چه

 وابسته متغیر واریانس تبیین در مستقل متغیرهای کمتر

توسط ضریب تعییین  درصد نشان داده شده .دارد

حاصل از تاثیر واقعی متغیرهای مستقل  تعدیل شده

و در  مدل بر وابسته است و نه همه متغیرهای مستقل

 میزان دهنده نشان ،برآورد استاندارد خطای نهایت

رگرسیون است. بنابراین در  معادله بینی پیش قدرت

توجه به مقدار ضریب همبستگی فرضیه فرعی اول با 

 ( و مقدار مجذور ضریبR=.089چند گانه )

در تبیین  پایینی متغییر مستقل نقش ،(008.همبستگی)

واریانس متغییر وابسته ایفا میکند.به عبارتی مدل مورد 

 را برازش کند. ها تواند دادهینظر نم

 

 بحث و نتیجه گیری

ه اینکه تاکنون تحقیقی به بررسی تاثیر با توجه ب

در این پژوهش به دنبال  ،این دو متغیر نپرداخته بود

بررسی تاثیر رفتار سیاسی بر آوای کارکنان پرداخته شد 

 و فرضیات مورد آزمون قرار گرفت.

 ،سازمانها بدون تمایل داوطلبانه افراد به همکاری

د. در قادر به توسعه اثر بخشی خرد جمعی خود نیستن

افراد کوشش و انرژی و بصیرت  ،همکاری داوطلبانه

خود به نفع سازمان های خود را برای شکوفایی توانایی

    کنند. می ابراز

 

 خلاصه مدل رگرسیون :3جدول

 تایید/ رد

 فرضیه

خطای انحراف 

 استاندارد تخمین

ضریب تعدیل 

 شده

مجذور ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 همبستگی
 تحقیقهای فرضیه شرح فرضیه

 فرضیه اصلی < آوای کارکنان-رفتار سیاسی  a582 339. 336. 50576. تایید

 فرضیه فرعی اول < آوای نوع دوستانه-رفتار سیاسی  a.089 008. 005. 1.03827 رد

 فرضیه فرعی دوم < آوای مطیع-رفتار سیاسی  a.359 129. 124. 81800. تایید

 فرضیه فرعی سوم < آوای تدافعی-رفتار سیاسی  a.329 108. 104. 78394. تایید
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می در این حالت معمولا افراد از منافع شخصی خود

گذرند و مسئولیت پذیری در راستای منافع دیگران را 

    دهند.می در اولویت قرار

ای اطاعت و مشارکت وظیفه ،تقویت فرهنگ وفاداری

اعتماد و هویت  ،توانند دوستیمی و مشارکت اجتماعی

بخشی را میان کارکنان ایجاد کنند. برای برقراری 

مدیران باید از طریق ایجاد جو  ،وفاداری بین کارکنان

میل کارکنان برای فداکاری و  ،مناسب در سازمان

و  ترجیح منافع سازمانی بر منافع شخصی و حمایت

دفاع از سازمان را افزایش دهند. به این منظور کارکنان 

و همکاران باید بکوشند در روابط و مراودات خود 

مهارتهای هوش عاطفی را یاد بگیرند و آن را ارتقاء 

دهند. بر اساس تحقیقاتی که توسط گلمن صورت 

هوش عاطفی در واقع یکی از شاخصهای  ،گرفته است

د سازمانی و یکی از ابعاد مهم توسعه و بهبود عملکر

همدلی است که باعث ارتقا و بهبود  ،هوش عاطفی

 .شودمی آوای کارکنان

فرضیه اصلی تحقیق به بررسی تاثیر رفتار سیاسی 

 تجزیه نتایج به توجه با ،بر آوای کارکنان پرداخت

 رفتار رابطه معناداری بر مبنی تحقیق فرضیات تحلیل

 رفتارسیاسی شدکه مشخص کارکنان آوای با سیاسی

 معناداری و مثبت تاثیر مطیع آوای و تدافعی برآوای

 بین رابطه معناداری بر مبتنی تحقیق فرض ولی دارد

 .نشد پذیرفته سیاسی رفتار و دوستانه نوع آوای

فرضیه فرعی اول به بررسی تاثیر رفتار سیاسی بر 

به  یعنی یاسیرفتار سآوای نوع دوستانه پرداخت. 

 میتصم ندیت به منظور اعمال نفوذ بر فراقدر یریکارگ

باشد. می مورد نظر خود جهیبه نت دنیرس یبرا یریگ

باشد و می کننده منافع شخص نیتام یاسیرفتار س

 ،ردیگمی شیرا در پ یرفتار نیکه چن یهدف کس

 یبا آوا جهیباشد. در نتمی خودشهای خواسته نیتام

و  ینوع دوست ،نوع آوا نیا زهیکه انگ ستانهنوع دو

 ای و نظرات به نفع سازمانها دهیا انیب ،تیحسن ن

 یشخص یباشد و در مقابل منفعت طلبمی همکاران

همسو با  هیفرض نیا جهیدر تضاد است. نت ،قرار دارد

 افتهی نیباشد که مهمترمی (1394)ینقشبند قیتحق

بتوانند جو  نکهیا یبرا رانیاست که مد نیا قیتحق

 یدر سازمانشان کم کنند و بتوانند کارمندانسکوت را 

 یداشته باشند که نسبت به سازمان ب اریرا در اخت

 به نفع سازمان و نظرات خود راها دهیا تفاوت نباشند و

کنند تا حد امکان  یسع یستیکنند با انیهمکاران ب ای

و  هرا در سازمانشان کاهش داد یاسیس یرفتارها

 شیکارکنانشان را افزا یجتماعا هیسرما زانیبتوانند م

 قیهمسو با تحق هیفرض نیا جهینت نیدهند.همچن

 نیا قیتحق افتهی نیباشد که مهمترمی (1392) ییبهارلو

 ،ینظارت -یو ضعف قانون یاسیاست که رفتار س

 یفردنیمنافقانه در ارتباطات ب یرفتارها یندهایشایپ

زوال و  یسکوت سازمان ریدو متغ در سازمان است که

هم  .شوندیآن محسوب م یامدهایاز پ یفردنیاعتمادب

رابطه  یخود با بررس قی( درتحق1389)یملاحسنچنین 

 نیب یبه رابطه منف تیکارکنان و خلاق یاسیرفتار س نیب

دهد که وجود می که نشان اذعان داشت رییدو متغ نیا

رفتار سیاسی در میان کارکنان ارائه دیدگاههای سازنده 

انه از سوی کارکنان را به دلیل ایجاد جوی و خلاق

عاری از اعتماد و رضایت شغلی و تعهد نسبت به 

 دهد.می سازمان کاهش

فرضیه فرعی دوم به بررسی تاثیر رفتار سیاسی بر 

 5آوای مطیع پرداخت. فرضیه در سطح خطای کمتر از 

مستقل از های معنا دار شده است.یعنی متغییر ،درصد

لایی برخوردار بوده و قادر است به قدرت تبیین با

خوبی میزان تغییرات واریانس متغییر وابسته را توضیح 

زمانی که کارکنان به این نتیجه  ،دهد. به این معنی که

ای برسند که منابع سازمان و قدرت به شکل منصفانه

عواید سازمانی بر مبنای میزان تلاشی  ،توزیع نگردیده

قدرت به  ،گرددنمی شود تخصیصمی که صرف

صورت نابرابر توزیع شده است و کسانی که احساس 

به صورت افراد  ،کنند دستاویز دیگری قرار گرفته اند

غیر فعال و بی فایده در خواهند آمد و در نتیجه آوای 
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یابد. کارمندان در چنین شرایطی می مطیع افزایش

کنند. این نوع آوا با نمی نظرات و ایده خود را بیان

بی طرفی ایجاد شده و کارکنان با این عقیده های یزهانگ

توانند تغییری در وضعیت موجود ایجاد نمایند نمی که

و نظراتی در تایید شرایط فعلی ابراز ها تنها ایده

خواهند نمود. نتیجه این فرضیه همسو با تحقیق 

باشد که مهمترین یافته تحقیق این می (1394نقشبندی)

تواند کارکنان را می ارهای سیاسیافزایش رفتاست که 

 .به سمت جو سکوت هدایت کند

فرضیه فرعی سوم به بررسی تاثیر رفتار سیاسی بر 

در سطح خطای کمتر از فرضیه  آوای تدافعی پرداخت.

مستقل از های معنا دار شده است.یعنی متغییر، درصد 5

قدرت تبیین بالایی برخوردار بوده و قادر است به 

تغییرات واریانس متغییر وابسته را توضیح خوبی میزان 

رفتار سیاسی در قالب دنبال نمودن بیش از حد  . .دهد

در ها میل به در نظر گرفتن بیشتر موقعیت ،نفع شخصی

برد و  -باخت به جای برد -قالب اصطلاحات برد

مخفی کردن  ،نظیر پنهان کاریهای استفاده از تاکتیک

ر جلسات به صورت حفظ دستو ،اطلاعات و فریبکاری

رفتاری که بر اساس آن فرد یا گروه  ،شودمی محرمانه

فرد در چنین شرایطی  ،کندمی فقط به منافع خود توجه

و نظراتش یا ارایه ها با ترس از اینکه بیان ایده

 تواند برای اومی اطلاعاتی خاص در مورد یک موضوع

، شته باشدبدی از قبیل تنبیه و توهین به همراه دا نتایج

 پردازد . انگیزهمی در مورد آن موضوع به اظهار نظر

باشد. آوای تدافعی می این نوع آوا حفاظت از خود

مانع بالقوه خطرناکی برای تغییر و توسعه سازمان 

شود زیرا سازمان از وجود نظرات جدید و می قلمداد

)گولدبرگ و دیگران  محققانماند. می کارساز بی بهره

 که است آن مستلزم کارمند صدای معتقدند (1 ،2011

 را خود انتقادهای و پیشنهادها کامل امنیت با کارکنان

 یا مدیر انتقام از نگرانی و ترس اینکه بدون کنند مطرح

 بیان ،دریابند و باشند داشته خود مستقیم سرپرست

می منجر مطلوب نتایج به انتقادها و نظرها

توجه به  ،اطات دوطرفهارتب ،مدیریت مشارکتی.شود

تواند باعث می نیازهای اجتماعی و خودشکوفایی افراد

ایجاد جو اعتماد در سازمان شده و کارکنان تمایل به 

توان از بروز می مشارکت خواهند داشت در نتیجه

نتیجه این فرضیه همسو با  آوای تدافعی جلوگیری کرد.

تحقیق  باشد که مهمترین یافتهمی (1390تحقیق کرمی)

 یناعتماد ب ینب یو معنادار یکه ارتباط منف این است

در  وجود دارد یاسی و سکوتس یو رفتارها یفرد

نتیجه با افزایش رفتارهای سیاسی به دلیل ایجاد جو 

در یابد. همچنین می عدم اعتماد آوای تدافعی افزایش

 دندیرس جهینت نی( به ا2014السون و همکاران ) قیتحق

 ،اعتماد ،یشغل تیبر رضا یاثر منف یاسیکه رفتار س

مبارزه  تیدارد و بر اهم یو تعهد هنجار یتعهد عاطف

 کردند. دیتاکها در سازمان یاسیرفتار س یبا اثرات منف

 

 منابع و مآخذ

تئوری سازمان و  ،(1374) 0ریچارد ،ال دفت (1

پارسائیان  ،علی و سید محمد .طراحی ساختار

ركز پژوهشهای م ،تهران ،جلددوم ،واعرابی

 .نوبت اول ،بازرگانی

منافقانه در  یرفتارها (.1392الهه. ) ،بهارلویی (2

و  یشایندهادر سازمان:پ فردیینارتباطات ب

. پایان نامه کارشناسی ارشد. یسازمان یامدهایپ

دانشگاه ولی  ،یتحقیقات و فناور ،وزارت علوم

دانشکده اقتصاد و علوم  -رفسنجان  -عصر )عج( 

 .اداری

برد کار (1388رضا. ) ،کرم. صفری ،حبیب پور (3

Spssکمی(. های در تحقیقات پیمایشی)تحلیل داده

از سری کتابهای آموزشی تربیت پژوهشگر. موسسه 

 نشر لویه ،راهبرد پیمایش. تهران

(. مدیریت رفتار 1388) زارعی متین.، حسن (4

 .نشر آگاه، جلد اول .سازمانی پیشرفته

http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=9159&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF+%D9%88+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C&qd=6
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=9159&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF+%D9%88+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C&qd=6
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=9159&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF+%D9%88+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C&qd=6
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 ،سید مهدی و آذر ،الوانی وحسن  ،دانایی فرد (5

پژوهش کمی در  ،اسیروش شن(.1389عادل)

 .اشراقی -صفار، .تهرانمدیریت:رویکردی جامع

 (.1392) محمد ،؛ اسماعیل زادهمحمد ،دوستار (6

عدالت سازمانی و تاثیر آن بر آوا و عملکرد 

، )بهبود و تحول( مطالعات مدیریتکارکنان. 

ص  ،72شماره  ،سال بیست و سوم ،92زمستان

163-143. 

 .ارسازمانیرفت مدیریت .(1374) استیفن ،رابینز (7

، تهران، سیدمحمد اعرابی ؛علی پارساییان :ترجمه

 .بازرگانی پژوهشهای مركز

 مدیریت رفتار های سیاسی (.1383)علی ،رضائیان (8

 .تسم، تهران .سازمان در

(. رفتارسیاسی و نقش آن 1381حسن) ،زارعی متین (9

زمستان ، فرهنگ مدیریتدر سازمان و مدیریت. 

 .16-18 ص، 15هشمار، سال چهارم ،81

پدیده ترور  مدیران و (.1370محمود) ،اعتچیس (10

 ،سال اول، 70پاییز، تدبیر .شخصیت درسازمانها

 .18 -22ص ، 16شماره 

بررسی رابطه بین  ،1389 ،صباغ ملاحسینی. ایمان (11

 ،رفتار سیاسی کارکنان و خلاقیت در سازمان

و  TRIZ ،سومین کنفرانس ملی خلاقیت شناسی

 ،رانته ،مهندسی و مدیریبت نوآوری ایران

نوآوری و  ،پژوهشکده علوم خلاقیت شناسی

TRIZ، http://www.civilica.com/Paper-

ICIC03-ICIC03_046.html 
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