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بر اساس  آوای کارکنانراهبرد : تبیین چهار سازمانیو پیامدهای  آوای کارکنان

 عضو-فرهنگ عام گرا/خاص گرا و تبادل رهبر تعدیل کننده تغییرات دو متغیر

 8غلامعلی طبرسا

 2علی رضاییان

 9پریسا فلکی 

 چکیده

بر پیامدهای سازمانی، مطالعات اندکی به تاثیر آوای کارکنان هایی پیرامون با وجود انجام پژوهش

بنابراین با توجه به تاثیر بالای آوای  .اندبررسی تاثیر متغیرهای دیگر در رابطه میان این متغیرها پرداخته

پژوهش حاضر به  کارکنان در پیامدهای سازمانی، شناخت چنین متغیرهایی اهمیت بسیار دارد. از اینرو

جامعه آماری عضو در این رابطه پرداخته است.  -کننده فرهنگ سازمانی و تبادل رهبربررسی نقش تعدیل

داده ها از طریق پرسشنامه باشد. نفر می 3602که  بودهات مرکزی بانک صادر ازمانس شامل کارکنان

ها با روش مدلسازی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزار اسمارت آوری و فرضیهمحقق ساخته جمع

توان نتیجه گرفت فرهنگ عامگرا و بهبود روابط بین ها میبراساس یافته پی ال اس آزمون گردیدند.

چهار  نیهمچننماید. مثبت آوای کارکنان بر پیامدهای سازمانی را تقویت میرهبران و کارکنان، اثرات 

 شده است. نییتب ریدو متغ نیراهبرد آوای کارکنان بر اساس ا
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   مقدمه

 و مشتریان بالای انتظارات فشرده، رقابت واسطه به تا دارند انتظار خود کارکنان از هاسازمان امروزه،

 مشکلات و مسایل درباره و باشند آورنو و پذیر مسئولیت گذشته از بیش کیفیت، بر زیاد بسیار توجه

هایی که عهده دار ارائه خدمات . این موضوع در سازمان(3611 همکاران، و شجاعی) بگویند سخن سازمانی

باشد. بالا رفتن انتظارات شهروندان، تغییر نیازها، اشند از اهمیت بیشتری برخوردار میبعمومی می

های عمومی گردیده است. از اینرو این وجب تغییر در محیط فعالیت سازمانها و علائق عمومی، مخواسته

ز ها، استفاده ااند که رویارویی با این چالشها و مشکلات جدیدی روبرو گردیدهها با چالشقبیل سازمان

 مستلزم مقصود، این به نیلطلبد. نی از جمله مشارکت کارکنان را میازماهای ستمامی ظرفیت

 هایشاننسازما که باورند این بر کارکنان از بسیاری ولی است، باز ارتباطی هایراه و کارکنان توانمندسازی

. (12۳6 همکاران، و فرددانایی) کنندنمی حمایت دانش و اطلاعات تسهیم و باز ارتباطی هایراه از

 اطلاعات، کمبود را تغییر های برنامه راه سر بر بارز و اصلی موانع جمله از ،(3666) 1میلیکن و موریسون

 هاراظ کردن محدود با آوای کارکنان ناکارامد نظام. دانندآوای کارکنان، می نظام ناکارامدی و اعتماد ضعف

 و یسازمان های گیری تصمیم اثربخشی کاهش سبب کارکنان، جلوگیری از ارائه بازخورهای منفی، نظر

 (.3612و همکاران،  3ریز) شودمی تغییر فرایندهای

های سازمانی است گیریکارکنان، مشورت با آنها و اجازه دادن به آنها در تصمیم آوایمنظور از 

یان ب(. آوای کارکنان یک مفهوم روانشناختی است که مربوط به کیفیت و کمیت 3612، 2)اوسمان و راجا

نظرات، احساسات و باورهای افراد نسبت به کار و سازمان است و به عنوان فرآیند افزایش انگیزه کارکنان 

دهد های مختلف نشان می(. نتایج پژوهش3613و همکاران،  2؛ کیسینگ3612، 4تعریف می شود )کافمن

و  7؛ چنگ3612، 0دیارام آوای کارکنان، تاثیر قابل توجهی در رضایت شغلی )سوبهاکاران و سیستمکه 

و همکاران  ۳؛ وون3612و همکاران،  2(، تعهد سازمانی )کیم3612؛ ریز و همکاران، 3612همکاران، 

؛ 3611، 11؛ لانگ و تین3613(، ترک سازمان )کیسینگ و همکاران، 3612، 16؛ راب و روبرت3610

 بر کنترل ، احساس ارزش،(3617و همکاران،  12(، عجین شدن با شغل )راک3616و همکاران،  13ملاهی

 (3612، 14گرنت) شغلی فرسودگی احساس و استرس ناهنجاری، و کار بر

علیرغم مطالعات بسیاری که به بررسی تاثیر مستقیم آوای کارکنان بر سایر متغیرهای سازمانی که 

ه میان ر رابطگذار بهای اندکی به مطالعه و شناسایی عوامل تاثیردر بالا به برخی از آنها اشاره شد، پژوهش

ها، به دلیل دانش محدود در آوای کارکنان و پیامدهای سازمانی پرداخته است. به منظور پر کردن شکاف

و  12)سانگ مورد عوامل موثر بر پیامدهای سازمانی که نقش حیاتی در بقا و رقابت پذیری سازمان دارند
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و  17؛ ریچ3611و همکاران،  10هولند؛ 3612؛ ریز و همکاران، 3610؛ وون و همکاران، 3617همکاران، 

به  با توجه یشغل یها و رفتارهاآوای کارکنان بر نگرش ریتاث یبه بررس رپژوهش حاض(، 3616همکاران، 

 نیپردازد. همچنیگر ملیتعد یرهایبه عنوان متغ  ییگراو خاص ییگراعضو و فرهنگ عام-تبادل رهبر

 عضو به-گرا و تبادل رهبرفرهنگ عام ریدو متغ راتییتغآوای کارکنان بر اساس  یچهار راهبرد سازمان

 کند.یم میو ترس فیگانه تعرسه سیماترصورت 

 چارچوب نظری و پیشینه پژوهش

 آوای کارکنان

را مطرح نمود و این مفهوم را به صورت  1۳آوابرای نخستین بار اصطلاح  12هیرشمن 1۳76در سال 

پس از آن مطالعات روی این . هر گونه تلاش برای تغییر، به جای فرار از مسائل قابل اعتراض تعریف کرد

ردید. مطرح گ مفهوم و عوامل مؤثر بر آن در آثار مدیریت گسترش یافت و نظریات مختلفی در رابطه با آن

ها به تصمیم گیرندگان تعریف نموده در ت فرصتی برای بیان دیدگاهرا به صور آوابرخی از پژوهشگران 

(. 3614، 36)فرانسا و پاهوراند واکنشی به نارضایتی شغلی دانسته به حالی که برخی دیگر آن را منحصر

ای دانستند که اختیاری و آگاهانه را رفتاری فرا وظیفه ،آوا(1۳۳2) 31به عنوان مثال ون داین و لیپاین

ای جرفتاری ترویجی به  :باشد و آن را بدین صورت تعریف نمودندخارج از انتظارات شغلی فرد میبوده و 

 (.3613و همکاران،  33)آوی های سازنده با هدف بهبود شرایط تأکید داردنکوهش صرف که بر بیان دیدگاه

 به تصمیم کارکنان واآعنوان نمودند که  شمن( نیز در توافق با  مدل اولیه هیر3661)  32ایزنبرگ و گودال

ز برخی ا. موجود به جای ساکت ماندن، تسلیم شدن یا ترک سازمان به اشاره دارد برای اعتراض به وضع

و سایرین  34اند. به عقیده تراویستری را برای رفتار آوای کارکنان برشمردهمحققان نیز اهداف گسترده

ا به هپرستان، ارائه راهکارها و پیشنهاد( آوای کارکنان شامل گفتگو در مورد مشکلات با سر3611)

ا یا هها برای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیهواحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن ایده

نماید که کارکنان چهار هدف خاص را در ( عنوان می3660) 32باشد. آرمسترانگمتخصصان سازمانی می

( نشان دادن همبستگی 3( بیان نارضایتی خود از مدیریت یا سازمان 1: کننددنبال می آوامقابل بروز رفتار 

( حفظ روابط متقابل بین کارفرما 4( مشارکت در تصمیم گیری مدیران 2جمعی با همکاران به مدیریت 

بندی خود از ادبیات گذشته، آوای کارکنان را در چهار ( در جمع3614) 30. ماینس و پادساکفو کارکنان

کنند )طبرسا و همکاران، معرفی می 26و آوای مخرب 3۳، آوای دفاعی32، آوای سازنده37ایتیبعد آوای حم

 است: شده آورده هاآن ابعاد و آوا انواع از ایخلاصه ،1(. در جدول 12۳7
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 (2484انواع آوا و ابعاد آن )منبع: ماینس و پادساکف، -8جدول 

 ایجاد چالش حفظ ابعاد

 ارتقاء

 صدای حمایتی

بیان داوطلبانه در حمایت از تعریف: 

ها، اهداف، های ارزشمند، برنامهسیاست

ها و غیره یا سخن گفتن در دفاع از روش

این موارد زمانی که ناعادلانه مورد انتقاد 

 اند.قرار گرفته

ها یا رفتارهای معرف: پشتیبانی از روش

اهداف سازمانی، دفاع شفاهی از سیاست 

ان از آن های سازمانی که دیگر کارمند

 کنند.انتقاد می

 صدای سازنده

ها، اطلاعات و تعریف: بیان داوطلبانه ایده

یا نظرهای متمرکز برای ایجاد تغییرات 

 عملکردی سازمان در زمینه کار

 

رفتارهای معرف: پیشنهاد برای بهبود 

روش های عملکرد استاندارد، ایده های 

 های کارپیشنهادی جدید یا موثر روش

 منع کننده

 صدای تدافعی

تعریف: بیان مخالفت داوطلبانه برای 

ها، های سازمانی، روشتغییر سیاست

های سازمان حتی زمانی ها و شیوهبرنامه

که تغییرات پیشنهادی استحقاق اعمال 

را داشته باشند و یا ایجاد تغییرات 

 ضروری باشد.

رفتارهای معرف: مخالفت با تغییرات 

این تغییرات های کاری حتی اگر سیاست

لازم باشد، بحث کردن در مورد تغییرات 

 حتی زمانی که تغییرات صحیح باشند.

 صدای مخرب

تعریف: بیان اختیاری مضرات، انتقاد یا 

های نظرهای معیوب در خصوص سیاست

 کاری، شیوه، روش و غیره

رفتارهای معرف: تبلیغات شفاهی بد در 

های سازمانی و نظرات مورد سیاست

های مربوط به آمیز در مورد برنامهتحقیر 

کار، اظهار نظر بیش از حد انتقادی در 

مورد چگونگی انجام هر چیزی در 

 سازمان

نی رفتار آوای کارکنان مطرح شده است. چارچوب یو پیش ب توضیحبرای دیگر رچوب ارزشمند چادو 

ارائه شده  (1۳۳2) ردونباشد که توسط گونخست، مدل دو طیفی فعال/ انفعالی و سازنده/ مخرب می

(. طبق این مدل آوای کارکنان بر اساس دو معیار فعال یا انفعالی بودن و سازنده یا مخرب 3)جدول  است

 ،دهانفعالی سازن آوایفعال سازنده،  آوایگردد. این چهار بعد عبارتند از: بودن در چهار بعد دسته بندی می

 : اندهایی را ذکر نمودهعد مثالبا برای هر انفعالی مخرب. آنه آوایو  ،فعال مخرب آوای
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 (8331) مدل دو طیفی گوردن-2 ولجد

 سازنده مخرب 

 فعال

 مجادلات زبانی با همکاران

 پرخاشگری زبانی

 ترک خدمت معترضانه

 تملق و چاپلوسی

 تصمیم گیری مشارکتی

 اعتراض رسمی

 مباحثه و مناظره

 ارائه/ دریافت اطلاعات موثر

 پیشنهادهاارائه 

 انفعالی

 زمزمه نارضایتی

 بی تفاوتی

 سکوت

 عقب نشینی

 مراوده اجتماعی

 حرف شنوی

 حمایت غیرزبانی از طریق سکوت

 همکاری بدون اشکال تراشی

های کارکنان را مبنایی برای ( ارائه شده است و انگیزه3662مدل دوم توسط ون داین و سایرین )

ا معرفی ر آواطبقه بندی انواع آوای کارکنان قرار داده است. آنها بر سه انگیزه اصلی تمرکز کرده و سه نوع 

 :نموده اند

غییری توانند تبا انگیزه بی طرفی ایجاد شده و کارکنان با این عقیده که نمی آوامطیع: این نوع  آوای

 ها و نظراتی در تأیید شرایط فعلی ابراز خواهند نمود. نمایند تنها ایدهدر وضعیت موجود ایجاد 

ها و نظراتش با ارائه اطلاعاتی خاص در دفاعی: در این نوع رفتار فرد با ترس از اینکه بیان ایده آوای

در  ،تواند برای او نتایج بدی از قبیل تنبیه و مجازات و توهین به همراه داشته باشدمورد یک موضوع می

 باشد.، حفاظت از خود میآواپردازد. انگیزه این نوع مورد آن موضوع به اظهار نظر می

، نوع دوستی و حسن نیت است که در مقابل منفعت طلبی آوانوع دوستانه: انگیزه این نوع  آوای

ازمان به نفع س تواند، فرد با این فرض که بیان ایده ها و نظراتش میآواشخصی قرار دارد. در این نوع رفتار 

 پردازد.با همکارانش باشد به اظهار نظر می

 پیامدهای سازمانی

ها قرار دارد، رضایت شغلی است که بر بیشتر ای که در رأس هرم مسائل چالش انگیز سازمانمسئله

ارد گذابعاد نتایج سازمانی به ویژه عملکرد سازمانی، وفاداری مشتری، غیبت و ترک خدمت تاثیر می

و  22؛ لو3610؛ والایی و رضایی، 3617و همکاران،  23؛ اوسن3612؛ احمد، 3612و همکاران،  21لهو)راما

( 1۳۳6(. خان)3616؛ ملاهی و همکاران، 3611، لانگ و تین، 3611؛ هولند و همکاران، 3610همکاران، 
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کنند. گوید کارکنانی که رضایت شغلی دارند، خود را از هر لحاظ )روحی و جسمی( وقف کار میمی

باشد )لو و همکاران، رضایت شغلی تنها در بردارنده حالات ظاهری مثل شوق، تمرکز، با انرژی بودن نمی

( بلکه در قالب رفتار نیز 3616؛ ملاهی و همکاران، 3611؛ کریستین و همکاران، 3612، 24؛ گست3610

ردن فراتر از انتظار، انطباق و کند. رفتارهایی از جمله اجرای فعالانه، توسعه شغلی، کارکنمود پیدا می

؛ 3610؛ والایی و رضایی، 3617؛ اوسن و همکاران، 3612؛ احمد، 3612سازگاری )رامالهو و همکاران، 

(. در نتیجه، رضایت شغلی به عنوان یک عنصر حیاتی برای به دست آوردن 3612و همکاران،  22داکامارا

هایی که (. رضایت شغلی برای سازمان3612کاران،  )رامالهو و هم هر نوع مزیت در نظر گرفته شده است

کنند، بسیار مهم است، زیرا عدم وجود این عامل مهم قطعا بر سایر به عنوان ستاد مرکزی فعالیت می

 (. 3617 ،گذارد )اوسن و همکارانهای متصل به ستاد مرکزی تاثیر میزنجیره

ر بسیاری از کشورها در سراسر جهان شود، بلکه دها محدود نمیاین موضوع تنها به سازمان

آوای کارکنان، یک  هایهای جدی به دلیل عدم شنیده شدن وجود دارد. اینجاست که سیستمنارضایتی

های داخلی و خارجی )سابهاکاران و ها در مقابله با نارضایتیضرورت اساسی برای کمک به سازمان

رضایت شغلی و وفاداری کارکنان، ترک خدمت و ( و در نتیجه افزایش تعهد سازمانی، 3612همکاران، 

؛ اوسمان و 3612؛ راب و رابرت، 3610؛ وون و همکاران، 3612غیبت کمتر است )میران و همکاران،  

؛ 3611و همکاران،  20؛ فراندل3613؛ کیسینگ و همکاران، 12۳3؛ اسلامی و قره خانی، 3612راجا، 

 (.3616ملاهی و همکاران، 

ی بررسی ابعاد پیامدهای شغلی ارائه شده است. در این پژوهش از مدل چهار های مختلف برامدل

 سازمانی، ترک تعهدبعدی پیامدهای شغلی با رفتارهای مطلوب منابع انسانی از جمله رضایت شغلی، 

خدمت و تحلیل رفتگی روانشناختی استفاده شده است. این مدل نه تنها شامل ملاحظات فیزیکی کارکنان 

به ابعاد روحی مانند فرسودگی روانی نیز نگاهی انداخته است. این چهار بعد نشان دهنده  است، بلکه

سازد، سیستمی که اهمیت یک سیستم است که از طریق آن کارمندان را وفادار و سازگار با سازمان می

شرکت  دهد، از جمله فرصتهای ارزشمندی میدر آن کارکنان بر این باورند که سازمان به آنها فرصت

 (.3611گیری )فراندل و همکاران، در فرایندهای تصمیم

 عضو-تبادل رهبر

 22توان در نظریة نقش و همچنین نظریة تبادل اجتماعیرا می 27عضو-ریشة نظری کیفیت تبادل رهبر

ی امان، به طور عمده بر توسعة رابطهجستجو کرد. کاربرد نظریة تبادل اجتماعی در روابط میان فرد و ساز

تمرکز دارد که هر یک از کارکنان با مدیر خود دارند. سهم بیشتر کارکنان در این فرایند، به افزایش تعهد 
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شود. کارکنانی که حس حمایت را بیشتر سازمانی، کاهش تمایل به ترک سازمان و عملکرد بهتر منجر می

شوند )افسر و شاهجهان، می های سازمانی متعهدتر و وفادارترتجربه کنند، به شکل متقابل به ارزش

ای بین رهبر و عضو، یک منبع عاطفی اجتماعی (. مبادلة رهبر عضو به عنوان یک رابطة توسعه3612

(. پدیدۀ 3612، 2۳تسهیل کنندۀ توانمندسازی و افزایش تعهد در بین کارکنان است )جادا و سوسمیتا

(. مبادله 3614، 46د جلب کرده است )ژائوهای مختلف علمی را به خوتعهد، توجه عمدۀ پژوهشگران عرصه

عضو عبارت از سیستمی از عناصر و روابط آنها که شامل اعضای یک رابطه دو عضوی و متشکل از -رهبر

ای است که پیامدهای متقابل و دوسویه را تسهیم، مفاهیم محیطی را ایجاد هم وابستهالگوهای رفتاری به

 سازیعنوان یک فرآیند، مفهومعضو، رهبری را به-تئوری تبادل رهبر .کنندها را خلق میو مسیرها و ارزش

کرده و تمرکز آن، بر رابطه تعاملی بین رهبر با پیرو با تأکید بر فرآیند ارتباط دو عضوی است. این تئوری 

بر این باور است که رهبری، یک فرآیند تبادلی بین رهبر و پیروان او است. یعنی تأثیر فرودستان بر 

 (.3612ران و رفتار آنها، به همان اندازه تأثیر رهبران بر رفتار فرودستان است )افسر و شاهجهان، رهب

ای مورد تحقیق و بررسی قرار گرفته است، به تسهیل طور گستردهعضو که به-پیامدهای مبادله رهبر

هبران رابطه بین ر دهد که کیفیتکند. این تئوری، نشان میها کمک میتغییر اجتماعی مثبت در سازمان

 کند. پیامد مرتبط با روابط دارای کیفیت بالا، مثبتدست آمده را تعیین میو پیروان، کیفیت پیامدهای به

و تعهد  رضایت ،کارکنان 41خدمت کمتر، عملکرد بالاتر زیردست، رفتار شهروندیاست و شامل ترک 

 است. 

کاربرد داشته باشد؛ اما اکثر تحقیقات، پیامدها  پیامدها ممکن است برای رهبران، اعضا و یا سازمان،

ط طور مکرر در متون مرتبطور کلی، چهار پیامد که اغلب بهاند. بهرا از دیدگاه اعضا بررسی و تأکید کرده

تحلیل رفتگی  -4تعهد و  -2ترک خدمت،  -3رضایت از سرپرست و رضایت کلی،  -1مطالعه شده، شامل: 

ارض نقش، وضوح نقش و افزایش شایستگی پیرو از پیامدهای دیگر مبادله روانشناختی است. کاهش تع

عضو است. تعهد به عملکرد، توسط -ترین پیامدهای مبادله رهبرعضو هستند. عملکرد، یکی از مهم-رهبر

شود که پیامدهای با ارزش، برای هر دو طرف تسهیم شود. همچنین تفویض کارکنان هنگامی پذیرفته می

عضو مرتبط هستند. تحقیقات نشان -طور مثبتی با مبادله رهبربه 43اید و خودکارآمدی حرفهاختیار، تعه

طور مثبتی با تعهد سازمانی، رضایت شغلی و سلامت عضو با کیفیت بالا به -اند که رابطه رهبرداده

 42؛ وانگ2361؛ سانگ و همکاران، 3612؛ جادا و سوسمیتا، 3612کارکنان رابطه دارد )افسر و شاهجهان، 

طور خلاصه، پیامدهای مثبت فردی و به (.3614؛ ژائو، 3612؛ لانگ و همکاران، 3610و همکاران، 



 8931زمستان  -شماره چهل و چهارم -مدیریت کسب و کارفصلنامه 

 304 

عضو، دلیل خوب و معتبری برای حداکثر کردن رابطه بین رهبران و -سازمانی مرتبط با مبادله رهبر

 پیروانشان است.

 عام گرایی و خاص گرایی

(. 1۳20های فرهنگی دارند )ادلر، که ریشه در نوشته گرایی مفاهیمی هستندگرایی و خاصعام

ای را به بیانگر این نگرش است که مردم اغلب مقررات و معیارهای مشابه 44گرایی )تعهد اجتماعی( عام

ابراین کنند. بنبرند. به عبارت دیگر در هر شرایط به طریق مشابه با سایر اعضای جامعه رفتار میکار می

شود. در این فرهنگ تمایز و تفاوت جدی از گرایی تبعیض کمتر مشاهده میهنگ عامدر جوامع دارای فر

ها )اعضاء دین حوزه خصوصی و عمومی یا بین خوحیث اعطای امتیازات یا اعمال قوانین و مقررات ب

تواند ها وجود ندارد. در جوامع دارای فرهنگ عام گرا هر کس میخانواده و دوستان نزدیک( و غیر خودی

گرا نوعی تمایل و تعصب در قضاوت و بالقوه محسوب شود در حالیکه در فرهنگ خاص دوست یا دشمن

ت گرایی حاکمیشود. از انگلیس و آمریکا به عنوان جوامعی که در آن فرهنگ عامتعامل با افراد مشاهده می

 (.362، صفحه 1۳22شود )پیبادی دارد یاد می

به برخورد افراد بر حسب اینکه طرف مقابل آنها چه کسی است  42)گرایی )تعهد فرد به خودخاص

 ها و رفتار دیگرکنند، یک رفتار در حوزه خودیکند. در این فرهنگ افراد به دو شیوه رفتار میاشاره می

ها ها( است، در جوامعی که تمایز و تفکیک جدی میان خودیدر حوزه روابط )رفتار( با دیگران )غیر خودی

ها با ها وجود دارد )مانند یونان، ایتالیا و تا حد کمتری فرانسه( ممکن است به غیر خودیدیو غیر خو

در  (.362، صفحه 1۳02، بارزینی 13۳، صفحه 1۳22سوءظن و عدم اعتماد نگریسته شود )پیبادی 

 تکنند ممکن اسها یا حتى اشخاص وضع میگرا و فاقد تبعیض قوانینی که دولت، سازمانفرهنگ عام

ده تغییر یابند. با توجه به این پدی یاگرا اصلاح شده بر حسب شرایط یا موقعیت به وسیله مجریان خاص

های دارای ویژگی اجتناب از عدم اطمینان زیاد، قوانین و مقررات توان نتیجه گرفت که چرا در فرهنگمی

 شود.به وفور وجود دارد ولی در واقع به آنها عمل نمی

 متغیرهای پژوهشها و فرضیه

( درک مثبت کارمندان از صدا بر تعهد آنها تاثیر دارد. آنها 3612) 40در پژوهش هفرنان و داندن

شود که در نتیجه آن تعهد معتقدند که ابراز صدای کارمندان در سازمان به ایجاد انگیزه در آنها منجر می

دهنده تعهد کارمندان که رفتار صدا نشان ( ابراز داشتند3614چنگ و همکاران) یابد.کارمندان افزایش می

( نشان دهنده رابطه مثبت تعهد و صدای کارمندان 3614به سازمان است. نتایج پژوهش وانگ و همکاران )
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تواند (، داشتن فرصت سخن گفتن در سازمان می3611های پژوهش فرندال و همکاران )بنابر یافته است.

دارد که احساس تعهد برای تغییرات (، بیان می3611ریسون )به افزایش تعهد در کارمندان شود. مو

 47سازنده در سازمان، با صدای کارمند ارتباط مثبت و با سکوت ارتباطی منفی دارد. وکولا و بورداس

از سوی  .( نشان دادند که عدم ابراز صدا توسط کارمندان با تعهد سازمانی آنها رابطه عکس دارد3662)

(، رفتارهای حمایتی و سازنده کارمندان با تعهد آنها رابطه مثبت دارد 1۳۳2و راش ) دیگر بنا به نظر آلن

(، 3612) 4۳(، دنیز، نویان و ارتوسان3610) 42(. از نظر باهادیر و کرتل12۳0)میرزایی و همکاران، 

یابد، تعهد سازمانی ( وقتی سکوت سازمانی در سازمان افزایش می3617) 21(، اوندر3616) 26کاهوسی

(. با توجه به آنچه در تحقیقات گذشته به دست آمده فرضیه 3612، 23دمیرتاسیابد )رکنان کاهش میکا

 گردد:زیر مطرح می

 کند.را تعدیل می تعهد سازمانیرابطه بین آوای کارکنان و  عضو-تبادل رهبر .8فرضیه 

ها بروز یابد، سازمان( نشان داد که اگر رفتار آوای کارکنان در 3662، 22مطالعات اولیه )پورسل

دارند تاثیر آوای ( بیان می3612) 24یابد. باششور و اوکهای آن به ویژه رضایت شغلی بهبود مینگرش

 22د. شینگیرای نظیر سبک رهبری قرار میهای شغلی تحت تاثیر متغیرهای زمینهکارکنان بر روی نگرش

ها منطبق باشد، با رفتار رهبری در سازمان ( نشان دادند که وقتی انتظارات کارکنان3617و همکاران )

( بیان 3611و همکاران ) 27(. هالند3612و همکاران،  20یابد )سانگانگیزه و رضایت کارکنان افزایش می

کنند که آوای کارکنان ارتباط مثبتی با رضایت شغلی و حس پاسخگویی آنان دارد )کیم و همکاران، می

  دانند( رضایت شغلی را یکی از پیامدهای آوای کارکنان می3610) 22(. چامبرلین، نیوتن و لپین3612

تواند بروی آوای کارکنان تاثیر (. از لحاظ نظری، رفتارهای رهبری به دو دلیل می3612)لین و همکاران، 

های یک شخص با افرادی است که از نظر گذار باشد. اولاً، صحبت کردن، در تعریف شامل تسهیم ایده

های خود را با رهبران سازمان گیری می باشند. کارکنان وقتی ایدهسازمان دارای قدرت تصمیم کارکنان در

است. بنابراین هدف اصلی کارکنان، صحبت کنند صدای آنها شنیده شدهکنند، احساس میتسهیم می

ران ن، جبست که رهبران اختیار دادن پاداش یا تنبیه کردا باشد. دلیل دوم اینکردن با رهبرانشان می

خدمات، ارتقاء و انتصابات شغلی را دارا هستند. از اینرو رفتارهای رهبری ممکن است منجر به سکوت 

نمایند که مشتاق شنیدن آوای کارکنان شود. وقتی که رهبران این علامت را برای کارکنان ارسال می

مطالعات (. 3667، 2۳بوریس کنند تا صحبت کنند )دیتریت وکارکنان هستند، زیردستان انگیزه پیدا می

تجربی در انگلیس و تایوان وجود دارد که بر رابطه مستقیم بین آوای کارکنان و رضایت شغلی تأکید دارد 

، چنگ و 3612شود )ریز و همکاران ( تعدیل میLMXعضو )-که توسط اعتماد کارکنان و مبادله رهبر
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انگیزه صحبت کردن را در کارکنان ایجاد  رهبران مشتاق به شنیدن آوای کارکنان،(. 3612همکاران 

 نماید: شوند. با توجه به آنچه گفته شد، پژوهش فرض مینموده و موجب رضایت شغلی آنان می

 کند.عضو رابطه بین آوای کارکنان و رضایت شغلی را تعدیل می-تبادل رهبر :2فرضیه 

ا هبرای کارکنان و هم برای سازمان این ایده که بروز رفتار آوای کارکنان دستاوردهای متقابلی هم

ها (. یکی از دستاوردهایی که آوای کارکنان برای سازمان3612، 06ست )لوینا ایدارد، ایده شناخته شده

در  03واحد هوش اقتصادی (. 3610و همکاران،  01باشد )کوئندر پی دارد، عجین شدن کارکنان می

د که اگر کارکنان مورد ارزش واقع شده و صدایشان کنادعا می ارائه داده، 3614گزارشی که در سال 

بمانند  ها باقیکنند تا تعهد کاملشان را نشان داده و در سازمانشنیده شود، اشتیاق بسیار زیادی پیدا می

اند که عجین شدن با کار دارای نتایج سازمانی (. مطالعات متعددی نشان داده3614)واحد هوش اقتصادی، 

را در  کمتر کارکنانتر و غیبتافزایش وفاداری مشتری، ترک خدمت پایینعملکرد، مثبتی نظیر بهبود 

، 00؛ سالانووا و شوفلی3660، 02، ساکس3616و همکاران،  04؛ ریچ3611و همکاران،  02پی دارد )کریستین

( نشان داد که رابطه مثبت میان آوای کارکنان و رفتارها و 3612ای در کشور تایوان )(. مطالعه3662

شود عضو تعدیل می -های شغلی نظیر عجین شدن با کار و ترک خدمت توسط متغیر مبادله رهبرنگرش

مدار، از طریق ( دریافتند که سبک رهبری اخلاق3610و همکارانش ) 02(. لام3612و همکاران،  07)چنگ

(. 3610همکاران، دهد )لام و ها، تمایل آنان به ترک سازمان را کاهش میبهبود آوای کارکنان در سازمان

(، این نکته را روشن ساختند که رفتار آوای کارکنان در مواقعی 3612هم چنین مک کلین و همکاران )

ود )چو شهای مدیریتی پائینی وجود داشته باشد، موجب بالاتر رفتن ترک خدمت کارکنان میکه ویژگی

 باشد:(.  بر همین اساس فرضیه سوم پژوهش به شرح ذیل می3610و بارون، 

 کند.کارکنان و ترک خدمت کارکنان را تعدیل میعضو رابطه بین آوای-تبادل رهبر :9فرضیه 

ری وها برای انجام اصلاحات ساختاری و محتوایی با هدف دستیابی به بهرهتلاش بسیاری از سازمان

ست. گردیده او سودآوری بیشتر، باعث افزایش فشارهای روانی در محیط کار و تحلیل رفتگی کارکنان 

فقدان آوای کارکنان با مشکلات سلامت روانشناختی کارکنان مرتبط می باشد. زیرا کارکنان احساس 

(. 3664، 0۳زا دارند )شوفلی و بکرهای استرسکنند که کنترل و توانایی مقابله پائینی در موقعیت

است نشان داد که جام شده(، ان3660و همکاران ) 76(، هاکانن3662تحقیقاتی که توسط بکر و همکاران )

و  رفتگی شغلی ارتباط دارند )کانویگیری، به طور منفی با تحلیلتبادل اطلاعات و مشارکت در تصمیم

کننده بینی( نشان دادند که سکوت سازمانی، پیش3610(. آکین و اولوسوی )3612همکاران، 

ت های شغلی نظیر رضایهبود نگرشباشد. علاوه برآن آوای کارکنان موجب برفتگی کارکنان میتحلیل
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های شغلی (. بهبود نگرش3617شود )راک و همکاران، شغلی، تعهد سازمانی، عجین شدن با شغل می

(، دریافتند که رفتار آوای کارکنان، 3612دهد. هالند و همکاران )رفتگی کارکنان را کاهش مینیز تحلیل

های گذشته تاثیر منفی آوای کارکنان (. اگرچه پژوهش3610دهد )چو و بارون، رفتگی را کاهش میتحلیل

یر را تواند این تاثسبک رهبری و رابطه میان رهبران و پیروان می امااند، رفتگی را تائید کردهبر تحلیل

 کنیم: تعدیل کند. بنابر آنچه بیان شد ما فرض می

 کند.آنان را تعدیل میعضو رابطه بین آوای کارکنان و تحلیل رفتگی -: تبادل رهبر4فرضیه 

بینی تعهد سازمانی، ترک سازمان و گرا در پیشوجود تعامل معنادار بین آوای کارکنان و فرهنگ عام

تواند به این دلیل باشد که نظام آوای کارکنان آنگونه که در این پژوهش و رفتگی روانشناختی میتحلیل

است. به عبارتی، ادراک کارمندان از وجود  شود نوعی سازه ذهنیهای دیگر سنجیده میاغلب پژوهش

تواند (. طبیعتا این ادراک می3667شود نه واقعیت آن )بورک و میکلسون، نظام آوای کارکنان سنجیده می

همسو با نگرش کارمندان نسبت به سازمان باشد. یعنی اگر نگرش کارمندان نسبت به سازمان مثبت باشد 

قل تا سطوحی نظام آوای کارکنان ادراک شده افزایش خواهد یافت. )عدم وجود تبعیض در سازمان( حدا

گرا( نیز بر نگرش افراد نسبت به سازمان تاثیرگذار خواهد بود. گرا/ خاصاز طرفی، فرهنگ سازمان )عام

تر گرایی افزایش یابد، نگرش کارمندان نسبت به سازمان مثبتبدین ترتیب، هر وقت که سطح فرهنگ عام

رود نظام آوای کارکنان ادراک شده افزایش یابد، و برعکس آن اگر سطح نتیجه، انتظار میشود درمی

یان بنابر آنچه بتر می شود. گرایی در سازمان افزایش یابد، نگرش نسبت به سازمان منفیفرهنگ خاص

 کنیم:شد ما فرض می

پیامدهای رضایت شغلی را تعدیل گرا رابطه بین نظام آوای کارکنان و گرا/خاصفرهنگ عام :5فرضیه 

 کند. می

 باشد: می 1های مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش حاضر به شرح شکل با توجه به فرضیه
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 های پژوهشگر()منبع: یافته مدل مفهومی پژوهش -8شکل 

 گیری و روش پژوهشجامعه آماری، نمونه

گیری پژوهش، از نوع بنیادی، فلسفه پژوهش، اثبات گرا، (، جهت3662براساس پیاز پژوهش ساندرز )

یینی تبباشد. از نظر هدف، پژوهش حاضر از نوع رویکرد پژوهش، قیاسی و استراتژی پژوهش، پیمایش می

آوری داده، پرسشنامه ها، میدانی و ابزار جمعو افق زمانی پژوهش، مقطعی است. شیوه گردآوری داده

، قلمرو مکانی آن، ستاد بانک صادرات و قلمرو 12۳0باشد. قلمرو زمانی پژوهش، تابستان سال می

ن ستاد مرکزی بانک باشد. جامعه آماری، شامل کلیه کارشناسان و مدیراموضوعی، رفتار سازمانی می

باشد. با توجه به محدود بودن جامعه، از فرمول تعیین نفر می 3602صادرات ایران بوده که تعداد آنان 

، 62/6حجم نمونه در جامعه محدود کوکران استفاده شد. با در نظر گرفتن سطح خطای نمونه گیری 

ای بود. برای اندازه تصادفی طبقه گیری نیز به صورتنفر برآورد گردید. روش نمونه 226حجم نمونه 

گویه تخصصی، توسط محقق طراحی شد  32گویه جمعیت شناختی و  4ای با گیری متغیرها، پرسشنامه

 گیری از رواییگزینه لیکرت بوده است. برای سنجش روایی ابزار اندازه 2گیری آنها طیف که مقیاس اندازه

ای پرسشنامه با کسب نظرات اساتید و دانشجویان دکتری محتوا و روایی سازه استفاده شد. روایی محتو

و انجام اصلاحات مربوطه حاصل شد و برای روایی سازه از روش تحلیل عاملی تائیدی، با استفاده از نرم 

ها نیز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، گیری شد. پایایی هر یک از مقیاسافزار اسمارت پی ال اس اندازه

 شود.مشاهده می 2ج حاصل از اندازه گیری روایی سازه و پایایی در جدول سنجیده شد. نتای

 آوای کارکنان
 

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی

  ترک خدمت

رفتگیتحلیل  

عضو-تبادل رهبر  

گراگرا/خاصفرهنگ عام  
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 )منبع: یافته های پژوهشگر(هاگیری روایی سازه و پایایی مقیاسنتایج حاصل از اندازه -9جدول 

 نشانگر گویه نام متغیر
بار عاملی گویه و 

 سطح معنی داری
Cronbachs 

Alpha 
CR AVE 

 آوای کارکنان

EV1 ** ۳20/6 

65۳27 65۳00 65223 
EV2 6/۳13 ** 

EV3 6/2۳7 ** 

EV4 6/22۳ ** 

 رضایت شغلی

JS1 ** ۳22/6 

65۳72 65۳77 65201 
JS2 ** 22۳/6 

JS3 ** ۳32/6 

JS4 ** ۳42/6 

 تعهد سازمانی

OC1 ** ۳23/6 

65۳71 65۳70 65223 
OC2 6/۳41 ** 

OC3 6/۳16 ** 

OC4 6/۳12 ** 

 تمایل به ترک خدمت
JT1 ** ۳31/6 

65۳22 65۳02 65227 JT2 ** ۳21/6 

JT3  **۳46/6 

 تحلیل رفتگی روانشناختی

PB1 ** ۳13/6 

65۳02 65۳72 65272 
PB2 ** 2۳2/6 

PB3 6/۳61 ** 

PB4 6/۳22 ** 

 عضو-مبادله رهبر

LMX1 6/۳43 ** 

65۳20 65۳00 65226 
LMX2 ** ۳32/6 

LMX3 ** ۳20/6 

LMX4 ** ۳11/6 

 فرهنگ عامگرا/خاص گرا

1CUL 6/۳27 ** 

 223.           ۳20.      ۳07.  2CUL ** ۳33/6 
3CUL ** ۳21/6 

 61/6** معنی دار در سطح معنی داری 
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بوده  2/6ها بیشتر از مقدار کلیه گویهشود، مقادیر بار عاملی برای همانگونه که در جدول مشاهده می

باشند. هم چنین با توجه به اینکه مقادیر ، مقادیر به دست آمده معنادار می61/6داری که در سطح معنی

ها، بالاتر (، برای کلیه سازهAVEو متوسط واریانس استخراج شده ) 7/6، بالاتر از (CRپایایی ترکیبی )

شود. علاوه بر آن، با توجه به اینکه مقادیر ها نیز تائید میگرای مقیاسباشند، لذا روایی هممی 2/6از 

ها نیز آمده، لذا پایایی مقیاسدست( به7/6ها بالاتر از مقدار استاندارد )ضریب آلفای کرونباخ مقیاس

های پژوهش از مدلسازی معادلات ساختاری، استفاده شده شود. برای آزمون فرضیهمناسب ارزیابی می

 شود. ه در ادامه نتایج حاصل از آن ارائه میک

 های پژوهشیافته

درصد  2/2۳تحلیل توصیفی اعضای نمونه آماری بر حسب متغیرهای جمعیت شناختی نشان داد که 

درصد غیر  ۳6درصد از پاسخ دهندگان مدیر و  16درصد مرد می باشد.  2/06از پاسخ دهندگان زن و 

 16درصد کارشناسی ارشد و  43درصد لیسانس،  41تحصیلات زیر لیسانس، درصد دارای  7مدیر بودند. 

 4/1۳سال،  16تا  2درصد بین  4/22سال،  2درصد کمتر از  ۳درصد دکتری هستند. از لحاظ سابقه کار، 

اند. جدول سال سابقه کار داشته 31بالاتر از  3/2سال،  36تا  10درصد  16سال،  12تا  11درصد بین 

ین شود مقدار میانگدهد. همانطوریکه مشاهده میلیل توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان مینتایج تح 2

و عض-گرا و تبادل رهبرگرا/خاصبرای متغیر آوای کارکنان، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، فرهنگ عام

 باشد. ی( و ترک خدمت و تحلیل رفتگی روانشناختی بالاتر از میانگین نظری م2کمتر از میانگین نظری )

    های توصیفی در خصوص متغیرهای پژوهش و ضرایب همبستگی مقادیر شاخص -4جدول 

 های پژوهشگر()منبع: یافته

 عنوان متغیر

 ضرایب همبستگی توصیفی هایشاخص

 میانگین
انحراف 

 معیار

آوای 

 کارکنان
 ترک خدمت

رضایت 

 شغلی

تعهد 

 سازمانی

تحلیل 

 رفتگی

 عضو-تبادل رهبر

 عامگرا/خاصگرافرهنگ 

      1 063/6 01/3 آوای کارکنان

     1 -0۳0/6** 22۳/6 2۳/2 ترک خدمت

    1 -74۳/6** 727/6** ۳02/6 72/3 رضایت شغلی

   1 224/6** -221/6** 213/6** 244/6 63/3 تعهد سازمانی

  1 -71۳/6** -703/6** 742/6** -072/6** ۳12/6 661/4 شناختیروان رفتگیتحلیل

 1 -0۳1/6** 042/6** 023/6** -73۳/6** 723/6** 270/6 20/3 عضو-رهبر تبادل

 -1 -022/6** 224/6** 723/6** -263/6** 021/6** 742/6 13/2 گراگرا/خاصفرهنگ عام
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دهد که بین آوای کارکنان و هم چنین ضرایب همبستگی به دست آمده بین متغیرها نشان می

 دار وگرا رابطه مثبت و معنیگرا/خاصعضو و فرهنگ عام -و تبادل رهبررضایت شغلی، تعهد سازمانی 

دار وجود دارد. علاوه یرفتگی روانشناختی رابطه منفی و معنبین آوای کارکنان و ترک خدمت و تحلیل

فی شناختی رابطه منرفتگی روانگرا با ترک خدمت و تحلیلگرا/خاصعضو و فرهنگ عام-برآن تبادل رهبر

توان دار بین متغیرها، میرضایت شغلی، تعهد سازمانی رابطه مثبت دارند. با توجه به وجود رابطه معنیو با 

نتایج مدلسازی معادلات ساختاری بدون حضور متغیر  3های پژوهش پرداخت. شکل به آزمون فرضیه

 دهد: عضو را نشان می-کننده تبادل رهبرتعدیل

 

 

 

 

 

 

 

 

عضو-. نتایج مدلسازی معادلات ساختاری بدون حضور متغیر تعدیل کننده تبادل رهبر2شکل   

های پژوهشگر()منبع: یافته  

کارکنان بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی تاثیر مثبت و شود آوای همانطوریکه در شکل مشاهده می

نتایج  2دار دارد. شکل شناختی تاثیر منفی و معنیرفتگی رواندار و بر ترک خدمت و تحلیلمعنی

 دهد:عضو را نشان می-مدلسازی، با حضور متغیر تبادل رهبر

 

 

 

 

 

  آوای کارکنان

 تعهد سازمانی 

 رضایت شغلی 

 ترک خدمت 

 یرفتگتحلیل
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 عضو-سازی معادلات ساختاری با حضور متغیر تعدیل کننده تبادل رهبر. نتایج مدل9شکل 

 پژوهشگر(های )منبع: یافته

آورده و ضرایب با در دو حالت باهم  2و  3ضرایب مسیر به دست آمده در دو شکل  2در جدول 

 مقایسه شده اند: 

 )منبع: یافته های پژوهشگر(مقایسه ضرایب مسیر در دو حالت مدلسازی -5جدول 

 مسیرهای مدل

ضرایب بدون 

حضور متغیر 

 کنندهتعدیل

ضرایب با حضور 

 دهکننمتغیر تعدیل

تاثیرمتغیر 

 کنندهتعدیل

 افزایش تاثیر مثبت 731/6 040/6 آوای کارکنان و تعهد سازمانی

 افزایش تاثیر مثبت 743/6 061/6 آوای کارکنان و رضایت شغلی

 افزایش تاثیر منفی -072/6 -223/6 آوای کارکنان و ترک خدمت

 افزایش تاثیر منفی -022/6 -063/6 رفتگیآوای کارکنان و تحلیل

عضو در مدل، ضریب -شود در زمان حضور متغیر تبادل رهبرهمانطوریکه در جدول مشاهده می 

استاندارد میان آوای کارکنان و تعهد سازمانی و رضایت شغلی افزایش و ضریب استاندارد میان آوای 

  آوای کارکنان

 تعهد سازمانی 

 رضایت شغلی 

 ترک خدمت 

 تحلیل رفتگی

0/721 ** 

**
 742/0 

**
 675/0- 

**
 683/0- 

  عضو-تبادل رهبر

 متغیر تعدیل کننده

**
 773/0- 

**
 811/0- 
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ستاندارد ااست. با توجه تغییر ضرایب کارکنان و ترک خدمت و تحلیل رفتگی روانشناختی کاهش یافته

 شود. تائید می 61/6داری عضو در سطح معنی -بین متغیرها، نقش تعدیل کننده تبادل رهبر

 

 

 

 

 

ده کننرضایت شغلی در حضور متغیر تعدیلبینی آوای کارکنان و پیامدهای : رابطه پیش4شکل

 های پژوهشگر()منبع: یافته گراگرا و خاصفرهنگ عام

معنادار بوده است. سایر  61ضریبی که با ** مشخص شده است در سطح آلفای کوچکتر یا مساوی .

معناداری ، ضریب مشاهده شده دارای گرافرهنگ خاصدر  (.P>.61ضرایب فاقد معناداری آماری بوده اند )

 (. P>.61آماری نبوده است )

را و گکننده فرهنگ سازمانی عام: چکیده نتایج تحلیل تعدیل کننده برای نقش تعدیل1جدول

 های پژوهشگر()منبع: یافتهگرا در رابطه بین آوای کارکنان و پیامدهای رضایت شغلیخاص

 R 2R مدل
خطای معیار 

 براورد
 2Rتغییرات 

Df1 Df2 
معناداری 

 آماری

 .661 232 1 .62 25۳6 .62 .33 آوای کارکنان

 .6662 237 1 .6۳ 2573 .14 .27 گرافرهنگ عام

گرا تعامل فرهنگ عام

 با آوای کارکنان
2۳. 12. 2576 61. 1 230 64. 

گرا در رابطه بین آوای کارکنان و پیامدهای رضایت شغلی تاثیر بنابراین، تنها فرهنگ سازمانی عام

 است. کننده معناداری داشتهتعدیل

شغلیرضایتپیامدهای خطا آوای کارکنان  

r = 3۳. **  

 در فرهنگ عام گرا :

r = - 67.  

گراخاصدر فرهنگ :  
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 گراکننده فرهنگ عامساختاری با حضور متغیر تعدیلسازی معادلات . نتایج مدل5شکل 

 های پژوهشگر()منبع: یافته

آورده و ضرایب با در دو حالت باهم  2و  3ضرایب مسیر به دست آمده در دو شکل  7جدول  در       

 اند: مقایسه شده

 های پژوهشگر()منبع: یافتهسازیمقایسه ضرایب مسیر در دو حالت مدل -0جدول 

 مسیرهای مدل
ضرایب بدون حضور 

 کنندهمتغیر تعدیل

ضرایب با حضور 

 هکنندمتغیر تعدیل

تاثیرمتغیر 

 کنندهتعدیل

 افزایش تاثیر مثبت 0۳۳/6 040/6 آوای کارکنان و تعهد سازمانی

 بدون تاثیر 061/6 061/6 آوای کارکنان و رضایت شغلی

 تاثیر منفیافزایش  -714/6 -223/6 آوای کارکنان و ترک خدمت

 افزایش تاثیر منفی -772/6 -063/6 رفتگیآوای کارکنان و تحلیل

گرا در مدل، ضریب شود در زمان حضور متغیر فرهنگ عامهمانطوریکه در جدول مشاهده می 

استاندارد میان آوای کارکنان و تعهد سازمانی افزایش و ضریب استاندارد میان آوای کارکنان و ترک 

است. با توجه به تغییر ضرایب استاندارد بین متغیرها، شناختی کاهش یافتهرفتگی روانخدمت و تحلیل

شود. نتایج این پژوهش همسو با تائید می 61/6داری گرا در سطح معنیکننده فرهنگ عامنقش تعدیل

  آوای کارکنان

 تعهد سازمانی 

 رضایت شغلی 

 ترک خدمت 

 یرفتگتحلیل

0/699 ** 

601/0 

**
 714/0- 

**
 775/0- 

   فرهنگ عام گرا

 متغیر تعدیل کننده

**
 853/0- 

**
 794/0- 
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( است که معتقدند فرهنگ سازمانی 3610) 72جو یانگ( و پارک 3610)73(، ماری366۳) 71لارنتنتایج 

 تواند آوای کارکنان را بر پیامدهای رضایت شغلی تعدیل کند.یم

 گیرینتیجه و بحث

در  گراگرا/خاصو فرهنگ عام  عضو-کننده تبادل رهبرهدف اول پژوهش حاضر تبیین نقش تعدیل

تعهد های شغلی )شناختی( و نگرشرفتگی روانرابطه میان آوای کارکنان با رفتارها )ترک خدمت و تحلیل

ر گرا تاثیعضو و فرهنگ عام-های پژوهش نشان داد که تبادل رهبرسازمانی، رضایت شغلی( بود. یافته

رفتگی را مثبت آوای کارکنان بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی و تاثیر منفی آن بر ترک خدمت و تحلیل

آمدتر تر و کارمطلوبسیستم آوای کارکنان به عنوان یک پیش شرط مهم، منجر به نتایج  دهد.افزایش می

شدن در های لازم برای درگیرهای مطلوب آوای کارکنان خوب فرصتشود. سیستمرضایت شغلی می

ور بالقوه شود، به طکنند و کارکنانی که صدایشان بیشتر شنیده میگیری را ایجاد میفرآیندهای تصمیم

و  74ایج مطالعاتی مانند )سابهاکارانکنند و این نتیجه با نتتری را تولید میپیامدهای شغلی مطلوب

و  77؛ چنگ3612، 70؛ کافمن3610و همکاران،  72؛ وون3617؛ سانگ و همکاران، 3612 ،همکاران

( سازگار است. این پژوهش به ادبیات موضوعی 3616، 72؛ بوگری3612؛ ریز و همکاران، 3612همکاران، 

ترین عوامل موثر بر پیامدهای شغلی از قویهای آوای کارکنان به عنوان یکی کند تا به رویهکمک می

بنگرد. بنابراین، سیستم های آوای کارکنان نقش حیاتی در دستیابی به نتایج موثر سازمانی مانند رضایت 

؛ وون و 3612 ،رفتگی و ترک خدمت پایین دارند )میران و همکارانشغلی و تهعد سازمانی بالا و تحلیل

 21؛ کیسینگ3613؛ اسلامی و قره خانی، 3612، 26؛ اوسمان و راجا6123، 7۳؛ راب و رابرت3610همکاران 

 . (3611و همکاران،  23؛ فاردیل3613و همکاران، 

 های آوای کارکنانای می تواند به ادراکات متفاوتی از رویهعضو بعنوان یک عامل زمینه -تبادل رهبر

دهد. در ن را تحت تاثیر قرار میهای آوای کارکناها و رویهمنجر شود لذا این عامل کاملا سیستم

عضو بالایی وجود دارد کارکنان نظرات و انتقادات خود را بدون ترس از مورد -هایی که تبادل رهبرسازمان

کنند. نتایج بدست آمده از قضاوت قرار گرفتن یا از دست دادن موقعیت خود پیش رهبرانشان ابراز می

؛ 3612، 24؛ جادا و سوسمیتا3612، 22های )افسر و اسدپژوهشعضو با نتایج  -گر تبادل رهبرنقش تعدیل

، لیپینگ 3614 22؛ ژاو3612و همکاران،  27؛ لانگ3610و همکاران،  20؛ ونگ3617و همکاران،  22سانگ

این پژوهشگران بر این باورند که نوع و  باشد.همراستا می (.3667 ،۳6؛ بیهال و انصاری3611، 2۳و کن

تواند بر نظام آوای کارکنان اثرگذار باشد. میزان اعتماد کارکنان به می کیفیت تبادل بین فرد و رهبر

گیرند رابطه میان آوای کارکنان هایی که رهبران برای شنیدن آوای کارکنان بکار میرهبرشان و نیز رویه
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کنند. کارکنانی که رهبرانشان آنها را به اظهار نظر ترغیب و تشویق و پیامدهای شغلی را تعدیل می

کنند تمایل بیشتری به استفاده از سیستم های آوای کارکنان دارند. لذا میزان و کیفیت رابطه میان می

( آوای کارکنان در صورت 3662) ۳1جونگ و تاککند. کارکنان با رهبرانشان این رابطه را تعدیل می

واملی خواهد شد که گیری در سازمان مانع از ایجاد عوجود محیطی دوستانه همراه با مشارکت در تصمیم

دمن و باشد. فلشناختی آنها را به دنبال داشتهبه منشائی از استرس مبدل شده و در نتیجه تحلیل روان

تواند عضو زمانی که بالا باشد با بهبود نگرش نسبت به سازمان می-( معتقدند که تبادل رهبر1۳۳2) ۳3ویتر

عضو -سازمانی شود. از طرفی، زمانی که تبادل رهبر منجر به افزایش تاثیر آوای کارکنان بر افزایش تعهد

بر  تر شده و در نتیجه تاثیر مثبت آوای کارکنانپایین باشد، نگرش نسبت به شغلی یا سازمان نیز منفی

شود، های حاصل از این پژوهش پیشنهاد میشود. براساس یافتهافزایش تعهد سازمانی کاسته می

کارکنان، تبادلات و تعاملات بین رهبران و اعضا را افزایش دهند.  ها ضمن بهبود سیستم آوایسازمان

این افزایش موجب پیامدهای مثبتی هم چون افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی و کاهش تحلیل 

 شود. شناختی و ترک خدمت میرفتگی روان

مانی، ترک سازمان گرا در پیش بینی تعهد سازوجود تعامل معنادار بین آوای کارکنان و فرهنگ عام

تواند به این دلیل باشد که نظام آوای کارکنان آنگونه که در این پژوهش شناختی میرفتگی روانو تحلیل

شود نوعی سازه ذهنی است. به عبارتی، ادراک کارمندان از وجود های دیگر سنجیده میو اغلب پژوهش

تواند همسو (. طبیعتا این ادراک می3616، ۳2نه واقعیت آن )بوگری ،شودنظام آوای کارکنان سنجیده می

با نگرش کارمندان نسبت به سازمان باشد. یعنی اگر نگرش کارمندان نسبت به سازمان مثبت باشد )عدم 

وجود تبعیض در سازمان( حداقل تا سطوحی نظام آوای کارکنان ادراک شده افزایش خواهد یافت. از 

نیز بر نگرش افراد نسبت به سازمان تاثیر گذار خواهد بود. گرا( گرا/ خاصطرفی، فرهنگ سازمان )عام

تر گرایی افزایش یابد، نگرش کارمندان نسبت به سازمان مثبتبدین ترتیب، هر وقت که سطح فرهنگ عام

رود نظام آوای کارکنان ادراک شده افزایش یابد، و برعکس آن اگر سطح شود در نتیجه، انتظار میمی

ظار شود و در نتیجه انتتر میسازمان افزایش یابد، نگرش نسبت به سازمان منفی گرایی درفرهنگ خاص

رود که نظام آوای کارکنان به شکل کمتری ادراک شود. وقتی هم که نظام آوای کارکنان به شکل می

تری بر نتایج شغلی )از جمله تعهد سازمانی، ترک سازمان و تحلیل کمتری ادراک شود، تاثیرات منفی

گرا حاکم باشد، تاثیرات شناختی( خواهد داشت. بنابراین، زمانی که فرهنگ سازمانی عامی روانرفتگ

 مثبت آوای کارکنان بر نتایج شغلی بیشتر خواهد بود.

 ادل تبتبیین استراتژی چهارگانه آوای کارکنان بر اساس دو متغیر اثرگذار  پژوهش حاضرهدف دوم 
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 باشد.می گراگرا/خاصعضو و فرهنگ عام-رهبر

 عضو-گرا( و تبادل رهبرگرا/خاصآوای کارکنان، فرهنگ )عام ماتریس سه گانه. 1-0

عضو با کیفیت بالا کارکنان -کنند که در روابط رهبر(  این نظریه را مطرح می3662) ۳4جونگ و تاک

که  کارکنانیآزادی بیشتری برای رفتارهای فردی خود در روابط زیردستان و سرپرست دارند. بنابراین، 

گراهستند، احتمال بیشتری دارند هنگامی که ارتباط خوبی با سرپرستشان دارند، بر های عامدر فرهنگ

های ورزی یا تبعیض رفتار و قضاوت کنند. برعکس، کارکنان در فرهنگمبنای عدالت و بدون غرض

ط شود که روابشان خوب میستشان با دیگر همکاران و نیز سرپرگرا بر این باورند که زمانی روابطخاص

 دوستانه و تبعیض  را وارد روابط کاری کنند.

گرا( نشان دادند از در پژوهشی که در ترکیه انجام دادند )فرهنگ خاص (3662) ۳2هانگ و همکاران

ار شان سازگشان با سرپرستمنظر آنها کارکنان خوب و وفادار و سازگار کارکنانی هستند که در روابط

بنابراین،  ها و اعمال خود کنند.پوشی را چاشنی قضاوتهای شخصی و چشمو گاهی قضاوت عمل کنند

گرا ممکن است سکوت کنند تا روابط خوب با رهبران خود را حفظ کنند؛ های خاصکارکنان در فرهنگ

 یزیرا اظهار نظرات بدون سانسور ممکن است به عنوان رفتار نامناسب مطرح شود که ارزش های اجتماع

 LMXکند. با این حال، این بدان معنی نیست که کارکنانی با کیفیت پایین و فرهنگی آنها را محدود می

با کیفیت  LMXگرا دارند، بلکه این که آنها ممکن است نسبت به کارکنانی که های خاصحتما فرهنگ

  آوای کارکناندر  LMX رود تأثیرباشند. به طور خلاصه، انتظار میزادی عمل داشتهآبالا دارند کمتر 

 گرا دارد.گرا و عامهای خاصبستگی به زمینه فرهنگی داشته باشد، که اثر متفاوتی در فرهنگ

 

 

 

  

 

 

 

 آوای کارکنانبر  گراعام عضو و فرهنگ-گر تبادل رهبر. تاثیرات متقابل متغیرهای تعدیل1شکل 

 های پژوهشگر()منبع: یافته

افراد به مشارکت ترغیب 

شوند و به راحتی می

 کنندنظر میاظهار

افراد ممکن است به 

 نظر ترغیب شونداظهار

 بالا

 عضو-تبادل رهبر
شود ولی به نظرات ارائه می

 شود.آنها اهمیت داده نمی
 

شارکت در ارائه تمایل به م

در  هاو پیشنهاد هانظر

 حداقل ممکن است.
 

 پائین  گرا(فرهنگ)عام بالا
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ه عضو رابط-گرا و تبادل رهبرگر فرهنگ عاماین پژوهش مشخص شد، دو متغیر تعدیل همانطور که در

ضو با ع-کنند. بدین معنا که زمانی که در سازمان تبادل رهبرو نتایج شغلی را تعدیل می آوای کارکنان

، در مدیرکیفیت بالا باشد و نیز فرهنگ عام گرا در سطح بالا حاکم باشد، کارکنان اعم از مدیر و غیر 

شوند. زیرا در آن سازمان قوانین و مقررات گیرند که به اظهار نظر ترغیب و تشویق میفضایی قرار می

های لذا بیم قضاوت ،شودبدون هیچ گونه تبعیض و تخفیفی در میان تمام اعضا به صورت مشابه اجرا می

بدلیل ارائه انتقاد یا نظرات خود در های شغلی دادن موقعیترود) از دستناعادلانه و تبعیضی از بین می

میان سرپرستان و زیر دستان مزید بر  امور سازمان(. همچنین روابط خوب و صمیمی و فضای دوستانه

ند، یابها میگیریشود. لذا افراد میل به مشارکت در ارائه اظهار نظرات و تصمیماین فضای حمایتی می

ادن جایگاه شغلی یا اجتماعی خود داشته باشند. بعلاوه، بدون آنکه ترس از قضاوت شدن یا از دست د

گرا سازگاری رود. حتی اگر کارکنان با فرهنگ خاصگرا هم بکار میهمین استدلال در مورد فرهنگ خاص

توان بیشتری داشته باشند اما  روابط میان فرد با سرپرستانش کاملا مشارکتی و دوستانه باشد باز هم می

به مانند یک فرصت  آوای کارکنانهای د تمایل به اظهار نظر داشته باشند. اگر رویهانتظار داشت افرا

های ناعادلانه گیری سازمانی ادراک شوند بدون آنکه افراد مورد قضاوتمشارکت در فرایندهای تصمیم

اه نند آنگمسدود ک آوای کارکنانهای قرار گیرند اما رهبران سازمان راه را برای اجرایی شدن این مکانیزم

 شود.شود ولی به آنها اهمیت داده نمینظرات ارائه می
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