
 

33 

 

 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 ، جلد دو1041مرداد (، 37: یاپی)پ 3 ، شمارههفتمسال 

 

لیمدلسازی تاثیر رهبری اخلاقی و جو سازمانی بر رضایت شغ  
 با میانجی آوای سازمانی

     

 3، منیژه میرزاپور2، معصومه حسن زاده*1فردین فروغی سوها
 29/30/1031تاریخ دریافت:  

 32/30/1031تاریخ پذیرش: 
 

  10001کد مقاله:  
 
 

 یده ـچک
 

 قیاست. تحق یسازمان یآوا یانجیبا م یشغل تیبر رضا یو جو سازمان یاخلاق یرهبر ریتاث نییهدف پژوهش حاضر تع
 یاست. جامعه آمار ی( و از منظر هدف کاربردی)مدل معادلات ساختار یهمبستگ-یفیتوص ییمحتوا تیحاضر از نظر ماه

 1033-1031 یلیدر سال تحص لیو پرورش استان اردب موزشآ کی هیناح یینفر از معلمان ابتدا 1012پژوهش حاضر را، 
 یاو طبقه یاچند مرحله یاخوشه یریگنفر به روش نمونه 292به حجم  یابر اساس جدول مورگان نمونهدادند.  لیتشک

 یاخلاق یرهبر میمستق ریاز اثر غ یحاک جیاستاندارد استفاده شد. نتا یهاها از پرسشنامهداده یگردآور یانتخاب شدند. برا
و جو  یاخلاق یرهبر میاثر مستق نی. همچنباشدیم 10/3و  31/3 بیکارکنان به ترت یشغل تیبر رضا یو جو سازمان

و تحولات  ریی( به دست آمد. با توجه به تغ03/0( و )22/2) یبا مقدار ت 03/3و  19/3 بیبه ترت یسازمان یآوابر  یسازمان
کاربسته و از هها برا در سازمان یاست رهبران سبک اخلاق ستهیها، شاشدن سازمان تردهیچیو پ ،یسازمان طیمستمر در مح

منجر به  یسازمان یو بهبود آوا یکارکنان فراهم آورد. سبک اخلاق شهیو اند هادهیاز ا یمندبهره یرا برا نهیزم قیطر نیا
 خواهد شد. یشغل تیارتقاء رضا

 
 
 
 
 
 
 

 

 یشغل تیرضا ،یسازمان یآوا ،یجو سازمان ،یاخلاق یرهبر یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
 کرده پیدا هاسازمان در محوری جایگاه انسانی نیروی اخیر هایسال در که است حدی به هاسازمان در انسانی سرمایه اهمیت

 کافی رضایت انسانی نیروی که زمانی تنها که است این میان این در ملاحظه قابل نقطه اما ؛آیدمی حساب به استراتژیک عاملی و
 ارائه سازمان به ایشایسته خدمات و بوده ثمر مثمر تواندمی باشد داشته قبول قابل شغلی تعهد و فعالیت برای کافی انگیزه شغل، از

 کارکنان در انگیزه ایجاد و شغلی رضایت سطح افزایش برای هاییراه دنبال به هاسازمان مدیران اخیر هایسال در رو این از نماید.
 شود.می فردی رضایت احساس نیز و کارایی افزایش باعث که است عاملی شغلی رضایت (.1091خواه، وطن، )معصوم اندبوده

 و پور هستند )رجب خود موسسه کارکنان در شغلی رضایت افزایش درصدد کارایی بردن بالا و نتیجه حصول برای کارفرماها
، خواهطنو، )معصوم شودمی تعریف کاری محیط شرایط ارزیابی از کارکنان عاطفی پاسخ عنوان به این متغیر(. 1091 ،همکاران

 ها،انگیزه احساسات، تاثیر تحت که است خود شغل از فرد منفی و مثبت هاینگرش از ایمجموعه شغلی رضایتبه عبارتی (. 1091
 ایبه اجز شغلی رضایت بررسی در محققان .(2312 ،1)کویست و همکاران گیردمی قرار کاری مورد در فرد نیازهای و تمایلات
 وظایف شرح از خارج هایجنبه با رابطه در افراد احساس چگونگی به بیرونی جزء اند.کرده شارها رضایت بیرونی و درونی عمومی،

؛ 2310، 2مارتین، پرونچا) دارد اختصاص شغلی وظایف شرح طبیعت با رابطه در فرد احساس چگونگی به درونی جزء و شغلی
 یاوضوح نقش  شغلی، هایمحدودیت و موانع شغلی، ترفیع شغل، در عدالتی بی مثل عواملی جزء عمومی. (2339 ،0روسمن

 ؛شغلی رضایت(. 02330، 0)پارکر، شارون شودمی شامل را خانوادگی هایمسئولیت با شغلی وظایف تداخل و شغلی انتظارات مبهم
 سلامت افزایش و ترک شغل، و کار از غیبت شکاه ،شغلی فرسودگی ش، کاهشغلی عملکرد بهبود ،وشیک ، سختکارایی افزایش

مطالعات نشان داده است که رضایت شغلی (. 1090؛ رجبی و همکاران، 2312)کوشا، جاناتی،  گرددمی موجب را شادکامی و روان
کارکنان با رضایت (. 2331و همکاران،  0)آتینسون ها تاثیر بگذاردتواند به طور مستقیم بر رضایت کارکنان از زندگی شخصی آنمی

ها، علاوه بر اینکند. وصی فرد و حتی جامعه بروز مییند آن در زندگی خصشغلی کم، سلامت روانی کمتری دارند و اثر ناخوشا
تاخیر در کار، ترک خدمت و بازنشستگی زودهنگام از دیگر پیامدهای منفی عدم  ،دیگری از قبیل تشویش، غیبت کاری مواردی

ها، در سازمان شغلی برای افزایش رضایتترین عوامل یکی از مهم (.2313،  3همکاران) مالیارو و آید رضایت شغلی به حساب می
جو سازمانی باورهای کلی کارکنان در مورد یک سازمان را  (.2319، 0)کیم و همکاران جو سازمانی ادراک شده توسط کارکنان است

ان تا چه کند که سازمشود و برای کارکنان آشکار میمنعکس کرده و به طور عمده از باورها و تجربیات کاری کارکنان ناشی می
ها است در دهد و برای کمک به آنها ارزش قائل بوده و تا چه اندازه مراقب سلامتی و بهزیستی آنها اهمیت میاندازه به کار آن

انجام ها در زمان تلاش برای ای که کارمندان از همکاران، سرپرستان و سایر بخشواقع جو سازمانی به حمایت درک شده
انی، سطح بالای رضایت شغلی منعکس از نظر سازم(. 2313، 1)بهت و بشیر تعیین شده دارند، اشاره داردآمیز وظایف کار موفقیت

 شود.اری کارکنان میکننده جو سازمانی بسیار مطلوب است که منجر به جذب و ماندگ
های سازمانی، پژوهشگران همواره به مطالعه عوامل تسهیل ها و فعالیتگیریه اهمیت مشارکت کارکنان در تصمیمنظر ب     

شود و سکوت کارکنان کننده  اظهار نظر توسط کارکنان علاقه نشان داده و در جستجوی عواملی که باعث بروز آوا در سازمان می
)دوستار، اسماعیل اند برد، برآمدهپیش می شکند و در نهایت سازمان را به سمت خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعهرا می
حاکم بر  و شرایط محیطی جو ،تواند آوای سازمانی را متاثر سازدیکی از متغیرهایی که می (.1090، ؛ افخمی و خلیلی1090زاده، 

جو سازمانی به عنوان بخشی از جو عمومی سازمان بتواند پیش  در این زمینه احتمالا (.2311، 9موریسن و همکاران) سازمان است
ارهای شغلی کارکنان فتچرا که اعتقاد بر آن است که جو اخلاقی و ابعاد آن بر نگرش و ربینی کننده سطح آوای سازمانی باشد. 

مر خود این فرصت را برای کارکنان ها به منظور دستیابی به مزیت رقابتی و توسعه مست. امروزه سازمان(2331چارلز، تاثیر دارد )
آوای  (.2311، 13ها، نظرها و اطلاعات خود را در فرآیندهای مرتبط با کارکنان خود بیان نمایند )موسیکنند تا آنها ایدهفراهم می

ه زبان آوردن سازمانی به معنای گفتگو در مورد مشکلات با سرپرستان، ارائه راهکارها و پیشنهادها به واحدهای منابع انسانی، ب
(. جو 2311، 11باشد )تراویس، گومز، مورباراکها یا متخصصان سازمانی میها برای تغییر سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیهایده

ای رسیده است که محیط سازمان را برای هر گونه آوایی سازمان به محیطی اشاره دارد که در آن درک و باور کارکنان به درجه
شوند و در محیط کاری بینند و برای رفتار آوایی خود تشویق میامل انتقاد، پیشنهاد، ابراز عقیده و ...، محیطی امن میرفتار آوایی ش

کنند هایی که سطوح بالاتری از آوای کارکنان را تجربه میزمانسا(. 2311)موریسون، ولر و کامدر، اند قرار گرفته کارآمد و اثربخش
های سازمانی دهند رضایت دارند و به اهداف و ارزشاز کاری که انجام میدارای افرادی هستند که نسبت به سازمان متعهد هستند؛ 

کند. همچنین باعث بهبود باز می ترتقویت و گسترش آوای سازمانی کارکنان راه سازمان را به سوی آینده متعالی پایبند هستند.

                                                           
1 Kvist et al. 
2 Martins , Proença 
3 Rothmann 
4 Parker Sharon 
5 Atkinson et al. 
6 Malliarou, Moustaka, Kouvela, Constantinidis, & Sarafis 
7 Kim et al. 
8 Bhat, Bashir 
9 Morrison et al. 
10 Moasa 
11 Travis ـ Gomez ـ MorBarak 
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های مادی و غیر مادی های مختلف و جلوگیری از هدر رفتن سرمایهروابط درون و برون سازمانی و مشارکت کارکنان در زمینه
دهد که حمایت مدیران و سرپرستان از رفتارهای بطور کلی شواهد پژوهشی نشان می .(2310، 1گلود و همکاران) شودسازمان می

ترین این آورد. از مهملاقی در کنار عمل بر پایه اصول اخلاقی، در سطح کارکنان پیامدهای مثبت متعددی را به همراه میاخ
( 1011زاده و سعادت آبادی )های پژوهش حسنییافته (.1019پیامدهای مثبت، رضایت شغلی در کارکنان است )گل پرور و برازنده، 

 .بری اخلاقی و رضایت شغلی داردبر رابطه مثبت و معنادار بین ره
رابطه  (1090در پژوهش نادی و مقتدری )

اخلاقی )جو  مثبت و معنادار بین موازین
های اخلاقی(، اخلاقی، رهبری اخلاقی و ارزش

نادی و مقتدری، با رضایت شغلی برقرار است )
تری در پژوهش مونیکا و شریف(. 1090

رضایت ( رابطه میان رهبری اخلاقی و 2310)
شغلی با نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغیر، 

حالا با توجه تاثیر جو . مثبت و معنادار بود
سازمانی و رهبری اخلاقی در رضایت شغلی 
محقق در نظر دارد با توجه به مدل مفهومی زیر 

اخلاقی و جو سازمانی به بررسی تاثیر رهبری 
بر رضایت شغلی با میانجی آوای سازمانی 

 بپردازد.
 

 
مدل مفهومی پژوهش: 1 شکل  

 اهداف پژوهشی -2

 هدف کلی -2-1
 پژوهش حاضر بررسی تاثیر رهبری اخلاقی و جو سازمانی بر رضایت شغلی با میانجی آوای سازمانی است. هدف

 

 اهداف جزئی -2-2
 تعیین تاثیر رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی  .1

 تعیین تاثیر جو سازمانی بر رضایت شغلی .2

 تعیین تاثیر آوای سازمانی بر رضایت شغلی .0

 تعیین تاثیر رهبری اخلاقی و جو سازمانی بر رضایت شغلی با میانجی آوای سازمانی .0

 

 های پژوهشفرضیهو  سوال -2-3
 شغلی تاثیر دارد.رهبری اخلاقی بر رضایت  .1

 جو سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر دارد. .2

 تاثیر دارد.آوای سازمانی بر رضایت شغلی  .0

 تاثیر دارد.رهبری اخلاقی و جو سازمانی با میانجی آوای سازمانی بر رضایت شغلی  .0

 کند؟آوری شده از نمونه، مدل مفهومی زیر را برازش میهای جمعآیا داده .0

 

 مبانی نظری پژوهش -3

 رضایت شغلی -3-1
فزایش کارآیی و نیز . رضایت شغلی عاملی است که باعث ارضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است

شود. کارفرماها برای حصول نتیجه و بالا بردن کارآیی در صدد افزایش رضایت شغلی در کارکنان احساس رضایت فردی می
داند که فرد به ( رضایت شغلی را حالت لذت و انبساط خاطری می1939(. لاک )1091همکاران، موسسه خود هستند )رجب پور و 

های مختلفی ه صورتدهد. به بیان وی، افراد مختلف میزان رضایت خود را بهایش در یک شغل دست میدلیل کاربست ارزش
ی تمرکز دارد که معرف رضایت شغلی فرد است های شخصن دسته از ارزششغلی، بر آق لاک در زمینه رضایت سنجند. تحقیمی

عنی به همان شدتی ای از احساسات فرد، ماهیتی پویا دارد، یرضایت شغلی به عنوان مجموعه (.1090)صادقیان قراقیه و همکاران، 

                                                           
1 Gloede 
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دارد. رضایت شغلی رود )شاید با شدت بیشتر(. بنابراین برای تداوم آن، توجه مستمر مدیران ضرورت آید، از میان میکه پدید می
کند. رضایت شغلی یک نتیجه ادراک کارکنان است که محتوا و زمینه شغل آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند است فراهم می

این حالت احساسی مثبت، کمک زیادی به سلامت حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابی شغلی یا تجربه فرد است. 
کند. از نظر سازمانی، سطح بالای رضایت شغلی منعکس کننده جو سازمانی بسیار مطلوب است که منجر راد میفیزیکی و روانی اف

ها این است که های فعلی و آینده مدیران منابع انسانی سازمان. یکی از چالش(2310، 1شود )روترفوردبه جذب و بقاء کارکنان می
رضایت شغلی و تعویض شغل  (.2310، 2مطلوبی از رضایت شغلی نگه دارند )ملکاویچگونه با امکانات موجود، کارکنان را در سطح 

مانند و به طور معنی داری با یکدیگر در ارتباط هستند. اصولا افراد در شغلی که از آن ناراضی هستند برای مدت طولانی باقی نمی
(. عدم توجه به  1012شهبازی، سلیمی، کریمی، دهند )یا در صورت باقی ماندن در آن شغل بازده و کیفیت مناسبی را ارائه نمی

مسئله رضایت شغلی، در بلند مدت نظام سازمان را مختل نموده و موجب بروز عصیان، کاهش حس مسئولیت و در نهایت ترک 
 (.2330، 0کورتزشود )خدمت می

 

 جو سازمانی -3-2
های عمل مخصوص و نسبتا پایداری است که شیوه ها و هنجارها و روشهر سازمانی دارای فرهنگ، آداب و رسوم، ارزش

دهد یک سازمان را از بینی کرد. این فرهنگ یا خصوصیات که به ما اجازه میتوان پیشها میرفتار آنها را  براساس این ویژگی
ی نام گرفته است. نظر به اینکه جو سازمانی در همه ابعاد و جای جای سازمان جریان دارد، سازمان دیگر متفاوت بدانیم، جو سازمان

دهد. این بنابراین ضمن تاثیرگذاری در سلوک و حالت اعضا، رفتار سازمانی از جمله تعهد سازمانی آنها را نیز تحت تاثیر قرار می
رت، در عملکرد نیروی انسانی نقش دارد. بنابراین، کارایی و توسعه تواند موجب انگیزش یا ضعف آن شود که در هر صوتاثیرات می

 از افراد نگرش کننده منعکس (. جوسازمانی1011سازمان تا حد زیادی به کاربرد صحیح نیروی انسانی بستگی دارد )علوی، 
 سازمان کارکنان توسط که است عاملهایی و ویژگی از ایمجموعه و کنندمی دلبستگی احساس آن به نسبت که است سازمانی

 ایمجموعه از است عبارت جوسازمانی (1000میرکمالی ). است مؤثر کارکنان رفتار تعیین در اصلی نیروی عنوان به و دارد وجود
 اطمینان یا آورترس اعتماد، غیرقابل اعتماد، قابل سرد، گرم، را آن که سازمان یک بر حاکم ویژگیهای یا خصوصیات ازحالات،

 سازمانی فرهنگ مدیریت، نوع سوابق، رفتار، شخصیت، شغلی، رضایت نظیر از عواملی و سازدمی بازدارنده یا کننده تسهیل بخش،
 جو توانمی دید این شود.  با می هم از مشابه سازمان دو تمایز سبب و آیدمی بوجود غیره و تکنولوژی ساختار، انگیزش، روحیه،

 در مدیر توانایی با مستقیم رابطه سازمانی جو دهد می نشان تحقیقات مثال، طور به. دانست مدیر رهبری نتیجه را سازمانی
 تأثیر سازمانی جو دیگر، طرف از .دارد.. و قدرت طلبی، توفیق همچون آنها روانی نیازهای ساختن برآورده با کارکنان برانگیختن

 جابه هایهزینه طرف یک از سازمان متعالی جو است بیانگرآن هابررسی این. دارد سازمانی عملکرد و کارکنان رفتار بر بسزایی
 پذیری ریسک و آوری نو کالا، کیفیت بهبود موجب دیگر سوی از و دهدمی کاهش را تغییر برابر در آنان مقاومت و کارکنان جایی

  .است مشتریان وفاداری و سودآوری افزایش تأثیرات این نهایی نتیجه که شود می
 

 آوای سازمانی -3-3
( و کارایی و توسعه هر 1092باشند )نقوی و فهیما، های ارزشمند سازمان میدر عصر حاضر منابع انسانی، به عنوان سرمایه

ها به کارکنانشان برای تبادل سازمان(. 1093زارعی متین و همکاران، ن بستگی دارد )تا حد زیادی به کارکردهای صحیح آ سازمان
توانند کنند، میها، اطلاعات مربوط به مشکلات، یا نگرانی هایشان را بیان میداشته و میزانی که آنها پیشنهادات، ایده نظر احتیاج

(، به همین جهت گوش سپردن به 1090اخوان خرازیان و همکاران، زمان و حتی بقای آن داشته باشد )تاثیر شگرفی در عملکرد سا
ها و ای که در حال حاضر سازمان(. یکی از مشکلات عمده1092ه است )دوستار و اسماعیل زاده، ای یافتآوای کارکنان اهمیت ویژه

های سازمانی است )صلواتی و های منابع انسانی با آن درگیرند، تمایل نداشتن کارکنان به مشارکت در بحثبخصوص بخش
های سازنده جهت افزایش کارآیی اطلاعاتی برای ارائه راهبردا، و هها اغلب دارای ایدهمنابع انسانی در سازمان (.1090همکاران، 

در ای از نیروهای انسانی شاغل سازد. عدهبنام آوای سازمانی را نمایان می ها مفهومیئه راهبردها، اظهار نظرها و ارااین ایدههستند. 
ی سکوت سازمانی پیشه گیرند؛ به لحاظ رفتاری، های خود پرهیز کنند یا به عبارتها و راهبردها ممکن است از بیان اندیشهسازمان

ها است در حالی که در سکوت نی مستلزم اظهار نظر و بیان ایدهرسند چرا که آوای سازماده متضاد هم به نظر میاین دو پدی
ها و ت حاکم بر سازمانارویی با تغییرابه منظور روی (.2310)افشاری، کنند های خود مضایقه میمانی افراد از بیان نظرات و ایدهساز

ای باشد که طی آن بط بین مدیران و کارکنان به گونهجهت دستیابی به اهداف سازمانی در محیط رقابتی امروز، لازم است روا
، 0)هامس ها و نظرات سازنده خود را در راستای ارتقای برون داد سازمان بیان نمایندایدهزیردستان بتوانند به راحتی و بدون دغدغه، 

تواند عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی را تحت پوشش قرار دهد، بنابراین شناسایی موانع بروز آوای آوای سازمانی می(. 2312
پدیده سکوت در سازمان را شکست و سازمان را بسوی  دسازمانی و تلاش برای رفع آنها اهمیت بسزایی دارد تا از این طریق بتوان
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ها و ها، دیدگاهبه عنوان بیان ایده همانطور که اشاره شد آوای سازمانی(. 1090)افخمی، ت سوق داد نوآوری، خلاقیت و حل مشکلا
شود که هدف غایی آن بهبود عملکردهای سازمانی های سازمانی در نظر گرفته مینهادات در مورد مشکلات و پیچیدگیپیش
ها برای مشکلات سازمانی، ارائه راهبردهای حل مسئله، بیان اندیشهرد تواند شامل گفتگو با مدیران در موشد. این پدیده میبامی

 .های محیط کار تلقی گرددتغییر استراتژی
 

 رهبری اخلاقی -3-4 
 هاسازمان امور اولویت در رهبری اخلاقی مانند موضوعاتی تا است شده سبب ایحرفه و کاری اخلاقیات مباحث یافتن اهمیت

 عملکرد در در نهایت و کارکنان رفتار و هانگرش در مثبتی اخلاقی تأثیرات رهبری رسدنظر می به گیرد. قرار هاآن رهبران و

های که در دههترین رویکردهای رهبری، رهبری اخلاقی است (. از این رو، یکی از مهم2311، 1)کالشوون باشد داشته سازمان
تواند نقش مدیریت وارد شده است. عملکرد افراد در سازمان میطور جدی در ادبیات رهبری و پایانی قرن بیستم میلادی به

تأثیر عواملی توان بیان کرد که عملکرد فردی و سازمانی افراد تحت ای در موفقیت هر سازمان داشته باشد و با قاطعیت میعمده
های سازمانی در ت توجه به فعالیتهای نوین، ضررودر سازمان ها قرار دارد.همچون تعهد، آموزش، باورها و رهبری در سازمان

کنند که به حقوق و جایگاه رهبران اخلاقی افراد را طوری هدایت می شود.چارچوب کدهای اخلاقی با رفتار رهبری اخلاقی آغاز می
کنند تمرکز می شود. رهبران ماهیتا در موقعیتی از قدرت اجتماعی قرار دارند و رهبران اخلاقی بر این نکتهها احترام گذاشته میآن

ای که دیگران را تحت تاثیر دهند و شیوهکنند، اقداماتی که انجام میکه چگونه قدرت اجتماعی خود را در تصمیماتی که اتخاذ می
(. رهبری اخلاقی و ترویج توسعه آن در همه سطوح مدیریت، در راس دستور 2333برند )رسیک و دیگران، دهند، به کار میقرار می
ها . رهبران سازمان(2331رود چنین رهبرانی آثاری مثبت داشته باشند )کانگو، قرار دارد، چرا که انتظار میها ری از سازمانکار بسیا

برای آنکه بتوانند کارکنان خود را برای دستیابی به هدف مشترک متقاعد سازد، باید بدون استثنا به اخلاقیات پذیرفته شده پایبند 
ود را به اخلاقیات از طریق رفتار ملموس نشان دهند. برای رهبران اخلاقی اصولی مطرح ایت که عبارتند از: باشند و متعهد بودن خ

به نقل از یزدان دوست،  1903نگرانی برای پایداری، پرهیز از عصبیت )کریستی، جهت گیری مردمی، انصاف، تسهیم قدرت، 
1091.) 
 

 پیشینه پژوهش -4
های ذیل به تبیین هر یک از آنها این پژوهش، تحقیقات زیادی انجام شده است که در نوشتههای مختلف در زمینه متغیر

(، به بررسی اثر میانجی اخلاق کاری در ارتباط رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی با اشتیاق شغلی پرداخته 1091پردازیم. عقیقی )می
ری این تحقیق کلیه کارکنان اداری دانشگاه علوم پژشکی همدان است. روش این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آما

باشد. نتایج به دست آمده حاکی از آن است که مدل بکار گرفته شده مدلی مناسب بوده و رهبری اخلاقی بر نفر می 093به تعداد 
(، به بررسی تاثیر 1090) حسینی(. همچنین دوستار، اسماعیل زاده، 1091اشتیاق شغلی تاثیر مثبت و معنی داری دارد )عقیقی، 

های پژوهش های مورد نیاز برای بررسی فرضیهرهبری اخلاقی بر رفتار سکوت و آوای کارکنان و عملکرد آنها پرداختند. آنها داده
تحلیل های ها، روشآوری کرده و برای تحلیل دادهگیری گروهی جمعخود را از میان کارکنان دانشگاه گیلان از طریق روش نمونه

عاملی اکتشافی و تاییدی را به کار بردند. طبق نتایج، رهبری اخلاقی بر سکوت مطیع و سکوت نوع دوستانه تاثیر منفی دارد؛ به 
شود. های اخلاقی را رعایت کند، سکوت مطیع و سکوت نوع دوستانه در سازمان کمتر میاین معنا که هر اندازه رهبر ویژگی

گذاری رهبری اخلاقی بر سایر ابعاد سکوت همچون سکوت دفاعی و سکوت فرصت طلبانه ورد تاثیرهمچنین در این پژوهش در م
اند. آنان تاثیر رهبری اخلاقی بر آوای های جامعه دانستهنتیجه معناداری یافت نشده و علت این موضوع را بطور احتمالی از ویژگی

ی آن است که رهبری اخلاقی بر آوای نوع دوستانه تاثیر مثبت دارد؛ به دهکارکنان را نیز مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان دهن
این معنا که هر اندازه رهبر به عنوان رهبری اخلاق مدار در میان کارکنان شناخته شود، کارکنان به ارائه نظرها و پیشنهادهای مفید 

ی آنها مشخص شده که رهبری اخلاقی بر آوای مطیع و کنند؛ همچنین در بررسو خلاقانه با هدف نفع رسانی به سازمان اقدام می
ها بتوانیم شرایطی به وجود ( معتقدند اگر در سازمان1090(. غلام زاده و خزانه )1090تدافعی تاثیر معنادار ندارد )دوستار و همکاران، 

یرهای تاثیرگذار بر سازمان ارائه دهند، ها، نظرات و راهبردهای خود را در ارتباط با سازمان و متغآورد که کارکنان بتوانند ایده
های خود ترغیب خواهند شد که توانیم ادعا کنیم که بقای سازمانی تا حدودی تضمین گشته است. کارکنان زمانی به بیان ایدهمی

ه کند )غلام محیط آنان امن، پذیرا و واضح باشد و محیط مذکور زمانی ایجاد خواهد شد که مدیریت از سبک رهبری اخلاقی استفاد
( در پژوهش خود به دنبال بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان دانشگاه فردوسی 1090(. زارعی متین )1090زاده و خزانه، 

مشهد بوده است. روش پژوهش، توصیفی از نوع تحلیلی پژوهشی و جامعه آماری این تحقیق کلیه کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد 
تحقیق نشان داد، رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان و سه مولفه آوای تدافعی، آوای نوع دوستانه و آوای مطیع  هایبودند. یافته

کند که رهبران اخلاقی، کارکنان را به ابراز نظر در مورد مسائل و مشکلات کاری تاثیرگذار است. نتایج این پژوهش تاکید می
های جدید کنند تا از نظر کارکنان در ارائه برنامهای جدید سازمان، نظرخواهی میهکنند و از کارکنان در مورد برنامهترغیب می

                                                           
1 Kalshoven 
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شود، بایستند. رهبران اخلاقی باید استفاده کنند و در برابر فشارهای گروهی که موجب ترس کارکنان از بیان نظراتشان می
ارکنان ارایه دهند )زارعی متین، احمدی، امینی، تصمیمات اتخاذ شده را روشن نمایند و اطلاعات اضافی را در صورت درخواست ک

(، پژوهشی با عنوان، تسهیل آوای سازمانی از طریق رهبری قابل اعتماد 1090قنبری، زندی و محمدی ) (.1090نیک مرام، 
استان تهران اند. جامعه آماری پژوهش، تمام کارکنان اداره کل راه و شهرسازی انجام داده« پیرو -رویکردی به تعاملات رهبر »
ی رهبری قابل اعتماد و آوای نفر از آنها انتخاب شده و به پرسشنامه 139گیری تصادفی ساده نفر( بوده، که به کمک نمونه 033)

اند. تجزیه و تحلیلی که در این پژوهش صورت گرفته حاکی از آن است که بین رهبری قابل اعتماد و ابعاد آن با سازمانی پاسخ داده
(، 1019(. دانایی فرد و پناهی )1090مانی و ابعادش همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد )قنبری، زندی و محمدی، آوای ساز

های ارتباطی( رابطه بین ایجاد کننده جو سکوت در سازمان )نگرش مدیریت عالی به سکوت، نگرش سرپرستان به سکوت و فرصت
سازمان  10ار بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی بررسی کردند. نتایج پژوهش آنها در را بر رفتار سکوت در کارکنان و تاثیر این رفت

دولتی وجود رابطه مثبت و معناداری را بین هر سه بعد جو سکوت در سازمان و رفتار سکوت در کارکنان نشان داد. در این پژوهش 
و رضایت شغلی آنها مشاهده شد )دانایی فرد و پناهی،  همچنین رابطه منفی و معناداری بین رفتار سکوت کارکنان و تعهد سازمانی

( بین رهبری اخلاقی و p<331/3ی منفی و معنادار )( بر رابطه1011زاده و سعادت آبادی )های پژوهشی حسنییافته(. 1019
پژوهش نادی و مقتدری رفتارهای انحرافی سازمان و رابطه مثبت و معنادار بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی دلالت دارد و در 

های اخلاقی(، با رضایت شغلی برقرار است. ( رابطه مثبت و معنادار بین موازین اخلاقی )جو اخلاقی، رهبری اخلاقی، و ارزش1090)
( به تایید رسیده است. 2333همچنین رابطه مثبت و معنادار بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی در پژوهش مورا و همکاران )

ای بررسی کردند که ( نیز در پژوهش خود رابطه رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی را با یک مدل واسطه2339همکاران )نیوبرت و 
نتایج آن تاثیر رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنان از طریق درک جو سازمامی، را نشان داد.  موریس و بلوم 

دهند، فرهنگ و جو سازمانی به رضایت و تعهد سازمانی پرداختند که نتایج نشان می ( به بررسی رابطه عاملهای موقعیتی با2332)
 (2332ای بر رضایت شغلی کارکنان موثرند )موریس و بلوم، طور قابل ملاحظه

 

 روش تحقیق -5
رکت همبستگی )مدل معادلات ساختاری( و از منظر هدف کاربردی است. ش -تحقیق حاضر از نظر ماهیت محتوایی توصیفی

-1031ی ابتدایی سال تحصیلی کنندگان در پژوهش حاضر یا به عبارتی جامعه آماری تحقیق، معلمان شاغل به تدریس در دوره
گیری گیری به کار گرفته شده، نمونهباشند. روش نمونهنفر می 1012ناحیه یک آموزش و پرورش استان اردبیل به تعداد   1033
ای نیز استفاده گردید که از میان گیری طبقها توجه به ناهمگون بودن جامعه آماری از روش نمونهای بوده و بای چند مرحلهخوشه
نفر مرد( انتخاب شدند. اطلاعات  09نفر زن و  210نفر ) 292ای به حجم ی آماری پیش گفته، بر اساس جدول مورگان نمونهجامعه

های بکار برده شده شود که مشخصات پرسشنامهکتبی جمع آوری میهای لازم برای پاسخ به سوال پژوهشی از طریق پرسشنامه
 باشد:به شرح ذیل می

 1کالشون و همکاران ی رهبری اخلاقی که توسطبرای سنجش رهبری اخلاقی از پرسشنامه: ( پرسشنامه رهبری اخلاقیالف
(، 0-13 های(، تسهیم قدرت )گویه1-0 هایهای صداقت )گویهگویه است. و مولفه 20تهیه شده، استفاده شد که شامل  (2311)

ای گیرد. پرسشنامه با مقیاس لیکرت پنج گزینه( را در بر می10-20 های( و انصاف )گویه11-13 هایرهنمودهای اخلاقی )گویه
 0نظر موافق، نمره  0دهنده نظر کاملا موافق، نمره نشان  0 روی پیوستار کاملا مخالف تا کاملا موافق طراحی شد که در آن نمره

در  ساتید به تایید رسیده و پایایی این ابرازنظر کاملا مخالف است. روایی پرسشنامه توسط ا 1نظر مخالف، نمره  2بی تفاوت، نمره 
 باشد.می 10/3بر اساس ضریب آلفای کرونباخ پژوهش حاضر 

استفاده شده است. این پرسشنامه سه  (2311) 2اردوقانانی از پرسشنامه زهیر و برای شنجش آوای سازم ب( آوای سازمانی:
مولفه آوای مطیع، آوای تدافعی، و آوای نوع دوستانه را در بر می گیرد که هر کدام پنج گویه را شامل می شود و در مجموع آوای 

( 0( تا کاملا موافقم )1ینه ای لیکرت کاملا مخالفم )گز 0گویه تشکیل شده است. نمره گذاری پرسشنامه در مقیاس  10کارکنان از 
/.، 10می باشد. روایی پرسشنامه توسط متخصصین به اثبات رسیده و ضریب آلفای کرونباخ در خرده مقیاس های آن به ترتیب 

 /. می باشد.92/.، 10
( طراحی و اعتباریابی شده است. پرسشنامه توصیف 1930) توسط هالپین و کرافت این پرسشنامه :پرسشنامه جوسازمانیپ( 

تنظیم گردیده است و ( 0( تا کاملا موافقم )1کاملا مخالفم )گویه است و بر اساس مقیاس لیکرت  00جو سازمانی مدرسه دارای 
ده و پایایی آن در پژوهش باشد. روایی محتوایی این ابزار توسط اساتید مورد تایید بومیهدف آن توصیف جو سازمانی و ابعاد آن 

 ناکام ، رفتار(10، 11، 9، 0، 2، 1) شمول بعد رفتار 0پرسشنامه شامل به دست آمد. این 10/3 بر اساس ضریب آلفای کرونباخ حاضر
 دستوری رفتار( و 23، 20، 20، 20، 22، 21، 23، 19) حمایتی ، رفتار(13، 10، 10، 13، 0، 3) صمیمی ، رفتار(11، 10، 12، 1، 0، 0)
 را مورد سنجش قرار می دهد. (00، 00،  02، 01، 03، 29، 21، 20)

                                                           
1 Kalshoven et al 

2 Zhur & Erdoghan 
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سوال(، فرصت  0سوال(، نوع شغل ) 0خرده مقیاس نظام پرداخت ) 3گویه و  19از این پرسشنامه  :پرسشنامه رضایت شغلی ت(
ال( تشکیل شده است که به سو 0سوال( و شرایط فیزیکی ) 0سوال(، سبک رهبری ) 2سوال(، جو سازمانی ) 0های پیشرفت )

کاملاً »نمره گذاری پرسشنامه بصورت طیف لیکرت می باشد که برای گزینه های  .منظور سنجش رضایت شغلی بکار می رود
پایایی .در نظر گرفته می شود 0و  0، 0، 2، 1به ترتیب امتیازات « کاملاً موافقم»و « موافقم»، «نظری ندارم»، «مخالفم»، «مخالفم

بدست آمده است.  11/3و در پژوهش حاضر  13/3با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ ( 1093این ابزار در پژوهش محمدی )
 .توسط اساتید دانشگاه تأیید شده است همچنین روایی پرسشنامه

 

 های تحقیقیافته -6

نفر  09درصد( از پاسخگویان زن و  00نفر ) 210نتایج توزیع فراوانی جنسیت و مدرک تحصیلی نشان داد که  آمار توصیفی:
درصد( دارای مدرک فوق دیپلم،  0/0نفر ) 13درصد( دارای مدرک دیپلم،  1/0نفر ) 12درصد( مرد بوده که از بین این تعداد  20)

/ درصد( دارای مدرک 0نفر ) 2درصد( دارای مدرک فوق لیسانس و  0/20)نفر  31درصد( دارای مدرک لیسانس،  0/33نفر ) 190
درصد(  0/0نفر ) 10درصد( بصورت رسمی،  2/10نفر ) 200دکتری بودند. همچنین وضعیت اشتغال پاسخگویان نشان داد که 

بودند. بیشترین سابقه خدمت با درصد( سایر ) پیمانی، آزمایشی و...(  9/1نفر ) 23درصد( حق التدریس و  0/0نفر ) 13قراردادی، 
 .سال، سابقه خدمت داشتند 03الی  23درصد( متعلق به افرادی است که بین  0/23نفر ) 01فراوانی 

های می پردازیم که فرض آزمون صفر در این قسمت ابتدا به بررسی نرمال بودن متغیر :هابررسی نرمال بودن داده
(: عدم نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی. در H1متغیرها فرض مقابل عبارت است از )(: نرمال بودن توزیع H0عبارت است از )

می توان گفت توزیع داده ها نرمال  %90فرض صفر را رد کرده و با اطمینان  3030صورتی که سطح معنی داری آزمون کمتر از 
پذیریم و توزیع داده ها نرمال است. که در  باشد فرض صفر را می 3030نیست. در صورتی که سطح معنی داری آزمون بیشتر از 

  ( نتایج حاکی از عدم نرمال بودن متغیر های مورد بررسی است.1جدول )
 

 اسمیرنوف جهت تعیین نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق -(: نتایج آزمون کولمگروف1جدول )

 رضایت شغلی آوای سازمانی جو سازمانی رهبری اخلاقی متغیر

 10/00 01/03 30/130 00/90 میانگین

 32/0 09/11 31/11 02/12 انحراف معیار

 31/3 10/3 30/3 31/3 اسمیرنوف -کولموگروف zمقدار 

 333/3 333/3 301/3 333/3 سطح معنی داری

 

 
 ریمس بی(: ضرا2شکل )

 
باشد برازندگی مدل بسیار  301کوچکتر از  (RMSEA) ( اگر مقدار این شاخص1993کالوم، براون و شوگاوارا )دیدگاه مک

. که در این باشد برازندگی مدل متوسط است 301و  300باشد برازندگی مدل خوب است و اگر بین  300و  301عالی است. اگر بین 
 .برازندگی مدل خوب ارزیابی می شودپژوهش 
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 رایب معناداریض(: 2شکل )

 
های روش مدل یکی از ویژگی

یابی معادلات ساختاری، برآورد اثرات 
غیر مستقیم متغیرها بر یکدیگر است. 

اثرات  باثرات غیر مستقیم حاصل ضر
باشد. این ویژگی به مستقیم در هم می

دهد تا پژوهشگران این امکان را می
نقش میانجی متغیرها را در مدل مورد 

( 2شکل )بررسی قرار دهند. با توجه به 
و جو  رهبری اخلاقیاثر مستقیم 
به ترتیب  آوای سازمانیسازمانی بر 

و  اثر مستقیم آوای  03/3و  19/3
به 02/3شغلی سازمانی بر رضایت 

 دست آمده است. 

 غیر مستقیم مستقیم و اثرات(: برآورد ضرایب 2دول )ج
 سطح معنی داری tآماره  خطای استاندارد ضریب مسیر متغیرها

 از آوای سازمانیبه روی اثر مستقیم 

 30/3 22/2 30/3 19/3 رهبری اخلاقی
 30/3 03/0 30/3 03/3 جو سازمانی

 رضایت شغلی از به رویاثر مستقیم 

 30/3 00/0 33/3 02/3 آوای سازمانی

 از رضایت شغلیبه روی اثر غیر مستقیم 

 30/3 00/3 21/3 31/3 رهبری اخلاقی

 30/3 20/0 01/3 10/3 جو سازمانی

     

با مقدار تی  10/3و  31/3به ترتیب  رضایت شغلیبر  و جو سازمانی رهبری اخلاقیمستقیم غیر ( اثر 2جدول )همچنین در 
های برازش مدل آزمون شده ( شاخص0باشد. در جدول )معنی دار می 30/3در سطح که  ( به دست آمده است20/0( و )00/3)

 های گردآوری شده دارد.مدل آزمون شده کل، برازش مناسبی با دادهاند که گزارش شده
   

 های برازش کلی مدل آزمون شده پژوهش حاضر(: شاخص3جدول )

 نتیجه مقدار مجاز اعداد بدست آمده شاخص معیارهای برازش مدل

 برازش مناسب 0کمتر از  df2K 30/1/ نسبت کای دو به درجه آزادی

 برازش مناسب 1/3کمتر از   RMSEA 33/3 ریشه میانگین مجذورات

 برازش مناسب نزدیک صفر RMR 312/3 ریشه مجذور مانده ها

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  NFI 93/3 شاخص برازش هنجار شده

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  NNFI 91/3 شاخص نرم برازندگی

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  CFI 99/3 شاخص برازش تطبیقی

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  IFI 99/3 شاخص برازش اضافی

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  RFI 93/3 شاخص برازش نسبی

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  GFI 90/3 شاخص برازندگی

 برازش مناسب 9/3بالاتر از  AGFI 93/3 شاخص برازندگی تعدیل یافته

 
-خی مقدار گفت توانمی ابزارهای پژوهش مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق، دربرازندگی  هایشاخص ،نتایج به توجه با

مدل  در درجه آزادی به دوخی نسبت همچنین، معنادار است. درصد 0 خطای سطح مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق در در دو
 دامنه در RMSEA شاخص است. مقدارمدل  مناسب برازش بیانگر مدنظر، به ملاک توجه معادلات ساختاری فرضیه تحقیق با
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 مقادیر مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق است. در قبولقابل خطای مقدار گویای امر نیز این و دارد قرار قبولقابل

 مدنظر ملاک به توجه با مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق نیز در NNFI وCFI  ،GFI ، AGF،  NFIهایشاخص

نتایج مدل  به توجه با بنابراین، مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق است. مناسب برازش دهندهنشان که شدند مطلوب ارزیابی
( نتایج 0در جدول ) قبول دارند.قابل و مناسب برازش پژوهش ابزارهای همه گفت توانمی معادلات ساختاری فرضیه تحقیق،

 شود.های پژوهش ارائه میتفصیلی فرضیههای تحقیق ارائه شده است. سپس بررسی بررسی فرضیه
 

 های تحقیق( بررسی فرضیه4جدول )

 

 فرضیه
ضریب 
 مسیر

 آماره
 نتیجه p تی

 تائید 30/3 22/2 19/3 تاثیر مستقیم دارد. سازمانیآوای بر  رهبری اخلاقی 1
 تائید 30/3 03/0 03/3 تاثیر مستقیم دارد. آوای سازمانیجو سازمانی بر  2

 ائیدت 30/3 00/0 02/3 سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم دارد. آوای 0
 تائید 30/3 - 23/3 تاثیر غیر مستقیم دارد.بر رضایت شغلی سازمانی  آوای با میانجی رهبری اخلاقی و جو سازمانی 0

 

 نتیجه گیریبحث و  -7
ها به ویژه در محیط کار، رضایت شغلی بوده است. در سازمانهای مطرح و بحث برانگیز از چالشهای اخیر یکی در دهه

آوای سازمانی  توان به رهبری اخلاقی، جو سازمانی وتحت تاثیر متغیرهای دیگر سازمانی است که از جمله آنها می رضایت شغلی
در ناحیه  یانجی آوای سازمانیمدلسازی تاثیر رهبری اخلاقی و جو سازمانی بر رضایت شغلی با مپژوهش حاضر با هدف اشاره کرد. 

نتایج  تاثیر مستقیم دارد، طبق رهبری اخلاقی بر آوای سازمانیفرض اول تحقیق مبنی بر اینکه یک استان اردبیل صورت گرفت. 
( مبنی بر تاثیر رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان 1090با پژوهش امینی و نیک مرام )باشد که این یافته مورد تایید میبدست آمده 

اخلاقی بر هر سه نوع آوای مطیع، تدافعی و دوستانه تاثیر دارد. پژوهش آنان نشان می دهد که رهبری مطابقت دارد. نتایج 
یش بینی آوای سازمانی از طریق جو اخلاقی ( تحت عنوان پ1090های درخشان )تایج حاصل از این پژوهش با یافتههمچنین ن

همسو است. بدین معنا که از طریق جو اخلاقی سازمان می توان زمینه ارتقای سرمایه روان شناختی و افزایش آوای سازمانی را 
قی رابطه ( نیز همسو با تحقیق حاضر بر این نکته اشاره نموده است که جو اخلا1090فراهم آورد. تحقیق مومن پور و همکاران )

علی مثبت و معنی دار بر ابعاد اشتیاق شغلی دارد. به عبارتی افراد در سازمان هایی با جو اخلاقی بالا دارای شوق شغلی بالایی 
مده از . که این یافته با نتایج به دست آهمچنین نتایج به دست آمده حاکی از تایید فرض دوم پزوهش استخواهند بود. 

و نتایج پژوهش  ( تحت عنوان پیش بینی آوای سازمانی از طریق جو اخلاقی و سرمایه روان شناختی1090درخشان )های پژوهش
سکوت و آوای ( تحت عنوان بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر رفتار 1090) هانیه ،حسینی ؛محمد ،ماعیل زادهاس ؛محمد ،دوستار

( آوای سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم دارد.فرض سوم تحقیق ) ،هابا توجه به یافته .باشدها همسو میکارکنان و عملکرد آن
 اعتماد میزانتوان بیان کرد که، به طور کلی می باشد.( همسو می1091ی طبرسا، رضاییان و فلکی )باشد که با یافتهرد تایید می مو

های پیامد و کارکنان آوای میان رابطه گیرندمی کار به کارکنان آوای شنیدن برای رهبران که هاییهروی نیز و خود رهبر به کارکنان
 کارکنان آوای هاینظام از استفاده به کنندمی تشویق و ترغیب اظهارنظر به را آنها ،رهبران که کارکنانی .کنندمی یلتعد را شغلی
 و چنگ ،چنگ چونگ،. کندمی یلتعد را رابطه این رهبران با کارکنان یانم رابطه کیفیت و میزان رواین از .دارند بیشتری تمایل

 ایجاد از مانع سازمان در گیریتصمیم در مشارکت با همراه دوستانه محیط وجود صورت در کارکنان آوای معتقدند (2310) یویجاه
ویتر  و منداشته باشد. فلد دنبال به را هاآن روانشناختی تحلیل نتیجه در و شده مبدل استرس از یبه منشای که شد خواهد یعوامل

د هتع افزایشبر  کارکنان آوای تاثیر افزایشبه  سازمان به نگرش بهبود با دتوانمی باشدبالا  عضو - رهبر تبادل که زمانی معتقدند
از  نتیجه در و شده ترمنفی نیز سازمان یا شغل به نگرش ،باشد پایین و عضو رهبر تبادل که زمانی ،طرفی از .شود منجرسازمانی 

 :شودمی پیشنهاد پژوهش این از حاصل هاییافته اساس این بر شود.افزایش تعهد سازمانی کاسته می بر کارکنان یاآو مثبت تاثیر
 .کنند ایجاد کارکنان بین اعتماد قابل و هدوستانباید جو  رهبران -

رهبران باید فضای مشارکتی در سازمان را ایجاد کرده و با رویکردهای مشارکتی و اخلاقی بکاربسته شده به  -
 تعارضات سازمانی سرعت بخشند.کاهش 

 .کنند پشتیبانی فعالیت هایشان و وظایف انجام در ، آنان راکارکنان تشویق ضمن رهبران -

 شود. فراهم کارکنان بین دانش تسهیم و کاری مسائلباره در اطلاعات انتشار برای لازم زمینه -

 .دهند ارائه را خود پیشنهادهای کارگروهی در اثرگذار مسائل خصوص در تا دنشو تشویق کارکنان -

 

 

https://www.sid.ir/fa/Journal/SearchPaper.aspx?writer=71638
https://www.sid.ir/fa/Journal/SearchPaper.aspx?writer=49282
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