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Abstract 

Recently, The knowledge employees voice is one of the most important topics that has 

attracted a lot of attention, but there is no evidence based on which the various 

mechanisms of sound are comprehensive and integrated. Therefore, the purpose of this 

study is to provide a sound model of knowledge employees voice in Shiraz Gas 

Company. The aim of the present study is of an applied one and the method and identity 

of the studtly is regarded as qualitative research approach with a design method of 

grounded theory. So, using a purposeful and snowball sampling, 15 semi-structured 

interviews have been held by experts. Then, the Atlas.ti 8 was used to analyze the data. 

Eventually, at the stage of selective coding, 11 categories along with 44 codes were 

selected. To ensure the reliability and validity of the research, the findings were confirmed 

by the interviewees.The results of the research showed that the most important 

components of the voice of knowledge workers include two levels of organization 

(management, communication, atmosphere, and voice environment, job characteristics, 

human resources, organizational structure) and individual level (motivation, personality, 

group and team). The most important factor at the organizational, managerial, and 

individual levels is motivation. Finally, the model of the voice of the knowledge workers 

was drawn up. 
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 چکیده
شواهدی که  ه زیادی را به خود جلب کرده است، اماهای اخیر توجآوای کارکنان دانشی یکی از موضوعات مهمی است که در سال

بنابراین، هدف از انجام این پژوهش ارائه الگوی ندارد؛ های مختلف آوا به شکل جامع و یکپارچه باشد وجود دهنده مکانیسمنشان
، کیفی از نوع آوای کارکنان دانشی در شرکت گاز شیراز است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش

ها از طریق بنیاد است. جامعه مورد پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و کارکنان شرکت گاز شیراز است. گردآوری دادهنظریه داده
ها از نفر از خبرگان با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد و برای تحلیل داده 51گیری هدفمند و گلوله برفی با نمونه
برای  شد. کد انتخاب 44مقوله نهایی و  55شده است. سرانجام، در مرحله کدگذاری انتخابی استفاده  8 یتزار اطلس افنرم

های آوای ترین مؤلفهشوندگان رسید. نتایج پژوهش نشان داد مهمها به تأیید مصاحبهافتهی اطمینان از روایی و پایایی پژوهش،
سازمانی( و  ساختار های شغل، منابع انسانی،دیریت، ارتباطات، جو و محیط آوایی، ویژگیم) یسازمانکارکنان دانشی در دو سطح 

و در سطح فردی، انگیزه  تیریمد ترین عامل در سطح سازمانی،گیرد. مهمسطح فردی )انگیزه، شخصیت، گروه و تیم( قرار می
 مدل آوای کارکنان دانشی ترسیم شد. تیدرنهااست 
 

 .آوای کارکنان، کارکنان دانشی، آوای کارکنان دانشی، شرکت گاز شیراز :هاي کلیديواژه
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 مقدمه
ها سازمان یها براترین چالشاز مهم یطیمح عیسر راتییتغ

 یها برارقابت گسترده و روزافزون باعث شده است که آن ،است
زاده و سلامبپردازند )به تلاش مداوم  صورتبه  تیموفق

در چنین محیط پویا و متغیر نیاز است تا  (.381 :3191، همکاران
یط انطباق داده و متناسب با پیوسته خود را با شراها سازمان

، 9)کوسین و کابالرو به حرکت خود ادامه دهندتغییرات محیطی 
به  3111-3118بحران اقتصاد جهانی در سال  (.37: 3192
های تولیدی ضربه زیادی وارد کرد. های خدماتی و بنگاهشرکت

آفرینی کامل از منابع یکی از دلایل اصلی شکست، عدم ارزش
 تیری)انجمن مدیه فکری و مالی بیان شده است موجود در سرما
. در این دوره، برای (828 :3193، 3متحدهایالات یمنابع اطلاعات

سا و ؤمداران، رهای سازمانی به سیاستنهادینه کردن سامانه
های جدید در سازمان مدیران هشدار داده شد تا از مکانیسم

 ازجمله ابع حیاتیها خواسته شد نسبت به منند و از آنکناستفاده 
: 3111 ،2آرویدسون)صورت منطقی برخورد کنند سرمایه فکری به

یابی به چنین منابع و . طبق نظریه مبتنی بر منابع دست(31
ها ممکن است دشوار باشد ولی قابل هایی برای سازمانقابلیت

: 3191، و همکاران 4هالند) نیستها تقلید از سوی دیگر سازمان
های موفق در پی آنند که از نیروی ساس، سازمان(. بر همین ا24

عامل اصلی در  عنوانبهمزیت رقابتی و  عنوانبهانسانی 
 نجایا(. در 29: 3198، 7کانترکنند )یابی به موفقیت استفاده دست

عنوان منبع بزرگ نوآوری و دانشی به بود که کارکنان
دانشی . کارکنان (712: 3118، 8چن)پذیری شناخته شدند رقابت

های دیگر که توسط سازمان هستنددارایی اصلی سازمان 
کنند توانند تقلید شوند، بنابراین شایستگی پایداری را خلق مینمی
 .(392: 3118و همکاران،  2لیواناج)

برعکس رویکرد هزینه محور که محوریت آن استفاده از 
در کارکنان بامهارت کمتر بود، با ورود به عصر شناختی، انقلابی 

. کارکنان دانشی، (882: 3118، 8بروکسشد )مهارت مشاهده 
ها میزان مهارت، آموزش و تجربه بالایی دارند و هدف اصلی آن

نیروی کار  . یک تا دو سوماست و استفاده از دانش خلق، توزیع
 .(94: 3117، 1مک کلار) رندیگهر شرکتی در این تعریف قرار می

                                                                   
1. Cossin & Caballero 
2. USA Information Resources Management 
3. Arvidsson 

4. Holland 
5. Kantur 
6. Chen 
7. Liyanage 
8. Brooks 
9. McKellar 

ها، کنان دانشی در سازمانبا توجه به اهمیت روزافزون کار
ها را در مدیریت باید با بررسی و ارزیابی پیشنهادها و نظرات آن

جهت، مدیریت باید  نیهمصورت سازنده بودن به کار گیرد. به 
تا بتوانند  را به کارکنانش دهد هاشنهادیپفرصت ارائه نظرات و 

ران، هالند و همکاآمیزی را رقم بزنند )تغییرات سازمانی موفقیت
توان اظهار کرد ارزش اصلی کارکنان دانشی می .(394: 3191

آوری، تحلیل اطلاعات و ها در جمعها، توانایی آنبرای شرکت
ها قادر به کار جمعی با یکدیگر و هاست. آنهای آنگیریتصمیم

 (.327: 3194، و همکاران 91کیهستند )یادگیری از یکدیگر 
و تحقیق  دانشی انی کارکنآواموضوع به همین جهت، 

 کهآندرباره آن از جهات مختلفی دارای اهمیت است. نخست 
ارائه پیشنهادهای سازنده اولین گام در فرآیند نوآوری محسوب 

ی کارکنان برخلاف سکوت سازمانی آواشود. ثانیاً، می
های کارکنان از وضعیت موجود را در جهت اصلاح نارضایتی

ندها و ارائه راهکارهایی جدید برای خطاها و اشتباهات، بهبود فرآی
 ی کارکنانآوا. ضمن اینکه دکنیجاد میحل مسائل سازمانی ا

های تواند باعث شناخته شدن برخی از شایستگیمی دانشی
(. بر همین اساس، 922: 3112و همکاران،  99کارکنان شود )فولر

فرصت داده شده به کارکنان دانشی برای بیان نظرات و شنیدن 
داری در عملکرد سازمانی، نوآوری، امنیت و ین، نقش معنآوایشا

موقع برای کند و اطلاعاتی که بهفرآیند توسعه عملیاتی ایفا می
شود باعث ارتقا کیفیت و دقت گیران فراهم آورده میتصمیم

کارکنان این دیدگاه، آوای  بر اساسبنابراین ؛ شودتصمیمات می
های اخیر ست که در سالیکی از موضوعات مهمی بوده ا دانشی

، و همکاران 93کوکاست )توجه زیادی را به خود جلب کرده 
ای تواند وسیله(. با توجه به مطالب عنوان شده آوا می92: 3198

برای افزایش سود متقابل از طریق ایجاد همکاری اثربخش 
 رفاه و سازمان درازمدت در مندیرضایت افزایش انسانی، نیروی

 (.472: 9118، 92دلانی و هوسلیدباشد ) کارکنان اقتصادی
سسه خدماتی در بخشی از ؤعنوان یک مبه شرکت گاز شیراز
اش به ارتقای نظام پیشنهادی در راستای گزارش عملکرد سالانه

ابزار تحقق  منزلهبهضرورت اصلاح و ایجاد تحول در نظام اداری 
 اهداف نظام جمهوری اسلامی پرداخته است و در مسیر نیل به
این هدف و نیز برای جلب رضایت مشتریان و حفظ جایگاه 

ای ها، نیازمند کارکنان ویژهرقابتی خود در میان سایر سازمان
است تا با همکاری و تلاش آنان به مزیت رقابتی پایداری دست 

                                                                   
10. Qi 
11. Fuller 
12. Kok 
13. Delaney & Huselid 
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-است که علی آنیابد. مروری بر مطالعات انجام شده حاکی از 
شی یکی از اقدامات کلیدی توجه به آوای کارکنان دان کهنیارغم 

شود، مطالعات محدودی در مدیریت منابع انسانی محسوب می
های سایر فعالیت بسیار کمتری از دیتأکمورد آن انجام گرفته و 

ریزی منابع انسانی شده است. مدیریت منابع انسانی مانند برنامه
آوای کارکنان دانشی  ةاین، اغلب الگوهایی که در حوز بر علاوه
است به  بر آوای سازمانی متمرکز بوده عمدتاًئه شده است ارا

همین جهت عدم وجود یک مدل در رابطه با آوای کارکنان 
ترسیم یک مدل شود و احساس می دانشی در شرکت گاز شیراز

به همین خاطر  استمهم یابی به اهداف تعیین شده برای دست
کنان الگوی آوای کار بدین صورت است کهال این مقاله ؤس

 ؟استدانشی چگونه 

 

 مبانی نظری

 یاست که از ابتدا یطولان یموضوع پژوهش کآوای کارکنان ی
آن به  ةگرچه ریشاست  افتهی( توسعه 9184و مدوف ) منیکار فر
کار در محافظه عنوانبهتنها  رسد واز دو قرن گذشته می بیش

ویکنسون و مورد توجه قرار گرفته است ) یهای کارگراتحادیه
است  یاصطلاح آوای کارکنان(. همچنین، 2: 3194، مکارانه

 یمنابع انسان تیریمد ةنیدرزم ندهیفزا طوربه ریهای اخکه در سال
 (.381: 9،3198باری و ویکنسوناست )گرفته مورد استفاده قرار 

 و تجزیه دهد کهمطالعات اخیر مدیریت منابع انسانی نشان می
 ها و الگوهایدر قالب شکل مفهوم آوا تحلیل زیادی پیرامون

 یک را به )آوای کارکنان( شکل گرفته و این مفهوم مختلفی
برای  مختلفی معانی که چندبعدی تبدیل کرده است اصطلاح
در  (.72: 3192، 3پولدارد ) وکلا دانشگاهیان و گذاران،سیاست

شد و  جادیا یتیبردن نارضا نیاز ب یبرا آوا هایابتدا سیستم
 قیکارایی تشو شیحل مشکلات و افزا ینان را برامشارکت کارک

(. زیرا کارکنان در برابر 9971: 3114، و همکاران 2داندونکردند )
سازمان را ترک دهند یا نارضایتی شغلی به دو صورت پاسخ می

 پردازند.کنند و یا به ابراز نارضایتی و طرح نظرات خود میمی
در محیط رقابتی و  ی کارکنان به این دلیل است کهآوااهمیت 

های بهبود تنها توسط مدیران ارشد ارائه ها، ایدهپویای سازمان
و همکاران،  4کرنت) ثری دارندؤو کارکنان نقش م شوندنمی
3199 :382.) 

عنوان بیان خواسته و انتخاب در ادبیات رفتار سازمانی، آوا به

                                                                   
1. Barry & Wilkinson 
2. Poole 
3. Dundon 
4. Crant 

نفع کارکنان برای ارتباط دادن اطلاعات و نظرات با مدیریت به 
(. 382: 3198شود )باری و ویلکینسون، سازمان در نظر گرفته می

 هاشنهادیپها، نظرات، دیدگاه 7عنوان بیان رسمی یا احتیاطیآوا به
شود که هدف خاصی را درون یا یا رویکردهای دیگر تعریف می

بیرون سازمان با حالتی اعتراضی نسبت به امور جهت تغییر و 
کند )باششور و مان، گروه یا فرد دنبال میبهبود کارکرد فعلی ساز

اغلب نوعی سخن اختیاری برای ارائه  آوا(. 9728: 3197، 8اک
های سازنده در مورد مسائل مربوط به کار است که نظرها و ایده

لیانگ )کند یابی به اثربخشی بهتر کمک میبه سازمان در دست
 .(28: 3193و همکاران، 

نده در راستای توسعه سازمان و آوای سازمانی یک رفتار ساز
(. 992: 9118، 2نه ایجاد نزاع بین کارکنان است )ون داین و لپین
گذاشتن بر  ریتأثآوای سازمانی اظهارنظر اختیاری افراد برای 

(. آوا 9212: 3112، 8)بون و بلکمون استاقدامات سازمانی 
 های سیاسی وعنوان شیوه بیان علاقه و دیدگاه در نظامبه
های رفتار سازمانی معروف است. آوا مفهوم کلیدی است، ریتئو

کند تا روی اصلاح شرایط وخیم و بازگشت به زیرا کمک می
 (.711: 9182، 1شود )فارل دیتأکسطوح قبلی عملکرد 
مورد توجه قرار  یعنوان راهبرد ارتباطات، بهآوای کارکنان

ابی به یمنظور دستها بهسازمانبه همین منظور گرفته است. 
مزیت رقابتی و توسعه مستمر خود این فرصت را برای کارکنان 

ها، نظرها و اطلاعات خود را در ها ایدهتا آن دکننـفراهم می
: 3199، 91د )موسـیکننیندهای مـرتبط باکار خـود بیـان آفر
صرفا انتقاد  یجابه(. رفتار آوا بر بیان سازنده با قصد بهبود، 28
(. رفتار آوا کمک 9298: 3198و همکاران،  99)هو کندکید میأت

کند اعتماد به کارکنان تقویت شود به همین منظور تأکید بر می
به  به کمکآوا از سوی مدیریت بایستی کارکنان را تشویق 

 (.3322: 3198کیم و همکاران، )سازمان کنند 
متفاوت است  93همچنین آوای سازمانی با مخالفت سازمانی

مشکلات مربوط به  نی شامل گزارشزیرا مخالفت سازما
های مربوطه است. در مقابل، شناسی یا اخلاقی در دپارتمانوظیفه

آوای سازمانی نظراتی را در مورد چگونگی بهبود فرآیند کاری 
(. مفهوم 982: 3198، و همکاران 92باکسولکند )فعلی بیان می

                                                                   
5. Discretionary Or Formal Expression 

6. Bashshur & Oc 
7. Dyne & Lepine 
8. Bowen & Blackmon 
9. Farrell 
10. Moaşa 
11. Hu 
12. Organizational Opposition 
13. Boxall 
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است؛ دیگری که باید از آوای سازمانی متمایز شود، شکایت افراد 
زیرا رفتار شکایتی اشاره به عدم رضایت از وضعیت فعلی دارد و 

و  9هولنددهد )ضرورتی وجود ندارد تا برای تغییر پیشنهادی ارائه 
 (.392: 3191، همکاران

 کارکنان افزایش نگرانی چگونه»عنوان آوای کارکنان را با 
 حل مشکلات، برند،یابد، منافعشان را بیان و پیش میمی

کنند تعریف می «کار محل گیریتصمیم ی و مشارکت درهمکار
 2(. در این راستا، موریسون748: 3118، و همکاران 3)پیمان

 به بیشتری که نیاز کندمی یادآوری را محدودیت این( 3199)
و  وجود دارد انتقال حال اطلاعاتی در و پیام نوع بر تمرکز
آوا پیشنهاد  :دارد وجود آوا مختلف نوع سه که دهدمی پیشنهاد
که بر توقف یا  که بهبودگرا است؛ آوا مسئله محور محور

که اختلاف یا  پیشگیری از آسیب تمرکز دارد و آوا عقیده محور
کند. چند پژوهشگر دیگر رفتار سازمانی نظرات مخالف را بیان می
سازی از رفتار آوا را گسترش اند مفهومنیز اخیراً تلاش کرده
کنند: ( دو نوع آوا را توصیف می3193کاران )بدهند. لیانگ و هم

های آوای ارائه شده که شبیه نمونه آوا ترویجی و آوا بازدارنده
 (.22: 3193، و همکاران 4لیانگ) هستند( 3199موریسون )

مفهوم آوای بهبودگرا را با تعیین دو نوع  راًیاخ( نیز 3193) بوریس
باهدف اصلاح که  برانگیزآوا گسترش داده است: آوا چالش

 عنوان گفتگو تعریف شده است و آوا حمایتیوضعیت کنونی و به
گوید و های موجود سخن میها و سیاستکه باهدف تثبیت شیوه

(. 872: 3193، 7بوریسکند )از تهدید به وضعیت کنونی دفاع می
آوای  ای از رفتارهایمجموعه گسترده (3194مینز و پودساکوف )
آوای معتبر را برای چهار نوع مختلف از آوا  هایکارکنان و مقیاس

که مشابه آوا حمایتی بوریس  اند. آوای حمایتیتوسعه داده
که مشابه آوا جامعه پسند ون دین و  ؛ آوای سازندهاست( 3193)

 در تغییرات که مخالف ( است؛ آوای تدافعی9118همکاران )
ییر که تغ زمانی حتی است، غیره و هارویه های کاری،سیاست

های ها و رویهها، شیوهاز سیاست شدتبهکه  لازم باشد و مخرب
 و (. مینز82: 8،3194مینز و پودساکوف) دینماکاری انتقاد می

 عنوانبه را کارکنان آوای از ایشده بازبینی تعریف پودساکف
که  سازمان افراد یریگهدف با فرد اختیاری و آزاد رسانیاطلاع
کردند  پیشنهاد شده متمرکز کار یطمح بر ثیرگذاریأت روی
 (.287: 3197، مووبری و همکاران)

                                                                   
1. Holland 
2. Pyman 
3. Morrison 
4. Liang 
5. Burris 
6. Maynes & Podsakoff 

 بررسی مورد کارکنان آوای طرز در که دیگری دارمعنی تفاوت
 آوای غیررسمی یا رسمی آوای روی بر اولیه تمرکز قرارگرفته

آوای  و رسمی آوای تعاریف نظر از کلی اجماع است. ظاهرا
 از استفاده با آوا نییع رسمی آوای. دارد وجود غیررسمی
 سازگار اجرای که ملموس/ منظم و شده مقرر مدون، ساختارهای

 کاهش را آوا مدیران یخودسرانه اختیارات و سازندمی ممکن را
 آوا برای صریحی سازوکار آوای غیررسمی مورد در. دهندمی
 و ماًیمستق که دارد اشاره هاییدغدغه و هاایده به ندارد، وجود
 بدون و موردی تک تعاملات طریق از سازمان روند از خارج
)مووبری و  اندشده بیان کارکنان و مدیریت بین در برنامه

 (.282: 3197، همکاران
 دهد کهمی نشان تجربی مطالعات برخی از حال، این با
آوای غیررسمی برای  و آوای رسمی سازوکارهر دو  از کارکنان

یک جایگاه برای هر دو  هکنیاکنند و آوای خود استفاده می
که مطالعه گیرند. درحالیسازوکار در داخل سازمان در نظر می

( ثابت کرد که یک مزیت کلی 3191) 2کیفی دترت و تروینو
های غیررسمی وجود دارد، توسط کارکنان برای آوا در موقعیت

 8بررسی که توسط پژوهشگران عدالت السان بوچانان و بوسول
ا آوا صورت گرفت نشان داد کارکنانی با ( در رابطه ب3113)

های کمتر رسمی برای دادند از روشوفاداری بیشتر ترجیح می
، عدالت السان بوچانان و بوسولکنند ) ابراز نارضایتی استفاده

3113 :9982.) 

( نشان داد استفاده از 9128) 1بررسی کلاسیک هسپ و وال
ی مشارکت غیررسمی از طریق آوای رسم روندهشیپیک حالت 

 که مدیریتی سطح به توجه برای کارکنان یک مزیت است، با
گیری و نوع ثیرگذاری در تصمیمأکارمند در تلاش برای ت

عنوان بیان رفتار آوا به از محتوای به کار گرفته شده است. هدف
گیری این نماید توجه مهم تصمیممثال کارمندی که ابراز نظر می
هسپ و ) دینمارکت کند یا سکوت است که آیا در ابراز نظر ش

فرض  نوعاً(. مطالعات مدیریت منابع انسانی 492: 9128 وال،
به مدیریت  اعتماد ،استکند که هدف آوا در کل مدیریت می
عنوان توجه مهم به ایجاد شرایط حمایتی از آوا مشخص شده به

است. در این رابطه، همکاری و اشتراک مساعی بین مطالعات 
مووبری و دارد )انی و مدیریت منابع انسانی وجود رفتار سازم
 (.284: 3197، همکاران
( مدیران و) کارفرمایان کننده،ترین عوامل تعیینمهم و اولین

آن را  نتایج و آوا ایفای فرآیند متمایزی هستند که گروه عنوانبه

                                                                   
7. Detert & Treviño 
8. Olson-Buchanan & Boswell 
9. Hespe & Wall 
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بـرای بروز آوا، کارکنان ابتدا به بررسی  .دهندثیر قرار میأتحت ت
پردازند )که آیا مساعد صحبت کردن یبودن زمینه مـمساعد 

شود، تعامل با است یا خیر؟( و اولین موردی که بررسی می
عاملی کلیدی در  مدیریتاست؛ بنـابـرایـن، رفتارهای  مدیریت

تـأثـیـرگـذاری بـرای خطرپذیری کارکنان در مورد آواست 
اد دیگری افر حال، نیا با (.9971: 3192، 9و پیترسون )هوانگ
 صف مدیران اند،کنندهکارفرمایان تعیین اندازهبهآوا  مباحث که در
طوری کنند و همانعمل می کارفرما همانند عاملان که هستند

 هستند افرادی صف مدیران کند،بیان می( 3194) 3که تاونسند
 مدیریت. نشنوند یا بشنوند را کارکنان آوا ماًیمستق است ممکن که
 کهدرحالی. برخوردار نیستند همگن از یک رابطه کارفرمایان و

گیری جهت تواندمی انسانی منابع یا اجرایی مدیر عملکرد یک
 ارتباطی را صف مدیران را در اختیار سازمان قرار دهد، استراتژیک

باعث از بین رفتن  تواندکه می کنندمی ایجاد کاری سطح در
 از آن بشود. کاهش مندی از آن یا اجتناب کلیفرصت آوا، بهره

ای را در پیشرفته نگرانی ذهنی گسترده کشورهای در جمعی آوا
گونه حقوق جمعی آوا جمعی در محل کار که هیچ ریتأثرابطه با 
 (.972: 3194، تاونسندکند )ای( در آن نیست، تشدید می)اتحادیه
 کنندهعوامل تعیین هاینقش از تعدادی به (3194) 2لوچاک و پالر
 کننداشاره می (اختلاف حل نهادهای کار، شوراهای ها،دیهاتحا)
نبود توجه به آوا کارکنان اتفاق  جهیدرنتکه  شکافی تواندمی که

 (. همه این موارد982: 3194پالر و لوچاک، کند )افتاده را جبران 
گردد که کارکنان را تشویق منجر به ایجاد جوی در سازمان می

 (.2: 3191و همکاران،  4اسلامکند )به آوای خود می
به روشی سازنده آوای  ظاهراًکارکنانی که  به اعتقاد گرانت
در تعدیل احساسات را  مؤثرهای دهند استراتژیخود را بروز می

(. ادبیات آوای کارکنان 9212: 3192، 7گرانتبرند )به کار می
مدیریت ارشد  معمولاًکه  کندمی مشخص انسانی منابع مدیریت
ای انتقادآمیز را در طراحی سیستم آوای کارکنان ایجاد هانتخاب
کند، اما این سیستم توسط سرپرستان و مدیران صف می
شود. در این رابطه، برای پژوهشگران سازی و نگهداری میپیاده

ده و کرفرصتی فراهم شده است تا به مطالعات یکدیگر کمک 
 ادبیات را توسعه بدهند.

 
 

                                                                   
1. Huang & Paterson 
2. Townsend 
3. Pohler & Luchak 
4. Islam 
5. Grant 

 کارکنان دانشی

که محصولات  هستنددانشی شریک اقتصاد دانشی کارکنان 
کالاهای  اندازهبهناملموس در کنار کالاهای فیزیکی و مواد خام 

. برای خلق، تولید و توزیع منابع هستندملموس دارای اهمیت 
و دارای سواد  های بالاناملموس، کارکنان دانشی باید مهارت

مثل  هاییهمشخص (3118) 8گریینیبالایی باشند. تکنولوژیکی 
قدرت شناختی بالا و استدلال انتزاعی و همچنین بینش و 

 ینیگرکند. ها اضافه میاندازهای جدید را نیز به آنچشم
های زیر ذکر پذیری را در عبارت(، ویژگی مسئولیت3118)

باشند که برای زندگی کند: کارکنان دانشی افرادی میمی
کنند تا دنیا تلاش می ائماًدها . آنهستندپذیر شان مسئولیتکاری

 منظوربههای کاری و رفتارهایشان را را بهتر درک کنند و شیوه
ها بهتر رسیدن به اهداف سازمانی و شخصی اصلاح کنند. آن

توان . کارکنان دانشی را نمیهستنددارای نیروی خود انگیزشی 
بدون هیچ پول یا تکنولوژی  وادار به کار، رشوه یا فریب کرد و

شوند. کارکنان دانشی برانگیخته میالی برای انجام کار بهتر خی
ها بردگان دستمزد بینند، آنهای کاری را متفاوت میمزیت
، نییگری) هستندپذیر و نسبت به کار و بهبود آن مسئولیت نیستند
3118 :392.) 

شود کارکنان دانشی می فرد موجبهای منحصربهاین ویژگی
ها از کتاب، وب و د. آنکننا و حل مسائل و مشکلات را پید

های کارا استفاده حلهای خودشان برای طراحی راهشبکه
ها استفاده گیریها از دانش خودشان در تصمیمکنند. آنمی
ور بدون ثر، کارا و بهرهؤهای مها داراییکنند. به علاوه آنمی

از  ای که. استعارههستندوکار یا جامعه ای برای کسبهیچ هزینه
شود، کارکنان هایی مثل اولیسه یا ایکاروس مطرح میافسانه

سوزند، افرادی که دانشی افرادی هستند که در این فرآیندها می
عمرشان را در فرآیند تحول پایدار و توسعه و بررسی بیشتر برای 

 .(3112 ،2نیکولوپلو) گذارندهدف نهایی گروه می
. استموزش عالی ویژگی مهم در تعریف کارکنان دانشی، آ

کید بر میزان صلاحیت موردنیاز در أها را با تدراکر این ویژگی
کنند. این گفته طول یادگیری رسمی و غیررسمی مطرح می

های آموزش عالی را تغییر داد و کارشناسان آموزشی فعلی برنامه
را با بیان و پیشنهاد آموزش آزاد با استفاده از معلومات تخصصی 

؛ 8،3111رولیکرد )قتصاد جهانی تشویق و ترغیب موردنیاز در ا
 .(3112 و همکاران، 1استروموکوس

                                                                   
6. Greene 
7. Nicolopoulou 
8. Rowley 
9. Stromquist 
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عنوان ها مشخص شود و دانش بهاگر مسائل اصلی در سازمان
یک فرآیند و نه یک محصول در نظر گرفته شود، دانش 

سازی این فرآیندها وظیفه کارکنان دانشی خواهد چگونگی فعال
شغل موردنظر، اثربخشی  . در(3117و همکاران،  9ماسیبود )

اساس میزان آشنایی با وظایف موجود و میزان  تخصص بر
 ،احترامکه  یکارکنان(. 3118، لیو و ووبود )پیشرفت خواهد 

وضعیت یا ارتقا شکوه و افتخار کسب کنند و فرصت خوبی برای 
شناختی تواند مکانیسم روانارتقاء در آینده داشته باشند می

 (.3198و همکاران،  2چندهند )بیشتر بروز را  آوارفتارهای 
خواهند آوای واقعی کارکنانشان را بشنوند باید به مدیران اگر می

بدهند ها را گیریها اجازه صحبت کردن و مشارکت در تصمیمآن
کار  یکارکنانچنین که هنگامی(. 989: 3191، و همکاران 4هولی)

بیش از  درونی پاداشبه  شاندار درک کنند، تمایلخود را معنی
و همکاران،  7چمبرلینتمایل به دریافت پاداش بیرونی است )

3192.) 
دانشی را در سه گروه  های کارکنان( مهارت3112) 8ولوف
مانند هماهنگی، تحلیلی،  2های حقیقیبندی نمود: مهارتدسته

وپرورش در فرد ایجاد هوش ریاضی و کلامی که با آموزش
مربیگری، مذاکره، آموزش،  مانند 8یشود؛ مهارت تعاملمی

دهی مبتنی بر فرهنگ؛ مهارت مکانیکی مانند سرپرستی و خدمت
 یتکنولوژونقل و استفاده از هماهنگی، اپراتور ماشین، حمل

 (.21: 3112، ولوف)

 

 پیشینه پژوهش
موردمطالعه،  98( در بررسی خود از 3114داندون و همکاران )

دند که دو نوع کرمشخص  ند وکرد معانی و اهداف آوا را بررسی
حذف نارضایتی کارکنان  های آوا شاملانگیزه برای ایجاد سیستم

داشت وکار وجود بهبود کارایی کسب منظوربهها و اخذ پیشنهاد
 (.9972: 3114، و همکاران 1داندون)

کند که آوا (، در پژوهش خود عنوان می3118استراوس )
حات همچون مشارکت تر از برخی اصطلامفهومی ضعیف

برخوردار است. چرا که آوا قدرت یا نفوذ مشترک را نشان 
های دهد. عنصر کلیدی در این تعریف نفوذ در فعالیتنمی

                                                                   
1. Massey 
2 . Liu  & Wu 
3. Chen 

4. Holley 
5. Chamberlin 
6. Wolff 
7. Substantive 
8. Interactive 
9. Dundon 

مدیریت است، حتی اگر نتایج موردنظر کارکنان به دست نیاید یا 
(. در این زمینه 281: 91،3118استراتوسباشد )دور از انتظار 
 -حل بردعنوان یک راهرکنان را به( آوای کا3118استراوس )

کند که چگونه برد برای مشکل عمده سازمانی پیشنهاد می
کند تا به اهداف سازمانی دست مین میأنیازهای کارکنان را ت

 (.289: 3118، استراتوسکنند )پیدا 
دهند که آوای می ( نشان3191لاول و همکاران ) 

برای یک  عمل، یا ساختار مکانیسم، نوع کارکنان با عنوان هر
 سازمان در گیریتصمیم در شرکت یا آوا برای کارمند فرصتی
 (.212: 3191و همکاران، 99)لاول کندخود فراهم می

 از دسته ( دریافتند که آن3192تانجیرالا و همکاران )
گیری وظیفه بالا هستند احتمال دارای جهت که کارکنانی

ر نقش مجسم کنند و عنوان رفتار دبه را بیشتری دارد که آوا
بشوند که درگیر آوا  دارد بیشتری در نتیجه، احتمال

 (.9141: 3192، و همکاران 93تانجیرالا)
ای (، آوا را رفتاری فرا وظیفه9118ون دائن و لیپاین )

دانستند که اختیاری و آگاهانه بوده و خارج از انتظارات شغلی 
ری ترویجی دند: رفتاکرصورت تعریف  فرد است و آن را بدین

های سازنده باهدف جای نکوهش صرف که بر بیان دیدگاهبه
 (.288: 3197، 92موبری)کید دارد أبهبود شرایط ت
کارکنان با نتایج  آوایکنند که رفتار بیان می پژوهشگران

مطلوب مانند کارایی فردی و واحد کار یا اثربخشی سازمانی 
 .(993: 3198، 94هیمنرابطه مثبتی دارد )

 

 شناسی پژوهشروش

های کاربردی است، از این پژوهش از لحاظ هدف جز پژوهش
و در حوزه  استها از نوع کیفی نظر نحوه به دست آوردن داده

رفتار سازمانی و منابع انسانی است؛ به همین دلیل به دنبال 
ال هستیم که الگوی آوای کارکنان ؤگویی به این سپاسخ

 ست؟دانشی در شرکت گاز شیراز چگونه ا
این روش به دنبال توسعه الگو و روشی داده محور است  

ها رسیده و با شیوه ها به مفاهیم و مقولهکه از طریق داده
و در آن متغیری وجود  استاستقرایی به دنبال ارائه یک مدل 

ندارد. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش مطالعه ادبیات و 
رداری و در بهای اطلاعاتی و فیشپیشینه تحقیق، بانک

                                                                   
10. Strauss 
11. Lavelle 
12.Tangirala 
13. Mowbray 
14. Hyman 
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و تحلیل آن با بخش رویکرد کیفی، مصاحبه نیمه ساختاریافته 
 انجام گرفته است. 8افزار اطلس تی استفاده از نرم

هــای آوای لفـهؤدر پـژوهش حاضـر جهــت اسـتخراج م
ــه  ــی نیم ــاحبه کیف ــیراز از مص ــاز ش ــرکت گ ــازمانی ش س

ــع ــت جم ــاختاریافته جه ــا س ــی ب ــات تکمیل آوری اطلاع
ها از اده شـد. در ایـن پـژوهش مصـاحبهنظران استفصاحب

 بـه 5w1hطریق مصاحبه نیمـه سـاختاریافته و تکنیـک 
الاتی چون: چطور، چرا، چه چیـزی، ؤگویی به سدنبال پاسخ

ده اسـت. کـدهای شـچه جایی، چه کسی و چه وقتی انجام 
اند به بعد به حالت اشباع رسیده 97شده از مصاحبه استخراج

شتر کد جدیـدی بـه کـدهای قبلـی های بیو انجام مصاحبه
د. این تعداد نمونـه بـرای بخـش مصـاحبه کـافی شاضافه ن
اعضـای  سـوکیاند. جامعه موردنظر ایـن پـژوهش، از بوده
. هستندعلمی و از دیگر سو کارکنان شرکت گاز شیراز هیئت

لیفـات أمعیار انتخاب افراد کسانی بودند که در ایـن حـوزه ت
را در شـرکت  هاشنهادیپظرات و علمی یا کسانی بودند که ن

آمـاری در  ةکردنـد، بـوده اسـت. نمونـدریافت و بررسی می
بخش کیفی شـامل دو بخـش خبرگـان نظـری و خبرگـان 

کـه در  هسـتندتجربی بود. منظور از خبرگان نظری افرادی 
و منظـور  هستندارتباط با موضوع پژوهش دارای آثار علمی 
در پاسـخ بـه آوای از خبرگان تجربی افـرادی هسـتند کـه 

باشند. افراد نمونه مـورد کارکنان دانشی دارای تجربیات می
گیری هدفمند و گلوله برفی انتخـاب مطالعه از طریق نمونه

نفر و  8 ینظردر این تحقیق تعداد خبرگان  درمجموعشدند. 
 .هستندنفر  1 یتجربتعداد خبرگان 
ها تلاش شد که به روش روایتـی اطلاعـات در مصاحبه

افراد به دست آورده شود. در ایـن تحقیـق از روش  ازیوردنم
دلفی در بخش طراحی مدل استفاده شد که مراحـل آن بـه 

هــای آوای لفــهؤ: در بخـش اســتخراج ماســتصـورت زیــر 
و اهداف  مسئلهسازمانی در مرحله اول و پس از تبیین کامل 

تحقیق اقدام به تشکیل پانل دلفی و شناسایی افراد مـرتبط 
-لفهؤنامه برای تمامی افراد ارسال و مپس فرم دعوتد. سش

های اولیه در اختیار این خبرگـان قـرار داده شـد و عوامـل 
ها قـرار داده ها نیز در اختیار آنلفهؤثیرگذار بر روی این مأت

هـا از لفـهؤها مبنی بر کم یا زیاد کردن ایـن مشد و نظر آن
-لفهؤشتمل از مای مها دریافت شد. در فاز دوم پرسشنامهآن

های آوای سازمانی که براساس ادبیات موضوع، ها و شاخص
های اکتشـــافی نیمـــه هـــای پیشـــین و مصـــاحبهتحقیق

                                                                   
1. What,Why,Who,When,Where, How 

د. ایـن پرسشـنامه در شـاند تهیه شده ساختاریافته استخراج
هـا اولین مرحلـه اجـرا بـرای اعضـای پانـل ارسـال و از آن
مل خواسته شد در خصوص میزان اهمیت هریک از این عوا

د. در خاتمه و در فاز سوم و پس از کنننظرات خود را اعلان 
هـا وزن اجرای مرحله دوم، از خبرگان خواسته شد به گویـه

ها و مدل آوای سـازمانی در شـرکت لفهؤم تیدرنهابدهند و 
 د.شگاز شیراز شناسایی 

یید روایی و پایایی نتایج یک پژوهش کیفی در أکه ت آنجااز 
 2، استراس کوربینی3گلیزری ازجمله های کیفیتمام روش

یابی به روایی و تفاوت چندانی ندارد، در این پژوهش برای دست
 دییتأهای ممیزی، از رعایت استراتژی بر علاوهپایایی، 
ها نیز استفاده شد. کدهای تولید شده در یک فرم در کدگذاری
یت، با شوندگان قرار گرفت. در نهااز مصاحبه چهار نفراختیار 
یید أت کنندگان، روایی و پایایی نتایجبندی ارزیابی مشارکتجمع

بنیاد بر شد. همچنین دو تن از متخصصان آشنا با نظریه داده
سازی، استخراج مقولات و مراحل مختلف کدگذاری، مفهوم

های کیفی حاصل از تدوین نظریه نظارت داشتند. داده
تحلیل  و محوری تجزیهها نیز با روش کدگذاری باز و مصاحبه

ها در رویکرد دادهتجزیه و تحلیل شد. مراحل و فرآیندهای 
نگاری، کدگذاری گلیزری طی مراحل کدگذاری باز، یادداشت

نظری، کدگذاری انتخابی و نگارش یا متراکم سازی نظری 
شود، گیرد. در کدگذاری باز هر چیزی کدبندی میصورت می

ها پیدا جه به روابط بین آنبنابراین کدهای زیادی بدون تو
(. در این مرحله از 28: 3111، و همکاران 4آرتینانشد )خواهد 

های پژوهشگر کدها طریق تجمیع کدهای باز با یادداشت
شود. در مرحله تکمیل شده و برای ارائه به دیگران فرموله می

سازی کدها از طریق بعد که کدگذاری محوری است، یکپارچه
ا انجام شده و سپس به وسیله کدگذاری هبندی آندسته

 شود.انتخابی روابط بین کدها تشریح می
 

 های پژوهشیافته
در پژوهش حاضر پژوهشگر پس از انجام پانزده مصاحبه به 

د که کنتواند ادعا ی اشباع نظری رسیده است و اکنون مینقطه
های جمعیت کنندگان در پژوهش حاضر از چه ویژگیشرکت

ند جنسیت، سن، تحصیلات و... برخوردارند. شناختی مان
کنندگان در این مطالعه در شناختی شرکتهای جمعیتویژگی
 ارائه شده است. 9جدول 

                                                                   
2. Glaserian 
3. Strauss & Corbin 
4. Artinian 
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 شوندگانهای جمعیت شناختی مصاحبهژگیوی .6جدول 

سابقه 

 اجرایی
 سن جنسيت تحصيلات رشته تحصيلی سمت سازمانی

کد 

 شوندهمصاحبه

 I1 23 مرد دکتری بازاریابی علمیهیئت 42

 I2 82 مرد دکتری منابع انسانی علمیهیئت 21

 I3 28 مرد دکتری رفتار و منابع انسانی مدیرگروه-علمیهیئت 91

8 
معاون منابع -علمیهیئت

 انسانی
 I4 22 مرد دکتری منابع انسانی

 I5 27 مرد دکتری بازاریابی علمیهیئت 4

 I6 74 زن دکتری منابع انسانی علمیهیئت 92

 I7 29 مرد کارشناسی ارشد تعمیر و نگهداری کارشناس 2

 I8 42 زن کارشناسی ارشد اقتصاد کارشناس 97

 I9 22 زن کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی سرپرست اجرایی 99

 I10 73 مرد کارشناسی حقوق امور پشتیبانی کارشناس 32

 I11 42 مرد کارشناسی مدیریت صنعتی امور مشترکین 92

 I12 42 مرد کارشناسی برق خدمات مهندسی 39

 I13 21 زن کارشناسی مدیریت دولتی روابط عمومی 94

 I14 43 مرد کارشناسی حقوق حقوقی امور 98

 I15 79 مرد کارشناسی مدیریت دولتی ناظر 38

  

درصد  22زن و  درصد 32 یشناختهای جمعیت در رابطه با ویژگی
درصد  31رصد دارای مدرک دکتری،د 41در این رابطه  هستندمرد 

 اند.درصد دارای مدرک کارشناسی بوده 41مدرک کارشناسی ارشد و 
 ارائه»مورد در  الؤس 99طرح ها با خلاصه مصاحبه طوربه

مصاحبه باز( و ) رفتندیپذصورت  «الگوی آوای کارکنان دانشی
همچنین، دو مرحله کدگذاری محوری و انتخابی به کار گرفته شد. 

اند از: به نظر شما آوای خلاصه عبارت طوربهها های مصاحبهسشپر
کارکنان دانشی چه تعریفی دارد؟ چه عواملی منجر به بروز آوای 

شود؟ آوای کارکنان برای شرکت مضر یا منفعت در هر کارکنان می
دو صورت توضیح دهید؟ تجربیات شما برای بروز آوای کارکنان 

در این بخش با استفاده از مصاحبه  دانشی چه مواردی بوده است؟
نفر مصاحبه  97با آوای کارکنان دانشی  الگوی ارائهنظری با هدف 

ها به صورتی شد. پیش از آغاز تحلیل کیفی لازم است تا این داده
انجام پذیرد. بدین منظور در این  یسادگبهباشند که کار تحلیل 
ه است. پس از ها در قالب جدولی انجام شدپژوهش بررسی مصاحبه

ها مفهوم کلی گوش دادن به متن مصاحبه و بررسی یادداشت
ها به دست آمد. نمونه شواهد گفتاری که کدهای اولیه از آن مصاحبه
ذکر شده است. سپس به هرکدام از افراد  3جدول ده در شاستخراج 

 اختصاص داده شد. I15تا  I1کد 

 

 هت کدگذاری اولیهها جشواهد گفتاری حاصل از مصاحبه .6جدول 

 کدهای شناسایی شده شواهد گفتاری

های سازمانی را به اشتراک گذاشت و تجربیات مشترک بین کارکنان سازمان را توان خواستهاز طریق آوا می
ها بیشـتر در رابطـه بـا کـار شود و آنبیان کنیم. بیان مشکلات و موانع باعث ایجاد همکاری بین کارکنان می

 کنند.می احساس مسئولیت

 گذاری اطلاعاتاشتراک

 درک مشکلات و موانع

 گیریمشارکت در تصمیم

کننده بروز آوای کارکنان باشد. نوع برقراری ارتباط با مدیریت تواند تسهیلهای شخصیتی افراد میویژگی
رنـد. جـو سـازمان نیـز گیتواند منجر به بروز آوا شود بدون اینکه افراد تصور کنند که مورد ارزیابی قـرار میمی
آوا باشد چرا که اگر کارکنان متوجه این امر شوند که اگر ابراز نظری داشته باشند که مفید  کنندهحمایتتواند می
 کنند در رابطه با کارشان بهتر مسائل را عنوان کنند.گیرند سعی میمورد تشویق قرار می است

 حمایت مدیریت

 کیفیت روابط سرپرست و زیردست

 دریافت پاداش

 
با توجه به تمام نکات به دست آمده در تحلیل محتوا اسناد و مدارک 

گزاره مفهومی در  922 های انجام شده عنوانی داده شد وو مصاحبه
ای در مرحله کدگذاری گزاره مقوله 92مرحله کدگذاری باز و سپس 

 رطوبهشود کدهای استخراج شده یا می ادآوری محوری به دست آمد.
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افزار نرم ز طریقاشوندگان بیان شده بود یا مستقیم توسط مصاحبه
 د.شها و اسناد و مدارک استخراج از متن مصاحبه 8 یتاطلس 

 طوربهروش پژوهش نظریه داده بنیاد از نوع کیفی است که 
گیرد تا های سیستماتیک را به کار میاستقرایی یک سلسله رویه

استفاده از این  لیدل .کندمطالعه ایجاد ای را درباره پدیده مورد نظریه
ها و ادراک خبرگان یابی به توصیفی عمیق از نگرشراهبرد، دست

مند نظریه باشد. بر مبنای طرح نظامدرباره آوای کارکنان دانشی می
فرآیند، محتوا، راهبردها،  ینةدرزمکنندگان داده بنیاد، ادراک شرکت

ها از طریق مصاحبه روابط بین آنهای پژوهشی و زمینه و پیامد یافته
د. در نهایت، در مرحله کدگذاری انتخابی شوجو ساختاریافته جست

به  2جدول د. کدهای انتخابی در شکد انتخاب  44و  مقوله نهایی 99
 .استشرح زیر 

 

 هاکدهای استخراج شده از مصاحبه. 6جدول 

 کد انتخابی  طبقه اصلی ردیف
 تباط با مدیریتار ارتباطات راهبردها 9

 کیفیت روابط سرپرست و زیردست

 گیریمشارکت در تصمیم

 اندازه و ساختار گروه گروه و تیم

 مشارکت نیروی انسانی

 تیم کاری

 تعاملات جمعی

 سود مشترک انگیزه شرایط علی 3

 حل مشکلات سازمانی

 وفاداری

 انگیزه کمک به سازمان

 خودپنداری یتشخص

 عدم استقلال

 نفساعتمادبه

 عدم ثبات احساسی
 گیریعدم تصمیم

 خودکارآمدی

 توانمندسازی

 اعتماد به مدیریت مدیریت ایشرایط زمینه 2

 مدیریت مشارکتی

 تعدد قوانین و مقررات ساختار سازمانی

 رسمی سازی فرآیندها

 ط به سمت بالابرقراری ارتبا

 هاعدم استانداردسازی مهارت

 کارعدم تقسیم

 وضعیت و موقعیت کارکنان جو و محیط آوایی

 حمایت از حقوق کارکنان

 وضعیت و موقعیت بازار کار

 فرهنگ سازمان

 ساختار قدرت

 رضایت شغلی در سطح فرد پیامدها 4

 تعهد شغلی

 وری سازمانبهره در سطح سازمان
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 کد انتخابی  طبقه اصلی ردیف
 بهبود عملکرد و فرآیند

 اثربخشی سازمانی

 پاداش کارکنان منابع انسانی گرشرایط مداخله 7

 گیری وظیفه بالاکارکنان با جهت

 عملکرد کارکنان

 کارکنان دائم در مقابل کارکنان موقت

 های فرهنگی کارکنانویژگی

 غلیامنیت ش های شغلیویژگی

 نگرش شغلی

 ریسک شغلی

 استرس شغلی

 

ــه مقوله ــتاورد مقال ــر دس ــین بهت ــور تبی ــه منظ ــدیب های بن
 شود.صورت گرفته در شش دسته زیر قرار داده می

گیرد کـه بـه این مقوله رویدادهایی را در برمی شرایط علی:

و ، وقـایع حـواد  .انجامدای میوقوع یا رشد و گسترش پدیده
انجامد. شرایط ای میهایی که به وقوع یا گسترش پدیدهاتفاق

شـود در شـرایط مقـدم خوانـده می اوقاتیبعضـعلی یا آنچه 
ها اغلب با واژگانی چون وقتی، در حـالی کـه و بـه علـت داده

 شوند.بیان می

ای اسـت کـه همـواره در مقولـه مقوله اصلی در فرآیندد:

 های اصلی به آن مرتبط شوند.لهها ظاهر شود و دیگر مقوداده

اند کـه بـر آوای ای از شـرایطمجموعـه ای:شرایط زمينده

 گذارد.می یرتأث کارکنان دانشی

گـر و تسـهیل عنوانبـهعـواملی کـه  گر:شرایط مداخلده

 گذارند.می یرتأث کننده بر آوای کارکنان دانشیکمک

اره پدیـده اقـداماتی اسـت کـه بـرای کنتـرل و اد راهبردها:

های اسـتخراج شـده و گیرد که در اینجا گاممحوری انجام می
ــین آن ــط ب ــایی، روش رواب ــه مبن ــا نظری ــت. راهبرده هاس

پردازی با سوگیری کنش/کنش متقابل است چه موضوع نظریه
مطالعه فرد، گروه یا جمعی باشد کنش/ کـنش متقابـل در آن 

ه انجـام جریان دارد کـه هـدف آن اداره کـردن، برخـورد و بـ
 رساندن، حساسیت نشان دادن به پدیده است.

ها و مـوارد مطـرح شـده در با استنباط رابطه بـین مقولـه
ـــش روش  ـــژوهشبخ ـــدل پ ـــکل ، م ـــیم  9ش ـــد ترس ش

ــتراووس) ــدها 3118، 9اس ــتخراج ک ــس از اس ــق(. پ  از طری
ــتی و نرم ــت و برگش ــد رف ــک فرآین ــی در ی ــس ت ــزار اطل اف

                                                                  
1. Strauss 

تـر در هـر مصـاحبه و هـای مفهـومیکـدها بـه عامل تبـدیل
ــان  ــدی آوای کارکن ــل کلی ــدارک عوام ــناد و م ــی اس بررس

ـــت.  دانشـــی ـــده اس ـــه دســـت آم ـــکل ب ـــل و  9ش عوام
ــاخص ــدل پــارادایمی ش ــط م ــوی مــوردنظر توس های الگ

ــه الگــوی آوای  باشــد.می در ایــن بخــش هــدف اصــلی ارائ
 .استتر تر و انتزاعیکارکنان دانشی در قالب مدلی کامل

ــل از ا ــایج حاص ــل نرمنت ــاحبه و تحلی ــرای مص ــزار ج اف
در  هامؤلفـهصـورت کلـی دهـد کـه بهنشان می 8 یتاطلس 

بندی گردیـد. بـا توجـه بــه دو سـطح فـرد و سـازمان تقســیم
تــوان گفــت خبرگــان می 8 یتــنتــایج تحلیــل اطلــس 

ـــر  یـــدتأکبیشـــترین   یهامؤلفـــهرا در ســـطح ســـازمان ب
ایــن  هکــینامــدیریت داشــتند و معتقدنــد کــه بــا توجــه بــه 

 اسـتهای دیگـر نیـز در حـال پیگیـری موضوع در سـازمان
ــازمان ــر س ــداقل ب ــد ح ــا بای ــود م ــب خ ــابه و رقی های مش

ــه می ــیم ک ــته باش ــری داش ــدیریت بهت ــدیریت م ــد م توان
ــد. ــدیریت باش ــه م ــاد ب ــاد اعتم ــارکتی و ایج ــس مش ازآن پ

 یـدتأکخبرگان در سـطح سـازمان بـه ترتیـب بـر مـوارد زیـر 
ــات،  ــتند: ارتباط ــوداش ــی،  ج ــیط آوای ــابعو مح ــانی،  من انس

 داشتند. یدتأکسازمانی  ساختار
را بـر اسـتفاده  یـدتأکخبرگان در سـطح افـراد بیشـترین 

ــتند. آن ــزه داش ــق از انگی ــزه از طری ــد انگی ــد بودن ــا معتق ه
ــل مشــکلات  ــاداری، ح ــازمان، وف ــه س ــک ب ــزه کم انگی

ازآن خبرگـان گیـرد. پـسسازمانی، سـود مشـترک شـکل می
 کید داشتند.أت بر شخصیت، گروه و تیمبه ترتیب 
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 الگوی آوای کارکنان دانشی. 6شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
این پژوهش به دنبال ارائه الگویی در مورد آوای کارکنان 

بعد اصلی از  7 یتدرنها دانشی برای شرکت گاز شیراز است.
گر و مداخله ی،راهبرد ای،نهیزم این رویکرد شامل شرایط علی،

 نشان داده شده است. 2جدول مدها در پیا
شرایط انگیزاننده که تحت عنوان عوامل علی محسوب 

. استشوند در این پژوهش شامل انگیزه و شخصیت می
دهنده سلسله خصوصیات ای نشانی شرایط زمینهطورکلبه
ای است که این سلسله خصوصیات یا شرایط خاص ویژه

دهند، یا به عبارتی قرار می ثیرأتراهبردهای کلی را تحت معمولاً
محل حواد  یا وقایع مرتبط با پدیده اصلی است. در این 

عنوان  پژوهش جو و محیط آوایی، مدیریت و ساختار سازمانی
گر، شرایط شده است. عناصر اقتضایی با عنوان عناصر مداخله

اند؛ مانند زمان، مکان، فرهنگ، اقتصاد که بر کلی و وسیع
ای است گونهاثرگذارند. ماهیت این عناصر بهراهبردهای اصلی 

ها بسته به موقعیت و که نحوه پاسخگویی و واکنش به آن
را بر  یرتأثپذیرد. این عوامل بیشترین وضعیت صورت می

ای است که در گونهها بهراهبردهای کلان داشته و ماهیت آن
 منابع انسانی و شوند. در این پژوهشطول زمان دچار تغییر می

توان گفت در این اند. میهای شغلی معرفی شدهویژگی
راهبردی عنصری بسیار مهم و اساسی در  عوامل پژوهش،

بحث توسعه مدیریت منابع انسانی به خصوص بحث 
راهبردهای آوای کارکنان دانشی است. این نوع رویکرد بر 
تمامی عملکردها و اقدامات فرد و سازمان اثرگذار بوده و با 

ها و همسو کردن شرایط محیطی به ری تمامی مهارتکارگیبه
دنبال کارایی و اثربخشی است. عوامل راهبردی در این پژوهش 

از دیگر نتایج  یتدرنها. استشامل ارتباطات، گروه و تیم 
کنش و  درواقعپیامدهای پدیده اصلی است. این پیامدها 

لی هایی هستند که برای اداره یا کنترل کردن پدیده اصواکنش
پیامدهای حاصل از این پژوهش  ازجملهپیوندند. به وقوع می

عملکرد و فرآیند،  وری سازمان، بهبودتعهد سازمانی، بهره
 .استرضایت شغلی و اثربخشی سازمانی 

 در این راستا برای اطمینان از روایی و پایایی پژوهش،
بندی نظرات شوندگان رسید. با جمعمصاحبه ییدتأها به افتهی

توان این تعریف را از آوای کارکنان دانشی کنندگان میرکتمشا
که منجر به  هایشنهادپفرصتی برای ارائه نظرات و » ارائه کرد:

بهبود و توسعه فرآیندهای سازمانی، اثربخشی، پیشگیری از 
بحران، بروز خلاقیت و نوآوری و رضایت کارکنان در شغل 

همکاران سون و این تعریف با نظرات ویکن«. شودها میآن
( 3192همکاران )(، داین و 3191همکاران )(، اسلام و 3194)

 مشابهت دارد.
، تعاملی سازنده و تغییر محور است که دانشی ی کارکنانآوا

هدف اصلی آن بهبود وضعیت موجود از طریق ارائه توصیه و 
هرچند ممکن است افراد در سازمان  استپیشنهاد برای تغییر 

(. 9199: 3111، داشته باشند )کیم و همکاران ها مخالفتبا آن
ی سازمـانـی عملی اختیاری های انجام شده آواطبق مصاحبه

شود یا عدم است؛ بنابراین، با زور و اجبار مدیریت انـجـام نمی
؛ همچنین جو و محیط آوایی شودحضور آن مورد تنبیه واقع نمی
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انند با مدیریت در سازمان باید برقرار باشد و کارکنان باید بتو
تعامل برقرار کنند که این یافته پژوهشگران با پژوهش هوانگ 

 .است( همسو 3192) ترسونیپو 
شود، توجه می کنانکار آوایکه به  یهایدر سازمان

شوند که آزادی عمل دارند، مورد احترام کارکنان متوجه می
د، یابها افزایش مینفس آنمدیران هستند و در نهایت، اعتمادبه

کنند برای سازمان ارزشمندند و به دلیل زیرا احساس می
مووبری د )کننها مشارکت میگیریهایشان در تصمیمشایستگی
مشارکت  منجر بهی کارمند آوا(؛ بنابراین، 7: 3191، و همکاران
های همچنین، وقتی به نظرها و خواستهشود. میکارکنان بیشتر 

دار خواهد شد و ین معنکارکنان احترام گذاشته شود، کارشا
شود تقویت می شغلشانها نسبت به انگیزش درونی آن

 (.21: 3199و دیگران،  9)گلدبرگ
های اقتصادی جهانی و پاسخی است به رقابت کار تیمی

تر شدن بیشتر های مستمر تکنولوژیک که به پیچیدهنوآوری
اثربخش در  مسئلهنیاز بیشتر به حل  جهیدرنتشرایط محیطی و 

(. 483: 3112و همکاران،  3ندگلفاها منجر شده است )سازمان
مبادله اعضای تیم کیفیت روابط بین افراد و اعضای تیم را 

 ؛شودکند و منجر به تعهد متقابل میان اعضا میتقویت می
مبادله اعضای تیم به دیگر اعضا کمک  همچنین ماهیت

بگذارند ها به اشتراک ها و نظرات خود را با آنکند تا ایدهمی
گرفته از طبق نتایج بر .(3322: 3198، و همکاران 2کیم)

پژوهش حاضر کار تیمی باعث بروز پیشنهادهای سازنده در 
شود. بر این اساس جهت بهبود فرآیندهای انجام کار می

گونه انتظار داشت که با افزایش مبادله اعضای تیم توان اینمی
 یابد.در سازمان، رضایت شغلی و تعهد نیز افزایش می

های هایشان فرصتتظار دارند که سازمانکارکنان ان
ها مراتب مدیریتی به آنداوطلبانه و مشارکتی را فارغ از سلسله

و  4کنند )وانگدهند تا آزادانه بتوانند نظرات خود را بیان 
(. در محل کاری که گفتمان مولد را در 3: 3191همکاران، 

سازد در میکنند، رفتار آوا، کارکنان را قامورد مسائل تشویق می
باورها و نگرش خود را نسبت به سازمان بهبود بخشند. بر این 

گونه انتظار داشت که با افزایش رفتار آوا در توان ایناساس می
 یابد.سازمان، رضایت شغلی نیز افزایش می

 
 

                                                                   
1. Goldberg 
2. Gelfand 
3. Kim 

4. Wang 

 پیشنهادها
آوای کارکنان دانشی به سازمان کمک  کهنیابا توجه به 

مدیران باید شرایط و کند،  کند به اهداف خود دست پیدامی
های سازنده از سوی کارکنان امکانات لازم را برای ارائه ایده

 درروندتواند جهت بهبود اقداماتی که می ازجملهفراهم آورند. 
آوای کارکنان دانشی شرکت گاز شیراز انجام گیرد به صورت 

 :استزیر 

ها و های برتر، حمایت از نوآوریتقویت کردن ایده .9
توان در ن ترغیب کارکنان به سمت پذیرش ریسک میهمچنی

 سازمان اشاره کرد.

و مشکلات  مسائلمدیران باید کارکنان را به آوا در مورد  .3
 کاری ترغیب کنند.

مدیران اشتباهات کارکنان را با روی گشاده، متانت و   .2
 ها یادآوری کنند.صدر به آنسعه

های اییبرانگیز، به توانهای چالشمدیران در موقعیت .4
 ؛ کهها حساب باز کنندکارکنان اعتماد کنند و روی کمک آن

محیط  نیتأمها از طریق ایجاد محیطی دوستانه همراه با این
با شادی و نشاط سبب  توأمجذاب  یجوسازمانکاری شاداب و 

 شود.فرد به محل کار خود می یبستگدل

 

 هاتیمحدود
 تیبدون محدود یلو است دیمطالعه جد نیا کهنیاتوجه به  با
شرکت گاز انجام شده مربوط به تجزیه و تحلیل . اول، ستین

استفاده  اطیبا احت یستیبا هاافتهیمیدر تعم نیاست، بنابرا شیراز
مختلف اعتبار  یامنطقه طیشرا یممکن است برا رایشود، ز

تنها از  آوای کارکنان دانشی شگراننداشته باشد. دوم، پژوه
در  گرید یهااند، بهتر است از روشکرده یمصاحبه بررس قیطر

در  ییها، جنبهنیا بر علاوهاستفاده شود.  زیروش ن نیکنار ا
پژوهش به  نیوجود دارد که توسط ا آوای کارکنان دانشیمورد 
تحت  شتریب یهابا پژوهش تواندیها پرداخته نشده است و مآن

 .ردیپوشش قرار گ

 

 تشکر و قدردانی
پژوهشگران را در انجام مطالعه حاضر یاری از تمام کسانی که 

 علمی دانشکده اقتصاد،دند، به خصوص اعضای محترم هیئتکر
و حسابداری دانشگاه یزد و کارکنان شرکت گاز شیراز  تیریمد

 شود.تقدیر و تشکر می
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