
 

 
 

 
 

 
 

 

 یانسان يرونی وري بر بهره سازمانی تیهو ریتأث نییتب
 سازمانی يآوا یانجیبر نقش م دیبا تاک

 (رانیا یآزاد اسلام هاي دانشگاه بدنی تیترب ۀ)مورد مطالعه: کارکنان ادار
 

 1یاسیال قاسم
 2*رتاشیمحمد ام یدکترعل

 3ایمحمد صفان یدکترعل
  دهیچک

 تیاهم ود وش یمحسوب م یهر سازمان یۀسرما نتری ارزشبه عنوان با  ،یانسان یروین
. است دهیرس ثباتا به نیا از شیپ سازمان، هر یاتیعمل ۀریزنج در عامل نتری مهم عنوان به آن

را  یآمار ۀجامع و باشد یم یهمبستگ نوع از و یفیتوص قیتحق روش یبررس پژوهش نیا هدف
 نفر(. 300اند) ادهد لیتشک 1395سراسر کشور در آزاد  های دانشگاه بدنی تیبتر ۀکارکنان ادار

 اخذ از پس .ندا انتخاب شده یآمار ی به روش کل شمار به عنوان نمونه یآمار ۀتمام جامع
زمان رزش ساواز معاونت  یکارشناسان مناطق و کارکنان رسم های تلفن شماره و اطلاعات

 217عداد وم، تمدا یریگید و پافرا تمامی به ها نامه دانشگاه آزاد و ارسال پرسش یمرکز
 لیو تحل هینامه جهت تجز پرسش 206آنها،  ینامه عودت داده شد که بعد از بررس پرسش

و  لیما یانسازم تهوی های نامه پرسش از ها است. برای گردآوری داده دهیانتخاب گرد
 یانسان یروین وری نامه بهره ( و پرسش1392زاده ) لیاسماع یسازمان ی(، آوا1992اسفورش )

 یمبستگه بیاز ضر لیو تحل هی( استفاده شده است. جهت تجز1991)تاسمیو گلد یهرس
 SPSS 22فزارا از نرم محور انسیوار یساختار معادله سازی مدل و چندگانه ونیرگرس رسون،یپ

 با یازمانس تیهو نشان داد بین رسونیآزمون پ های افتهی. دهیاستفاده گرد SMART PLSو 

 وجود ناداریمع ۀرابط (p=002/0) کارکنان یانسان یروین وری بهره و (p=011/0)سازمانی یآوا

ناداری مع ۀبطرا یانسان یروین وری آن با بهره های اسمقیوخرده  سازمانی یآوا بین داشت.
        با مانیساز تیهو ۀدر رابط یانجیبه عنوان م سازمانی ی. آوا(p=001/0)وجود داشت

 .  (t=522/2و  p =012/0) بود  گذارریتأث یانسان یروین وری بهره
 یانسان یروین وری بهره ،سازمانی یآوا ،سازمانی تیهو کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه

های های متعددی منجمله چالشها با چالش با نزدیک شدن به هزارۀ سوم، سازمان
لازمۀ  کسب و کار، رقابت با دیگر رقبا و هدایت و رهبری سازمانی و... مواجه هستند و

آمد، متعهد و کاربرد صحیح این نیروها ها داشتن نیروی انسانی کارمقابله با این چالش
 شناسایی تری بهبیش با تمرکز سازمانی پژوهشگران اخیر، هایسال طی باشد. درمی

 اندسازمان ها پرداخته اهداف برای تحقق بهتر کارکنان رفتار عوامل مؤثر بر ادراک و
اشاره کرد )محمدزاده و دیگران،  در سازمان هویت بررسی به توانا میجملۀ آنه از که

 مورد توجه اخیر هایسال در که است مفاهیمی از یکی 1سازمانی(. هویت2، 1392
 شکل عوامل درونی بر اساس صرفاً خودش از فردی هر تصویر. است گرفته قرار
 هویت از فرد تصویر یگیرشکل در نیز اجتماعی بیرونی هایموجودیت و گیردنمی
 واکنش دیگران در بلکه یافت او رفتار در تواننمی را دارند. هویت فرد دخالت خود

 گیرد.شکل می مطبوعش سازمان با تعامل در فرد هویت از بخشی شود. می مشخص
 با بودن یکی ادارک سازمانی، و فردی هایهمگرایی ارزش یعنی سازمانیهویت

 التزام داشتن یک داشتن،تعلق خصوصیات سازمان، اساس بر خود سازمان، شناخت
 خاطر به و کوشش وتلاش عاطفی لحاظ از روانشناختی یا لحاظ از سازمانیتعهد

 سازمان به تعلق حس سازمانی(. هویت77، 1393 و دیگران، سلاجقه)است  سازمان
 تعریف هستند، آن که در سازمانی از عضوی عنوان به را خود افراد که است. جایی

 یابیهویت سازمانشان با که کارکنانی که است واقعیت این مطالعات گویای. کنندمی
 سازمان و شغل ترک به کمتری و تمایل داشته سازمانشان به نمایند، تعهد بالاتریمی
 تعبیر سیستم یک عنوانبه سازمانیهویت (.65، 1394 دیگران، و قلاوندی)دارند  خود

 و رفتار به عنوان زبان یا و های مشترکاز شناخت این مجموعهبه عنوا یا تفسیر، و
 توسط که هاییویژگی به آن دسته از سازمانیهویت چنینشود. همتعریف می مشترک

 شاخص)متمایز( ادراک شده و و مستمر محوری، هایعنوان ویژگی اعضای سازمان به
 است، شان سهیمسازمانعنوان اعضای سازمان( و  )به از خود آنها تعریف در نحوۀ

سازمانی، مفهومی برای توصیف (. هویت6، 2007، 2شود )کرنلیسن و دیگرانمی اطلاق

                                                           
1.Organizational Identity 

2.Cornelissen, et al. 
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هایی است کند و در برگیرندۀ ویژگیو رابطۀ بین فرد با سازمانی است که در آن کار می
خسروی و دیگران، کند )آینده را توصیف می که از نظر اعضای سازمان، گذشته، حال و

1394 ،625.) 
 سازمانی عوامل مختلف دیگری بررفتار سازمانی کارکنان دخیلراستای هویت در

-به عنوان یکی از این عوامل موثر نام برد. هویت 1توان از آوای سازمانیهستند که می

سازمانی ابتدا بر پذیرد. هویتسازمانی به وسیلۀ رفتارهای بیرونی درک شده، تأثیر می
گذارد و از این طریق بر کارکرد و تحقق اهداف سازمانی تأثیر می رفتار کارکنان و سپس

گذارد )نصراصفهانی و بر ابراز عقاید و نقطه نظرات توسط کارکنان سازمان تأثیر می
 صحیح کاربرد به زیادی حد تا سازمان هر و توسعۀ (. رشدکارایی2، 1392آقاباباپور، 

 بالطبع شوندتر میو سازمان ها، بزرگ اهکه شرکت هر قدر. دارد بستگی نیروی انسانی
شود و اگر مدیران با رویکرد سنتی به اداره این نیروی عظیم نیز افزوده می مشکلات به

ها را به کارکنان گونه بیان نظرات و ایدهکردن سازمان های خود بپردازند و اجازۀ هیچ
کنند و در نهایت این گی شغلی شده و سکوت اختیار میخود ندهند، آنها دچار سرخورده

 سازمان است که متضرر خواهد شد. 
کوشند تا کارکنان خود را تشویق کنند به بیان نظرات و بسیاری از سازمان ها می

دهند ها نشان میافکار خود در مورد مسائل و مشکلات سازمانی بپردازند. نتایج پژوهش
   ن به بیان نظراتشان ایفا که رهبران نقش کلیدی در تشویق کارکناکه علاوه بر این

دهند. توانند رفتار آوایی کارکنان را تحت تأثیر قرار کنند، عوامل متعددی نیز میمی
 ،2015، 2سازمانی، جو آوا )لی و سانشغلی، هویتاز: رضایتبرخی از این عوامل عبارتند

خود تغییرات  هایایده و با بیان نظرات توانندمی که کارکنان باور کنند که (. موقعی1
سازمان متبوع  بیان آنها، با کنند، مطمئناً ایجاد شانکاری محیط را در مهمی اساسی و

خواهند نمود. اگرچه تحت شرایطی، حتی با وجود داشتن اطلاعات و  مندبهره را خود
دهند که ها نشان میدهند سکوت اختیار کنند؛ اما پژوهشنظرات کارکنان ترجیح می

محیط کار بتوانند نظرات خود را بیان کنند، تمایل بیشتری به بیان  کارکنان اگر در
( بر نقش آوای 975، 2015) 1(. کنستانتین و بیاس2، 2013، 3نظرات خود دارند )چن

                                                           
1.Organizational Voice (Employee voice) 
2.Li and sun 

3.Chan 
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کنند. به عقیدۀ سازمانی به عنوان یک عامل کلیدی در ارتباطات داخل سازمان اشاره می
و در نظر گرفتن دیدگاه کارکنان، بستگی  بر شناخت آنها داشتن یک ارتباط درونی خوب،

انگیزگی، استعفا و در نهایت ترک سازمان دارد. در صورت نادیده گرفتن آنها، شاهد بی
آنها معتقدند نگرش افراد نسبت به محل کار بسیار مهم بوده و بر  خواهیم بود و همچنین

 گذارد. سازمانی اثر میوریبهره
ستقلال شغلی ا خواهان و مفهوم با کارهای ه انجامب مندعلاقه امروزه کارکنان،

دهد. در  ستبه آنها د ارزشمندی بدین طریق احساس کار خود هستند، تا تری دربیش
 زی ابرااجازه ناسب،بین با شناسایی این کارمندان و ایجاد جوی ماین راستا مدیران تیز

تا از این طریق  م می کنندرا فراه توسط کارکنان نظرات ارائه ها وایده بیان عقاید،
-یام آوانبه  کنندۀ مفهومیباعث رشد و تعالی سازمان خود شوند. این کارکرد، بیان

 باشد:سازمانی است که مشتمل بر سه بعد می
 2نوع دوستانهآوای -
  3تدافعیآوای -
     4مطیعآوای -
 پردازد که بیانمی نظربه اظهار فرض این با دوستانه، کارمندآوایی نوع رفتار در

 تدافعی، فرد باآوای سازمان باشد. در نفع همکارانش یا به تواندمی و نظراتش هاایده
   موضوع  دربارۀ یک ارائۀ اطلاعاتی خاص یا هاو ایده نظرات بیان این که از ترس

-باشد، به اظهار داشته همراه به برای او توهین و مجازات همچون، تواند نتایج بدیمی

    که  تفکر این با مطیع کارکنانپردازد. در رفتار آواییمی ر مورد آن موضوعنظر د
 به نظراتی و هابا بیان ایده تنها نمایند، موجود تغییری ایجاد وضعیت در توانندنمی
 بیان برای فرصتی صورت به را پژوهشگران، آوا برخی از. پردازندشرایط فعلی می تأیید

 را منحصراً آن که برخی دیگر درحالی نموده اند تعریف دگانگیرنها به تصمیمدیدگاه
(. در این ارتباط نتایج 190، 2010، 5اند )لئو و دیگراندانسته شغلی به نارضایتی واکنشی

دهد تمایل کارکنان به ارائه پیشنهادها و حل مسائل، منجر به افزایش تحقیقات نشان می

                                                                                                                             
1.Constantin and Baias 

2.Prosocial voice 

3.Defensive voice 

4.Acquiescent voice 
5.Liu, et al. 
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(. نتایج تحقیق جوانمرد 25، 2014، 1یگرانشود )ژانگ و دکیفیت تصمیمات مدیریتی می
وری تأثیر ندارد طور مستقیم بر روی بهرهبه سازمانیهویت( نشان داد 1، 1394و حسنی )

 2است. باترا و شارماوری کارکنان تأثیرگذار از طریق اعتماد و رضایت بر روی بهره و

هویت و عملکرد وجود معکوسی بین  ( در تحقیق خود نشان دادند که رابطۀ234، 2016)
گیری تحت تأثیر قرار توجهی توسط مشارکت در تصمیمطور قابلدارد و این رابطه به

( به ارتباط 1، 1393دل )صوفیانی و آزاده( و گلزار1، 1394گیرد. همچنین موسوی )می
کنند. نصراصفهانی و دیگران سازمانی با عملکرد کارکنان اشاره میداری هویتمعنی

کنند. انجی اشاره می 3سازمانیسازمانی و سکوت( به رابطۀ معکوس بین هویت1 ،1393)
   های رفتار آوایی با عملکرد را بیان ( رابطۀ مثبت میان پیامد216، 2012) 4و فلدمنم

سازمانی کنند زمانی که آوای( عنوان می1389، 2016کنند. منیر، عباسی و حسن )می
باشد. طلبی و حمایت از مفهوم سازمان میۀِ شروع حقکند، این نقطافزایش پیدا می

سازمانی، دهد با افزایش آوای(  نشان می1259، 2017) 5نتیجۀ تحقیق لی و دیگران
( نشان 1، 2011)  6کند. نتایج تحقیق بائه و دیگرانوری تیمی نیز افزایش پیدا میبهره

هایی برای مشارکت ایجاد رصتداد، کارمندانی که تجربۀ کاری و عملکرد بالا دارند، ف
تری نسبت به دیگر کارمندان برای نفوذ کنند و در واقع احتمال دارد آنها احساس قویمی

( در تحقیق خود 2016،1) 7گیری داشته باشند. چن و هائوو رفتار آوایی در مقاطع تصمیم
 8دیگران نشان دادند که رفتار آوایی با خلاقیت فردی ارتباط معناداری دارد. چنگ و

های آوایی کارکنان یکی از عوامل ( به این نتیجه رسیدند که درکِ رفتار81، 2013)
برای دستیابی عملکرد مطلوب است. نتایج تحقیقات جائو، جانسن و  حیاتی سازماندهی

گیری، باعث ( نشان داد اجازۀ مشارکت بیشتر به کارکنان در تصمیم790، 2011) 9شای
، 2010) 10شود. گامبراتو و کوموزوماد به رهبر و آوای سازمانی میتعدیل روابط بین اعت

                                                           
1.Zhang, et al. 

2.Batra and Sharma 

3.Organizational silence  

4.Ng and Feldman 

5.Li, et al. 

6.Bae, et al. 

7.Chen and Hou 

8.Cheng, et al. 

9.Gao, Janssen and Shi 

10.Gambarotto and Cammozzo 
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 را کارکنان در آوایی رفتار تداوم و نموده تمرکز نوآوری بر آوایی رفتار تأثیر ( بر166

 اند.دانسته مؤثر در کارکنان نوآوری و خلاقیت شکوفایی و رشد در
ترین سرمایه و منبع شترین و با ارزطور کلی، نیروی انسانی به عنوان گرانبه

ترین عامل در زنجیرۀ شود. اهمیت نیروی انسانی به عنوان مهمانسانی محسوب می
اثبات رسیده است و سازمان هایی که موفقیت  به ها است کهعملیاتی هر سازمان، مدت

اند لوحۀ کارهای خویش قرار دادهاند، توجه به این موضوع را سرگیری داشتهچشم
 ، در منابع1وریهای بهرهعبارتی بهتر پایۀ حرکتبه (.95، 1390دیگران،  )مهرابیان و

وری در هر کشوری به داشتن انسانی نهفته است و شاید بتوان ادعا کرد که افزایش بهره
 (.4، 1987، 2)پروکوپنکووفادار به سازمان است و وابسته هانگیزبا و توانمند ماهر، نهاییاانس

ف ق اهداتحق وبع انسانی در یک سازمان و نقش آن در رشد با توجه به اهمیت منا
ان ای مدیرهغدغهدترین انسانی یکی از مهموری منابعسازمانی، پرداختن به مبحث بهره

 نچه راارد آدوری یک دیدگاه فکری است که همواره سعی امروزی است. در واقع بهره
د توانیمسان یده است که انکه در حال حاضر موجود است ، بهبود بخشد و بر این عق

(. لذا به 193، 1392ن، کارها و وظایفش را هر روز بهتر از دیروز به انجام برساند )لطیفیا
هویت  قویتتنظر می رسد برای سازمان ها ضروری است که جهت ادامه حیات خود، با 

 افزایشباعث  کنان،ها و نظرات توسط کارو ایجاد بستری مناسب برای ابراز عقاید، ایده
     آن با رابطۀ وجا که آوای سازمانی متغیر جدیدی بوده وری آنها شوند. از آنبهره
    ین در تر مورد بررسی قرار گرفته است و همچنهای مورد نظر محقق کممتغیر

ین اد، از بسنج زمان باهمهای محقق، تحقیقی یافت نشد که این سه متغیر را همجستجو
 اکید بر نقش میانجیوری با تسازمانی بر بهرههویت ال بررسی تأثیررو این تحقیق به دنب

       بین  ه آیاسازمانی کارکنان بوده و در نظر دارد به این سؤال پاسخ دهد کآوای
ی آزاد هاشگاهبدنی دانتدر کارکنان ادارۀ تربیوری بهره  با سازمانیآوای و سازمانیهویت

 د؟ اسلامی ایران ارتباط وجود دار

                                                           
1.Productivity 

2.Prokopenko 
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 اختاریس ۀمعادل مدل قالب در تحقیق نظری مدل حاضر، مقاله بدین منظور در
 در ازمانیسی آوای وری کارکنان با نقش میانجتأثیر هویت سازمانی بر بهره تبیین برای

 . شد تدوین مفروضات اساس بر سازمان

 

 
 نقش میانجی آواي سازمانی  تبیین براي ساختاري معادلۀ مدل-1شماره شکل

 
 باشد:با توجه به مدل مفهومی، فرضیات پژوهش به صورت زیر می

یر انی تأثسازمیوری نیروی انسانی از طریق آواسازمانی بر بهرهفرضیه اصلی: هویت
 معناداری دارد.

ابطۀ سانی رروی انوری نیسازمانی و بهرهسازمانی با آوایفرضیه فرعی اول: بین هویت
 معناداری وجود دارد.

ود اداری وجمعن طۀوری نیروی انسانی رابسازمانی با بهرهفرعی دوم: بین آوایفرضیه 
 دارد.

 مطیع دفاعی نوع دوستانه

 آوای سازمانی

 اعتبار کارکنان

 عوامل محیطی

 بازخورد

 انگیزش

 توانایی کارکنان

 وضوح

 حمایت سازمانی

 هویت سازمانی بهره وری نیروی انسانی
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 ابزار و روش
با توجه به هدف اصلی، این پژوهش جزو تحقیقات توصیفی و از لحاظ روابط بین 

بین( از نوع مطالعات همبستگی است. پس از متغیرهای مستقل و وابسته )ملاک، پیش
نفر(، کل جامعه به  300کزی و با توجه به حجم جامعۀ آماری )استعلام از سازمان مر

آوری اطلاعات از به منظور گرد روش تمام شمار به عنوان نمونۀ آماری انتخاب شدند.
سازمانی سؤال، آوای 8( با 1992سازمانی مایل و اسفورش )های هویتپرسش نامه

مطیع و در مجموع دفاعی و آوایوایدوستانه، آنوعآوای ( با سه بعُد1392زاده )اسماعیل
توسط شهسواری  اسمیت بازبینی شدهوری نیروی انسانی هرسی و گلدگویه و بهره 13

ها توسط صاحب نظران و سؤال استفاده شد. پس از تأیید پرسش نامه 26( با 1391)
رسش دانشگاه آزاد، پ 13بدنی منطقه نفر از کارکنان تربیت 40اجرای آزمایشی بر روی 

ها، آماده شدند. آوری دادههای پالایش شده با مقیاس پنج ارزشی لیکرت برای جمعنامه
   سازمانی و سازمانی، آوایهای هویتمیزان آلفا کرونباخ به ترتیب برای پرسش نامه

      بود. میزان آلفای کرونباخ در روش  74/0و  81/0، 87/0 وری نیروی انسانی،بهره
  و برای  55/0سازمانی ، برای آوای60/0سازمانی ی پرسش نامه هویتآزمایی براباز

برای تمام پرسش  AVE(1(محاسبه گردید. روایی همگرا  62/0وری نیروی انسانی بهره
آوری اطلاعات به این شکل بود که بعد از به دست آمد. نحوۀ جمع 5/0ها بالاتر از نامه

اسلامی در خصوص کارکنان رسمی شاغل در استعلام از معاونت ورزشی دانشگاه آزاد 
های آزاد ایران و اخذ اطلاعات مورد نیاز از جمله نام بدنی دانشگاهکلیۀ ادارات تربیت

های دانشگاهی، شماره تلفن و آدرس پست الکترونیکی کارشناسان مناطق و واحد
 217یت نها های مداوم، درها به آنها ارسال و پس از پیگیریکارکنان، پرسش نامه

 206های مخدوش، پرسش نامه عودت داده شد که پس از بررسی و حذف پرسش نامه
ها از ضریب پرسش نامه انتخاب و اطلاعات از آنها استخراج گردید. جهت آزمون فرضیه

سازی معادلۀ ساختاری واریانس همبستگی پیرسون، رگرسیون چندگانه و رویکرد مدل

 استفاده گردید.  2پی. ال. اس. –اسمارت و  22SPSSافزار محور و از نرم

                                                           
1.Average Variance Extracted 

2.Smart Pls 
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 هایافته
   نی بییشها، ساختن معادلۀ رگرسیون برای پنتایج در سه بخش آزمون فرضیه

 هایدهدا که شود مشخص کهاین برایوری و آزمون مدل ارائه شده است. بهره
از  طارتبا در این توان استفاده کرد.های متفاوتی میاز تکنیک هستند نرمال ،پژوهشی

 . ده استها استفاده شهای توصیفی برای ارزیابی نرمال بودن دادهبعضی شاخص
 

 هاي توصیفیها با استفاده از شاخص. توصیف متغیرها و خرده مقیاس1 شماره جدول

 هامتغیرها و خرده مقیاس
 شاخص

 کشیدگی کجی معیارانحراف میانگین

 -387/0 -190/0 ./676 685/3 سازمانیهویت

 -460/0 521/0 602/0 364/3 سازمانیآواي

 -708/0 183/0 749/0 421/3 دوستانهنوع

 -767/0 239/0 834/0 290/3 تدافعی
 -525/0 -206/0 845/0 367/3 مطیع

 144/0 653/0 559/0 257/3 وري منابع انسانیبهره

 -453/0 -166/0 902/0 186/3 توانایی
 -269/0 -131/0 852/0 274/3 درک و شناخت
 -536/0 080/0 878/0 271/3 حمایت سازمانی

 400/0 -520/0 783/0 538/3 انگیزش 
 -299/0 -244/0 809/0 456/3 بازخورد

 -819/0 -141/0 994/0 996/2 اعتبار
 -894/0 109/0 111/1 978/2 سازگاری

 
ا در نمونه های آنهمقیاسبر حسب مقادیر جدول بالا، میانگین متغیرها و اکثر خرده

است. با توجه به مقدار شاخص انحراف  1(3آماری پژوهش بالاتر از میانگین فرضی )
ها از شاخص میانگین در حد معمول یا به عبارتی متوسط برآورد معیار پراکندگی داده

های متغیرها به سمت مقادیر بالاتر شود. مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمرهمی
   دار منفی شاخص کشیدگی نشان دهندۀ شکل توزیع نسبتاً مسطح از میانگین و مق

در حالت کلی چنانچه های مربوط به این متغیر در نمونه آماری پژوهش است. داده

                                                           
 (5تا  1مبنای محاسبه میانگین فرضی یا حد متوسط، طیف سنجش این متغیر در پژوهش حاضر است ) - 1
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هستند برخوردار  ینرمالنسبتا ها از توزیع داده ،( باشند-2،  2چولگی و کشیدگی در بازه )
های های متغیرها و خرده مقیاسع دادهتوزی 1(. با توجه به جدول 161، 1395)حبیبی، 

 مربوط، به سمت توزیع نرمال تمایل دارند. 
ابطۀ رروی انسانی وری نیسازمانی و بهرهسازمانی با آوای(: بین هویت1فرضیه فرعی )

 معناداری وجود دارد.
 

 وري نیروي انسانیسازمانی و بهرهسازمانی با آواي.  ارتباط بین هویت2 شماره جدول

 وري نیروي انسانیبهره سازمانیآواي  تغیرم

 

 سازمانیهویت

 219/0** 177/0* ضریب همبستگی

 002/0 011/0 سطح معناداري

 80/4 13/3 ضریب تعیین)درصد(
 05/0معناداری در سطح  *

  01/0در سطح  معناداری**  

 

    ین بباط سطح معناداری به دست آمده ارت ،با توجه به نتایج آزمون پیرسون
نی بدبیتدارۀ تروری نیروی انسانی کارکنان اسازمانی و بهرهسازمانی با آوایهویت

 ،گرددحقیق تأیید میبنابراین فرضیه ت ،باشدمی 05/0های آزاد اسلامی کمتر از دانشگاه
نی و سازماا آوایسازمانی ببین هویت ،توان گفتدرصد اطمینان می 95بدین معنی که با 

معنادار  رابطۀ اسلامی های آزاددانشگاه بدنینیروی انسانی کارکنان ادارۀ تربیت وریبهره
 مثبت و مستقیم اما ضعیفی وجود دارد. 

انی ری نیروی انسوهای آن با بهرهمقیاسسازمانی و خرده(: بین آوای2فرضیه فرعی )
 معناداری وجود دارد. رابطۀ

 

 سانیوري نیروي انهاي آن با بهرهمقیاسو خرده . ارتباط بین آواي سازمانی3 شماره جدول

 متغیر و ابعاد
 وري نیروي انسانیبهره

 ضریب تعیین)درصد( سطح معناداري همبستگی ضریب

 85/22 001/0 478/0** سازمانیآواي

 18/13 001/0 363/0** دوستانهآواي نوع

 89/16 001/0 411/0** آواي دفاعی

 88/8 001/0 298/0** آواي مطیع
 01/0در سطح  معناداری**  
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    زمانی وسایبا توجه به نتایج آزمون پیرسون در سطح متغیرها ارتباط بین آوا
ار تلقی معناد اسلامی های آزادبدنی دانشگاهتربیت وری نیروی انسانی کارکنان ادارۀبهره
 99رو با ز این. احاصل گردید 01/0گردد چرا که سطوح معناداری این رابطه کمتر از می

دارۀ کنان اانی کاروری نیروی انسسازمانی و بهرهتوان گفت بین آوایدرصد اطمینان می
یین ریب تعارد. ضدهای آزاد اسلامی رابطۀ مثبت و معناداری وجود بدنی دانشگاهتربیت

وری نیروی هرهدرصد از واریانس ب 85/22سازمانی دهد که آوایمحاسبه شده نشان می
نتایج  هاقیاسمردهخکند. علاوه بر این نتایج به دست آمده در سطح را تبیین می انسانی

سانی یروی انوری نهدوستانه، دفاعی و مطیع با بهرنوع دهد که رابطۀ بین آواینشان می
، به ار استمعناد های آزاد اسلامی به لحاظ آماریبدنی دانشگاهکارکنان ادارۀ تربیت

ثبت و نی رابطۀ موری نیروی انساو متغیر بهره هامقیاسخردهعبارتی دیگر بین این 
 معناداری وجود دارد.   

 سازمانیایآو و سازمانیهویت سهم تعیینساختن معادلۀ رگرسیونی و  منظور به

 نتایج صۀخلا د.ش استفاده رگرسیون تحلیل روش ازوری بهره میزان بینیپیش در

 .است شده ارائه 6و  5، 4 شماره جداول در رگرسیون تحلیل
 

 وري نیروي انسانیبین با بهره. ارتباط بین متغیرهاي پیش4 شماره جدول

 

 متغیرها

  وري نیروي انسانیبهره

 ضریب

 همبستگی

 سطح

 معناداري 
 ضریب تعیین

 )درصد(

 ضریب تعیین

 )درصد(تعدیل شده
 دوربین واتسون

 سازمانی و هویت

 سازمانیآواي
** 497/0 001/0 70/24 00/24 223/1 

  01/0در سطح  معناداری**  

 
در  بینشدهد که متغیرهای پیضریب تعیین تعدیل شده در جدول فوق نشان می

 کند.وری نیروی انسانی را تبیین میدرصد از واریانس بهره 00/24مجموع  
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 وري نیروي انسانی . نتایج تحلیل واریانس بهره5 شماره جدول

 F Sig جذوراتممیانگین  رجه آزاديد مجموع مجذورات 

 001/0 290/33 405/5005 3 810/10010 منبع رگرسیون

   635870/150 203 670/30522 منبع باقیمانده

    205 481/40533 کل

 
یرات بی تغیطور مناستواند بهدهد که آیا مدل رگرسیون مینشان می فوق جدول

      01/0ز کمتر ا توجه به سطح معناداری کهبا  یا نه. بینی کندمتغیر وابسته را پیش
تغیر برای م بیمناس ۀبینی کنندکار رفته، پیشگیریم که مدل بهنتیجه می، باشدمی

 .است وری منابع انسانیوابسته یا بهره

 وريبین بر بهرههاي پیش. ضرایب تأثیر رگرسیونی متغیر6 شماره جدول

عامل 

تورم 

 واریانس

ضریب 

 تلرانس
Sig t 

 تأثیر ضریب

 استاندارد شده

 ضریب تأثیر

 استاندارد نشده
 متغیرهاي

 بینپیش
Beta B برآورد خطاي استاندارد 

 مقدار ثابت 220/6 251/38 - 150/6 001/0  

 سازمانیهویت 111/0 814/0 453/0 322/7 026/0 969/0 032/1

 سازمانیآواي 161/0 361/0 139/0 247/2 001/0 969/0 032/1

 
 بود با:  خواهد رابرببا توجه به اطلاعات مندرج در جدول فوق، معادلۀ رگرسیونی این مدل 

 ارکنانکوری = بهره251/38+  814/0سازمانی( + )هویت 361/0سازمانی( )آوای

 آزمون مدل پژوهش

وری سازمانی و بهرهسازمانی بین هویتبراساس مدل پژوهش، نقش میانجی آوای
اصلی مورد ارزیابی قرار گرفت. بر اساس فرض مذکور  به عنوان فرضیۀ نیروی انسانی

ای بخشی یا تمام تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته به واسطۀ متغیر میانجی یا واسطه
 گذارد وشود، به این معنی که متغیر مستقل بر متغیر میانجی تأثیر میانتقال داده می

متغیر میانجی بر متغیر وابسته اثرگذار است. برای تحقق این هدف مدل معادلۀ ساختاری 
 بدلیل حجم کوچک نمونه مورد مطالعه واریانس محور استفاده گردیده است. رویکرد
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(250>Nاز روش حداقل مربعات ،) پی. ال. اس.  –جزئی با استفاده از نرم افزار اسمارت
 .شدیابی بهره گرفته برای مدل

 

 
 . 2 شماره شکل

 یوري نیروي انسانمدل ساختاري اثر هویت سازمانی از طریق آواي سازمانی بر بهره

 

ی وی انسانوری نیرطور مستقیم بر بهرهسازمانی بهدهد هویتنشان می 2شکل 
سانی یروی اننوری هانی بر بهرسازمسازمانی موثر است. آوایآوای تأثیری نداشته ولی بر

طریق  ری و ازوبهره مستقیم برطور غیرسازمانی بهگذار بوده و همچنین هویتتأثیر
 سازمانی تأثیر دارد.میانجی آوای

 

 بهره وری نیروی انسانی هویت سازمانی

 ناعتبار کارکنا

 عوامل محیطی

 بازخورد

 انگیزش

 توانایی کارکنان

 وضوح

 حمایت سازمانی

 آوای سازمانی

 مطیع دفاعی نوع دوستانه

15.530       9.480     15.858 

(7.867)0.463                           (2.825)0.238 

 

(1.719)0.140  

 

 1سوال 

 2سوال 

 3سوال 

 4سوال 

 5سوال 

 6سوال 

 7سوال 

 8سوال 

7.426 
5.884 
2.922 
2.505 
3.008 
3.978 
5.259 
7.383 

 

11.373 
4.568 
7.011 
9.536 

10.046 
7.024 

10.294 
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 هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري. شاخص7 شماره جدول

 متغیر
 پایایی

 مرکب

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

شاخص 

 اشتراک

 صشاخ

 افزونگی

شاخص 

نیکویی 

 برازش

 سازمانیهویت

 سازمانیآواي

 وري نیروي انسانیبهره

866/0 
790/0 
808/0 

462/0 
558/0 
378/0 

280/0 
161/0 
188/0 

- 
022/0 
089/0 

 
17/0 

 
ین اطلوب های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری با توجه به دامنۀ مشاخص

 هایدهمدل مفروض تدوین شده توسط داها در مجموع بیانگر این است که شاخص
همگی  است و ها به مدل برقرارشوند، به عبارت دیگر برازش دادهپژوهش حمایت می

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند. شاخص

 نسانیوري نیروي امتغیر اثر هویت سازمانی بر بهره غیرمستقیم اثرات برآورد .8 شماره جدول

 متغیر

 مستقل

 متغیر

 میانجی

متغیر 

 وابسته

 ضریب

 تعیین

 برآورد غیرمستقیم
t گريمیانجی 

 نوع

 P.Value مقدار  گريمیانجی

 هویت

 سازمانی

آواي 

 سازمانی
وري بهره
 انسانی نیروي

 کامل تأیید 522/2 012/0 110/0 264/0

 
وری ر بهرهنی بسازمابا استناد به نتایج جدول بالا، اثر غیرمستقیم متغیر هویت

ژوهش مبنی بر پ(. بنابراین فرض P<05/0نیروی انسانی به لحاظ آماری معنادار است )
، تأیید ر داردانی تأثیوری نیروی انسسازمانی بر بهرهسازمانی از طریق آوایکه هویتاین
این  مستقیمر غیرشود. به عبارت دیگر با توجه به مقادیر ضریب تأثیر مربوط به اثمی

زمانی ساوایتغیر آمتوان گفت نقش میانجی وری نیروی انسانی میبر متغیر بهره متغیرها
یف حد ضع ت و دروری نیروی انسانی مثبسازمانی و بهرهدر رابطۀ بین متغیرهای هویت

 شود. برآورد می

 گیريبحث و نتیجه
 دار وجودسازمانی رابطۀ معنیسازمانی و آواینتایج تحقیق نشان داد بین هویت

سازی معادلات دارد. این فرضیه علاوه بر تأیید با استفاده از آزمون پیرسون، در مدل
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. از 1(t=825/2سازمانی مورد تأیید قرار گرفت )سازمانی بر آوایساختاری نیز، تأثیر هویت
باشد و تحقیقات اندکی در خصوص ارتباط آن با سازمانی متغیر جدیدی میآنجا که آوای

تر تحقیقات انجام شده دربارۀ ارتباط نجام شده است و از طرفی بیشهویت سازمانی ا
سازمانی است. از این رو شاید بتوان با توجه به مبانی نظری و سازمانی با سکوتهویت

نظر کرد. آوای سازمانی یعنی ابراز سازمانی، در این خصوص اظهارتعاریف سکوت و آوای
از بیان آنها. همچنین مبانی نظری حاکی از وجود  سازمانی یعنی خوداریها و سکوتایده

(. از این رو 20، 1390سازمانی بر سازمان دارد )زارعی و دیگران، پیامدهای منفی سکوت
سازمانی با نظر کرد که هویتطور اظهارشاید با توجه به تعاریف و مبانی نظری، بتوان این

معکوس دارد. با فرض درستی این  بطۀسازمانی راسازمانی رابطۀ مستقیم و با سکوتآوای
( 1393نصراصفهانی و دیگران) های پژوهشبا یافته نظر، نتایج این تحقیقاظهار

( مغایرت دارد. که از جمله دلایل عدم 1394های قلاوندی و مرادی )همخوانی و با یافته
  عوامل  گیری، تفاوت درتوان به تفاوت در نوع جامعه، نوع ابزار اندازههمخوانی می

های رهبری و مدیریت، عوامل فردی سازمانی، نوع ارتباطات، سبکای مثل فرهنگزمینه
 ها و باورها و دیگر عوامل مخل اشاره کرد.های شخصیتی و نوع نگرشمثل ویژگی

وری ارتباط مثبت اما ضعیفی سازمانی و بهرهنتایج تحقیق نشان داد که بین هویت
(، گلزار صوفیانی 1394مطالعۀ حاضر با مطالعات موسوی ) (. نتیجۀ=291/0rحاکم است)
( و باترا و 1394( همخوانی داشت و با مطالعات جوانمرد و دیگران )1393و دیگران )

( در تناقض بود. با توجه به شکننده بودن این فرضیه، باید نسبت به تأثیر  2016دیگران )
پیشین بسیار محتاط عمل کرد. دلیل وری و تأیید مطالعات سازمانی بر روی بهرههویت

که این فرضیه در آزمون جستجو کرد. علی رغم این 2توان در شکل این امر را می
وری نیروی انسانی در سازمانی بر بهرهپیرسون مورد تأیید قرار گرفت ولی تأثیر هویت

( یکی 37، 1393(. به نظر داوری و رضازاده )=719/1tمدل معادله ساختاری تأیید نشد )
های دیگر مثل سازی معادلات ساختاری با تکنیکتواند تفاوت مدلاز دلایل این امر می

ها رابطۀ بین دو سازه بدون در آزمون پیرسون و رگرسیون باشد. معمولا در این آزمون
ها مورد ارزیابی قرار سازه های مربوط با هم و سازه مربوط و دیگرنظر گرفتن شاخص

ای از روابط چندگانه سازی معادلات ساختاری، مجموعهکه در مدلگیرد؛ در حالیمی

                                                           
  تر باشد.بیش 96/1باید از   t جهت پذیرش فرضیه مقدار. 1
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سازی معادلات شود. به بیان دیگر مدلها در نظر گرفته میمربوط به هریک از متغیر
ای از معادلات رگرسیون چندگانه را با تعیین مدل ساختاری به کار ساختاری مجموعه

توان به زند. از جمله دلایل دیگر میین میزمان تخمگرفته و در برنامۀ آماری به طور هم
این موضوع اشاره کرد که گاهی اوقات در تدوین مدل پژوهش برخی روابط بین یک 

واقعی وری( غیربین )هویت سازمانی( و متغیر وابسته یا ملاک )بهرهمتغیر مستقل یا پیش
به دلایل متعددی از  معناداری بین این دو وجود ندارد. این امر هستند و در واقع رابطۀ

سازی معادلات ساختاری این پذیرد. مدلگیری متغیرها صورت میجمله، خطا در اندازه
-کند تا روابط غیر واقعی شناسایی شوند. برای آزمودن این روابط میامکان را فراهم می

توان با اضافه کردن یک متغیر دیگر )آوای سازمانی( آن را مورد آزمون قرار داد. در 
که با افزودن متغیر مستقل دوم یا میانجی رابطۀ بین آنها تغییر نکند، رابطه واقعی ورتیص

شود. لذا باتوجه به واقعی بودن ارتباط مشخص میو در صورت از بین رفتن رابطه، غیر
سازی معادلات ضریب همبستگی این فرضیه و شکننده بودن آن، رد این فرضیه در مدل

 ود. ساختاری دور از ذهن نب
سازمانی و ابعاد های پژوهش نشان داد بین آوایبا استفاده از آزمون پیرسون یافته

سازی معادلات معناداری وجود دارد. نتایج حاصل از مدل وری کارکنان رابطۀآن با بهره
     (. t=867/7وری را مورد تأیید قرار داد )سازمانی بر بهرهساختاری نیز تأثیر آوای

سازمانی متغیر جدیدی بوده و تحقیقات اندکی دربارۀ ه قبلاً بیان شد آوایکطوریهمان
وری انجام شده است. از این رو در اندک مطالعات یافت شده، نتایج تحقیق حاضر با بهره

( و مهیمنی 1393بزرگ نیا حسینی و عنایتی ) پژوهش(، 2012مطالعات انجی و فلدمنم )
ای محقق، پژوهشی یافت نشد که با نتایج ( همخوانی داشت و در جستجوه1392)

که رفتار آوایی به هر دلیلی )فرهنگ سازمانی تحقیق حاضر مغایرت داشته باشد. زمانی
مطلوب، سبک رهبری اخلاقی و جو سازمانی مناسب و بر انگیختگی و...( و با هر 

ز روی ترس؛ دوستی و حسن نیت، آوای تدافعی ادوستانه از روی نوعای )آوای نوعانگیزه
شود مشارکت کند، باعث میطرفی( در سازمان افزایش پیدا میو آوای مطیع از روی بی

ردیفان و سرپرستان شکل کارکنان در امور سازمان افزایش یافته و ارتباطات قوی با هم
تر سازمانی، حس مسؤولیت پذیری بیشبگیرد که این امر موجب افزایش مشارکت، تعهد
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   وری نیروی انسانی و در نهایت منجر به ارتقای اثربخشی و ود بهرهو در نتیجه بهب
 وری کلی سازمان خواهد گردید. بهره

ها، تحقق هدف اصلی پژوهش مبنی با توجه به نتایج به دست آمده از دیگر فرضیه
سازمانی ، نباید با  نقش میانجی آوای وری نیروی انسانیبهره سازمانی برهویت بر تأثیر

سازی معادلات با نگاهی به نتیجه مدل (.t=522/2و  =012/0p از انتظار باشد ) دور
سازمانی با   وری و رابطۀ هویتسازمانی با بهره( و عدم ارتباط هویت2ساختاری )شکل 

سازمانی، رسد صرفاً داشتن هویتوری، به نظر میسازمانی با بهرهسازمانی؛ و آوایآوای
های دیگری ساز و متغیرباشد و در این میان عوامل زمینهنمی ریوعامل کافی برای بهره
توانند به صورت غیر مستقیم بر این ارتباط تأثیرگذار بوده و آن را به عنوان میانجی می

های اعضا نسبت به تسهیل کنند. از آنجا که هویت سازمانی در ارتباط با تجارب و ایده
ها با سازمانی مرتبط با بیان ایدهباشد و آوایمیسازمان و حمایت از اهداف راهبردی آن 

        سازمانی و هدف بهبود شرایط است و از طرفی با توجه به اینکه میزان هویت
سازمانی کارکنان در این تحقیق بالاتر از حد میانگین بوده، بنابراین فردی که آوای

ان بوده و سازمان را معرف سازمانی بالایی داشته باشد، به نوعی وابسته به سازمهویت
سازمانی در افراد سازمانی باعث ایجاد تعهدکه هویتخود خواهد دانست و با توجه به این

(؛ لذا کارکنان جهت بهبود شرایط و ارتقاء 269، 2016زاده و دیگران، شود )ابراهیممی
ا، بیان هسطح سازمان از هیچ کوششی دریغ نخواهند کرد که یکی از این اعمال و تلاش

ها و دیدگاه های است که به نظر این افراد درست بوده و در راستای اهداف سازمانی ایده
     کلی است که نهایتاً منجر به پیشرفت و بهبود عملکرد سازمان خواهد شد. به طور

که رفتار آوایی به هر دلیلی در سازمان افزایش گیری کرد زمانیتوان این طور نتیجهمی
شود مشارکت کارکنان در امور سازمان افزایش یافته و ارتباطات کند، باعث میپیدا می

    که داشته باشند افراد باور قوی با هم ردیفان و سرپرستان شکل بگیرد. زمانی که
خواهند داشت و در نتیجه این  تریکنند، آوای بیش برقرار ارتباط به راحتی توانندمی

 که گیرندگان خواهد بود و موقعیهدف بهبود به تصمیمها با فرصتی برای بیان دیدگاه

خود تغییرات  هایایده و بیان نظرات با توانندمی کارکنان اطمینان داشته باشند که
سازمان متبوع  آنها، بیان با کنند، مطمئناً شان ایجادکاری محیط را در مهمی اساسی و

سازمانی، حس مشارکت، تعهدخواهند نمود. این امر موجب افزایش  مندبهره را خود
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وری نیروی انسانی که در نهایت منجر تر و در نتیجه بهبود بهرهممسؤولیت پذیری بیش
 وری کلی سازمان خواهد گردید.به ارتقای اثربخشی و بهره

      ووجیحی تشود مدیران با برگزاری جلسات ها پیشنهاد میبا توجه به یافته
د . ایجامایندنبردن روحیه کارکنان اقدام بالا برای سازیِ محیطی امن و پویابستر

ا؛ و هقیتروز خلاسازمانی مناسب به منظور افزایش دیدگاه ها و بسازمانی و جوفرهنگ
زمانی ساویتیت هاتخاذ راهکارهایی مثل تدوین بیانیه ومأموریت سازمان به منظور تقو

وری، هاد بهرایج سازمانی درایدر اولویت کاری مدیران قرار گیرد. با توجه به نقش آو
ورکلی . به طشود کارگروه بررسی پیشنهادهای کارکنان و ارائه بازخورد به آنها تشکیل

ی کل ورهرهب وری نیروی انسانی و در نهایت شود برای رسیدن به بهرهپیشنهاد می
انند و با دزمان بز ساسازمان، مدیران وضعیتی ایجاد کنند تا افراد خود را جزئی لاینفک ا

ۀ ، اجازناسبمایجاد جو سازمانی مناسب و اتخاذ رهبری اخلاقی و الگوی رفتارسازی 
ارتقای  لاقانۀای خهبیان پیشنهادها نظرات را به کارمندان بدهند تا از این طریق، راه

وری رهقای بهر ارتوری، شناسایی و با جاری ساختن این افکار در سازمان، علاوه ببهره
نده نیز ران آیژوهشگشان بیانجامد. به پنی، به رشد و شکوفایی سازمان متبوعنیروی انسا
 ازمانی،س رفتار سازمانی مثل سکوت شود نقش میانجی دیگر متغیرهایتوصیه می

رار قد بررسی ... مورسازمانی وتعهد سازمانی،های رهبری، جوسازمانی، سبکفرهنگ
 دهند.
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Abstract 
Human resources, which are considered as the most valuable asset in any 

organization, have long been proven as the most significant factor in the 

organizational chain of command. Therefore, the purpose of the current 

descriptive and correlational study was to investigate the impact of 

organizational identity on human resource productivity with a focus on the 

mediating role of employee voice among the staff at physical education 

department Islamic azad universities. The participants in this study were all 

the research population who formed the staff physical education at Azad 

universities of Iran in 1395 (N=300). The research data were collected via 

administration of the Organizational Identity Questionnaire (Miles & 

Ashforth, 1992), the Organizational Voice Questionnaire (Esmaeilzadeh, 

1392) and a revised version of Employee Productivity Questionnaire 

(ACHIEVE Model Hersey & Goldsmith, cited in Shahsavari, 1991). 217 of 

the questionnaires that had been sent out to the participants were out of 

which 206 were complete. The research data obtained from the 206 

questionnaires were analyzed via the Pearson Correlation, Multiple Linear 

Regression and Variance-Based Structural Equation Modeling. The findings 

showed significant relationship among organizational identity, employee 

voice and employee productivity. A significant relationship was also found 

between employee voice and its subscales with employee productivity. 

Employee voice seems to mediate the relationship organizational identity can 

have with employee productivity. 

Key Words: Employee Productivity, Employee Voice, Organizational 

Identity.   
 


