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Introduction 
Employee engagement and collaboration in the organization is one of the 

most important development and productivity strategies. Attention to their 

views and opinions related to the organization and work processes can 

guarantee survival and progress and achieve the goals of organizations. 

 

Method 
The purpose of this study was identifying and Explanation the factors that 

affecting the employee voice behavior in the universities. The research 

method is exploratory mix method. The statistical population consisted of all 

employees in Kermanshah, Hamedan and Kurdistan universities (1585 
person). In the qualitative section, 41 employees participated in interviews 

according to purposeful and based on theoretical saturation. In the 

quantitative section, based on the Krejcie and Morgan table, and simple 

random method 310 persons were selected as a sample. The instrument in 

the qualitative section semi-structured interview and in the quantitative part 

researcher's questionnaire was used. for data analysis use of the exploratory 

factor analysis to identify the infrastructure factors of employee participation 

in voice behavior, then a confirmatory factor analysis was used to determine 

the power of model factors. 

 

Results 
In the qualitative section, indicators affecting voice behavior were 

categorized into 52 main items. Results of Exploratory Factor Analysis in 

quantitative research section was formed in 9 infrastructure factors that 
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affecting voice behavior, including: organizational climate, management and 

leadership styles, organizational culture, feedback and evaluation strategies, 

embracing change and technology, personal and professional characteristics, 

teamwork and interaction, adherence to organizational roles and goals, job 

and organizational proportion. Also in the confirmatory factor analysis 

section the model of association of factors with voice behavior was well-

fitted, that indicating the appropriateness of the factors in the development of 

voice behavior. 

 

Discussion 

Based on the findings, the development of employee voice requires 

recognition of several factors includes individual, managerial and 

organizational variables, to enhance the employee voice and collaboration 

context between different levels of the organization. 

 

Keywords: employee voice behavior, organizational participation, 

personality traits, leadership and management styles 
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 ها ثر بر رفتار آوایی کارکنان در دانشگاهؤشناسایی و تبیین عوامل م
 

 ∗محمدفائق محمدی

 ∗∗سیروس قنبری
 چکیده

وری است. توجه به  ی از راهکارهای مهم توسعه و بهرهمشارکت و همفکری کارکنان در سازمان، يک
تواند ضامن بقاء و پيشرفت و  های انجام کار می ها و نظرات آنها در ارتباط با سازمان و فرايند ديدگاه
ثر بر رفتار آوايی ؤشناسايی و تبيين عوامل م حاضر پژوهش از ها باشد. هدف يابی به اهداف سازمان دست

باشد. جامعه آماری  کمی( می-پژوهش از نوع آميخته اکتشافی )کيفی ها بود. روش هکارکنان در دانشگا
در بخش کيفی به صورت  نفر(. 1181های کرمانشاه، همدان و کردستان بودند) پژوهش کليه کارکنان دانشگاه

بخش کمی ها مشارکت داشتند. در  نفر از کارکنان در مصاحبه 41هدفمند و بر مبنای اصل اشباع نظری تعداد 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار  310بر اساس جدول کرجسی و مورگان و به شيوه تصادفی ساده 

مورد استفاده در بخش کيفی مصاحبه نيمه ساختار يافته و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. برای 
های زيربنايی رفتار آوايی کارکنان و  ها از تحليل عاملی اکتشافی و تاييدی جهت شناسايی عامل تحليل داده

 گويه 12بر رفتار آوايی در قالب مؤثر  های استفاده شد. در بخش کيفی شاخص یتعيين ميزان توان مدل عامل
عامل  1بندی شد. نتايج حاصل از تحليل عاملی اکتشافی در بخش کمی پژوهش در قالب  دسته اصلی

های مديريتی و رهبری سازمان، فرهنگ سازمانی،  زمانی، سبکبر رفتار آوايی شامل: جو سامؤثر  زيربنايی
ای، فعاليت تيمی  های شخصيتی و حرفه راهبردهای بازخورد و ارزشيابی، پذيرش تغيير و تکنولوژی، ويژگی

و همکاری متقابل، پايبندی به نقش و اهداف سازمانی، تناسب شغلی و سازمانی مشخص شدند.در بخش 
ها با رفتار آوايی، برازش مناسبی داشت، که نشان از مناسب بودن  ز مدل ارتباط عاملتحليل عاملی تأييدی ني

ی آوای کارکنان، نيازمند شناخت عوامل متعدد از  ها توسعه ها در توسعه رفتار آوايی دارد. بر اساس يافته عامل
کارکنان را تقويت و زمينه جمله متغيرهای فردی، مديريتی و سازمانی است، تا بتوان از طريق آن رفتار آوايی 

 مشارکت و همکاری بين سطوح مختلف سازمان را فراهم نمود.
 

های مديريت  های شخصيتی، سبک رفتار آوايی کارکنان، مشارکت سازمانی، ويژگی :های کلیدی واژه
 و رهبری
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 مقدمه
 ها، توجه به همزمان با گسترش تحولات سازمانی در راستای توسعه دموکراسی در سازمان

های سازمانی و مديريتی، افزايش يافته است.  و نيازهای آنها و مشارکت در فعاليت انسانی نيروی

 ها و نظرات توجه به ديدگاه و نمودن درگير مستلزم کارکنان هایتوانايی و استعدادها از گيری بهره

های خود  ديدگاه ها و با ارائه پيشنهادات، نگرانی زيرا کارکناناست،  فرآيندهای سازمانی در آنها

شوند و وضعيت  و سازنده در سازمان درگير میمؤثر  های سازمانی به طور مورد کار و فعاليتدر 

طبق گزارش  .(Weiss & Morrison, 2019, 6) کنند موجود را با هدف بهبود آن ارزيابی و نقد می

مشارکت کارکنان، فرآيندها و زمينه نفوذ اثربخش کارکنان و  (1186وزارت کار فدرال آمريکا )

دهد. چنين امری، بخش مهمی از  گروهی را افزايش میهای فردی و  همکاری آنها در فعاليت

سازد تأثير قابل توجهی بر  روند دستيابی به عدالت سازمانی است که کارکنان را قادر می

  (.Lau, 2014, 57) هايی که مربوط به زندگی شغلی آنها است، داشته باشند گيری تصميم

ت. مفهوم آوا اولين بار توسط اس 1يکی از مصاديق مهم مشارکت سازمانی آوای کارکنان

Hirschman (1970)
را پاسخ کارکنان يا مشتريان به  2مطرح شد، که در آن رفتار آوايی 

های بعدی،  (.  با اين وجود در پژوهشDuan & Zhang, 2010) دانست نارضايتی از سازمان می

سازمان قرار گرفت، های آنها در  ماهيت آوا و تمرکز آن به جای مشتريان بر کارکنان و ديدگاه

ها و افکار آنها در بافت سازمان و در ارتباط  و آوای کارکنان را اظهار نظرات آنها و يا بيان ايده

 Travis, Gomez (1833 ,2011) (. به عقيدهHames, 2012) با کار و فعاليت معرفی نمودند

and Mor Barak راهکارها،  ارائه سرپرستان، با مشکلات مورد در شامل گفتگو کارکنان آوای

 يا کاری سياست يک تغيير برای ها ايده بيان منابع انسانی، واحدهای به پيشنهادها و انتقادها

باشد که با هدف بهبود وضع موجود سازمان و  می سازمانی و متخصصان ها اتحاديه با رايزنی

 گيرد. تغيير شرايط نامناسب صورت می

های منفی و انتقادی کارکنان  های چالشی و بيان ديدگاه مطالعات اوليه آوا را مبتنی بر موقعيت

دانستند. در حقيقت از لحاظ محتوايی تمرکز رفتار آوايی در ابتدا بر انتقاد و به چالش کشيدن  می

شد  رو می وضع موجود بود و آوای کارکنان تنها زمانی که سازمان با يک موقعيت ناخوشانيد روبه

                                                      
1-  Employee voice 

2-  Voice behavior 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Weiss%2C+Mona
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Morrison%2C+Elizabeth+W
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 ,Detert & Burrisگرفت ) ر يا فرايندهای سازمان داشتند، صورت میو يا کارکنان انتقادی از مدي

 ارزيابیهای ناخوشايند نيست،  (. در رويکردهای نوين، رفتار آوايی تنها مبتنی بر موقعيت2007

سير تکامل رفتار آوايی کارکنان نشان از حرکت آن از بيان نارضايتی فردی به سمت تبادل نظر يا 

گيری دارد  روهی، حل مسئله تيمی و مشارکت در فرايند تصميمها، تعاملات گ ديدگاه

(Morrison, 2011, 2014و تأکيد آن بر تلاش در جهت تغيير موقعيت )  های ناخوشايند، به جای

(. با اين ديدگاه ماهيت آوا بر بيان عقايد و ,Batt, Colvin & Keefe 12 ,2002فرار از آن است )

زيرا  (Morrison, 2011بود وضعيت موجود مبتنی است )نظرات مثبت کارکنان با هدف به

روند و اين امر  اطلاعات ارزشمند زمانی که کارکنان تمايلی به سخن گفتن ندارند از بين می

 (.Andiyasari, Riantoputra & Matindas, 2017) برد ريسک عملکرد سازمانی را بالا می

 اي یرقانونيرفتار غ کارکنان انی کهبا توجه به ماهيت اختياری بودن رفتار آوايی، زم

 اي آن را بيان کنند توانند یمشاهده کنند، مدر سازمان  راو يک موقعيت ناخوشايند  یاخلاقريغ

به لحاظ مفهومی، سکوت به معنای عدم (. Morrison, 2014)کننداختيار سکوت در مقابل آن 

ر مقابل مسائل و مشکلات آوا است و آوا انتخاب )عمدی يا غيرعمدی( اين است که فرد د

سازمانی ساکت نخواهد ماند. به لحاظ تجربی، رابطه بين آوا و سکوت به دليل محدوديت در 

تشخيص اينکه آيا يک کارمند سکوت نموده است يا خير، اغلب مبهم است. سرپرست يا مدير 

اين امر ممکن دهد، اما  تواند گزارش دهد که يک کارمند هرگز پيشنهادی ارائه نمی عملياتی می

است به دو دليل باشد، اول اينکه کارمند هيچ پيشنهادی برای ارائه ندارد و دوم اينکه 

اين دو در عمل يکسان هستند، اما تنها دومی سکوت است  کند، پيشنهادات خود را مطرح نمی

(Morrison, 2011) عدم ارائه نظرات و سکوت کارکنان در مقابل مسائل و مشکلات برای .

آور است، زمانی که کارکنان ديدگاه و يا نظرات مهمی برای گفتن دارند، بايد آن را  ها زيان انسازم

تواند بر اهداف و رسالت آن تأثير بگذارد  بيان کنند؛ زيرا اين امر سازمان را از تهديدات آينده که می

 (. ,Imam & Tehseen Shah 22 ,2017)و در جهت دست يابی به اهداف ناکام کند، نجات دهد

مطالعات نوين؛ رفتار آوايی کارکنان را از لحاظ هدف، محتوا و نيز پيامدهای آن برای سازمان 

آوايی  های گيرند. محتوای پيام ای را برای اين متغير در نظر می ای گسترده دانند و دامنه متفاوت می

مهم و يا بالقوه ت تواند از چگونگی متفاوت انجام دادن کارها، تا اطلاعات در مورد مشکلا می

(. در Morrison, 2014)سازمانی، و از حالت فردی به حالت جمعی و گروهی گسترده باشد 
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معنا "با عنوان  Dundon,Wilkinson, Marchington and Ackers (2004)پژوهشی که توسط 

يتی انجام شد، بيان داشتند که آوای کارکنان در مرحله اول اظهار نارضا "و هدف آوای کارکنان

سازمانی است که هدف آن اصلاح مشکلات موجود در سازمان است. در مرحله دوم مشارکت 

و همکاری کارکنان با هدف مقابله با قدرت غيرقانونی و نامشروع مديران است، سومين هدف 

وری در  گيری مديران، در جهت بهبود کيفيت کار و بهره از آوای کارکنان، کمک به تصميم

نهايت آوا يک اظهارنظر متقابل و همکاری دوجانبه در جهت توسعه سازمان سازمان است، در 

 (.Anyango, Ojera & Ochieng, 2015) باشد يابی به پيامدهای مناسب در بلند مدت می و دست

تواند برای سازمان مثبت و  از لحاظ پيامدی نيز پيامدهای آوای کارکنان متفاوت است و می

در توضيح اينکه آيا آوا اثرات مثبت  Burris, Detert and Romney (2012)گاهی منفی باشد. 

کنند که نتايج آوا بستگی به اين دارد که آيا کارکنان و  يا منفی برای سازمان دارد، بيان می

مديران ادراکات مشابهی از رفتار آوايی کارکنان دارند يا خير؟ آنها بيان داشتند که نتيجه مثبت 

کارمند و مديرش موافق هستند که کارمند به صورت مکرر و با  شود که هنگامی حاصل می

در مقابل نيز نتايج منفی )به عنوان مثال، امتيازات پايين  کيفيت بالا در فرايند آو مشارکت کند،

ظرفيت، تنوع و ارزش رفتار  زمانی که کارکنان عملکرد، بازده غير ارادی و ناخاسته بالاتر(

 .(Morrison, 2011)شود  آورد کنند، ايجاد میآوايی خود را بيش از حد بر

چنانچه آوای کارکنان را متغيری مثبت، سازنده و با هدف ايجاد تغييرات مثبت در سازمان 

ای از جمله زمينه اجتماعی،  تواند تحت تأثير طيف وسيعی از عوامل زمينه اين متغير میبدانيم، 

سبک مديريت، و همچنين ميل و  های عمومی، قانون و مقررات، صنعت، تاريخ، سياست

(. در حقيقت پديده آوای Johnstone & Wilkinson 9 ,2013 ,تقاضای کارکنان برای آوا باشد )

ای از  پذيرد، دسته کارکنان، متغيری چندوجهی است و از عوامل و متغيرهای متعدد تأثير می

 ,Zhang & Bartol, 2010; Yan) های شخصيتی پژوهشگران بر رويکردهای فردی و ويژگی

 ,Boudrias, Brunet, Morin, Savoie) های محيطی و جو سازمانی ای بر ويژگی (، دسته2018

Plunier & Cacciatore, 2010) های آن ای بر مديريت و ويژگی و دسته (Son, 2019; li, 

وايی ای بر رفتار آ توانند از جنبه ها نيز می اند. هر کدام از اين ويژگی ه تمرکز کرد (2015

های  يکی از متغيرهای مهم که بيشتر پژوهش تاثيرگذار باشند و آن را تقويت يا تضعيف کنند.

يا سبک رهبری باشد، رويکرد مديريتی  سازمانی مربوط به آوای کارکنان در راستای آن می
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 (. Jun Yoon, 2012بر تقويت و توسعه آوا است )مؤثر  حاکم بر سازمان به عنوان متغير

Detert and Trevino (2010, 249)  رهبران را عامل اصلی و مؤثر بر رفتار آوايی کارکنان

کنند و پيشنهاداتی را برای تغيير  در حقيقت کارکنان زمانی ديدگاه خود را ابراز می دانند. می

ها و پيشنهادات خود را به يک منبع توانمند با قدرت اجرايی  دهند، که بدانند نگرانی ارائه می

کنند. چنانچه مديران ديدگاه و نظرات کارکنان را صرفاً با هدف  رای عمل، منتقل میمناسب ب

رفع مسئوليت و بدون توجه به ماهيت آن، مورد توجه قرار دهند، کارکنان نسبت به آوا دلسرد 

کارکنان بايد  و مديران بين کنند، لذا روابط شوند و عقايد مثبت و سازنده خود را پنهان می می

 سازندة نظرهای و ها ايده دغدغه، بی و راحتی به بتوانند زيردستان آن طی که باشد ای گونه به

 Yan (2018)(. Hames, 2012) کنند بيان سازمان داد و اهداف برون ارتقای راستای در خود را

های رهبری،  در پژوهشی با عنوان چگونه رفتار آوايی کارکنان را تقويت کنيم، با تأکيد بر سبک

داری  ن نتايج دست يافت که تاثير سبک رهبری بر رفتار آوايی کارکنان به صورت معنیبه اي

 های مختلف در انگيزش، روند و ميزان اثر متفاوت هستند. باشد، اگرچه سبک بالا می

(2015) Tang توان آوای کارکنان در سازمان را بهبود  در پژوهش خود با عنوان چگونه می

های اضافی، حقوق و دستمزد،  )هزينه يافت که چهار عامل بخشيد، به اين نتيجه دست

گذاری و درآمد اضافی( تأثير قابل توجهی بر افزايش آوای کارکنان دارد، و آوای برآمده  سرمايه

 تواند برای سازمان مفيد و راهگشا باشد.  از اين موقعيت می

Son (2019)
کارکنان نشان داد  با عنوان نقش مديران در رفتار آوايیديگر در پژوهشی  

رفتار آوايی ادراک شده از سوی مديران ارتباط مستقيمی با رفتار آوايی عملی کارکنان و نيز 

تواند ارتباط بين رفتار آوايی ادراک  ميزان اعتماد کارکنان به مديران دارد. همچنين اعتماد می

در  Agnihotri (2017) شده از سوی مديران و رفتار آوايی عملی کارکنان را تعديل کند.

ها پرداخت. نتايج  با رفتار آوايی کارکنان در سازمانمؤثر  پژوهشی به ارزيابی ارتباط فاکتورهای

به دست آمده نشان داد عزت نفس سازمانی با رفتار آوايی رابطه مثبت و بالايی دارد. علاوه بر 

بينی  مانی در پيشاين، تعامل عزت نفس سازمانی با حمايت سازمانی ادراک شده و هويت ساز

 رفتار آوايی، معنادار بود.

(2015 )Li های شخصيتی،  در پژوهش خود با عنوان تبيين رفتار آوايی: نقش ويژگی

وابستگی اجتماعی و سبک رهبری حمايتی، نشان داد، کارکنان زمانی که ميزان اشتياق بيشتر به 
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بر اين، چنانچه رفتار آوايی کارکنان  شوند. علاوه کار داشته باشند، بيشتر درگير رفتار آوايی می

پايين باشد، به اين معنی است که مديران آنها سبک رهبری تحول آفرين با انتظارات عملکرد بالا يا 

  اند. های احتمالی و رفتارهای مجازاتی احتمالی اتخاذ کرده سبک رهبری تبادلی براساس پاداش

رهبری که بر اهميت مشارکت و فعاليت  پس از گذشت چند دهه از تغيير مفهوم مديريت به

گروهی در کار متمرکز است، در بسياری از موارد و بخصوص در جوامع در حال توسعه، اصرار 

عملی بر فرد محوری و تمرکز بر سلسله مراتب و تصميمات فردی مديران است. با اذعان به اينکه 

کار، زمينه ارائه الگوی نظامند به منظور  رفتار سازمانی و پيچيدگی روانشناختی رفتار انسان در محيط

کند، با اين وجود از اهميت تلاش، جهت  سازی آن را پيچيده می توسعه تعامل بين فردی، و بهينه

ارائه الگويی مناسب در اين زمينه و کاربست آن در جهت تقويت روحيه همکاری و فعاليت تيمی 

مؤسسات آموزشی سرآمد تحولات اجتماعی هستند، ها و  کم نخواهد کرد. با توجه به اينکه دانشگاه

و در بسياری موارد الگوی ديگر سازمانهای اجتماعی هستند، لذا بحث همکاری و توجه به نظرات 

های  يابد. از طرفی به اقتضای ساختار متمرکز دانشگاه و آوای کارکنان در آن اولويت بيشتری می

وجود قوانين سخت و لازم الاجرا و در  ها و قوانين کاری، کشور و مشخص بودن چارچوب

بسياری از موارد عدم کاربست انتقادات و پيشنهادات، کارکنان کمتر تمايل به ابراز عقيده و آوا 

ها از جمله  دارند. از طرفی ديگر تاثير منفی سکوت سازمانی بر ديگر متغيرهای سازمانی در دانشگاه

 & Afshari, Rostambeigi) (، تعهد سازمانیBozorgnya & Enayati, 2015) عملکرد کارکنان

Nazari, 2014 هويت سازمانی ،) (Nasreesfahni & Aghababapur, 2014می ،)  تواند اهميت و

ضرورت توجه به آوای کارکنان را دو چندان نمايد، لذا با اذعان به اهميت آوا و بيان عقايد و 

ای که در زمينه شناخت و ارائه  گستردهها و خلاء پژوهشی  های کارکنان در سازمان ديدگاه

تواند زمينه ارائه بهتر ديدگاه  راهکارهای توسعه آن وجود دارد، شناسايی و تبيين عواملی که می

کارکنان به مديران و سازمان را فراهم کند بر اين اساس مسئله اصلی پژوهش حاضر اين است که 

 کارهايی توسعه و تقويت اين رفتارها چيست؟ بر رفتار آوايی کارکنان کدامند و راهمؤثر  عوامل

 

 هدف پژوهش
 باشد، بر اين  بر رفتار آوايی کارکنان میمؤثر  هدف اصلی پژوهش حاضر شناسايی عوامل

 

 گيرند. اساس سؤالات زير مورد بررسی قرار می
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 بر آوای کارکنان در مراکز آموزش عالی کدامند؟مؤثر  های ابعاد و مؤلفه  -1

 ی زيربنايی آوای کارکنان در مراکز آموزش عالی کدامند؟ها عامل  -2

 های زيربنايی آوای کارکنان در مراکز آموزش عالی کدام است؟ الگوی مناسب روابط بين عامل  -3
 

 شناسي روش
پيمايشی با  -پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی، و از لحاظ روش، پژوهش توصيفی

های  باشد. جامعه آماری شامل کليه کارکنان دانشگاه یکمی( اکتشافی م-رويکرد آميخته )کيفی

بود. نمونه آماری در  منطقه غرب کشور بودند. روش پژوهش در بخش کيفی از نوع اکتشافی

ها و اشباع نظری تعيين شد و تعداد  اين بخش به صورت هدفمند و بر مبنای اصل کفايت داده

با توجه به گسترده بودن جامعه آماری و  ها مشارکت نمودند. نفر از کارکنان در مصاحبه 41

گيری هدفمند با  تلاش پژوهشگر جهت گردآوری بهترين نتايج و اطلاعات از شيوه نمونه

 ساختاريافته نيمه های از مصاحبه اطلاعات نيز گردآوری رويکرد گلوله برفی استفاده شد. برای

ثر بر رفتار آوايی ؤهای م هبه منظور شناخت مؤلف ها مصاحبه همزمان شد و تحليل استفاده

سازی منابع  های کيفی پژوهش بر اساس تکنيک مثلث گرفت. اعتباريابی يافته صورت کارکنان

ها، اصل  ها و تکنيک اعتبار پژوهشگر صورت گرفت، بدين صورت که در بخش منابع داده داده

اطلاعات از منابع ها قرار گرفت و پژوهشگر تلاش نمود که  تنوع در منابع، ملاک گرآوری داده

مختلف و با درک و شناخت متفاوت و متنوع از پديده مورد بررسی گردآوری شود. در تکنيک 

ها از طريق پژوهشگران توانمند و آگاه  ها و فرايند گردآوری داده اعتبار پژوهشگر نيز مصاحبه

در اين زمينه صورت گرفت. در بخش کمی پژوهش جامعه آماری شامل کليه کارکنان 

های  های کرمانشاه، همدان و کردستان بودند که به صورت تصادفی از ميان دانشگاه انشگاهد

منطقه غرب کشور انتخاب شدند. بنا بر آمارهای موجود مجموع کارکنان اين سه دانشگاه برابر 

و بر اساس  krejcie and morgan (1970)گيری  نفر بودند. با توجه به جدول نمونه 1181

نفر به عنوان نمونه انتخاب و بررسی  310ای نسبتی تعداد  گيری تصادفی طبقه روش نمونه

های به  شدند. ابزار مورد استفاده در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود که بر اساس شاخص

مؤلفه طراحی شد. پايايی پرسشنامه بر اساس  1گويه و  12ها در قالب  دست آمده از مصاحبه

 88/0و برای کل پرسشنامه  12/0تا  87/0ها در دامنه  ريب آلفای کرونباخ برای هر يک از مؤلفهض

اکتشافی برای  های بخش کيفی، از تحليل عاملی محاسبه شد. در ابتدا جهت اعتباريابی يافته

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwiByb-g34HnAhWJ_KQKHaM-BrQQgQN6BAgBEAE&url=http%3A%2F%2Fscholar.google.com%2Fscholar%3Fq%3Dkrejcie%2B%2526%2Bmorgan%2B(1970)%26hl%3Den%26as_sdt%3D0%26as_vis%3D1%26oi%3Dscholart&usg=AOvVaw2Z6uNIEagYrEWpI_dq-vzQ
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های زيربنايی رفتار آوايی کارکنان استفاده شد و در مرحله بعد تحليل عاملی  شناسايی عامل

های به  پژوهش صورت گرفت. داده یميزان توان مدل عاملروايی و تعيين  ييدی به منظورتا

تحليل شدند  LISREL 8.8و  SPSS22دست آمده در بخش کمی با استفاه ار نرم افزارهای 

 گزارش شده است(. 1)تعداد جامعه و نمونه آماری به تفکيک دانشگاه و جنسيت در جدول 

 

Table 1. 

Population and Statistical Sample of Research 
Index 

 
 

University 

population and 
statistical sample 

population and sample Separated by gender 

Man Woman 

population sample population sample population Sample 

Bu-Ali Sina 650 127 447 87 203 40 

razi 500 98 335 66 156 32 

kurdistan 435 85 296 58 139 27 

total 1585 310 1087 211 507 99 

 

 ها یافته
پس از ثر بر رفتار آوايی کارکنان ؤهای م در بخش کيفی پژوهش به منظور شناسايی مؤلفه

های به دست  های مصاحبه شوندگان، محتوای آشکار و پنهان داده متن نوشتاری پاسخ ی هتهي

مورد بررسی و تحليل قرار گرفت. برای اين کار در ابتدا پس از  نظرات،ها و  آمده از گفته

ها در زمان و مکان مورد  اب هدفمند افراد مورد مطالعه، و هماهنگی اوليه با آنها، مصاحبهانتخ

گرفت و با رضايت مصاحبه شوندگان، نطرات آنها از طريق دستگاه ضبط  نظر آنها، صورت می

های و نظرات افراد مصاحبه شونده،  شدند. پس از هر مصاحبه، ديدگاه صدا ثبت و ضبط می

ها و رسيدن به اشباع  شدند. پس از انجام مصاحبه قالب متن نوشتاری تدوين می آوانگاری و در

فرايند کشف ارتباط درونی اجزا و عناصر  بندی تمامی مصاحبه و نظری، و نگارش و دسته

کد  11، بالغ بر های اساسی و کليدی بندی گفته شناسايی و دستهو نيز  ها داده ی هتشکيل دهند

بندی و حذف کدهای تکراری و ادغام کدهای مشابه و مرتبط  از دسته باز شناسايی شدند. پس

های  شاخص 2ثر بر رفتار آوايی کارکنان شناسايی شدند. در جدول ؤمؤلفه يا کدباز م 12جمعاً 

 اند. گويه مؤثر مشخص شده 12رفتار آوايی کارکنان به تفکيک و در قالب 

کد باز، به  12خش کيفی پژوهش، در قالب کدهای باز به دست آمده از ب 2با توجه به جدول 

 بر رفتار آوايی کارکنان مشخص شدند. مجموع اين کدها به عنوان مؤثر  های عنوان شاخص
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Table 2. 

Indicators that Affecting employee Voice 
Item Index Item Index Item Index 

I1 Ethical commitment 
and role attachment I19 Environmental 

feedback I37 Regulation And circulars of  
Ministry And government 

I2 Passive and 
Compatible or active 

and social 
I20 Proper criteria for 

promotion I38 Stability in Policy and 
Economics 

I3 
Confidence and 

courage In expressing 
opinion 

I21 
Reverse evaluation 
(staff evaluation of 

managers) 
I39 Job enrichment and 

dynamics 

I4 
Social morale  and 

tendency to the team 
and Collective 

activities 
I22 Collaborative and 

team leadership I40 
Options 

Comprehensiveness and 
competence Through 

participation in decision 
making 

I5 
responsibility 

And accountability 
  Towards jobs and 

organizations 
I23 

Delegation and 
collective 

participation 
I41 Extensive access circle and 

role activities 

I6 Empowerment and 
job maturity I24 

Demographic 
characteristics of 

managers and their fit 
with staff 

I42 In-service courses and 
workshops for managers 

I7 
Criticism and 

Accepting opposing 
views 

I25 
Develop informal 
communication 

between manager and 
staff 

I43 Client orientation 
And its importance 

I8 
Inappropriate and 
biased evaluation 

system 
I26 Share voice results 

and achievements I44 Extension of 
communication channels 

I9 
Matrix structure 

and based on 
expertise 

I27 
Apply valuable and 

relevant comments in 
practice 

I45 
Attention to the individual 
and his / her ability instead 

of organizational status 

I10 
Hiring practices 

  (Permanent, 
Contractual, 

Corporate, ...) 
I28 

Providing 
occupational and 

psychological 
security 

I46 Feeling job worthy and 
reduce indifference 

I11 Role Extent and work 
– wages proportion I29 

Acceptance rate and 
individual adaptation 

with technology 
I47 

Development the 
procedural, distributive and 

interactive justice 

I12 Ease access and use 
of technology I30 

Individual centered  
and inhibiting 
participation 

organizational culture 
I48 

Promote multi-voice 
climate in the organization 

and strengthen it 

I13 
Open space for  

unions 
And trade unions 

I31 
Resistance Against  
  Technological and 

environmental 
change 

I49 Access to accurate and 
workplace information 

I14 
Flexibility in rules 
and regulations and 
lack of ambiguity 

I32 
Distrust and 

pessimism of the 
manager 

I50 
The importance of 

ideological issues and its 
resolution rather than 

denial 

I15 
Emphasis on 

qualitative evaluation 
rather than mere 
quantification 

I33 
Neglecting and 

disregarding the goals 
and mission of the 

organization 
I51 

Reduce interpersonal and 
organizational conflicts and 

resolve them 

I16 
Managers tendency to 

feedback on 
performance 

I34 
Desire and tendency 

to extra-role 
behaviors 

I52 Accepting opposing views 
and tendency to change 

I17 
Managers' attitude 
towards employee 

voice  
I35 

Adopting new goals 
and strategies and 

increasing the power 
of individual risk 

  

I18 
Financial support and  

Individual/group 
encouragement 

I36 
Tendency to work 

with teams to 
increase effectiveness 

  
 

https://dictionary.abadis.ir/entofa/a/active/
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 های پرسشنامه در نظر گرفته شدند و مبنای گردآوری داده ها در بخش کمی قرار گرفتند. گويه

ها و مضامين فرعی در  بندی گويه های مشترک و دسته در ادامه به منظور تعيين ماهيت عامل

های کمی از تحليل عاملی اکتشافی استفاده شد. هدف از  های مشترک مبتنی بر داده قالب مضمون

است.  های مشترک جهت درک بهتر اين عوامل های شناسايی شده به عامل خش کاهش مؤلفهاين ب

 ميزان تعيين واريانس مجموعه متغيرها توسط هر عامل مشخص شده است.  3در جدول شماره 
 

Table 3. 

Total variance explained of component  

component Total 
 % of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total after 
Rotation 

KMO and 
Bartlett's 

Test 
1 20.661 39.733 39.733 9.548 

KMO: 
0.932 

           
Bartlet: 
9452/6 

 
DF: 1326 

 
  SIG: 0.000 

2 3.507 6.745 46.478 5.675 

3 2.094 4.026 50.504 4.207 

4 1.611 3.098 53.602 3.757 

5 1.584 3.046 56.648 3.436 

6 1.323 2.544 59.192 2.706 

7 1.301 2.502 61.694 2.003 

8 1.176 2.226 63.956 1.542 

9 1.150 2.211 66.176 1.478 

 

مقادير بارهای عاملی و نيز ضريب واريانس تبيين شده هر عامل گزارش شده  3در جدول 

عامل بودند که مقادير ويژه بالاتر از  1های به دست آمده پس از چرخش  است. تعداد عامل

گويه( را  12های پژوهش) درصد از واريانس گويه 16/66عامل  1يک داشتند. مجموع اين 

ها و ميزان مطابقت آن با  رخش با توجه ميزان همبستگی متوسط بين عاملاند. نوع چ تبيين کرده

های پيش فرض تحليل  مبانی نظری، چرخش متعامد )واريماکس( در نظر گرفته شد. شاخص

 های پژوهش دارد. ها جهت تبيين گويه عاملی اکتشافی نشان از مناسب بودن عامل

از بخش کيفی پژوهش، پس از چرخش  های به دست آمده گويه 4با توجه به نتايج جدول 

عامل شناسايی شده  1ها، در قالب  ها و عامل و با استناد به ماتريس همبستگی بين گويه

ها  ها و اشتراکات مفهومی آنها سازه متناسب با گويه بندی شدند. در ادامه متناسب با گويه هدست

مشاهده  های با داده یدل عاملتعيين ميزان توان مگذاری شدند. سپس به منظور  انتخاب و نام

 ها در قالب  پژوهش از تحليل عاملی تأييدی استفاده شد. نتايج تحليل عاملی تأييدی عاملشده 
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Table 4. 
rotated component matrix of voice behavior  

Item 
components 

Item 
Components 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

I45 0.774   I14 0.614      

I46 0.454   I15 0.636      

I47 0.808   I16 0.546      

I48 0.778   I7 0.534      

I49 0.769   I33 0.682      

I50 0.576   I1  0.750     

I51 0.774   I3  0.693     

I52 0.743   I5  0.804     

I20 0.734   I6  0.628     

I21 0.785   I31   0.643    

I39 0.592   I35   0.644    

I4 0.705   I36   0.571    

I9 0.579   I40   0.659    

I17  0.402  I8    0.518   

I18  0.689  I42    0.498   

I22  0.696  I44    0.389   

I23  0.659  I34    0.456   

I24  0.599  I10     0.729  

I25  0.645  I11     0.305  

I26  0.518  I13     0.320  

I27  0.427  I2      0.510 

I28  0.614  I30      0.500 

I32  0.419         

I37  0.441         

I12   0.632        

I19   0.660        

I29   0.666        

I38   0.476        

I43   0.676        

I41   0.543        
 

 1های نيکويی برازش در جدول  ( و شاخصTاری )د ( و ضرايب معنیβضرايب استاندارد )

 گزارش شده است.

های مربوط با آنها همبستگی  نشان داد که بين متغيرهای مکنون و شاخص 1نتايج جدول 

بيشتر  16/1داری مدل از قدر مطلق  بالايی وجود دارد. با توجه به اينکه مقادير تخمين معنی

باشند. در تحليل عاملی  دار می های متناظر معنی هها و ساز است، لذا مقادير همبستگی شاخص
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دار است.  ها با سازه سطح بالاتر )رفتار آوايی کارکنان( معنی مرتبه دوم نيز ارتباط بين سازه

 باشند. دار می های نيکويی برازش مدل نيز مناسب و معنی شاخص
 

Table 5. 

Confirmatory factor analysis of the components of employee voice behavior 

Structure Item 
Standard 
coefficients 

Significant 
coefficients 

Structure Item 
Standard 

coefficients 
Significant 
coefficients 

Organizational 
climate 

I45 0.79 23.10 

Feedback and 
Evaluation 
Strategies 

I14 0.72 19.59 

I46 0.66 18.06 I15 0.80 22.39 

I47 0.83 25.01 I16 0.49 12.17 

I48 0.78 22.77 I7 0.69 18.21 

I49 0.83 24.77 I33 0.71 19.05 

I50 0.66 18.12 

Technology 
changes and 

its acceptance 

I12 0.69 18.52 

I51 0.83 24.66 I19 0.73 20.08 

I52 0.80 23.59 I29 0.76 21.09 

I20 0.79 23.13 I38 0.74 20.53 

I21 0.71 19.91 I43 0.65 17.34 

I39 0.76 21.72 I41 0.68 18.27 

I4 0.76 21.88 

Personal and 
professional 

characteristics 

I1 0.76 20.51 

I9 0.75 21.69 I3 0.61 15.39 

Management 
and 

leadership 
styles 

I17 0.63 17.86 I5 0.82 22.66 

I18 0.86 26.01 I6 0.66 16.78 

I22 0.84 25.29 

Teamwork and 
Mutual 

Collaboration 

I31 0.82 23.47 

I23 0.69 18.93 I35 0.72 19.59 

I24 0.69 19.09 I36 0.72 19.61 

I25 0.67 18.34 I40 0.79 22.03 

I26 0.65 17.38 

organizational 
roles and goals 
Commitment 

I8 0.65 16.50 

I27 0.66 17.72 I42 0.61 15.39 

I28 0.77 22.06 I44 0.66 16.80 

I32 0.69 18.83 I34 0.51 12.56 

I37 0.65 17.48 
Job and 

organizational 
proportion 

I10 0.45 10.89 

Organizational 
culture 

I2 0.59 12.91 I11 0.75 19.96 

I30 0.53 11.70 I13 0.69 18.90 

Models goodness of fit indices 
RMSEA: 0.087    DF: 1238   P-Value: 0.000   Ch.Square: 6845/5  X

2
/DF: 5/52   

       GFI:  0.92    AGFI: 0/89 
 

https://www.ir-translate.com/PU/Dictionary/WordPage.aspx?eid=1250650
https://www.ir-translate.com/PU/Dictionary/WordPage.aspx?eid=1250650
https://www.ir-translate.com/PU/Dictionary/WordPage.aspx?eid=1250650
https://www.ir-translate.com/PU/Dictionary/WordPage.aspx?eid=1250650


 613 ها بر رفتار آوایي کارکنان در دانشگاهمؤثر  شناسایي و تبیین عوامل

 
Figure1.  Final Research Model 
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 گیری بحث و نتیجه
بر رفتار آوايی کارکنان است. نتايج مؤثر  هدف از پژوهش حاضر شناسايی و تبيين عوامل

عامل  1توان در قالب  بر رفتار آوايی کارکنان را میمؤثر  آمده نشان داد که مؤلفه های به دست

های مديريت و رهبری سازمان، فرهنگ سازمانی، راهبردهای  شامل: جو سازمانی، سبک

ای،  های شخصيتی و حرفه بازخورد و ارزشيابی، تغييرات تکنولوژی و پذيرش آن، ويژگی

قابل، پايبندی به نقش و اهداف سازمانی و تناسب شغلی و سازمانی فعاليت تيمی و همکاری مت

های متعدد فردی و  تواند از جنبه دسته بندی نمود. رفتار آوايی کارکنان به عنوان متغيری که می

بر آن به منظور، مؤثر  های سازمانی قابل بررسی و تبيين باشد، نيازمند شناخت و تبيين مؤلفه

های مهم و متعدد  سازمان است. نتايج به دست آمده نشان از تاثير جنبهتوسعه اين رفتارها در 

 اند. باشد که در ادامه هر يک به تفکيک بررسی و تبيين شده فردی و سازمانی و مديريتی می

با توجه به اينکه شيوه فعاليت و ساختار سازمانی به عنوان دو متغير مکمل جو سازماني: 

پذيرش و مديريت آن را تحت تاثير قرار دهد، لذا بحث ساختار توانند ماهيت آوا و نحوه  می

سازمانی و متغيرهای مرتبط همچون جو و فرهنگ سازمانی و سبک ارتباطات سازمانی برآمده 

از اين متغيرها، عاملی مهم در جهت توسعه رفتار آوايی کارکنان هستند. چنانچه کارکنان به اين 

تی حاکم بر سازمان حامی و مشوق آنهاست، منافع کوتاه باور برسند که جو سازمانی و مديري

های خود را ابراز  گيرند و در جهت بهبود وضعيت خود و سازمان ديدگاه مدت را ناديده می

کند با مطرح کردن انتقاد و پيشنهادات سازنده، جو سازمانی را در جهت  کنند و تلاش می می

را برجسته کنند. نتايج در اين بخش با پژوهش های مثبت آن  اهداف سازمان پيش ببرند و جنبه

 درون ارتباطات و قوانينکه  Morrison (2014)و  Eisenberg and Goodall (2004)های،

در امور مختلف سازمانی را بر  مشارکت آزادانه کارکنان نظرات و ايده و بيان نحوه سازمانی و

 باشد. همسو میدانند،  ثر میؤآوای کارکنان م

بر توسعه آوای کارکنان مؤثر  در ميان عوامل دیریت و رهبری سازمان:های م سبک

مبادلات سازمانی بخصوص در ارتباط با مديران به عنوان رهبران سازمان و شيوه رهبری آنها 

دارای اهميت بالايی است. با توجه به اينکه دانشگاه و ماهيت و اهداف آن به دلايلی همچون 

ها، تعامل با اقشار  ها وارگان ی انسانی مورد نياز ساير سازمانحساسيت اجتماعی، تربيت نيرو

فرهيخته و توانمند جامعه، همگامی با دانش و تغييرات جهانی و ملی و ... متفاوت از ديگر 
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های اجتماعی و فرهنگی است، لذا بحث آوا و ارتباطات سازمانی نيز در اين محيط تا  سازمان

و مديران و کارکنان آن بيشتر به ارتباطات و تعاملات گروهی تواند متفاوت باشد  حد زيادی می

دهند، در صورت چنين موقعيتی روابط بين کارمند و مدير يا رئيس و مرئوس نيز  اهميت 

شود. سازمانی که در آن تعاملات مناسب باشند و زمينه ابراز عقيده  تر می نزديکتر شده و آسان

فراهم باشد، مزايای متعددی از منظر فردی، سازمانی، از سوی کارکنان و ديگر عوامل سازمان 

و مديريتی در بر خواهد داشت. در حقيقت چنانچه کارکنان سازمان جرأت و جسارت ابراز 

، نگرش (Yan, 2018) نظر را داشته باشند و مديريت سازمان ديدگاه های آنها را ارج بنهد

بر رفتار و قصد رفتاری مؤثر  ن عاملمثبتی نسبت به شغل خود خواهند داشت و نگرش به عنوا

 دهد. کارکنان، آنها را به سمت آوای بيشتر و اهميت بيشتر به سازمان و اهداف آن سوق می

های رفتاری حاکم بر رفتار  فرهنگ سازمانی در قالب هنجارها و ارزش فرهنگ سازماني:

 مان باشد. در سازمانی که احترامساز  ساز ابراز عقايد و تقويت جو آوايی در تواند زمينه سازمانی می

 باشد، رغبت سازمانی های ارزش از مصاديق جزئی تفکرات، ها و ايده از استقبال و سايرين نظرات به

بيشتر تلاش خواهند کرد تا مسائل و مشکلات سازمانی را  يافت و  خواهد فزونی اظهارنظر به افراد

های  راستای بهبود فعاليت عقايد خود را در درک و آن را به مافوق يا مدير سازمان گزارش و يا

که  Eisenberg and Goodall (2006) سازمانی بيان کنند. نتايج اين جنبه از رفتار آوايی با پژوهش

 دانست، همسو است. نقش فرهنگ سازمانی را در بروز رفتار آوايی مهم می

و نحوه ارزيابی  ديدگاه سازمان نسبت به ارزشيابیراهبردهای بازخورد و ارزشیابي: 

تواند مشوق و يا مانع بروز  توانمندی و کارآمدی کارکنان در قالب نظام ارزشيابی سازمانی، می

مدار از ارزشيابی داشته باشند،  رفتار آوايی در کارکنان باشد. چنانچه مديران درک سنتی و نقش

ند و به تلاش کارکنان و های شغلی و سازمانی را ناديده بگير و ديگر توانايی کارکنان در زمينه

ابراز عقايد و توانمندی آنان در جهت بهبود سازمان توجه نکند، کارکنان نسبت به انجام 

شوند و تمايلی به ابراز عقايد و  های خارج از نقش و بروز رفتار آوايی دلسرد می فعاليت

  Dustar and Esmailzadehهای های ارزشمند خود نخواهند داشت. نتايج با پژوهشديدگاه

که در آن به اهميت توجه به کارکنان و  Ozer, Ugurluoglu and Saygılı (2017)و  (2014)

  های آنها در ساختار رسمی سازمان تاکيد شده است، همسو است. ديدگاه

 يکی از متغيرهای مهم در تقويت رفتار آوايی کارکنان،  تغییرات تکنولوژی و پذیرش آن:
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آن است، که محور ارتباطات را تغيير داده است و آن را دگرگون  های تکنولوژی و پيشرفت

کرده است. تکنولوژی متغيری است که در رفتار آوايی و مبانی نظری آن کمتر مورد توجه قرار 

های  )همچون شبکه گرفته است، اما بر اساس ديدگاه کارکنان، تکنولوژی و مصاديق آن

تلفن و ...( در بسياری از مواقع مشکلات ناشی از های اينترنتی ، ايميل و  اجتماعی، شبکه

تواند  متغيرهای سازمانی و فردی و حتی مديريتی را جبران کرده است، و کارمند به راحتی می

به صورت مستقيم و غيرمستقيم، آشکار و نهان و با ارائه مدارک و مستندات لازم، ديدگاه خود 

 خود دست يابد.را ابراز کرده و در بيشتر مواقع به خواسته 

های اصلی شناسايی شده پژوهش نشان از  يکی از عامل ای: های شخصیتي و حرفه ویژگي

بر آوای مؤثر  های شخصيتی کارکنان به عنوان متغيری فردی و اهميت شخصيت و ويژگی

کارکنان دارد. شخصيت و متغيرهای انگيزشی که مربوط به فرد است تأثير مهمی بر گرايش فرد 

های شخصيتی رشد يافته باشند و  ابراز عقايد او دارد، کارکنانی که از لحاظ ويژگیبه آوا و 

نسبت به سازمان و اهداف آن احساس مسئوليت کنند، بيشتر خود را مقيد به رفتار آويی و ابراز 

دانند. در حقيقت شخصيت به عنوان متغيری که جهت و شيوه  عقايد و نظرات سازنده می

تواند فرد را نسبت به شغل و جايگاه  دهد، می تمايلات فردی را شکل میتعاملات سازمانی و 

تفاوت و غيرمسئول کند. لذا شخصيت کارکنان عاملی  سازمانی خود مسئول و پاسخگو يا بی

 Nikolaou, Vakola ها  مهم در جهت توسعه رفتار آوايی در سازمان است. نتايج با پژوهش

and Bourantas (2008)  که دريافتند دو ويژگی شخصيتی )ثبات احساسی و وجدانی بودن( به

که بر ابعاد  Tang (2015)طور قابل توجهی با رفتار آوايی کارکنان مرتبط است و نيز پژوهش 

 باشد. رفتار آوايی کارکنان تأکيد دارد، همسو می شخصيتی

های کاری  يمی و گرايش کارکنان به گروهفعاليت تفعالیت تیمي و همکاری متقابل: 

تواند کارکنان را تشويق به مشارکت و ابراز عقيده درون گروه و در سطح بالاتر در سازمان  می

کند. بسياری از کارکنان به دليل ترس از توبيخ و مجازات فردی و بخصوص در مورد مسائل 

نظر به تنهايی را ندارند، اين  حساس و مرتبط با مديران سطوح بالای سازمانی، جرأت ابراز

های کاری قرار گيرند به دلايلی همچون پشتيبانی تيمی، کاهش  کارکنان چنانچه در گروه و تيم

های  توانند عقايد و ديدگاه احتمال توبيخ فردی و افزايش توجه بيشتر مديران به گروه، بهتر می

 کارکنانی که است آميز مخاطره بالقوه طور به آوايی رفتار که اين دليل خود را ابراز کنند. به

https://www.emerald.com/insight/search?q=Ioannis%20Nikolaou
https://www.emerald.com/insight/search?q=Maria%20Vakola
https://www.emerald.com/insight/search?q=Dimitris%20Bourantas
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 را آوايی رفتار بيشتری احتمال با کنندمی احساس را بالاتری ایمراوده همکاری متقابل وعدالت

ادراک  خود سرپرستان با مواجهه در را کمتری اطمينان عدم احساس زيرا داد بروز خواهند

 ,Ozerو  Dustar and Esmailzadeh (2014)های  نتايج اين بخش نيز با پژوهش .کنند می

Ugurluoglu and Saygılı (2017) .همسو است 

ميزان گرايش و تمايل کارکنان به سازمان و نقش فردی پایبندی به نقش و اهداف سازماني: 

تواند عاملی مهم در جهت تعهد او به سازمان و اهداف آن باشد. کارکنانی که از شغل خود  خود می

سبت به سازمان و دست يابی به اهداف آن تعهد و پايبندی دارند، بيشتر احساس رضايت دارند، و ن

کنند، تا نقاط قوت و ضعف سازمان را ارزيابی و ديدگاه و نظرات خود در  از ساير افراد تلاش می

که در آن تعهد  Sagnak (2017)راستای بهبود و تقويت آنها بيان کنند. نتايج اين بخش با پژوهش 

  باشد. دانست، همسو می ی مهم در جهت بروز رفتار آوايی مثبت میکارکنان را عامل

های  تناسب شغل و سازمان با فرد و توانمندی او و همخوانی ويژگیتناسب شغلي و سازماني: 

های متصدی، يکی از متغيرهای مهم در جهت بروز و تقويت رفتار آوايی در  شغل با علايق و ارزش

های  تواند از متغيرهای فردی همچون علايق و خواست سب می. تنا(Tang, 2015) سازمان است

فرد و نيز متغيرهای سازمانی و ساختاری همچون تعهد و گرايش فرد به سازمان و مديريت و نيز 

 گستردگی نقش و وظايف شغلی متاثر باشد. 

اد و توان از طريق شناسايی ابع آمده، رفتار آوايی کارکنان را می با توجه به نتايج به دست

های آن بهتر شناخت و با شناخت بهتر آن، زمينه بروز آن را به تفکيک و متناسب با بافت  مؤلفه

های  ها فراهم و از مزايای آن به نفع سازمان بهره برد. بنابراين توسعه شاخص و شرايط سازمان

های مشارکتی و اهميت دادن به ديدگاه های فردی و گروهی  فوق و فراهم کردن زمينه

توانند آوای کارکنان را در سازمان تقويت و کارکنان را به سمت آن سوق دهد.  رکنان، میکا

باشد، لذا لازم است که  ها و مراکز آموزش عالی می های پژوهش حاضر مختص دانشگاه يافته

 های اجتماعی با احتياط صورت پذيرد. تعميم پذيری آن به ساير مراکز و سازمان

تواند زمينه ساز کاربست نتايج  ت آمده پيشنهادات کاربردی زير میبا توجه به نتايج به دس

 عملی پژوهش حاضر باشند.

های رهبری مشارکتی و تيمی که مشوق  شود، مديران دانشگاهی از سبک پيشنهاد می  -

 کارکنان به همکاری و ارائه نظرات آنهاست استفاده کنند.
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ی و صنفی در دانشگاه فراهم شود و کارکنان های گروه ها و انجمن فضای باز برای اتحاديه  -

 های سازمانی، جهت ارائه بهتر و تعديل و تقويت نظرات تشويق شوند. به مشارکت در اين گروه

تواند با تقويت آگاهی کارکنان در زمينه کاربرد تکنولوژی و استفاده مناسب و  مديران می  -

باطات بين فردی را بر محور آن قرار داده و های ابراز عقايد و ارت هدفمند از آن، بخشی از راه

 از ديدگاه کارکنان به صورت مستقيم و غيرمستقيم و آشکار و نهان آگاهی يابند. 

ها و  ارزيابی عملکرد برمبنای اصول مشارکت و مصاديق آن ضمن توجه به استاندارد  -

 تواند مشوق مشارکت بيشتر در رفتار آوايی باشد.  قوانين می

ن به عنوان مهمترين عامل و مشوق رفتار آوايی در سازمان، ديدگاه خود را مديرا  -

تر کنند و متناسب با جايگاه و نقش  منعطف نموده و تا حد امکان قوانين و مقررات را نرم

 های کارکنان، زمينه ابراز عقايد و رفتار آوايی را فراهم کنند. شغلی و نيز آگاهی و توانمندی

ای، و شيوه تخصيص وظايف و  عدالت، بخصوص عدالت رويه های رعايت جنبه  -

تواند عاملی مهم در جهت افزايش انگيزش و شناخت شغلی و به تبع آن  های شغلی، می نقش

 افزايش مشارکت و ابراز عقايد کارکنان باشد. 

شود  با توجه به نو بودن متغير رفتار آوايی و اهميت آن در سازمان، پيشنهاد می  -

ها نيز بررسی و شناسايی شوند و ميزان  بر رفتار آوايی کارکنان در ديگرسازمانمؤثر  های عامل

 رفتار آوايی کارکنان ارزيابی و مورد تبيين قرار گيرد.

 
 

باشد که در آن آقای دکتر  اين پژوهش بخشی از رساله دکتری آقای محمدفائق محمدی میسهم نویسندگان: 
 ما در انجام اين مطالعه پژوهشگر را هدايت نموده است.سيروس قنبری به عنوان استاد راهن

در اين مقاله هيچ نوع تعارض منافعی وجود ندارد و مستخرج از پايان نامه دکتری با استاد تعارض منافع: 
 راهنمايی دکتر سيروس قنبری است.

ردستان که در هر دو های بوعلی سينای همدان، رازی کرمانشاه و دانشگاه ک از کارکنان دانشگاهسپاسگزاری: 
 کنيم. بخش کيفی و کمی پژوهش همکاری داشتند، تشکر می

 . اين مقاله هيچ گونه حمايت مالی از هيچ سازمان و نهادی دريافت نکرده است منابع مالي:
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