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 چکیده

د شغلی است. از این رو عملکروای کارکنان و عدالت سازمانی بر آ تاثیرهدف این مقاله بررسی        
ها را تشریح نمودیم. همچنین با مرور ادبیات موضوع الت سازمانی و ابعاد هر یک از آنو عد ابتدا آو

ها به  داده. آماری پرداخته شده از جامعه در مرحله بعد به جمع آوری داد تدوین وفرضیات مناسب 
نفر از کارکنان و اعضای هیئت علمی دانشگاه گیلان  752 از بین تعداد پرسشنامه کمک ابزار

. سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی ابعاد عدالت و آوای سازمانی شناسایی گردآوری شد
در نتیجه چنین  هم .بودای  ای و مراوده رویه. عدالت سازمانی شامل سه بعد عدالت توزیعی، گردید
. سپس تعیین شدبرای آوای سازمانی  سه بعد آوای مطیع، آوای تدافعی و آوای نوع دوستانه ها  تحلیل

که هر سه  دهدها آزمون شد نتایج نشان می رضیهبا استفاده از تحلیل عاملی تاییدی و فن تحلیل مسیر ف
ادار تاثیرگذار است اما تأثیر آن بر آوای مطیع و آوای تدافعی معن بعد عدالت بر آوای نوع دوستانه

 دهد که هر سه نوع عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی تاثیرگذار است.نیست. هم چنین نتایج نشان می

 عدالت سازمانی، آوای سازمانی، عملکرد شغلی واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ای  ها اهمیت ویژهبرای سازمان 1در عصر حاضر گوش سپردن به آوای کارکنان 
یاری از تواند راهگشای بس می و نظرات کارکنانها  یافته است چرا که از یک طرف ایده

آنها های  و از طرف دیگر منعکس کننده علایق و خواسته مسائل و مشکلات سازمانی
محققان همواره در قالب  (.VanDyne, Lepine, 1998: 108)به مدیریت سازمان باشد 

ها و ابراز نظراتشان به گیری یت مشارکت کارکنان در تصمیممفاهیم مختلف بر اهم
ها همچنین عوامل تسهیل  آناند.  واسطه بررسی آثار و نتایج  مثبت آن تأکید نموده

در واقع یکی از عواملی که اند.  نظر توسط کارکنان را بررسی نمودهکننده اظهار
اند، عدالت سازمانی است.  از کارکنان مؤثر دانسته 7آوای  آن را در بروز پژوهشگران

ها عدالتی در آنهایی که فرهنگ سازمانی بی سازمان( 7001) 3نظر پیندر و هارلوس
صرف دهند که افراد را از اظهار نظر در مورد مسائل من می وجود دارد، جوی را پرورش

 Pinderها و نظراتشان منصرف گردند )ن ایدهبیا ها ازگردد که آنسازد و باعث می می

& Harlos, 2001, 342)نمایند که عدالت  می ( عنوان7017) 4. ویتساید و بارکلی
مهمی را در  توانند تغییراتمیتواند این باور را در افراد تقویت کند که  می سازمانی

دالت سازمانی از تاثیر ع .(Whiteside & Barclay, 2012, 5) شان ایجاد کنند محیط
کارکنان احساس کنند های مختلفی قابل بررسی است. به عبارت دیگر، زمانی که  جنبه

منابع این تخصیص های  رویهیابد،  ای تخصیص می به طور منصفانهمنافع و منابع سازمانی 
های خود با زیردستان جانب انصاف را رعایت  سرپرستان در مراودهنیز عادلانه است و 

خود را در جهت بهبود و های  تشویق و ترغیب خواهند شد که نظرات و ایده کنند، می
 نفع رسانی به سازمان بیان نمایند.

های خود توانند با ابراز نظر و ایدهکارکنان به این باور برسند که میزمانی که  
 مند خواهندبهرهسازمان خود را  هابا بیان آنشان ایجاد کنند  تغییرات مهمی در محیط

توانند از مزایای بسیاری برخوردار شوند در  ها با داشتن چنین نیروهایی میکرد. سازمان
های حساس باشد و تلاش نماید با ایده واقع داشتن نیروی انسانی که نسبت به سازمان

آوای سازمانی مفهوم  اما خود برای سازمان مفید باشد، مطلوب هر سازمانی است.
                                                                                                                       
1- Employee voice 
2- Voice behavior 
3- Pinder & Harlos 
4- Whiteside & Barclay 
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انواع مختلف آن بررسی شده است. این مفهوم الزاماً به  ای است که ابعاد وگسترده
تواند رفتاری  معنای بیان نظرات مثبت توسط کارکنان نیست و برخی از ابعاد آن می

در نتیجه در تحقیقات مربوط به آوای سازمانی باید  آور تلقی گردد.مخرب و زیان
انی را در کارکنان تقویت تواند ابعاد مثبت آوای سازم بررسی شود که چه متغیرهایی می

 نموده و ابعاد منفی آن را از بین ببرد. 
تواند بر آوای  می عدالت سازمانی در این تحقیق سئوالات زیر مطرح است: آیا 

عدالت سازمانی بر کدامیک از انواع آوای کارکنان کارکنان تاثیرگذار باشد؟ 
ابعاد بر  أثیر عدالت سازمانیت برای پاسخ به این سوال باید به بررسی تأثیرگذار است؟

 پرداخته شود.آوای کارکنان 
 سازمانی و ابعاد و عدالت آوا ن رو در این مقاله ابتدا تعاریف مفهومی متغیرهایاز ای 

با تحلیل عاملی اکتشافی و ها  داده. در قسمت بعد تحلیل شود ها ارائه میآن و ارتباط
 دد.گرارائه میتاییدی و درنهایت نتایج کسب شده 

 پیشینه و ادبیات نظری تحقیق

و در  شود تشریح می 7و عدالت سازمانی 1آوای سازمانی در این بخش متغیرهای 
 شود. توضیح داده می ادامه با مرور ادبیات موضوع روابط میان هر یک از این متغیرها 

انجام شده در این زمینه مورد های  شود پژوهش می در قسمت آخر این بخش نیز سعی
 بررسی قرار گیرد.

 مفهوم شناسی آوا 

3هیرچمان 1720در سال 
این مفهوم را  و برای نخستین بار اصطلاح آوا را مطرح نمود  

کرد. تعریف « هرگونه تلاش برای تغییر، به جای فرار از مسائل قابل اعتراض»به صورت 
بیان نارضایتی شرایط ناخوشایند با ترک سازمان یا  که کارکنان در برابراظهار داشت  او

پس از آن مطالعات روی این مفهوم  .(Hirschman,1970) دهند خود واکنش نشان می
و عوامل مؤثر بر آن در آثار مدیریت گسترش یافت و نظریات مختلفی در رابطه با آن 

                                                                                                                       
1- Organizational voice 
2- Organizational justice 
3- Hirschman 
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به ها  را به صورت فرصتی برای بیان دیدگاه آوامطرح گردید. برخی از پژوهشگران 
که برخی دیگر آن را منحصراً واکنشی به  درحالی نموده گیرندگان تعریف تصمیم

 1ون داین ولیپاین. به عنوان مثال (Liu, et al, 2010, 190) اند دانستهنارضایتی شغلی 
که اختیاری و آگاهانه بوده و خارج از  ندای دانست وظیفه ( آوا را رفتاری فرا1771)

رفتاری ترویجی به »باشد و آن را بدین صورت تعریف نمودند  می انتظارات شغلی فرد
 «تأکید داردشرایط سازنده با هدف بهبود های دیدگاهجای نکوهش صرف که بر بیان 

(Van Dyne & LePine, 1998, 111). ( نیز در توافق با 7001) 2ایزنبرگ و گودال
برای اعتراض به وضع آوا به تصمیم کارکنان »مدل اولیه هیرچمان عنوان نمودند که 

 & Eisenberg) اشاره دارد« موجود به جای ساکت ماندن، تسلیم شدن یا ترک سازمان

Goodall,2001, 86)تری را برای رفتار آوای  . برخی از محققان نیز اهداف گسترده
( آوای کارکنان شامل 7011و سایرین ) 3اند. به عقیده تراویس کارکنان برشمرده

لات با سرپرستان، ارائه راهکارها و پیشنهادات به واحدهای منابع گفتگو در مورد مشک
ها یا  تحادیهبرای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با اها  انسانی، به زبان آوردن ایده

 ( عنوان7002) 4. آرمسترانگ(Travis, et al,2011, 51) باشدمتخصصان سازمانی می
( 1کنند: مقابل بروز رفتار آوا دنبال میرا در نماید که کارکنان چهار هدف خاص  می

( نشان دادن همبستگی جمعی با همکاران به 7بیان نارضایتی خود از مدیریت یا سازمان 
( حفظ روابط متقابل بین کارفرما و 4مدیران  گیری تصمیم( مشارکت در 3مدیریت 
مفهوم  تر . شناسایی این اهداف به شناخت کامل(Armstrong, 2006, 52) کارکنان

توان مطالعات و  می سازد که بر مبنای آن می ای را فراهم آوا کمک نموده و زمینه
 جامع تری را روی این مفهوم انجام داد. های  پژوهش

 انواع آوای کارکنان

دو چارچوب ارزشمند برای توضیح و پیش بینی رفتار آوای کارکنان مطرح شده  
باشد که  مخرب می / فعالی و سازندهان / است. چارچوب نخست، مدل دو طیفی فعال
مراجعه نمایید(. طبق این مدل آوای  1توسط گوردن ارائه شده است )به جدول 

                                                                                                                       
1- Van Dyne & LePine 
2- Eisenberg & Goodall 
3- Travis 
4- Armstrong 
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کارکنان بر اساس دو معیار فعال یا انفعالی بودن و سازنده یا مخرب بودن در چهار بعد 
سازنده،  آوای فعال سازنده، آوای انفعالی: گردد. این چهار بعد عبارتند از می بندی دسته

را ذکر هایی  برای هر بعد مثالها  آن آوای فعال مخرب  و آوای انفعالی مخرب.
 (Gorden, 1988, 289) اند نموده

 (Gorden, 1988, 289) مدل دو طیفی گوردن .3جدول 

 سازنده مخرب 

 فعال

 مجادلات زبانی با همکاران
 پرخاشگری زبانی

 ترک خدمت معترضانه
 تملق و چاپلوسی

 گیری مشارکتی تصمیم
 اعتراض رسمی
 مباحثه و مناظره

 ارائه / دریافت اطلاعات مؤثر
 ارائه پیشنهادات

 انفعالی

 زمزمه نارضایتی
 تفاوتی بی
 سکوت  
 عقب نشینی 

 مراوده اجتماعی
 حرف شنوی

 حمایت غیر زبانی از طریق سکوت
 تراشیهمکاری بدون اشکال

 
کارکنان را های  انگیزه ( ارائه شده است و7003و سایرین ) مدل دوم توسط ون داین 

بر سه انگیزه اصلی ها  بندی انواع آوای کارکنان قرار داده است. آن مبنایی برای طبقه
-Van Dyne, et al, 2003, 1369)اند تمرکز کرده و سه نوع آوا را معرفی نموده

1373) : 
 طرفی ایجاد شده و کارکنان با این عقیده کهاین نوع آوا با انگیزه بی :3( آوای مطیع3

و نظراتی در تأیید شرایط ها  توانند تغییری در وضعیت موجود ایجاد نمایند تنها ایده نمی
 فعلی ابراز خواهند نمود.

و نظراتش یا ارائه ها  در این نوع رفتار فرد با ترس از  اینکه بیان ایده: 2( آوای دفاعی2
تواند برای او نتایج بدی از قبیل تنبیه و  می موضوع اطلاعاتی خاص در مورد یک

پردازد.  می مجازات و توهین به همراه داشته باشد، در مورد آن موضوع به اظهار نظر
 باشد.  می انگیزه این نوع آوا، حفاظت از خود

                                                                                                                       
1- Acquiescent voice 
2- Defensive voice 
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و حسن نیت است که در مقابل انگیزه این نوع آوا، نوع دوستی  :3دوستانه( آوای نوع1
و ها  بی شخصی قرار دارد. در این نوع رفتار آوا، فرد با این فرض که بیان ایدهطلمنفعت

 پردازد.  می تواند به نفع سازمان یا همکارانش باشد به اظهار نظر می نظراتش

 عدالت سازمانی

عدالت سازمانی به تشریح ادراک افراد )یا گروه ها( از رعایت انصاف در محیط  
 7طبق تعریف گرینبرگ .پردازد ادراکاتی مینها به چنین رفتاری آهای  کار و واکنش

رعایت انصاف در سیستم پاداش سازمانی و اقدامات »(، عدالت سازمانی به 1771)
 ، اشاره دارد«ها هستند افرادی که مسئول پیاده سازی سیستم تخصیص پاداش

(Greenberg, 1990, 402) سازمانی . پژوهشگران ابعاد مختلفی را برای عدالت
 5ای و عدالت مراوده 4ای ، عدالت رویه3که عبارتند از عدالت توزیعیاند  شناسایی کرده

(Moorman, 1991, 851). نخستین بعد مطرح شده برای عدالت  عدالت توزیعی
به تصور کارکنان از رعایت انصاف در تخصیص منابع توسط سازمان  که سازمانی بوده

 2«برابرینظریه ». محققان منشا این بعد را  (Blakely, et al, 2005, 61)اشاره دارد

دانند. طبق این نظریه کارکنان در مورد منصفانه بودن عواید سازمانی )رتبه  می آدامز
 کنند، قضاوت می بندی عملکرد، پاداش، ترفیع( بر مبنای میزان تلاشی که صرف

توزیعی دریافتی بر . ادراک کارکنان از عدالت (Greenberg, 1987, 404) نمایند می
مبنای اصل مبادله بوده و کارکنان برای قضاوت در مورد آن، به میزان تلاشی که در 

 .(Lambert, 2003, 158) کنند می نگاهاند  ازای دریافت چیزی صرف نموده
به ای  کنند. عدالت رویه می افراد نه تنها به نتایج، بلکه به فرایندها نیز توجه اما  

 اتخاذها  اشاره دارد که تصمیمات تخصیص منابع بر مبنای آنهایی  یا رویهها  روش
گردد. ابزارهای رسیدن به یک نتیجه اغلب برای کارکنان به اندازه خود نتیجه  می

فرد در های  قضاوت»را به صورت ای  ( عدالت رویه1770گرینبرگ )د. اهمیت دار
 ,Greenberg)کند می تعریف« مورد رعایت انصاف در فرایندهای تخصیص منابع

                                                                                                                       
1- Prosocial voice 
2- Greenberg 
3- Distributive justice 
4- Procedural justice 
5- Interactional justice 
6- Equity theory 
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. فرایند یا روش مورد استفاده برای اتخاذ تصمیمات اخلاقی باید مبنای (408 ,1990
 .(Jones, 1998, 378) اطلاعات دقیق و بدون تعصبات شخصی افراد باشد

که احساس کارکنان را در مورد ای است  بعد سوم عدالت سازمانی، عدالت مراوده 
نماید. مطالعات روی عدالت ها منعکس می ستانشان با آنر سرپرمیزان منصفانه بودن رفتا

( توجیه 7( راستگویی )صداقت( )1ای بر چهار عامل اولیه تمرکز نموده اند: )مراوده
( مراعات. این عوامل در 4( احترام )ادب( و )3پذیری )قابل توجیه بودن رفتارها( )
شود مؤثر بوده و  می صمیمیت رفتاربا احترام و ها  ایجاد این حس در کارکنان که با آن

 .(Fortin, 2008, 97) شوند می بیشتر منجرای  به احساس عدالت مراوده

 رابطه عدالت سازمانی، آوا و عملکرد کارکنان

وجود ها  در کارکنان دو دسته از پژوهش در تعیین عوامل مؤثر بر بروز رفتار آوا      
شخصیتی و های  به تشریح رابطه تفاوت دارند. دسته اول بر افراد تمرکز نموده و

 Crant, 20017003LePine ;)اند  متغیرهای جمعیت شناختی با آوای کارکنان پرداخته

& Van Dyne, ) . توانند  سازمانی که می یهادوم بر آن دسته از شرایط و زمینهدسته
ی از عواملی که . یکاند بر تمایل کارکنان به بروز رفتار آوا تأثیر بگذارند، تمرکز نموده

پژوهشگران آن را در بروز رفتار آوای کارکنان مؤثر دانسته اند، عدالت سازمانی است. 
ها  عدالتی در آن هایی که فرهنگ سازمانی بی ( سازمان7001از نظر پیندر و هارلوس )

دهند که افراد را از اظهار نظر در مورد مسائل منصرف  می وجود دارد، جوی را پرورش
 Pinder) و نظراتشان منصرف گردندها  از بیان ایدهها  گردد که آن می و باعثسازد  می

& Harlos, 2001, 342)نمایند که عدالت  می ( عنوان7017کلی ) . ویتساید و بار
توانند تغییرات مهمی را  ها می تواند این باور را در افراد تقویت کند که آن سازمانی می

ها  نظر این پژوهشگران افرادی که در سازمان با آنشان ایجاد نمایند. از  در محیط
کنند که سازمان برای آنها ارزش قائل است و از  می شود، احساس می منصفانه رفتار

 ,Whiteside & Barclay) جایگاه لازم برای ارائه پیشنهادات ارزشمند برخوردارند

آوا بر بروز ابعاد منفی مانی را از پژوهشگران نیز تأثیر عدالت سازای  دسته .(110 ,2012
 مخاطرهپژوهشگران احساس از طرف دیگر،  اند. نظیر آوای پرخاشگرانه بررسی نموده

که نقش اساسی در تعیین رفتار آوای اند  و عدم اطمینان را از عوامل مهمی دانسته
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در واقع طبق این ( Detert & Burris, 2007; Fuller, et al, 2007) کارکنان دارند
شود را  می ققان عواملی را که باعث کاهش احساس ریسک و عدم اطیمناندیدگاه مح

به عنوان عوامل موثر بر آوای کارکنان برشمردند. یکی از این عوامل عدالت سازمانی 
 است.

اند  ( با استناد به نظریه مدیریت عدم اطمینان سعی نموده7017و سایرین ) 1تاکئوچی 
ها  ز رفتار آوا در کارکنان مورد بررسی قرار دهند. آنتا ارتباط عدالت سازمانی را با برو

که کارکنان اغلب به تصوراتشان از رعایت اند  در توضیح این رابطه عنوان نموده
 انصاف درباره مدیریت، عدم اطمینان و ارزیابی قابلیت اعتماد به سرپرستان خود توجه

عوامل مهم زمینه ساز بروز رفتار کنند. از نظر آنها ابعاد مختلف عدالت سازمانی از  می
باشد آنها در توضیح رابطه ابعاد عدالت سازمانی و آوای کارکنان  می آوا در کارکنان

آمیز است کارکنانی  که رفتار آوا به طور بالقوه مخاطره که به دلیل ایناند  عنوان نموده
ار آوا را بروز کنند با احتمال بیشتری رفت می بالاتری را احساسای  که عدالت مراوده

 خواهند داد زیرا احساس عدم اطمینان کمتری را در مواجهه با سرپرستان خود دریافت
که کارکنان احساس کنند سرپرستانشان در مراودات روزانه  چنین زمانی کنند. هم می

گویند با احتمال بیشتری نظرات خود را بروز  می سخنها  خود با احترام و تواضع با آن
 ایجادها  را برای آنهایی  نشانهای  از وجود عدالت مراودهها  زیرا احساس آنخواهند داد 

ای  زمانی که عدالت رویه اند. نیز توجه نمودهها  کند که سرپرستان به نیازهای آن می
رسمی خواهند داشت و احساس تعلق های  پایین باشد، کارکنان اعتماد کمتری به سیستم

نمایند در نتیجه عدم اطمینان بیشتری را از محیطشان  می کمتری به گروه یا سازمانشان
هایشان را بروز نخواهند داد. از طرف دیگر، زمانیکه میزان عدالت  دریافت نموده و ایده

شود که ممکن است با بیان  می توزیعی در سازمان پایین باشد، این پیام به کارکنان القا
تی از ارزش و جایگاهشان در نظراتی که مطلوب سرپرستان نیست، ارزیابی نادرس

سازمانی های  در تخصیص عادلانه عواید و پاداشها  سازمان صورت گیرد و این ارزیابی
 .(Takeuchi, et al 2012, 288) خواهد گذاشتتأثیر 

 در مورد گیری تصمیمتصور کارکنان در مورد رعایت انصاف در فرایندهای  
کیفیت روابط کاری بسیار اهمیت  یاارتق درتخصیص منابع سازمانی در یک سازمان 

                                                                                                                       
1- Takeuchi 
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. علاوه بر این، در برخی از مطالعات ذکر شده است (Erdogan & Liden, 2006) دارد
فشارهای  عدالتی سازمانی آثار منفی زیادی از قبیل افزایش استرس، غیبت، که بی

 ,.Elovainio, et al., 2006; Kivimaki, et alگذارد ) بر جای میروانی، کاهش تعهد 

توانند اثراتی منفی بر عملکرد کارکنان داشته باشند.  می تمام این عوامل .(2003
مختلفی نیز به طور خاص بر روی تأثیر ابعاد مختلف عدالت بر عملکرد های  پژوهش

کارکنان صورت گرفته است. در مورد علت رابطه عدالت توزیعی و عملکرد 
ریه برابری آدامز استناد نموده و اینگونه استنباط شده از نظهای  بینی پژوهشگران به پیش

سازمانی با های  نمایند که زمانیکه کارکنان احساس کنند در توزیع ستاده می استدلال
خود های  شود، با تغییر رفتارها و گرایشات و کم کردن نهاده منصفانه رفتار نمیها  آن

های  یاری از پژوهش. بس(Greenberg, 1990) کنند این برابری را بازگردانند می سعی
و ها  تأثیر مهمی بر گرایشای  که عدالت رویهاند  نیز به طور خاص نشان داده  تجربی

 ,Cropanzano, et al) رفتارهای سازمانی دارد. به عنوان مثال بسیاری از محققان

2003; Moorman, 1991)پیش بینی کننده منحصر ��  که عدالت رویهاند  . نشان داده
ای  ( نیز در مطالعه7001و سایرین ) 1رفتار شهروندی سازمانی است. لاول به فردی برای

و عملکرد کارکنان وجود ای  قوی بین عدالت رویهای  که رابطهاند  میدانی نشان داده
 .(Lavelle et al., 2008, 12) دارد
تواند نتایج رفتاری مثبت بر عملکرد  می انجام شده، آوای کارکنانهای  طبق پژوهش 

کارکنان برجای بگذارد. از طرف دیگر نبود آن نیز نتایج و آثاری منفی در پی خواهد 
( بر تأثیر رفتار آوا بر نوآوری تمرکز 7010) 7داشت. به عنوان مثال، گامبراتو و کاموزو

نموده و تداوم رفتار آوا در کارکنان را در رشد و شکوفایی خلاقیت و نوآوری در 
. تراویس و (Gambarotto & Cammozzo, 2010, 171) اند کارکنان مؤثر دانسته

آوای کارکنان ذکر  تفاوتی شغلی را به عنوان یکی از اثرات منفی سایرین نیز بی
که اند  عنوان نمودهنیز ( 7002) 3دترت و بوریس(. Travis, et al., 2011)اند  نموده

ظرات خود را یکی کارکنانی که عملکرد بهتری دارند، سخن گویی یا ابراز عقیده و ن
دانند و سطح عملکرد کارکنان رابطه مثبتی با تداوم ابراز  می شغلی خودهای  از مسئولیت

  . (Detert & Burris, 2007, 174)داردها  عقاید از سوی آن
                                                                                                                       
1- Lavelle 
2- Gambarotto & Cammozzo 
3- Detert & Burris 
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 چارچوب مفهومی تحقیق

پژوهش را به شرح زیر ارایه های  توان فرضیه می با توجه به مرور ادبیات موضوع

 د.نمو
H1 :.عدالت سازمانی بر آوای سازمانی تاثیرگذار است 
H2.عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیرگذار است : 

H3.آوای سازمانی بر عملکرد شغلی تاثیرگذار است : 
 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق .3شکل 

برای متغیر آوای سازمانی عاملی اکتشافی و شناسایی سه بعد های  بعد از انجام تحلیل 
و بررسی هر یک از ابعاد در ادبیات موضوع مشخص گردید که هر یک از ابعاد آوای 

تصمیم گرفته شد که به دهد از این رو  سازمانی مفهوم مستقلی را مورد بررسی قرار می
 رسی ابعاد آن بپردازیم. صورت مستقل به برمنظور کسب نتایج دقیق تر به 

 شناسی تحقیقروش

 حیث از و پیمایشی استو از نظر ماهیت،  کاربردی هدف، حیث از حاضر تحقیق 

. جامعه تحقیق حاضر کارکنان ای استهمپرسشنا نوع ازها  داده گردآوری نحوه
. به علمی استباشد که شامل کارمندان هیئت علمی و غیر هیئت  می دانشگاه گیلان

گروهی استفاده شد. تعداد گیری  نمونه علت گسترده بودن جامعه مورد نظر از روش
نفر بود که با توجه فرمول نمونه گیری کوکران و با سطح  227کل کارمندان جامعه 

نفر کارمند غیر  111مقدار،  نمونه گرفته شد که از این 752درصد تعداد  75اطمینان 
 715د. با توجه به حجم نمونه تعداد نباش می عملیر کارمند هیئت نف 142عملی و  هیئت

 عدالت سازمانی
عدالت 

 عملکرد شغلی

 آوای سازمانی

H2 

H1 

H3 
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پرسشنامه بازگشت داده شد. در نهایت  720پرسشنامه توزیع گردید که از این تعداد 
 پرسشنامه صحیح مورد استفاده قرار گرفت. 752
مربوط به آوای شنامه طراحی گردید. پرسشنامه اول پرس 3با مطالعه ادبیات موضوع  
پرسشنامه  سوال و 13سوال پرسشنامه دوم مربوط به عدالت سازمانی با  13مانی با ساز

سوال بود. اعتبار محتوایی پرسشنامه با نظرسنجی از  1سوم مربوط به عملکرد شغلی با 
-برای بررسی پایایی آن نیز پس از انجام پیش شد. بررسینفر(  5اساتید و خبرگان )

سنجه از  7سنجه از پرسشنامه آوای سازمانی و  7پرسشنامه( و حذف  30آزمون )تعداد 
میزان ضریب ک سنجه از پرسشنامه عملکرد شغلی، پرسشنامه عدالت سازمانی و ی

 % 73% ، برای سوالات عدالت سازمانی25ت آوای سازمانی آلفای کرونباخ برای سوالا
 (. 7سبه شد)جدول% محا 74عملکرد شغلی های  و برای سوال

 پایایی پرسشنامه ها .2جدول 

 هاتعداد سنجه سازه هانام سنجه متغیر
 آلفای کرونباخ

 )درصد(
 منبع

آوای 

 سازمانی

آوای نوع 

 دوستانه
AN AN1-AN5 68 

(Van Dyne et al., 2003; Zehir& 

Erdoghan, 2011) آوای مطیع AM AM1-AM3 44 

 AT AT1-AT3 47 آوای تدافعی

عدالت 

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی
ES ES1-ES11 33 (Niehoff & Morman, 1993) 

عملکرد 

 شغلی
 A_SH 

A_SH1-

A_SH7 
32 

 ،انیعسگر ی وکامکاری، ساعتچ)

1363) 
 

به منظور شناخت متغیرهای پنهان آوای سازمانی از تحلیل عاملی اکتشافی، روش  
با استفاده از نرم  7ایکواماکسبه روش  ها عاملو چرخش ماتریس  1اصلیهای  مولفه

استفاده شد. سپس تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از فن تحلیل مسیر  SPSSافزار آماری 
 انجام گرفت. AMOS ����� در نرم 

                                                                                                                       
1- Principal components 
2- equamax 
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 ها یافته

به منظور شناخت متغیرهای پنهان )مکنون( تحلیل عاملی اکتشافی بر روی سوالات  
عامل شناسایی  3عاملی مرتبه اول در مجموع آوای سازمانی انجام گرفت. در تحلیل 

نه، آوای آوای نوع دوستا ها، وجه به بارعاملی و منطق طراحی آنبا تها  شد. سوال
درصد از واریانس  2271عامل در کل  3گذاری شدند. این تدافعی و آوای مطیع نام

هنده که نشان د 07227برابر  KMOاند مقدار شاخص  آوای سازمانی را تبیین کرده
شاخص کرویت  داری معنیبرای انجام تحلیل عاملی است و سطح ها  مناسب بودن داده

 است. 0700بارتلت برابر 
آوای سازمانی به  هاهای عاملی اکتشافی و شناسایی ابعاد متغیربعد از انجام تحلیل 

هر یک از متغیرهای پنهان اندازه گیری های  وسیله تحلیل عاملی تاییدی، برازش سازه
شد تا مشخص شود که سوالات در نظر گرفته شده به نحو مناسبی، سازه پنهان مربوط 

در این مقاله فقط سازه ها  کنند. به دلیل خلاصه کردن تحلیل به خود را اندازه گیری می
شود. سازه آوای مطیع به عنوان یکی از ابعاد آوای  می آوای مطیع به عنوان نمونه تشریح

شاخص به  3از انجام تحلیل عاملی اکتشافی مشخص شد که سازمانی است که بعد 
پردازند. سپس با استفاده از تحلیل عاملی  می نحوه  مناسبی به تبیین سازه آوای مطیع

تاییدی به اندازه گیری بارهای عاملی هر شاخص و همچنین برازش مدل اندازه گیری 
دهد که سازه  ان میش( ن3در شکل شماره ) AMOSآن پرداختیم. خروجی نرم افزار 

 شاخص است. 3شامل  آوای مطیع

 
 AMOSخروجی نرم افزار  .1شکل

قرار دارد نشان دهنده میزان بار عاملی هر یک از شاخص ها  اعدادی که روی فلش 
است  074بالاتر از ها  شود تمام بارهای عاملی شاخص می هاست. همانطور که مشاهده
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 سنجند. می ازه آوای مطیع را به نحو مناسبیسها  که نشان دهنده این است که شاخص
لازم به ذکر است که سه شاخص از سازه عدالت سازمانی به علت بارعاملی نا مناسب از 

ها از بارعاملی   مدل حذف گردید و مدل مجدد اجرا شد. که پس از اجرا همه سازه
ربوط به گیری، م اندازههای  برازش مدلهای  شاخص مناسب برخودار بودند. همچنین

( ارایه شده است که اعداد این جدول نشان دهنده مناسب 7هر سازه در جدول شماره )
  باشد. ها می بودن برازش مدل

 تحقیقهای  خلاصه برازش مدل برای سازه .1جدول 

 سازه ها
 تعداد

 شاخصها
کای 
 مربع

سطح تحت پوشش 
 GFI AGFI RFI NFI CFI RMSEA کای دو

-آوای نوع
 دوستانه

7 83834 63178 6333 6338 6334 6333 6333 63671 

 6363 6333 6333 6336 6336 6333 63288 13234 3 آوای تدافعی

 6364 6333 6333 6334 6334 6333 63233 13427 3 آوای مطیع

 عدالت
 سازمانی

6 183663 63684 6333 6334 6334 6333 6333 63677 

عملکرد 
 شغلی

4 123771 63164 6336 6338 6336 6333 6333 63633 

 
متعددی برای بررسی وضعیت برازش های  تا حد امکان باید سعی شود از معیارهای 

، GFIیک مدل استفاده شود. از این رو ما سه شاخص مطلق شامل کای مربع، 
RMSEA  سه شاخص افزایشی شاملNFI ،CFI ،RFI  و شاخص مقتصدAGFI  را

ساختاری مورد بررسی قرار دادیم. هر اندازه شاخض معادلات های  برای برازش مدل
تواند  نمی کای مربع کمتر باشد نشان دهنده برازش مدل است اما این شاخص به تنهایی

دیگر را نیز بررسی کردیم های  تضمین کننده برازش مدل باشد. از این رو شاخص
زش مناسب نشان دهنده برا 071کوچکتر از  RMSEA 077بیشتر از  GFIمقدار شاخص 

بیشتر از  AGFIو  NFI ،CFI ،RFIهای  (. شاخصHair, et al., 1998باشند) می مدل
باشد که با توجه به مقادیری که در  می نشان دهنده مطلوب بودن برازش مدل 077

 برازش مطلوبی دارند. ها  جدول ذکر شده همه مدل
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 ها آزمون فرضیه

به منظور آزمون فرضیات فرعی تحقیق، ابتدا برازش مدل معادلات ساختاری هر  
ذکر شده است. همانگونه که  4فرضیه بررسی شد که نتایج آن در جدول شماره 

دهد، تمامی مدلها از برازش خوبی برخوردار بوده و لذا آزمون فرض  می نشان 4جدول
 مده است.آ5دهیم که نتایج آن در جدول شماره می را انجام

 ساختاریهای  برازش مدل .4جدول 

 کای مربع سازه ها
سطح تحت 

 GFI AGFI RFI NFI CFI RMSEA پوشش کای دو

-عدالت سازمانی و آوای نوع
 دوستانه

813448 6367 6338 6332 6337 6336 6333 6364 

عدالت سازمانی و آوای 
 تدافعی

463448 63673 6334 6333 6338 6336 6333 63644 

 63677 6333 6336 6337 6332 6334 63644 463373 عدالت سازمانی و آوای مطیع
عدالت سازمانی و عملکرد 

 شغلی
313244 6364 6338 6331 6338 6336 6333 63648 

دوستانه و عملکرد آوای نوع
 شغلی

443623 63662 6334 6333 6338 6336 6333 63634 

آوای تدافعی و عملکرد 
 شغلی

343618 63148 6334 6334 6334 6336 6333 63633 

 6364 6333 6336 6334 6334 6336 63166 283636 آوای مطیع و عملکرد شغلی
 

بپردازیم. با  ها  ساختاری تحقیق باید به بررسی فرضیههای  بعد از ارزیابی برازش مدل 
 4و تعداد  فرضیه رد 3( ارایه شده است تعداد 5توجه به اطلاعاتی که در جدول شماره )

 فرضیه مورد تایید قرار گرفت و یا هیچ دلیلی برای رد فرضیه یافت نشد.
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 نتایج آزمون فرضیه ها .5جدول 

 نتیجه نهایی سطح احتمال (tمقدار بحرانی ) انحراف معیار ضرایب استاندارد فرضیه ها
H1-1 63243 63688 43276 پذیرش فرضیه نزدیک به صفر 
H1-2 63621- 63667 63261- 63443 رد فرضیه 
H1-3 63164- 63686 13343- 63186 رد فرضیه 
H2 63184 63671 23476 63614 پذیرش فرضیه 

H3-1 0.417 63668 73444 پذیرش فرضیه نزدیک به صفر 
H3-2 -0.04 0.051 -0.564 0.573 رد فرضیه 
H3-3 -0.484 0.067 -5.603 پذیرش فرضیه نزدیک به صفر 

 گیریبحث و نتیجه

سه متغیر پنهان یا  ،در تحلیل عاملی اکتشافی که بر روی آوای سازمانی انجام شد 
بار شده ها  که بر روی آنهایی  عامل شناسایی شد که این عوامل با توجه به شاخص

دوستانه و آوای  آوای مطیع، آوایهای  عاملها  بودند و با توجه به منطق طراحی آن
ابعاد شناسایی شده برای متغیر آوای سازمانی با تحقیقات زهیر گذاری شدند.  دفاعی نام

 Van Dyne( مطابقت دارد )7003ران )( و همچنین ون داین و همکا7011و اردوقان )

et al, 2003; Zehir & Erdogan, 2011) . 
( ارایه شده 5ها در جدول شماره )ها و بررسی فرضیههای داده نتیجه تجزیه و تحلیل 

ن ضریب رگرسیون برای تمامی متغیرها همچنین سایر اطلاعات مانند است. میزا
انحراف معیار، مقدار بحرانی و سطح احتمال نیز به تفکیک هر فرضیه ارایه شده است. 

باشد. که با توجه به  می 07727( مقدار H1-1برای مثال ضریب رگرسیون فرضیه اول )
ن نمود که فرضیه مورد پذیرش است تواند بیا می« نزدیک به صفر» میزان سطح احتمال

 و یا دلیلی برای رد آن وجود ندارد.
دوستانه تاثیرگذار است. سازمانی بر آوای نوعدهد که عدالت نتایج تحقیق نشان می 

به این معنی که، زمانی که کارکنان به این نتیجه برسند که منابع سازمان به شکل 
 د سازمانی بر مبنای میزان تلاشی که صرفگردد و در واقع عوای می توزیعای  منصفانه

یابد. کارمندان در چنین  می گردد آوای نوع دوستانه افزایش می شود تخصیص می
خود به سازمان و همچنین های  کنند که با بیان نظرات و ایده می شرایطی تلاش

زمانی که فرد احساس کند که در فرآیند تخصیص . همکاران خود نفع رسانی نمایند
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زمانی که کارکنان احساس کنند که  همچنینع انصاف و عدالت رعایت شده و مناب
رفتار سرپرستان در مراوداتی که بین سرپرستان و کارکنان وجود دارد، منصفانه است 

نمایید که نظرات و  می یابد. و کارکنان تلاش آوای نوع دوستانه کارکنان افزایش می
مان است، بلکه در جهت نفع رسانی به سازهای خود را که نه در جهت اعتراض،  ایده

عدالت سازمانی بر روی بعد آوای نوع دوستانه تاثیرگذار است افزایش دهند. بنابر این 
اما بر سایر ابعاد آوا، مانند آوای مطیع و آوای تدافعی تاثیرگذاری معناداری یافت نشد. 

بت آوا یعنی آوای نوع دهد که افزایش عدالت در سازمان بر بعد مث می این نتیجه نشان
دوستانه، که در آن کارکنان با هدف نفع رسانی به سازمان و همکاران خود اقدام به بیان 

تاکئوچی و سایرین کنند، تاثیرگذار است. این نتایج با پژوهش  می ها و نظرات خود ایده
هر سه بعد عدالت سازمانی بر  تاثیر( مطابقت دارد. آنها در مقاله خود به بررسی 7017)

ها رفتار آوا را به . آن(Takeuchi et al., 2012: 318-320) آوای سازمانی پرداختند
سازنده از جانب کارکنان دانستند. که آوا در های  طور کلی بیان اظهار نظرات و ایده

 نیز نشان دهندهها  این مفهوم با بعد آوای نوع دوستانه مطابقت دارد. نتایج آن
 تاثیرگذاری مثبت هر سه بعد عدالت بر آوای سازمانی است.

زمانی که  بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیرگذار است. سازمانی همچنین عدالت 
کارکنان احساس عدالت در توزیع منافع، و عدالت  در منابع تخصیص یافته به خویش 

ج تحقیق با نتایج . نتایکنند کنند در جهت بهبود عملکرد شغلی خود اقدام می را می
دهد  می نشانها  ( مطابقت دارد. نتایج تحقیقات آن7002) 1و خوان صرالدینتحقیق ن

 ,Nasurdin & Khuan) که عدالت توزیعی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد

( مطابقت 7007و همکاران ) 2. همچنین این نتایج با نتایج تحقیق لم(341-342 :2007
و عدالت توزیعی بر عملکرد ای  دهد که دو بعد عدالت رویه می نشانها  دارد. نتایج آن

. در نهایت نتایج با تحقیق حقیقی و (Lam et al., 2002: 16-17) شغلی تاثیرگذار است
که عدالت توزیعی و  دهد می نشانها  ( نیز مطابقت دارد. نتایج آن1311همکاران )

در پژوهش خود ها  مثبتی دارد اما آنبر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر ای  عدالت رویه
 ندارد داری معنیبر عملکرد کارکنان تاثیرگذاری ای  نتیجه گرفتند که عدالت مراوده

 .(71-77، 1311و سایرین،  یقی)حق

                                                                                                                       
1- Nasurdin & Khuan 
2- Lam 
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دوستانه بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت دارد. دهد که آوای نوعهمچنین نتایج نشان می 
مفید خود به های  کنند با بیان نظرات و ایده می به این معنی که زمانی که کارکنان سعی

سازمان و همکاران خود نفع رسانی کنند در واقع باعث بهبود عملکرد شغلی و 
شود. همچنین آوای مطیع بر عملکرد  ها می تاثیرگذاری مثبت بر عملکرد شغلی آن

به تایید شغلی تاثیرگذاری منفی دارد. با افزایش آوای مطیع و افزایش تمایل کارکنان 
یابد. به این معنی که کارکنان با این عقیده  می کاهشها  شرایط فعلی عملکرد شغلی آن

و نظراتی که در تایید ها  توانند تغییری در وضعیت موجود ایجاد نمایند تنها ایده نمی که
کنند و در صورت احساس اشکال در شرایط کاری به  می ابراز است را شرایط فعلی
تمایلی به بیان آن و یا درگیر ساختن خود در آن ندارند. این مسئله در نهایت هیچ عنوان 

شود. این نتایج با نتایج تحقیق زهیر  می منجر به تاثیرگذاری منفی بر عملکرد شغلی آنها
آوای سازمانی  تاثیردر تحقیق خود به بررسی ها  ( مطابقت دارد. آن7011) 1و اردوقان

دهد که آوای نوع دوستانه  می نشانها  آن پژوهش نتایج بر عملکرد شغلی پرداختند.
 .(Zehir & Erdogan, 2011) تاثیرگذاری مثبتی بر عملکرد شغلی دارد

دهد که مدیران دانشگاهی باید تلاش نمایند که با مدیریت جو  می نتایج تحقیق نشان 
ن با افزایش چنی عدالت سازمانی در سازمان خود بر آوای سازمانی تاثیر بگذارند و هم

عدالت در سازمان باعث افزایش عملکرد شغلی کارکنان در سازمان شوند. با توجه به 
 گردد: می نتایج تحقیق پیشنهاداتی به شرح زیر ارایه

 کنند. ترغیب مدیران باید کارکنان را به ابراز نظر در مورد مسایل و مشکلات کاری .1

د و از این نید سازمان نظر خواهی کنجدهای  مدیران باید از کارکنان در مورد برنامه .7
 د.نجدید استفاده کنهای  نظرات در ارایه برنامه

 د در برابر فشارهای گروهی که موجب ترس کارکنان از بیان نظراتشاننتلاش نمای .3
 د.تشود بایست می

د و از این طریق نپاداش ارایه دهها  در ازای نظرات مفید و کارساز کارکنان به آن .4
 د.نتشویق به اظهار نظر کنرا ها  آن

های کاری، سطح حقوق پرداختی، حجم کار محول شده رعایت عدالت در برنامه .5
 به هر کارمند و حجم مسئولیت هر کارمند توسط مدیران انجام گیرد.

                                                                                                                       
1 Zehir & Erdogan 
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 به صورت غیر تبعیض آمیز اتخاذ شود. ان بایدتصمیمات کاری توسط مدیر .2

اتخاذ شده را روشن نمایند و اطلاعات اضافی را در صورت  اتمدیران باید تصمیم .2
 درخواست کارکنان ارایه دهند.

 تمامی تصمیمات شغلی بدون تبعیض شامل همه کارکنان گردد. .1

 کارکنان بتوانند در مورد تصمیمات شغلی اتخاذ شده توسط مدیر اظهار نظر کنند. .7
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