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 چکیده

هدف تحقیق حاضر بررسی نحوۀ ادراک رفتار آوایی ناظران در ارتباط با رفتار آوایی کارکنان خود به صورت مستقیم و غیرمستقیم و با 

نحقیق  کند.تار آوایی کارکنان بررسی میجنسیت را در ارتباط بین اعتماد به ناظر و رف اعتماد به ناظران است و به طور خاص، نقش تعدیلی

پیمایشی و پرسشنامه  و از نوع  -حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات و داده ها به ترتیب  توصیفی

تعیین و تشویق به پاسخ  148نفر که به صورت تصادفی ساده ، نمونه ی  250 شامل ملی نفت ایرانماری تحقیق شرکت آجامعه  علی است

اعتماد به  و  (2014ماینس و پودساکوف ) ناظران و کارکنان رفتار آواییدهی شدند .جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد 

نتایج نشان داد مراتبی و فرایند ماکرو هایز استفاده شد. سلهرگرسیون سل و جهت تجزیه و تحلیل داده ها از تحلیل (1995آلیستر )ناظر مک

شکلی مثبت با رفتار اوایی کارکنان همراه است، اعتماد به ناظر در میانۀ ارتباط میان رفتار آوایی ناظر و رفتار آوایی  بهرفتار آوایی کارکنان  :

کند و جنسیت تأثیر غیرمستقیم رفتار آوایی کارکنان قرار دارد؛ جنسیت ارتباط میان اعتماد به ناظر و رفتارهای آوایی کارکنان را تعدیل می

کند مطالعه حاضر درک کارکنان را از رفتار آوایی ناظران بررسی میکند. یق اعتماد به ناظر تعدیل میطرر آوایی کارکنان از ناظر را بر رفتا

کند که رفتار آوایی کارکنان را آسان را ارائه می عواملی وسیله درکی دقیق ازینبدکند، که این رفتار کارکنان را در جهت ارتقا تشویق می

ور خاص، این مطالعه درک چگونگی و چرایی درک کارکنان از رفتار آوایی ناظران را در ارتباط با رفتار آوایی کارکنان با کند. به طمی

 بخشد.بررسی عوامل میانجی و تعدیلی بهبود می

 

  ، اعتماد به ناظران تجنسی،   ناظران آوایی ، رفتار کارکنان آوایی رفتار: ها  کلیدواژه

 

 مقدمه

کسب وکار امروزه، آوای کارکنان عنصری کلیدی در ارتقای رقابت سازمانی است، از آنجایی که این مورد در ابتدا در محیط 

؛ دیترت و 2012شود )بوریس، های رقابتی نیز میشود، باعث تصحیح خطا و ارتقای مزیتهایی خلاقانه میموجب ایده

. علاوه بر مزایای سازمانی، رفتار آوایی 1(2011؛ موریسن، 2012، ؛ لیانگ و دیگران1998؛ لپین و ون دین، 2011ادمونسن، 

ای مثبت بر رشد شغلی دارد )وانگ و ( و نتیجه2012، 2شود )نگ و فلدمانکارکنان نیز به ارزیابی عملکردی بالاتر منجر می

دانند. مطالعات قبلی نشان داده طر میها، کارکنان معمولاً رفتار آوایی را پرخرغم این مزیت(. با این حال، علی2014، 3دیگران
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است که کارکنان به خاطر ترس از منفی دیده شدن و آسیب به روابط اجتماعی آنها با دیگران تمایلی به صحبت کردن در محیط 

ناظران کنند، زیرا (. به طور خاص، کارکنان از صحبت کردن مستقیم با ناظران امتناع می2003، 4کاری ندارند )میلیکن و دیگران

رو، نحوۀ ادراک کارکنان از ناظران خود، ینازا(. 2011، 5معمولاً بر منابع و پیامدهای کاری کارکنان نظارت دارند )گائو و دیگران

( و نظریه 1986، 6در تشویق یا ممانعت از رفتار آوایی کارکنان بسیار مهم است. با توجه به نظریه یادگیری اجتماعی )باندورا

دهد که درک کارکنان از رفتار آوایی ناظر مستقیم (، این پژوهش نشان می1978، 7ت اجتماعی )سالانیک و فِفِرپردازش اطلاعا

آنها به صورتی مثبت با رفتار آوایی خود کارکنان همراه است. یعنی، زمانی که کارکنان بدانند رفتار آوایی ناظران مستقیم آنها با 

ارتباط است، آنها بیشتر تمایل خواهند داشت تا با ناظران مستقیم خود رفتار آوایی داشته مراتبی بالاتر در رهبران سطوح سلسله

دهد که رفتار آوایی ناظران از طریق فاکتور اعتماد به ناظر باشند. علاوه بر تأثیر مستقیم رفتار آوایی ناظران، این مطالعه نشان می

های نسبتاً محدودی العات پیشین مربوط به رفتار آوایی کارکنان، پژوهشرغم مطگذارد. علیبر رفتار آوایی کارکنان تأثیر می

های اند. به طور خاص، آثار کمتری در مورد مکانیسمارتباط میان رفتار آوایی ناظران و رفتار آوایی کارکنان را بررسی کرده

گذارد، انجام شده است. بنابراین، این مطالعه زیرساختی که از طریق آنها رفتار آوایی ناظران بر رفتار آوایی کارکنان تأثیر می

درک مربوط به چگونگی و چرایی رفتار آوایی ناظران را در ارتباط با رفتار آوایی کارکنان با بررسی فاکتور اعتماد به ناظر بهبود 

ه جنسیت نقشی تعدیلی در دهد کتر از بافت رفتار آوایی، این مطالعه نشان میبخشد. علاوه بر این، برای ارائه درکی عمیقمی

شود کند. جنسیت کارکنان به عنوان فاکتوری مجزا در نظر گرفته میارتباط میان اعتماد به ناظر و رفتار آوایی کارکنان بازی می

ی (. به ویژه، پژوهش قبل2014؛ وانگ و دیگران، 1998گذارد )لپین و ون دین، که بر رفتار آوایی کارکنان در محیط کار تأثیر می

نشان داده که الگوهای رفتار آوایی کارکنان مرد در مقابل کارکنان زن در محیط کاری با هم تفاوت دارند )لپین و ون دین، 

کنند (. صحبت کردن در محیط کاری برای مردان نسبت به زنان بیشتر پذیرفته شده و زنان کمتر در رفتار آوایی شرکت می1998

. بنابراین، با توجه به تمایل به صحبت با ناظر، اعتماد به ناظر برای زنان نسبت به مردان کشدکه وضع موجود را به چالش می

تأثیر بیشتری دارد. به طور ویژه، در مقایسه با کارکنان مرد، کارکنان زن در زمانی که به ناظر خود اعتماد بیشتری دارد، به صورتی 

جنسیت در رفتار آوایی، این مطالعه دیدگاهی را در مورد تأثیر متقابل  کنند. با بررسی نقشتر در رفتار آوایی شرکت میفعال

 چارچوب و ادبیات به  ابتدا ادامه درکند. پیچیده میان اعتماد به ناظر، جنسیت و رفتار آوایی کارکنان در محیط کار ارائه می

 و گیرد می قرار بررسی مورد فرضیه آزمون و متغیرها ، داده شامل تحقیق شناسی روش سپس شود می پرداخته تحقیق نظری

 .شود می اشاره پیشنهادات ارایه  و بررسی و بحث همراه به رگرسیونی الگوهای تخمین از امده بدست های یافته و نتایج نهایتا

 

 چارچوب نظری و تبیین فرضیه های تحقیق

 رفتار آوایی ناظران و رفتار آوایی کارکنان

(، این مطالعه 1978( و نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی )سالانیک و فِفِر، 1986اجتماعی )باندورا، با توجه به نظریه یادگیری 

کند که کارکنان گذارد. نظریه یادگیری اجتماعی فرض میدهد رفتار آوایی ناظران بر رفتار آوایی کارکنان تأثیر مینشان می

(. ناظران 1986کنند )باندورا، یرند و کارکنان از این رفتار تقلید میگرفتارهای صحیح با تجربه و مشاهده ناظران خود یاد می

ها دارند و بنابراین با توجه به اینکه چه رفتار در محیط کاری مهم و غالباً سطح بالاتری از موقعیت و قدرت را در سازمان
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کنند تا به پیامدهای رفتار رهبران خود تقلید می مناسب است، منبع اطلاعاتی تأثیرگذاری برای کارکنان هستند. بنابراین، کارکنان از

(. به همین ترتیب، اگر کارکنان ببینند که ناظران مستقیم آنها به صورتی فعال با رهبران 1986مثبت کارکنان دست یابند )باندورا، 

کنند. پژوهش مربوط د تقلید میکنند، آنها نیز از آن الگوها در رفتار آوایی خوها و نظرات صحبت میسطوح بالاتر در مورد ایده

نحوۀ درک رفتار آوایی ناظران  درک( مبنای نظری دیگری را برای 1978به نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی )سالانیک و فِفِر، 

 دهد که افراد ازکند که ممکن است بر رفتار آوایی کارکنان تأثیر بگذارد. نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی نشان میارائه می

ها و ای اجتماعی برای تفسیر رویدادها، و توسعه انتظارات مربوط به نگرشاطلاعات محیط کاری مستقیم خود به عنوان نشانه

های (. طبق نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی، رفتارهای ناظران نشانه2005، 8کنند )ویک و دیگرانرفتارهای صحیح استفاده می

ها و مقاصد رفتاری مختلف کمک آورند که به کارکنان با نگرشبرای کارکنان خود فراهم می اجتماعی مستقیم و غیرمستقیمی را

دهد که شدۀ ناظران نسبت به رهبران سطح بالاتر به صورت غیرمستقیم به کارکنان نشان میکند. بنابراین، رفتار آوایی درکمی

دهندۀ انتظارات و هنجارهای سازمان است. را رفتار ناظر نشانآنها چه انتظارتی دارند و چه چیزی در سازمان ارزشمند است، زی

بنابراین، درک رفتار آوایی ناظران آنها ممکن است احتمال مشارکت کارکنان را در رفتار آوایی افزایش دهد. مطالعات تجربی 

؛ 2003گذارد )بومر و دیگران، میهای کارکنان تأثیر های ناظران مستقیم بر رفتارها و نگرشاند که رفتارها و نگرشنشان داده

اند که یادگیری جایگزین با مشاهده رفتارهای رهبران نقشی کلیدی در . برای مثال، چند محقق دریافته9(2005براون و دیگران، 

عات . علاوه بر این، مطال10(2005؛ تروینو و براون، 1980کند )مانز و سیمز، ها و رفتارهای زیردستان بازی میدهی نگرششکل

(. 2005گذارد )براون و دیگران، اند که رفتار اخلاقی رهبران مستقیماً بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر میقبلی نشان داده

دهد )بومر و دیگران، ترتیب، مشاهده مشارکت دیگران در رفتار شهروندی، رفتار شهروندی فرد دیگر را نیز افزایش میینابه

 کند که :و تجربی، این مطالعه فرض می (. بر اساس شواهد نظری2003

 

 شدۀ ناظران به صورتی مثبت با رفتار آوایی کارکنان در ارتباط است.: رفتار آوایی درک1فرضیه 

 

 رفتار آوایی ناظران و اعتماد به ناظر

سازند پذیر میبرای آنها آسیبکنند و خود را کند که در آن مردم به دیگران اعتماد میای اشاره میبه طور کلی، اعتماد به گسترده

اند که اکثر کارکنان به رهبران خود اعتماد های بسیار زیادی نشان داده(. تا به امروز، پژوهش2000، 11موران و هوی-)تشانن

توجهی منجر شده است، مانند همکاری بیشتر، رفتارهای شهروند سازمانی بهتر، ارتقای کنند که به پیامدهای کاری قابلمی

. با توجه به اهمیت اعتماد به رهبران در 12(1995آلیستر، ؛ مک2002کرد گروهی و بهبود عملکرد سازمانی )دریک و فرین، عمل

ها مشخص کنند اند تا عناصر کلیدی اعتماد به رهبران را در سازمانارتباط با اثربخشی سازمانی، پژوهشگران زیادی تلاش کرده

های رهبران نقش اند که ادراکات فردی از رفتار و نگرشطور خاص، محققان گزارش کرده(. به 2007، 13)کولکویت و دیگران

(. با توجه به نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی )سالانیک و 2002کند )دریک و فرین، را مهمی در اعتماد به رهبران بازی می

ای اجتماعی مهمی را در ارتباط با قابلیت و توانایی نظران هدهد که رفتار آوایی ناظران نشانه(، این مطالعه نشان می1978فِفِر، 
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هایی جدید را در مورد مسائل دهد. ناظرانی که فعالانه پیشنهادات و ایدهکند که اعتماد کارکنان را به ناظر افزایش میارائه می

نظر گرفته شوند، رفتار آوایی آنها نشانه  اعتماد درتوانند به عنوان رهبرانی با صلاحیت و قابلکنند، میمرتبط به کار ارائه می

مهمی برای درگیر کردن کارکنان در اعتماد کردن به ناظران است. هر چند هیچ مطالعه تجربی برای بررسی نقش رفتار آوایی 

خلاقی و رفتار قبلی نشان داده که رفتارهای ناظران، مانند رفتار ا ناظران بر اعتماد کارکنان به ناظران وجود ندارد، اما پژوهش

(. بنابراین، این مطالعه 2011، 14شهروندی سازمانی، به صورتی مثبت با اعتماد کارکنان به ناظران در ارتباط است )یاف و کارک

 دهد که رفتار آوایی ناظران به صورتی مثبت با اعتماد کارکنان به ناظران در ارتباط است:نشان می

 

 ی مثبت با اعتماد کارکنان به ناظران خود در ارتباط است.: رفتار آوایی ناظران به صورت2فرضیه 

 

 نقش میانجی اعتماد به ناظران در ارتباط میان رفتار آوایی ناظران و رفتار آوایی کارکنان

 کننده در تصمیمات کارکنان برایهای همراه با رفتار آوایی کارکنان، اعتماد به ناظر نقشی تعییینبه خاطر قدرت ناظران و ریسک

-دهد تا آسیب(. به همین خاطر، اعتماد به افراد اجازه می2003، 15کند )پریماوکس و بدیانصحبت در مورد نظراتشان بازی می

پذیری مانند رفتار آوایی کارکنان ارتقا یابد )کولکویت و دیگران، ین رفتارهای ریسکبنابراپذیری نسبت به دیگران را بپذیرند و 

ی که اعتماد بیشتری به ناظران دارند، احتمال بیشتری دارد تا حس امنیت و راحتی بیشتری در مورد (. بنابراین، کارکنان2007

یابد که آنها نظرات وسیله این احتمال افزایش میینبددهد، هایی داشته باشند که در آنها ناظر به رفتار آوایی آنها پاسخ میروش

ند. با این حال، اگر کارکنان اعتماد کمتری به ناظران خود داشته باشند، و آرای خود را در مورد مسائل محیط کاری بیان کن

ها و پیشنهادات مربوط به کار بسیار پرخطر است، که ممکن است ممکن است معتقد باشند که صحبت کردن در مورد نگرانی

ها به صورتی که اعتماد در سازماناند باعث شود تا آنها در مقابل آن موضوع سکوت کنند. برخی از مطالعات تجربی نشان داده

(. با توجه به ارتباط 2003؛ پریماوکس و بدیان، 2013مثبت با رفتار آوایی کارکنان همراه است )گائو و دیگران؛ نگ و فلدمان، 

 کند :میان رفتار آوایی ناظران؛ اعتماد به ناظران و رفتار آوایی کارکنان، این مطالعه فرضیه زیر را پیشنهاد می

 

 رد.: اعتماد به ناظر در میان ارتباط بین رفتار آوایی ناظران و رفتار آوایی کارکنان قرار دا3رضیه ف

 

 نقش تعدیلی جنسیت در ارتباط میان اعتماد به ناظر و رفتار آوایی کارکنان

ط میان اعتماد به دهد که جنسیت ممکن است ارتبا(، این مطالعه نشان می1991، 16بر اساس نظریه نقش جنسیت )ایگلی و وود

های ناظر و رفتار آوایی کارکنان را تعدیل کند. نظریه نقش جنسیت ادعا دارد که افراد خود و دیگران را با استفاده از هویت

کند برای جنس چه چیزی معمول است و چه چیزی برای هر جنسیت مطلوب و کنند، که توصیف میبندی میجنسیتی طبقه

های جنسیتی تکیه دارند. به ویژه، قبول برای هر جنسیت، به این نقشی درک خود از رفتارهای قابلقبول است. مردم براقابل

دهد که در مقایسه با مردان، زنان بیشتر تربیتی و اجتماعی هستند و های سنتی جنسیتی نشان میپژوهش قبلی مربوط به نقش

(. با توجه به رفتار 2014، 17هستند )ون دِر گراف و دیگراندر تعاملات میان فردی خود از نظر اجتماعی احساسی و عاطفی 

                                                           
14. Yaffe and Kark  

15. Premeaux and Bedeian  
16. Eagly and Wood  

17. Van der Graaff  
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، 18اند که صحبت کردن بیشتر با نقش جنسیتی آقایان همراه است تا زنان )کیدرها نشان دادهآوایی کارکنان، بعضی از پژوهش

( از آنجایی که زنان 1995کنند )ایگلی و دیگران، دهند که مردان بیشتر صحبت می(. علاوه بر این، مشاهدات نشان می2002

شوند که وضع موجود را مشوش بیشتر به هارمونی و روابط اجتماعی در محیط کار توجه دارند، کمتر در رفتارهایی درگیر می

کنند. از آنجایی که زنانی که برای کنند یا در مورد تغییراتی که ممکن است همکاران یا ناظران را ناراحت کند کمتر بحث میمی

های همراه با صحبت کردن بیشتر توانند اظهارکننده در نظر گرفته شوند، زنان نسبت به ریسککنند میبت میخوشان صح

شوند. بنابراین، اند که کارکنان مرد نسبت به کارکنان زنان بیشتر درگیر رفتار آوایی میحساس هستند. شواهد تجربی نشان داده

یگر، کارکنان زن زمانی دعبارتبهرد، تأثیر بیشتری بر کارکنان زن داشته باشد. اعتماد به ناظر ممکن است نسبت به کارکنان م

های خود صحبت کنند که سطح اعتماد بالاتری به ناظران خود داشته باشند؛ در غیر این صورت، تر در سازمانتوانند فعالانهمی

ا کارکنان زن، اهمیت اعتماد به ناظران ممکن است برای این رفتار برای آنها بسیار پرخطر خواهد بود. با این حال، در مقایسه ب

دهد؛ بنابراین، اعتماد داشتن تر از زنان باشد، زیرا ممکن از فرض کنند که صحبت کردن بیشتر در مردان رخ میمردان ضعیف

اند که جنسیت بر به ناظران ممکن است فاکتوری اصلی برای تشویق آنها به صحبت کردن نباشد. برخی از مطالعات نشان داده

. یعنی، ارتباط میان اعتماد به ناظر و رفتار 19(2008؛ بوچان و دیگران، 2015گذارد )امین و دیگران، رفتار اعتمادی تأثیر می

 کند :تر خواهد بود. بنابراین، فرضیه زیر را ارائه میآوایی برای کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد قوی

 

تر ان نسبت به مردان قویکند، که برای زنان اعتماد به ناظر و رفتار آوایی کارکنان را تعدیل می: جنسیت ارتباط می4فرضیه 

 خواهد بود.

 

اظران را بر رفتار آوایی دهد که جنسیت احتمالاً تأثیر غیرمستقیم رفتار آوایی ن، این مطالعه نشان می4و  3های با ترکیب فرضیه

آوایی ناظران اعتماد آنها  دهد که درک کارکنان از رفتارهای بالا نشان میکند. گزارهتعدیل میکارکنان از طریق اعتماد به ناظر 

ر رفتار آوایی خود مشارکت داشته باشند. به ویژه، تر دکند تا فعالانهوسیله آنها را تشویق میینبدرا ناظر افزایش خواهد دارد و 

تر است. بنابراین، منطقی و رفتار آوایی برای کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد قوینشان داده شد که ارتباط میان اعتماد به ناظر 

تر ر در کارکنان زن قویاست که بیان کنیم تأثیر غیرمستقیم رفتار آوایی ناظران بر رفتار آوایی کارکنان از طریق اعتماد به ناظ

ارکنان از رفتار آوایی کا این حال، در کارکنان مرد، تأثیر درک است، زیرا اعتماد به ناظر تأثیر بیشتری بر کارکنان زن دارد. ب

 شود:یافتۀ زیر پیشنهاد میتر خواهد بود. بنابراین، فرضیه تعدیلناظران بر رفتار آوایی آنها ضعیف

 

سیت تعدیل ظر توسط جنیق اعتماد به ناطر: تأثیر غیرمستقیم شرطی رفتار آوایی ناظران و رفتار آوایی کارکنان از 5فرضیه 

 تر است.رای کارکنان زن در مقایسه با کارکنان مرد قویبکه این ارتباط یطوربهشود، می

 

 

 روش شناسی تحقیق

                                                           
18. Kidder  

19. Amin ; Buchan  
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 تحقیق، وشراز لحاظ است.  کمی یفیتوص قاتیاز نوع تحق تیاست. و از لحاظ ماه یبر اساس هدف از نوع کاربرد قیتحق نیا

به نفر  148ه اماری شرکت ملی نفت تعیین و مجموعاً جامع .علی  است -همبستگی  از نظر نوع روش، پیمایشی و –توصیفی 

ر تحلیل نهایی ددهنده پاسخ 140های ناقص، مجموعاً عنوان نمونه انتخاب و به پرسشنامه پاسخ دادند. پس از استخراج داده

دهندگان پاسخ شدند. اکثریتدرصد( می 1/27نفر خانم ) 38درصد( و  1/72آقا ) نفر 101کنندگان شامل قرار گرفتند. شرکت

گین سابقه ( و میانSD  =24/6سال ) 33/33کنندگان درصد(.میانگین سنی شرکت n  =81 ،9/57تحصیلات کارشناسی داشند )

متغیرهای اخته می شود. در ائامه به ان پردمی باشد که (. ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه SD  =2/58سال بود ) 3/5کاری آنها 

 ته شد:مورد بررسی در قالب یک مدل مفهومی و شرح چگونگی بررسی و اندازه گیری متغیرها به قرار زیر در نظر گرف

 

 
 SuJin Son(   2019)    مدل مفهمومی :

 

داده ( توسعه 2014) 20ساکوفدرفتار آوایی ناظر با استفاده از مقیاس پنج آیتمی رفتار آوایی ماینس و پو : رفتار آوایی ناظر

رود، بنابراین مقیاس کنونی کمی تغییر داده . نسخه اصلی این مقیاس برای پرسش در مورد رفتار آوایی همکاران به کار میشد

)کاملاً مخالف( تا  1لیکرت از  گزینه اییها بر اساس مقیاس پنج ابه این آیتم گیرد.شد تا رفتار آوایی ناظران مورد بررسی قرار 

ناظر من همیشه پیشنهاداتی در مورد نحوۀ بهبود "ها به این صورت است آیتماز )کاملاً موافق( امتیاز داده شد. یکی نمونه  5

 .دبدست ام 94/0آلفای کرونباخ  . "کند.های کار ارائه میها و فعالیتروش

 

رود. گیری اعتماد به کار می( توسعه و اعتبار یافت و برای اندازه1995) 21آلیسترابزاری که توسط مک  اعتماد به ناظر :

ایجاد کرد: پنج آیتم برای اعتماد مبتنی بر عواطف و شش آیتم برای اعتماد  اعتمادآیتم را برای ارزیابی  11( 1995آلیستر )مک

ها، ما روابط اشتراکی داریم. ما آزادانه ایده"گونه است ها برای اعتماد مبتنی بر عواطف اینمبتنی بر شناخت. یکی از نمونه آیتم

ناظر "گونه است که های اعتماد مبتنی بر شناخت اینیکی از نمونه آیتم "گذاریم.احساسات و آرزوهای خود را به اشتراک می

)بسیار مخالف(  1لیکرت از  گزینه اییهر آیتم با استفاده از مقیاس هفت  "ای بوده و دارای تعهد است.من در کار خود حرفه

 د.به دست ام 96/0شود. برای این مطالعه، آلفای کرونباخ برای اعتماد )بسیار موافق( ارزیابی می 7تا 

 

                                                           
20. Maynes and Podsakoff  

21. McAllister  
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ر آوایی کارکنان ( برای ارزیابی رفتا2014)ایجادشده توسط ماینس و پودساکف  گزینه ایی مقیاس پنج رفتار آوایی کارکنان :

وافق( امتیاز داده شد. )کاملاً م 5)کاملاً مخالف( تا  1لیکرت از  به کار گرفته شد. به هر آیتم بر اساس مقیاس پنج گزینه ایی

 "کنم.ا کاری ارائه میهها و فعالیتمن همیشه پیشنهاداتی در مورد نحوۀ ارتقای روش"گونه است که اینها به یکی از نمونه آیتم

 .بدست امد 96/0در این مطالعه، آلفای کرونباخ برای اعتماد 

 

رفتار آوایی ، زیرا فاکتورهای سطح فردی را در ارتباط با می باشند یسن و سابقه کاری متغیرهای کنترل :  یمتغیرهای کنترل

 (.2011، 22کنند )موریسنمنعکس می

 

 تجزیه و تحلیل دادها و نتایج آن

رود، رفتار دهد. همان طور که انتظار میمیانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی را برای همۀ متغیرها نشان می 1جدول 

دار به یکدیگر مرتبط هستند. همان طور که در  آوایی ناظران، اعتماد به ناظر و رفتار آوایی کارکنان به صورت مثبت و معنی

. علاوه بر  ( r = 0.41 شود، رفتار آوایی ناظران به صورتی مثبت به رفتار آوایی کارکنان مرتبط است )مشاهده می 1جدول 

تماد به ناظر به . علاوه بر این، اع (  r = 0.67این، رفتار آوایی ناظران به صورتی مثبت با اعتماد به ناظر در ارتباط است )

با سایر متغیرها به  معنی دار  رت. با این حال، جنسیت به صو (  r = 0.46صورتی مثبت به رفتار آوایی کارکنان مرتبط است )

( انجام شد. یک تحلیل 1986هرمان )پودساکف و اُرگان،  عاملیها، آزمون یک فرضیه قبل از آزمون جز سن مرتبط نیست.

درصد از واریانس ساختارهای مطالعه کنونی را  28/65 عاملیسه تحلیل های مقیاس نشان داد که آیتم اکتشافی از همۀ عاملی

درصد از کل واریانس را توضیح دادند. نتایج تحلیل  66/6درصد و آخرین فاکتور  15/48دهد. اولین فاکتور حدود توضیح می

ای از هدیدی مهم برای نتایج باشد. علاوه بر این، مجموعههای رایج ترسد واریانس روشنشان داد که به نظر نمی عاملی

(، شاخص  23RMSEA هایی از جمله )کل مدل با استفاده از شاخص آزمون اهمیت برازششد.  انجامتأییدی ا عاملیهای تحلیل

فرضی متشکل از رفتار آوایی ناظر،  عاملی. ابتدا، مدل سه مورد آزمون قرار گرفت(  25CFI ( و شاخص)TLI) 24لویس -تاکر

نتایج مقایسه شد که رفتار آوایی ناظر را با اعتماد به ناظر ترکیب کرد.  عاملیاعتماد به ناظر و رفتار آوایی کارکنان با مدل دو 

TLI = 0.99; CFI = 4776.=   2χ ;.790 ;گذارد )بخشی را به نمایش میمدل رضایت برازش ،عاملیساختار سه  نشان داد

0.05; RMSEA = 60.9IFI =  0.93 ;دهد )( و برازش بهتری را نسبت به مدل دو فاکتوری نشان می; CFI=1.8311=2χ

0/06; RMSEA=30.9; IFI=10.9TLI= 2(. تغییر در مقدارχ معنی دار ( 0.001است, p < 2, df=171.6= 2χ∆ علاوه .)

2χ=63433. ;ها را با هم ترکیب کرده است )همۀ آیتم عاملیمقایسه شد که مدل یک  عاملیبا مدل یک  عاملیبر این، مدل سه 

0.22; RMSEA=60.6; IFI=80.5; TLI=50.6CFI= 2(. تغییر در مقدارχ  دار است )معنی, p < 3, df = 42.053=  2χ∆

 صورت ساختارهایی جداگانه هستند. سه متغیر به ( و نمایش0.001

 ( آمار توصیفی 1جدول 

Var. انحراف معیار میانگین نوع متغیر متغیر 

                                                           
22. Morrison  
23. root-mean-square error of approximation  

24. Tucker–Lewis index  

25. Comparative Fit Index  
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Age 05/7 68/32 کنترلی سن 

Gender 36/0 72/0 کنترلی جنس 

Tenure 37/53 64/65 مستقل گری تصدی 

Perceived 

Supervisor’s Voice 

Behavior 

 82/0 6/3 مستقل ناظران آوایی رفتار

Trust 55/1 42/4 وابسته اعتماد 

Employee Voice 

Behavior 
 81/0 34/3 وابسته کارکنان آوایی رفتار

Notes: n = 140. PSVB, perceived supervisor’s voice behavior; EVB, employee voice behavior. Gender 

(1¼1= male, 0 = female) ; age (unit : year) ; tenure (unit : month). **po0.01) 

 

 ها( ضرائب همبستگی 2جدول 

 Var. 6 5 4 3 2 1 متغیر 

1 Age 1 سن      

2 Gender 1 **32/0 جنس     

3 Tenure 1 18/0 **65/0 گری تصدی    

4 Perceived 

Supervisor’s Voice 

Behavior 

   1 09/0 04/0 028/0 ناظران آوایی رفتار

5 Trust 1 **67/0 09/0 14/0 046/0 اعتماد  

6 Employee Voice 

Behavior 
 1 **46/0 **41/0 03/0 05/0 -068/0 کارکنان آوایی رفتار

     ** p < 0.01 

 هاآزمون فرضیه

-سازی رگرسیون سلسلهانجام شد. ابتدا، مدل 26مراتبی و فرایند ماکرو هیزها با استفاده از تحلیل رگرسیون سلسلهآزمون فرضیه

دهد. همان مراتبی را نشان مینتایج تحلیل رگرسیون سلسله 2به کار گرفته شد. جدول  2و  1های مراتبی برای آزمون فرضیه

(   41/0نشان داده شده، رفتار آوایی ناظر به صورت مثبت و معنادار به رفتار آوایی کارکنان مرتبط است)  2طور که در جدول 

( . پس  84/0ناظر در ارتباط است )شود. علاوه بر این، رفتار آوایی ناظر به صورت مثبت با اعتماد به تأیید می 1بنابراین فرضیه 

 شود.نیز تأیید می 2فرضیه 

 
 

  نتایج رگرسیون برای رفتار آوایی ناظر  ( 3 جدول 

کارکنان آوایی رفتار   اعتماد 

 ( )SE  ( )SE  

   متغیرهای کنترلی

-013/0( 012/0) سن  (014/0 )012/0  

 تصدی گری

 

(00/0 )00/0  (00/0 )00/0  

   متغیرهای مستقل

                                                           
26. Hayes’ PROCESS macro  
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 رفتار آوایی ناظران

 

 

(06/0 )41/0  ***  (08/0 )84/0 *** 

2R  53/0  67/0  

2R  53/0  67/0  

2R  57/0  69/0  

F  73/28 ** 43/38 ***  

** p < 0.01  ,   *** p < 0.001 

  
گرفته ( به کار 2013، 28)هیز 27بوت استراپ نمونه 1000برای تأیید اهمیت تأثیر غیرمستقیم اعتماد به ناظر، فرایند ماکرو هیز  با 

( )حد CI)  29فاصله اطمینان تصحیح تورشیاز  %95و می باشد  18/0. نتایج نشان داد که تأثیر غیرمستقیم اعتماد به ناظر شد

 شود.تأیید می 3بنابراین، فرضیه یرمستقیم با صفر همپوشانی ندارد ( برای تأثیر غ33/0و حد بالاتر =  06/0تر = پایین

بر ارتباط میان اعتماد  تأثیر تعدیلی جنسیت برای آزمون(  2013) هیز،  استراپنمونه  1000هیز  با  ماکرو، فرایند 4برای فرضیه 

و  ناظرتباط میان اعتماد به از تعدیل جنسیت را بر ار معنی داری . این نتایج تأثیر گرفته شدآوایی کارکنان به کاربه ناظر و رفتار 

یرمستقیم رفتار غأثیر به ویژه، برای زنان، ت . دار میان جنسیت و اعتماد را مشخص کرددهند، تعامل معنی ر آوایی نشان میرفتا

تار آوایی ناظر بر رفتار برای کارکنان مرد، تأثیر غیرمستقیم رفن از طریق اعتماد بیشتر است. ارکناآوایی ناظر بر رفتار آوایی ک

تار آوایی کارکنان برای آوایی کارکنان از طریق اعتماد کمتر است. همان طور که نشان داده شد، ارتباط میان اعتماد به ناظر و رف

 (. 2) شکل  شودمیتأیید هم  4کارکنان زن بیشتر است. بنابراین، فرضیه 

 

 

                                                           
27. bootstrap samples  

28. Hayes  

29. bias-corrected confidence interval  
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 کارکنان آوایی رفتار و ناظر به اعتماد میان ارتباط بر جنسیت تعدیلی ( تأثیر 2 شکل

 

اثرات غیرمستقیم شرطی رفتار آوایی ناظران  4هیز بررسی شد. جدول  ماکروگری تعدیلی با استفاده از فرآیند یت، میانجیدر نها

، اثرات غیرمستقیم هنشان داده شد 3 جدولکند. همان طور که در را بر رفتار آوایی کارکنان با توجه به اعتماد به ناظر خلاصه می

با این حال، اثرات غیرمستقیم  .( 39/0) یشتر استبیی ناظران بر رفتار آوایی کارکنان با توجه به اعتماد به ناظر برای زنان رفتار آوا

 تأیید شد.  هم 5بنابراین، فرضیه  (.  12/0کنان برای کارکنان مرد معنادار نمی باشد ) شرطی رفتار آوایی ناظر بر رفتار آوایی کار

 

 ( تأثیر غیرمستقیم شرطی رفتار آوایی ناظر بر رفتار آوایی کارکنان 4جدول 

BC 95%  CI Bootstrapping     

     

Higher Lower Boot   SE اثر غیر مستقیم  

 زن 39/0**  11/0 21/0 61/0
 مرد 12/0 07/0 -05/0 27/0

     
** p < 0.01 

 و بررسی تحقیق بحث

(، ی مدل 1978( و نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی )سالانیک و فِفِر، 1986با توجه به نظریه یادگیری اجتماعی )باندورا، 

رفتار آوایی ناظر و رفتار آوایی کارکنان توسعه یافته و مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که : رفتار آوایی  بهنظری مرتبط 
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شکلی مثبت با رفتار اوایی کارکنان همراه است، اعتماد به ناظر در میانۀ ارتباط میان رفتار آوایی ناظر و رفتار آوایی  بهکارکنان 

کند و جنسیت تأثیر غیرمستقیم رتباط میان اعتماد به ناظر و رفتارهای آوایی کارکنان را تعدیل میکارکنان قرار دارد؛ جنسیت ا

مطالعه کنونی چند با توجه به نتایج حاصله  کند.یق اعتماد به ناظر تعدیل میطررفتار آوایی ناظر را بر رفتار آوایی کارکنان از 

( و نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی )سالانیک 1986ی اجتماعی )باندورا، ملاحظه نظری دارد. اول، در راستای نظریه یادگیر

کند. که درک کارمندان از رفتار ناظر نقشی مهم را در رفتار آوایی کارکنان بازی می می کندیج این ایده را تأیید نتا(، 1978و فِفِر، 

رود که در رفتار آوایی خود کنند، احتمال بیشتری میزمانی که کارکنان رفتار آوایی ناظران را مشاهده میعبارت دیگر ، به 

مشاهده رفتار ناظر  هک دادنشان ها (، یافته2013) نگ و فلدمان ( و 2003 )بومر و دیگران مطالعهتر شوند. در راستای فعال

د نقش رفتار آوایی تأثیرگذار برای تحریک کارکنان در جهت صحبت کردن در سازمان است. بنابراین، محققان آینده بای عاملی

های زیرساختی در دوم، این مطالعه پیشینۀ مربوطه را با ارائه مکانیسم ناظر را در ارتباط با رفتار آوایی کارکنان در نظر بگیرند.

درک  که کارکنانی که رفتار آوایی ناظران رارفتار آوایی آنها گسترش و نشان داد  ارتباط با درک کارکنان از رفتار آوایی ناظران و

رود تا به ناظران اعتماد کنند، که به نوبۀ خود، تمایل بیشتری برای شرکت در رفتار آوایی دارد. یعنی، کنند، بیشتر احتمال مییم

هایی دارند که در آنها کارکنانی که اعتماد بیشتری به ناظران خود دارند، احتمالاً احساس امنیت و راحتی بیشتری در مورد روش

های خود را در مورد مسائل مربوط به آرا و ایده واقعاًدهد، بدین وسیله این احتمال که آنها آوایی آنها پاسخ می ناظر به رفتار

گر که تأثیر رفتار آوایی ناظر را بر یابد. با آزمایش تجربی اعتماد به ناظر به عنوان یک تعدیلمحیط کار بیان کنند، افزایش می

دهد، این مطالعه تلاش کرد تا توضیح دهد که چرا درک کارکنان از رفتار آوایی ناظران نه قرار میرفتار آوایی کارکنان را در زمی

با بررسی نقش تعدیلی جنسیت در ارتباط میان اعتماد به  تحقیق حاضرعلاوه بر این،  گذارد.رفتارهای آوایی آنها تأثیر می بر

بیشتر زمانی که به ناظران خود اعتماد دارند، در رفتار آوایی مشارکت که کارکنان زن  دادناظر و رفتار آوایی کارکنان، نشان 

؛ کیدر، 2007اند که جنسیت تأثیر مهمی بر رفتار آوایی کارکنان دارد )فِرِل و فینکلستین، های گذشته نشان دادهدارند. پژوهش

یه نقش نظرآوایی کارکنان قطعی نیست. بر اساس (. با این حال، نحوۀ تعامل جنسیت با اعتماد به ناظر و تأثیر آن بر رفتار 2002

تواند شرایط مرزی مهمی برای ارتباط میان اعتماد به ناظر و رفتار آوایی باشد، جنسیت، این مطالعه نشان داد که جنسیت می

دهد که اعتماد شان میهای این مطالعه نزیرا زنان و مردان با توجه به رفتار آوایی در محیط کار، انتظارات متفاوتی دارند. یافته

های جنسیتی را به ناظر تأثیر زیادی بر کارکنان زن در ارتباط با رفتار آوایی دارد. بنابراین، مطالعه کنونی درک نحوۀ تعامل نقش

 بخشد. در اعتماد به ناظر برای تأثیر بر رفتار آوایی کارکنان بهبود می

دهد که درک کارکنان از رفتار مشاغل مختلف دارد. ابتدا، این مطالعه نشان می های این مطالعه ملاحظاتی را برای افراد دریافته

آوایی ناظران به صورتی مثبت با رفتار آوایی کارکنان همراه است. اخیراً، رفتار آوایی کارکنان به عنوان قابلیتی کلیدی برای 

؛ لیانگ و 1998؛ لپین و ون دین، 2011دمونسن، ؛ دیترت و ا2012شود )بوریس، ارتقای اثربخشی سازمانی در نظر گرفته می

هایی که امیدوارند رفتار آوایی کارکنان افزایش یابد، باید توجه بیشتری به (. بنابراین، سازمان2011؛ موریسن، 2012دیگران، 

ها بهبود یابد. مدیران سازمانیگر، رفتار آوایی ناظران باید در دعبارتبهنقش رفتار ناظران داشته باشند، مانند رفتار آوایی آنها. 

ای زیردستان شرکت درجه 360باید در نظر داشته باشند که رفتارهای آوایی ناظران چگونه در ابزارهای بازخوردی  منابع انسانی

رتقای دهد که اعتماد به ناظر نقشی مهم در ادوم، مطالعه کنونی نشان می دهد.کند و به طور صحیح به رفتار ناظران پاداش میمی

کند که تأثیر اعتماد به ناظر بر رفتار آوایی های مطالعه کنونی تأکید میکند. به طور ویژه، یافتهرفتار آوایی کارکنان بازی می

تواند بر اساس جنسیت متفاوت باشد. به طور خاص، مطالعه کنونی نشان داده که زنان هنگامی که به ناظر اعتماد کارکنان می
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خواهند رفتار آوایی کارکنان ارتقا دهند، به ویژه هایی که میتر در رفتار آوایی مشارکت دارند. بنابراین، سازمانکنند، فعالانهمی

هایی رفتار آوایی کارکنان زن، باید به زنان اطمینان دهند که سطح بالایی از اعتماد به ناظران خود داشته باشند. به ویژه، سازمان

باید توجه بیشتری به سطوح بالای اعتماد به نظران داشته باشند، زیرا سطح اعتماد به ناظر نقش که کارکنان زن بیشتری دارند 

ها مهم است )خواه کند. علاوه بر این، فهم تأثیر منفی رفتار اشتباه بر ناظران در سازمانمهمی در رفتار آوایی کارکنان بازی می

ها باید ین، سازمانبنابراواند اعتماد کارکنان به ناظران خود را کاهش دهد. تکارکنان زن بیشتری داشته باشند یا خیر(، زیرا می

نتایج این مطالعه نقش مهم رفتار آوایی ناظران، اعتماد به توانند. اعتماد باشند و کدام نمیتوانند قابلبدانند که کدام رهبران می

کند. بنابراین، لازم است که در آینده محققان به نقش رفتارها میناظر و جنسیت را در فرایند ارتقای رفتار آوایی کارکنان برجسته 

 های ناظران در ارتباط با رفتار آوایی کارکنان و به ویژه جنسیت توجه بیشتری داشته باشند. و نگرش

 
The Examination of the Perceived Supervisors’ Voice Behavior in Relation to the Employees’ Own Voice 

Behavior 

(The Moderating Role of Gender and the Mediating Role of Trust in Supervisors) 

 

 

Abstract 

The purpose of this study is to investigate the Perceived Supervisors’ Voice Behavior in Relation to the 

Employees’ Own Voice Behavior directly and indirectly and with confidence in supervisors. In 

particular, it examines the moderating role of gender in the relationship between observer confidence 

and Employees’ Own Voice Behavior.The present research is applied in terms of purpose and in terms 

of method of collecting and analyzing information and data, respectively descriptive-survey and 

questionnaire and is of causal type. The statistical population of the research of the National Iranian Oil 

Company includes 250 people who were randomly selected, sample 148 and were encouraged to 

respond.To collect data from the standard questionnaires of Perceived supervisor’s voice behavior and 

Employees’ Own Voice Behavior  by Maynes andPodsakoff (2014)  and Trust in supervisor by 

McAllister (1995) and hierarchical regression analysis and Hayes’ PROCESS  macro were used to 

analyze the data. The results showed: the perceived supervisor’s voice behavior was positively 

associated with employeevoice behavior; trust in supervisor mediated the relationship between 

perceived supervisor’s voice behavior and employee voice behavior; gender moderated the  relationship 

between trust in supervisor and employee voice behaviors; and gender moderated the indirect effect of 

perceived supervisor’s voice behavior on employee voice behavior via trust in supervisor.The current 

study investigates employees’ perception of immediate supervisor’s voice behavior that encourages 

employees to speak up, thereby providing a more nuanced understanding of the factors that facilitate 

employee voice behavior. In particular, this study advances the understanding of how and why 

employees’ perception of supervisors’ voice behavior relates to employees’ voice behavior by 

examining the mediating and moderating factors. 

 

Keyword :Employees’ Own Voice Behavior, Supervisors’ Voice Behavior , Gender, Trust in Supervisor  
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