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دساز مدیران بر آوای توانمن شدهادراکتأثیر رفتارهای 

 استان گیلان یاحرفهکارکنان سازمان فنی و 

 3یاکراداحسان ، 4راضیه باقرزاده خداشهری، 1پسیخانی زادهحسنمحمدصادق 

 99/10/19تاریخ پذیرش:  17/18/19تاریخ دریافت: 

 چکیده

جام شده ان ارکنانتوانمندساز مدیران بر آوای ک شدهادراکتأثیر رفتارهای  پژوهش حاضر با هدف بررسی

توصیفی از نوع ، هاداده آوریجمعنحوه  ازنظرکاربردی و ، هدف ازنظرحاضر  پژوهشروش  .است

 عنوانبهنفر(  991استان گیلان ) یاحرفهاست. در این پژوهش کلیه کارکنان سازمان فنی و  بوده همبستگی

نفر با استفاده از فرمول کوکران  791ه حجم ب یانمونه، اییهسهم گیرینمونهجامعه آماری انتخاب و با روش 

 ائندپرسشنامه توانمندسازی رهبر آرنولد و همکاران و آوای کارکنان ون ، هاداده. برای گردآوری شدتعیین 

وایی همگرایی و ؛ رشدشد. روایی صوری پرسشنامه با نظر گروهی از متخصصان تأیید  بکار گرفتهو لیپاین 

 ،از روش آزمون آلفای کرونباخ و ترکیبی تأیید شد. بر طبق نتایج این پژوهشهمچنین پایایی پرسشنامه 

β 919/1) توانمندساز مدیران بر آوای کارکنان تأثیر مثبت شدهادراکرفتارهای   (<t 17/9) و معنادار (=

 گیرییممتصتأثیر سازه ، توانمندساز مدیران شدهادراکابعاد سازه اصلی رفتارهای  و همچنین در بین داشت

811/1β( و با ضریب مسیر استاندارد به ترتیب )<t 17/9) دارمعنیمشارکتی و مربیگری   098/1و )( =

β  .نبود دارمعنیبر آوای کارکنان  رسانیاطلاعاثر عامل  کهدرحالیبر آوای کارکنان است ( =

 شدهراکادرفتارهای ، مشارکتی گیریتصمیم، آوای کارکنان، رسانیاطلاعکلیدی:  یهاواژه
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 مقدمه

، یشدن به یکدیگر هستند. شناسای تروابستهشدن و  تردهیچیپسازمانی در حال  یهاطیمح

، 9ریسسخت و دشوار است )دیترت و بو تنهاییبهتفسیر و رسیدگی این شرایط برای مدیران 

راهم بستر مناسبی را ف، هاسازمانر (. لذا ایجاد ارتباط دوسویه بین مدیران و کارکنان د7110

برون  در راستای ارتقای و نظرات سازنده خود را هادهیا، راحتیبهتا کارکنان بتوانند  کندیم

 (.7198، 7)یین کنندداد سازمان و موفقیت سازمانی بیان 

 طورکلیبهعقاید کارکنان و ، هاشنهادیپ، هادهیامسائلی که جهت ابراز  ترینمهمیکی از 

است که باعث  8توانمندساز مدیران شدهادراک یرفتارهاآوای کارکنان در ارتباط است 

بحث کردن ، شدهشناختهبیان مشکلات ، شغلی بیشتر یهاتیمسئولتوجه کارکنان به پذیرش 

 (.7199، 9)گائو و همکاران گرددیم هاحلراهدر مشکلات و ارائه 

به  راحتیهبکه کارکنان بتوانند  شودینمفراهم فضایی  هاسازمانمتأسفانه در بسیاری از 

ابزار نظر در مورد سازمانشان بپردازند. در چنین شرایطی کارکنان رفتار سکوت را در پیش 

دوستار نماید ) برداریبهرهگرفته و سازمان نیز دیگر قادر نخواهد بود از این منابع ارزشمند 

، شکست سازمان است. اطلاعاتصدای خاموش ، سکوت درواقع(. 9818، و همکاران

عامل حیاتی است؛ اما اگر کارکنان تسهیم ، هاسازمانو نظرات کارکنان در  هادهیا، دانش

(. 9818، خلاقانه ارزشی ندارد )رستگار و روزبان یهادهیاوجود دانش و ، اطلاعات نکنند

اغلب  پیشه کنندنظرات و اطلاعات خود را نتوانند بیان کنند و سکوت ، هادهیاافرادی که 

آنان  علاقه به کار و تعهد شغلی تاًینهانارضایتی و افسردگی شده و ، اضطراب، دچار استرس

)افخمی اردکانی و خلیلی  گرددیمو این عوامل سبب ترک شغل آنان  ابدییمکاهش 

 (.9819، صدرآباد

ان و دیرتوانمندساز م شدهادراکارتباطی بین رفتارهای  توانیماگرچه از بعد نظری 

شواهد  و اندپرداختهمعدودی به بررسی این دو متغیر  یهاپژوهش، آوای کارکنان قائل بود

                                                           
1. Detert & Burris 
2. Yin 
3. perceived empowering leader behaviors 
4. Gao & et al 
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ی تأثیر بررس، با یکدیگر در دست است. بنابراین هاآنتجربی کمتری در زمینه ارتباط 

ر به گسترش دانش د تواندیمتوانمندساز مدیران بر آوای کارکنان  شدهادراکرفتارهای 

کننده آوای کارکنان منجار شاود و از بعاد عملی نیز امکان ارتقای  بینیپیشمل زمینة عوا

 مشارکت کارکنان در سازمان را فراهم آورد.

استان گیلان بارای جامعاة آمااری پژوهش  یاحرفهدر این پژوهش کارکنان فنی و 

اده طالعاه شجامعه م منزلهبهانتخاب شدند. در تبیین علت انتخاب کارکنان ایان سازمان 

 استان گیلان برای ارتقای کیفیت نیروی انسانی خود یاحرفهسازمان فنی و ، گفت توانیم

اهداف  قابزار تحق منزلهبهاقتصاد مقاومتی  کردنو افزایش اشتغال در سطح جامعه و اجرایی 

همچون  ییهایژگیوتوجه خود را بار ، نظام جمهوری اسلامی وجهت نیل به این اهداف

ازنده پیشنهادهای مؤثر و س کارگیریبه، ابراز نظراته فرصت به تمامی کارکنان برای ارائ

روحیة  ایجبهگروهی  طلبیمنفعتو پرورش تفکر روحیه  گیریتصمیمکارکنان برای 

، یارفهحفردی در پیشنهادها معطوف کرده است )خبرنامه مهارت سازمان فنی و  طلبیمنفعت

لی پژوهش حاضر بررسی تأثیرگذاری رفتارهای توانمندساز مسئله اص بنابراین (.9817

 استان گیلان است تا از این طریق بتوان یاحرفهمدیران بر آوای کارکنان در سازمان فنی و 

لذا حضور مدیرانی  .یافتدستبه راهکارهای اجرایی در راستای ارتقای آوای کارکنان 

افزایش انگیزه آنان و ارائه ، کارکنانتوانمند که منجر به ایجاد جوی مملو از مشارکت 

لازم برای آوای  هایزیرساختخلاقانه و درواقع ایجاد بسترهای مناسب و  یهاشنهادیپ

امری ضروری و بسیار پراهمیت ، گرددیمکارکنان در جهت دستیابی به اهداف سازمانی 

نمندساز توا دهشادراکبنابراین سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا رفتارهای  .است

 استان گیلان تأثیر دارد؟ یاحرفهمدیران بر آوای کارکنان سازمان فنی و 

مرکز ثقل از  عنوانبه یاحرفهمراکز آموزش فنی و  بالأخصآموزشی  یهاسازمان

اساس  . بر همینهستند...  جو مشارکتی و، خلاقانه یهاشنهادیپ، هادهیاشکوفایی و باروری 

ابزارهای معتبر و قدرتمند و راهکارهای مناسب برای هدایت و  لازم است الگوها و

ه در قرار گیرد؛ ک موردبررسیکارکنان در مسیری صحیح و پربازده  یهاتلاش دهیسازمان

 گذشته در ایران توجهی به یهاپژوهشولیکن در  شدهپرداختهبه بررسی آن  پژوهشاین 
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گری که نقش مربی، رسانیاطلاع، رکتیمشا گیریتصمیماین موضوع توسط متغیرهایی نظیر 

نشده ، ددگریمهرچه بیشتر سازمانی  وریبهرهجهت  هادهیا ارائهبسزایی بر آوای کارکنان و 

 است.

مدیریت مشارکتی را درک  در آغازباید ، درک آوای کارکنان منظوربه. آوای کارکنان

ارکتی بر افزایش مدیریت مش کهد کردنبیان  7110در سال  9. استیرت و مورانکرد

 مشارکتی مستقیم به جهت مشارکت یهاروشتوانمندسازی کارکنان از طریق تیم سازی و 

 ترینمهمیکی از ، سازمان تمرکز دارد. آوای کارکنان یهاگیریتصمیمکارمند در 

 8هیرچمان 9101(. در سال 9117، 7مشارکت کارکنان است )مک کیب و لوین یهایژگیو

رای هرگونه تلاش ب» صورتبهو این مفهوم را  کرداصطلاح آوا را مطرح برای نخستین بار 

ر تعریف کرد. او اظهار داشت که کارکنان در براب« اعتراضقابلفرار از مسائل  جایبه، تغییر

، 9تاکروترنر) دهندیمبا ترک سازمان یا بیان نارضایتی خود واکنش نشان ، شرایط ناخوشایند

روی این مفهوم و عوامل مؤثر بر آن در آثار مدیریت گسترش  مطالعات ازآنپس(. 7199

 یافت و نظریات مختلفی در رابطه با آن مطرح گردید.

نابع به واحدهای م هاشنهادیپارائه راهکارها و ، گفتگو در مورد مشکلات با سرپرستان

یا  هاهیاتحادبرای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با  هادهیابه زبان آوردن ، انسانی

 (.7199، 7)تراویس و همکاران نامندیم 9متخصصان سازمانی را در اصطلاح آوای کارکنان

 گیرندگانتصمیمبه  هادیدگاهفرصتی برای بیان  صورتبهبرخی از پژوهشگران آوا را 

 یافهیوظآوا را رفتاری فرا  9119سال در  0و لیپاین دائنون  مثالعنوانبه اندکردهتعریف 

 صورتنبدیو آن را  استد که اختیاری و آگاهانه بوده و خارج از انتظارات شغلی فرد دانستن

ازنده با س یهادگاهیدنکوهش صرف که بر بیان  جایبهد رفتاری ترویجی کردنتعریف 

                                                           
1. Stueart & Moran 
2. McCabe & Lewin 
3. Hirschman 
4. Tucker & Turner 
5. employees voice 
6. Travis & et al 
7. Van Dyne & Lepine 
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 ایگونهبهساختار آوای کارکنان  راًیاخ .(7199، 9و وو لئودارد ) تأکیدهدف بهبود شرایط 

بیان ، نیل یافته است هادر سازمانمثبت  تغییراتبه سمت ترویج  از رفتار کارکنان که

ان پاسخ داوطلبانه شامل تلاش کارکن عنوانبه، طورکلیبهآوای کارکنان ، روازاین. گرددیم

برای بهبود شرایط ناخرسند کار و یا ترویج تغییر سازمانی بیان شده است )تراویس و 

 (.7199، همکاران

م نیز مه هاسازمانبلکه برای خود ، فاه کارکنان در سازمان مهم استبرای ر تنهانهآوا 

کرد عمل، تعهد کارکنان تواندیم، هاسازمانابراز آوا و برقراری عدالت در  یهافرصت. است

، 7نقرار دهد )ترنر و اسلوا یرتأثکارمند را تحت  -رضایت شغلی و روابط کارفرما ، شغلی

 هایوهشبازخوردی که  ویژهبه کنندیمزخورد کارمند را بکار زمانی که با هاسازمان (.7198

از سود و منفعت آوای  مندبهره توانندیم، اندازدیمسازمان را به چالش  هاییاستسو یا 

 (.7117، 8کارکنان شوند )نم هارد و ادمانسان

واع ان بندیطبقهکارکنان را مبنایی برای  هاییزهانگ 7118و همکاران در سال  دائنون 

بر سه انگیزه اصلی تمرکز کرده و سه نوع آوا )آوای  هاآنآوای کارکنان دانستند. 

 .اندکردهآوای تدافعی و آوای مطیع( را معرفی ، دوستانهنوع

 خلاصه تعاریفی از انواع خاص آوای کارکنان .1جدول 

 تعاریف انواع سال پژوهشگر

 7198 9شین
آوای 

 9تانهدوسنوع

برای  ییهاحلراهسازنده و  یهادهیافعالانه جهت ایجاد 

 با دیگران مساعیتشریکمشکلات با انگیزه 

 بر اساس ترس و حفاظت از خود هادهیابیان  0آوای تدافعی 7111 7دائنو ون  سیآل

 م شدنبر اساس تسلی هادهیارفتار کناره گیرانه برای بیان  1آوای مطیع 7199 9ونگل

                                                           
1. Li & Wu 
2. Turner & O’Sullivan 
3. Nembhard & Edmondson 
4. Shin 
5. Prosocial Voice 
6. Elise & Van Dyne 
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8. Vangel 
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 یک منبعی از عنوانبهکه رهبری را  هاستمدت. توانمندساز مدیران شدهادراکرهای رفتا

از که در این صورت رفتارهای توانمند س اندکردهانگیزه و ترقی و پیشرفت کارمندان بیان 

. اعتماد مدیران به توانایی شودیممدیران یک معیار مهم برای رهبری اثربخش تلقی 

گذار شناسایی عوامل اثر روازاینتوانمندساز مدیران نقش داشته؛ کارکنانشان در تصمیمات 

 (.7191، 9)حکیمی و همکاران گرددیمتوانمند ساز مدیران حائز اهمیت  یرفتارهابر 

تیار عدم تمرکز اخ یدهیعقکل شامل  طوربهبه نظر برخی از پژوهشگران توانمندسازی 

 دهدیمختیار ا هاآنکه به  است یترنییپاو مسئولیت دادن به کارکنان سطح  گیریتصمیم

یت تکالیفشان مسئول کیف شخصاًو  کنندبه طریق استراتژیک فکر ، عمل کنند تنهاییبهکه 

 (.7199، 7باشند تا کارکرد سازمانی را توسعه دهند )بارتون و بارتون

ه ری کتوانمند ساز مدیران اشاره دارد به گروهی از رفتارهای رهب شدهادراک یرفتارها 

ه ک قدرت و یا تعیین مسئولیت و استقلال بیشتر به کارکنان است یگذاراشتراکمستلزم 

 (.7199، 8)ازارالی گرددیمموجب افزایش سطح انگیزش درونی کارکنان ، خود نوبهبه

عبارت است از به اشتراک گذاشتن کارکنان  توانمناد ساز مدیران شدهادراک یرفتارها

زگاری ارتقا و تشویق کارکنان به پذیرش و سا منظوربهمسئولیت با مدیران استقلال و ، در مقام

شده که مردم را  هایتظرفباعث توسعه  یتوانمندساز (.7191، با محیط کاریشان )حکیمی

 (.7191، 9)نامونگ کندیم هاپروژهقادر به مدیریت بهتر 

ان بایستی همواره بر . همچنین مدیراندمسئولمعتقدند که مدیران  9و جانسون هونولد

احساس توانمندسازی در کارکنان نظارت داشته باشند. مدیران نقش اساسی در به رسمیت 

 .کنندیمفا آنان ای یتپراهم بر نقش تأکید وسیلهبهشناختن و تقدیر از مشارکت کارکنان 

داشته باشند. حوزه دیگری که مدیران  هایمتمدیران ممکن است نقش اساسی در توسعه 

بی مناس سازوکار تواندیم آموزش .استمقوله آموزشی کنند، یمر آن نقش اساسی ایفا د

                                                           
1. Hakimi & et al 
2. Barton & Barton 
3. Ozarallı 
4. Namong 
5. Honold & Johnson 
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باور داشته باشند که توانمند هستند )گرسلی و  توانندیمباشد که کارکنان از آن طریق 

 (.7119، 9همکاران

 توانمندساز مدیران شدهادراکپنج بعد از رفتارهای ، 7111در سال  7آرنولد و همکاران

نگرانی/ تعاملات  ابراز، 9مربیگری، 9رسانیاطلاع، 8مشارکتی گیریتصمیماز؛  اندعبارتکه 

 د.کردنرا بیان  0یالگوسازو هدایت از طریق  7تیمی

 توانمندساز مدیران شدهادراکخلاصه تعاریفی از ابعاد رفتارهای  .2جدول 
 منبع تعاریف ابعاد

 گیریتصمیم

 مشارکتی
 شانگیریتصمیمطلاعات کارمندان در مدیر از ا کردناستفاده 

همکاران گائو و 

(7199) 

 رسانیاطلاع
شرکت توسط مدیر مانند مأموریت و فلسفه و  انتشار اطلاعات گسترده

 همچنین دیگر اطلاعات مهم شرکت
 (7198) 9چان

 مربیگری
و کمک  دهندیماز رفتارهایی که کارمندان را آموزش  یامجموعه

 یم به خود متکی شوندکه اعضای ت کنندیم
 (7198) 1اگان

ابراز نگرانی/ 

 تعاملات تیمی

ه توجه به رفا دهندهنشاناز رفتارهایی که  یامجموعهنگرانی اشاره به 

تعاملات تیمی اشاره به رفتارهایی دارد که در ارتباط با  دارد وکارمندان 

بیل ق . این دسته شامل رفتارهایی ازباشندیممهم ، یک کل عنوانبهتیم 

 یک کل است عنوانبهپیگیری و همکاری نزدیک با تیم 

آرنولد و 

 (7111همکاران )

هدایت از طریق 

 الگوسازی

تعهد مدیران نسبت به کارشان و  دهندهنشاناز رفتارهایی که  یامجموعه

د کار مانن ییرفتارهاهمچنین نسبت اعضای تیم او دارد. این مقوله شامل 

 کندیماز اعضای تیم فعالیت  ترسختکه او  یقیبه طربیشتر و مجدانه 

آرنولد و 

 (7111همکاران )

ود عملکرد بهب منظوربهیک ابزار مدیریتی  عنوانبهمشارکتی کارکنان  گیریتصمیم

برای اهداف تسهیم شده کارکنان و مدیران شناخته شده است.  کردنسازمانی از طریق تلاش 

                                                           
1. Greasley & et al 
2. Arnold & et al 
3. participative decision-making 
4. informing 
5. coaching 
6. showing concern/interacting 
7. ieading by example 
8. Chan 
9. Egan 
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شته به یک موضوع مهم در مدیریت منابع انسانی گ تبدیل گیریتصمیممشارکت کارکنان در 

 (.7199، 9راسلین و آدمولا) رودیمعنصر اصلی از آوای کارکنان به شمار  عنوانبهو 

یک رفتار ارزشمند از سوی مدیران در نظر گرفته شده که عبارت است از  عنوانبه یگریمرب

عملکرد و  ،ه به بهبود بینش کارمندارتباطی و تعاملی ک هاییوهش، فردفردبهارتباطات مؤثر 

 و همچنین رضایت هاحلراهدرباره آن و ارائه  کردنبیان مشکلات و بحث  یادگیری آنان و

 (. کارکنان زمانی که از اهداف و مقاصد سازمان7198، )اگان شودیمشغلی و تعهد کارکنان 

زه و انگی کنندیمان احساس ارزشمندی در سازم گردندیمآگاه ، از اطلاعات طورکلیبهو 

 (.7198، دارند )چان هایشنهادپو  ابراز نظراتبیشتری برای 

 در ادامه بیان شده است: پژوهش هاییهفرض

چارچوب مفهومی پژوهش مبنی بر تأثیرگذاری ، گرفتن مبانی نظری پژوهش در نظربا 

 ظردر نن با ارائه گردیده است و همچنی، رفتارهای توانمندساز مدیران بر آوای کارکنان

 زیر مطرح گردیده است. هاییهفرض، گرفتن هدف پژوهش و چارچوب مفهومی ارائه شده

استان  یاحرفهبر آوای کارکنان فنی و  توانمندساز مدیران شدهادراکرفتار : فرضیه اصلی

 دارد. دارمعنیگیلان تأثیر 

 از قرار زیر است: فرعی هاییهفرض

 دارد. دارعنیماستان گیلان تأثیر  یاحرفهرکنان فنی و مشارکتی بر آوای کا گیریتصمیم .9

 د.دار دارمعنیاستان گیلان تأثیر  یاحرفهبر آوای کارکنان فنی و  رسانیاطلاع .7

 .دارد دارمعنیاستان گیلان تأثیر  یاحرفهمربیگری بر آوای کارکنان فنی و  .8

                                                           
1. Roseline & Ademola 
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 2011، مدل گائو و همکاران بر اساسمدل مفهومی پژوهش  .1کل ش

 روش پژوهش

توصیفی و از نوع همبستگی است. ، و به لحاظ روش هدف کاربردی ازنظرحاضر  پژوهش

. استنفر  991استان گیلان به تعداد  یاحرفهکارکنان سازمان فنی و ، پژوهشجامعه آماری 

نفر تعیین شد.  791، درصد 19بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه لازم با سطح اطمینان 

در جامعه  پرسشنامه 791با توزیع ، یریپذبازگشتن بیشتر و رعایت اصل برای اطمینا

 یاهیهمس گیرینمونهشد که با روش  وتحلیلتجزیهکامل  پرسشنامة 789 درنهایت، موردنظر

 شدند. با توجه به ماهیت این پژوهش گردآوریبا استفاده از پرسشنامه  هادادهانتخاب شدند. 

آماری توصیفی  یهاشاخصشناختی و سنجش آن از جهت تحلیل متغیرهای جمعیت 

 وتحلیلتجزیهاستفاده شد و در راستای  Spss 20 افزارنرمانحراف معیار و...( و از ، میانگین)

و آزمون فرضیات روش بررسی معادلات ساختاری بر مبنای حداقل مربعات  هادادهاستنباطی 

سشنامه پژوهش شامل دو قسمت است؛ استفاده شد. پر Smart Pls 2 افزارنرمجزئی و از 

ت تحصیلا، جنسیت، سؤال از مشخصات جمعیت شناختی که شامل سن 9قسمت اول شامل 

 کاملاً»از  یادرجه 9سؤال در قالب طیف لیکرت  79و سابقه کاری و قسمت دوم شامل 

دیران ماست. در این پرسشنامه برای سنجش رفتارهای توانمندساز  «مخالفم کاملاً»تا  «موافقم

مشارکتی  گیریتصمیمکه  7111از پرسشنامه توانمندسازی رهبر آرنولد و همکاران در سال 

سؤال و برای سنجش آوای کارکنان از پرسشنامه  99و مربیگری با  7هرکدام با  رسانیاطلاعو 

 رفتار ادراک شده

 زتوانمند سا

 دیرانم

 آوای

 کارکنان
 اطلاع رسانی

 مربیگری

 تصمیم گیری شارکتی
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 موردسنجشسؤال  9با  دوستانهنوعکه آوای  9119و لیپاین در سال  دائنآوای کارکنان ون 

 گرفت. قرار

درصد( زن هستند.  1/78نفر ) 97درصد( مرد و  9/07نفر ) 909 موردبررسیدر نمونه 

سال سن  91تا  89بین ، دهندیمدرصد که بیشترین حجم نمونه را تشکیل  8/99سنی  ازنظر

سال؛  91درصد بالاتر از  0/9و سال  91تا  99درصد  7/98، سال 81تا  71درصد  9/8و دارند 

بیشترین حجم نمونه را ، درصد کل نمونه 8/99افراد لیسانس با ، یلاتسطح تحص ازنظر

و  لیسانسفوقدرصد  9/71، دیپلمفوقدرصد  9/90، درصد دیپلم 8/91و  دهندیمتشکیل 

 71تا  97درصد را افراد با سابقه کار  9/81، درصد دکترا و بیشترین اعضای گروه نمونه 8/9

سال  99تا  99درصد  9/79، سال 91تا  9درصد بین  9/99، سال 9درصد کمتر از  0/9سال و 

 .دهندیمسال سابقه کار تشکیل  71درصد بالاتر از  9/79و 

روایی محتوایی پرسشنامه با نظرخواهی چند تن از اساتید مدیریت و خبرگان آشنا به 

 نفر 81بودن سؤالات در بین  فهمقابلاز ، روایی صوری یبررسموضوع تأیید شد. به جهت 

، اطمینان حاصل گردید. همچنین در بررسی روایی همگرا، کنندهشرکتافراد عادی 

مقدار میانگین واریانس  کهاینبا توجه به ، گرددیممشاهده  8جدول که در  طورهمان

روایی همگرا تأیید ، بود 9/1از  تربزرگ پژوهشبرای تمامی متغیرهای این  شدهاستخراج

 ترزرگبمقادیر ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها ، گردید. به جهت سنجش پایایی

است که نشان از پایایی سازگاری درونی مناسب مدل است. تمامی مقادیر مربوط به  0/1از 

 0/1از  ترگبزرنیز  پژوهشضرایب پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرهای مرتبه اول و دوم 

 میزان بارهای عاملی، بررسی بارهای عاملی . درگرددیماست؛ درنتیجه برازش مدل تأیید 

( که نشان از مناسب بودن سؤالات به جهت 8شکل بوده )بیشتر  0/1از  هاگویهبرای تمامی 

 .استتخمین متغیر مربوطه 
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 میانگین واریانس، پایایی مرکب، مقادیر ضریب آلفای کرونباخ .3جدول 
 متغیر متغیر

 مربیگری مشارکتی گیریتصمیم

 170/1آلفای کرونباخ:  170/1ی کرونباخ: آلفا

 109/1پایایی مرکب:  108/1پایایی مرکب: 

 097/1میانگین واریانس:  999/1میانگین واریانس: 

 دوستانهنوعآوای  رسانیاطلاع

 990/1آلفای کرونباخ:  189/1آلفای کرونباخ: 

 910/1پایایی مرکب:  189/1پایایی مرکب: 

 789/1میانگین واریانس:  719/1میانگین واریانس: 

 پژوهش هاییافته

انمندساز تو شدهادراکرفتار بودن تأثیر  دارمعنییعنی ، پژوهشدر بررسی فرضیه اصلی 

ز ا تربزرگمقدار آماره تی  کهاینبه  با توجه، 9و جدول  7شکل ، بر آوای کارکنان مدیران

ای توانمندساز مدیران بر آو شدهادراکنتیجه گرفت که متغیر رفتار  توانیم، است 17/9

دارد و فرضیه تأثیرگذاری متغیر رفتار اراک شده توانمندساز مدیران  دارمعنیکارکنان تأثیر 

رفتار  در مسیر بین متغیر مستقل استانداردشده. ضریب شودیمبر آوای کارکنان پذیرفته 

است. همچنین ضریب  919/1توانمندساز مدیران و متغیر وابسته آوای کارکنان  شدهادراک

متغیر رفتار  دهدیمبه دست آمد که نشان  799/1در بررسی این فرضیه برابر با  2Rتعیین 

 ورطبهدرصد از تغییرات متغیر آوای کارکنان را  0/91حدود ، توانمندساز مدیران شدهادراک

دساز مدیران نتوانم شدهادراک. این بدان معنی است که افزایش رفتار کندیممستقیم تبیین 

 درصد افزایش در میزان آوای کارکنان ایجاد کند. 0/91حدود  تواندیم

 پژوهشبررسی فرضیه اصلی  .4 جدول

نتیجه 

 آزمون

سطح 

 داریمعنی
T-Value 

ضریب مسیر 

استاندارد 

(𝜷) 

 فرضیه اصلی

پذیرش 

 فرضیه
19/1>Sig 79/1 919/1 آوای کارکنان  

 شدهادراکرفتار 

 انتوانمندساز مدیر
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842/0= 2R  

 

 توانمندساز مدیران  شدهادراکضریب مسیر استاندارد متغیر مستقل رفتار  .2شکل 

 و متغیر وابسته آوای کارکنان

نشان داده شده است. مقدار آماره تی  9و جدول  8فرعی در شکل  یهاهیفرضنتایج 

و فرضیه  نانمشارکتی بر آوای کارک گیریتصمیم یرگذاریتأثاز فرضیه  آمدهدستبه

 دهندهنشان، . این مقداراست 17/9از  تربزرگتأثیرگذاری مربیگری بر آوای کارکنان 

ده که مشاه طورهمان. استتأیید این دو فرضیه  درنتیجهو  هاهیفرضبودن این  دارمعنی

گری با مشارکتی و مربی گیریتصمیمضرایب مسیر استاندارد در مسیرهای بین ، گرددیم

از فرضیه  آمدهدستبهمقدار آماره تی  .است 098/1و  811/1 نان به ترتیب برابر باآوای کارک

، . این مقداراست( -17/9، 17/9بر آوای کارکنان در بازه ) رسانیاطلاع یرگذاریتأث

ضرایب مسیر ، گرددیمکه مشاهده  طورهمان. استاین فرضیه  دییتأعدم دهندهنشان

. همچنین ضریب است 917/1با با آوای کارکنان برابر  رسانیاطلاعاستاندارد در مسیر بین 

درصد از  8/81 دهدیماست که نشان  818/1 فرعی برابر با یهاهیفرضتعیین در بررسی 

 شدهدراکامتغیر رفتار  یهامؤلفهتغییرات مربوط به متغیر وابسته آوای کارکنان توسط 

 معنی است که افزایش یا کاهش آنان باعث. این بدان شودیم ینیبشیپتوانمندساز مدیران 

  .شودیمدرصدی آوای کارکنان  8/81افزایش یا کاهش 
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 پژوهشفرعی  یهاهیفرضبررسی  .5جدول  

-T داریسطح معنی نتیجه آزمون

Value 

ضریب مسیر 

 (𝛃استاندارد )
 ی فرعیهاهیفرض

  آوای کارکنان Sig 117/8 811/1<19/1 پذیرش فرضیه
ی گیرتصمیم

 شارکتیم

 رسانیاطلاع   آوای کارکنان Sig 191/9 917/1>19/1 عدم پذیرش فرضیه

 مربیگری   آوای کارکنان Sig 177/0 098/1<19/1 پذیرش فرضیه

   818/1= 2R     

                        

 

 توانمندساز مدیران  شدهادراکضریب مسیر استاندارد ابعاد متغیر مستقل رفتار  .3شکل 

 و متغیر وابسته آوای کارکنان

 گیرییجهنتبحث و 

ان توانمندساز مدیران بر آوای کارکن شدهادراکاین پژوهش با هدف بررسی تأثیر رفتارهای 

از تأیید  نشان پژوهشاستان گیلان انجام گرفت. نتایج آزمون مدل  یاحرفهدر سازمان فنی و 

توانمندساز  شدهادراکرفتارهای که ابعاد  دهدیمفرضیه اصلی است و همچنین نشان 

ر د تأثیرگذاری. نوع کندیم بینیپیشدرصد از آوای کارکنان را  8/81حدود ، مدیران

مثبت و مستقیم است؛ بدین معنی که افزایش یا کاهش در ابعاد ، تأییدشده یهاهیفرض
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د اممکن است تغییرات همسویی در آوای کارکنان ایج، مشارکتی گیریتصمیممربیگری و 

شت که میزان انتظار دا توانیممشارکتی  گیریتصمیمکند و با افزایش ابعاد مربیگری و یا 

 .آوای کارکنان افزایش یابد

 تواندیمتوانمندساز مدیران  شدهادراکرفتارهای ، پژوهشبر اساس آزمون فرضیه اصلی 

 هایپژوهشا ب نوعیهب آمدهدستبهی بگذارد. نتیجه دارمعنیبر آوای کارکنان تأثیر مثبت و 

دیترت ، (7197یون )، (7198از: شین ) اندعبارت هاپژوهشپیشین همسو است؛ برخی از این 

کاربرد آوا در میسر ساختن ، توانمندسازی (.7198تایان و هوآنگ )، (7191) ونویترو 

ند رکارمندان بر این باور قرار گی کههنگامیمشارکت فعال و تعهد به اعضای سازمان است. 

 آنان یک نیاز برای جبران این، شدهواقعکه رفتارهای توانمند ساز مدیران برای آنان مفید 

به مشارکت با سازمان فراتر از یک وظیفه پای  درنتیجهو  کنندیمرفتار مطلوب احساس 

مدیران و  توانمند ساز یرفتارهاکه یک ارتباط مثبت بین  رودیمانتظار  نیبنابرا .نهندیم

رفتارهای توانمندساز مدیران ممکن است چنین محیطی را  ارکنان وجود داشته باشد.آوای ک

 .کندق و نظرات خود تشوی هاشنهادیپ، هادهیا کردنو سپس کارکنان را برای بیان  کندایجاد 

ا توانمند ساز مدیران؛ ب شدهادراکیکی از ابعاد رفتارهای ، مشارکتی گیریتصمیم

 دارمعنیگواه بر تأثیر مثبت و ، 17/9از  تربزرگتی  و آماره 811/1ضریب مسیر استاندارد 

( و گائو و همکاران 7117خو هوانگ ) هایپژوهشبر آوای کارکنان داشت. این نتیجه در 

 رندیگیممشارکتی را به کار  گیریتصمیممدیرانی که ، ( مطابقت دارد. در حقیقت7199)

 ردنکپرورش استعدادهای کارکنان و برجسته  از طریق ایجاد احساس تعلق در کارکنان و

 .گرددیمکارکنان  از جانبنظرات  ارائهکارکنان خود منجر به  یهاشنهادیپنظرات و 

در متغیر رفتارهای  رسانیاطلاعکه بعد  دهدیمنشان  پژوهش یهاافتهیهمچنین 

 یهاافتهیاین نتیجه با ندارد.  دارمعنیتأثیر  توانمند ساز مدیران بر آوای کارکنان شدهادراک

سازمان فنی و  موردبررسیجامعه  ازآنجاکه ( همخوانی ندارد.7199گائو و همکاران )

 بوده که بیشتر عملیاتی است و ییهاسازماناستان گیلان بوده و این سازمان جزء  یاحرفه

ن سازما یهااستیسکارکنان نسبت به قوانین و مقررات و مقاصد و  اتفاقبهاکثر قریب 

در کارکنان این سازمان نهادینه گشته است به نظر  هااستیسآگاهی لازم را دارند و قوانین و 
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 رغمیلعنتایج اگرچه  نیا نقشی بر افزایش آوای کارکنان ندارد. رسانیاطلاعکه  رسدیم

 یهااستیساما واقعیت این است که به دلیل روشن و واضح بودن ، دیدگاه پژوهشگران است

رس افراد و کارکنان از ابراز عقاید به دلیل کنترل بیشتر بر آنان از طریق چنین ت، سازمان

 .گرددیممکانیزم هایی منجر به خودداری از ابراز عقاید آنان 

 098/1است که با ضریب مسیر استاندارد  پژوهشدر  شدهیبررسآخرین متغیر  مربیگری

ی بر آوای کارکنان داشت. نتیجه ردامعنیتأثیر مثبت و ، 17/9از  تربزرگو آماره تی 

( و گائو و همکاران 7198اگان ) هایپژوهشپیشین نظیر  هایپژوهشبا  نوعیبه آمدهدستبه

کار ، مسئلهحل ، ارتباطی یهامهارتمربیگری علاوه بر افزایش  ( همسو است.7199)

. از مدجاانیماصلی شغل  یهایستگیشافردی به توسعه  یهایتوانمندگروهی و ارتقای 

و  بیشتر پرورش داده یهاتیمسئولکارکنان را برای پذیرش  توانیمطریق مربیگری 

رفت فرد است فرایند یادگیری و پیش، هاتیفعالمربیگری هنر تسهیل کردن اجرای  دیگربیانبه

ت و از این طریق فرص کندیممداوم بر فرایندهای پیشرفت و رشد افراد تمرکز  طوربهو 

 .کردکارکنان فراهم  یهاشنهادیپبرای ارائه نظر و  بیشتری را

دارد توانمندساز مدیران با ضریب مسیر استان شدهادراکمربیگری از متغیر رفتار  یمؤلفه

نان گذاشته بر آوای کارک را در مقایسه با سایر ابعاد دارمعنیبیشترین تأثیر مثبت و ، 098/1

بوده است و این سازمان مربیگری را  یاحرفهفنی و  موردمطالعهسازمان  ازآنجاکهاست. 

اساس و پایه استراتژی خود قرار داده تا از این طریق به پرورش استعدادها و رفع موانع بیکاری 

 شدهدراکااین بعد از متغیر رفتارهای  رسدیمو فعالیت گروهی بیانجامد به نظر  زاییاشتغالو 

 است. یرگذارتأثتوانمندساز مدیران بیشتر بر بروز آوا 

گائو و همکاران  هایپژوهش بر اساس پژوهشلازم به ذکر است که مدل مفهومی این 

تحت عنوان اعتماد کارکنان به مدیران و آوای  یامقالهدر  (7199)بود. گائو و همکاران 

نفر از کارمندان  899از  هادادهرفتارهای توانمند ساز مدیران که  گر لیتعدکارکنان با نقش 

ران سه رفتار توانمندساز مدی یرگذاریتأث، شده بود یآورجمعنعت ارتباطات در چین در ص

ان به را در رابطه بین اعتماد کارکن رسانیاطلاعمشارکتی و  گیریتصمیم، شامل مربیگری

د و دریافتند که هر سه نوع رفتار توانمند ساز مدیران کردنمدیران و آوای کارکنان بررسی 
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در تأثیرگذاری اعتماد به مدیران بر آوای کارکنان را دارند. در این  کنندهتعدیلنقش 

ویژه تأثیر ابعاد رفتارهای توانمندساز مدیران را بر آوای کارکنان بررسی قرار  طوربه پژوهش

جامعه  در نفسهفیبه جهت اینکه  رسانیاطلاعکه بیان گردید متغیر  طورهمانگرفت. 

 بر آوای کارکنان ندارد. گذارتأثیرموردنظر وجود دارد؛ نقش 

 مقدار بنابراین استدر حد متوسط ، هاهیفرضضریب مسیر استاندارد در  آنجائی کهاز 

2R ردیده نیز در حد متوسط بیان گ استکه برآیند مجذور مقادیر ضرایب مسیر استاندارد  زین

ری است غیمت، این است که آوای کارکنان ستیناست؛ علت اینکه میزان همبستگی شدید 

توانمندساز مدیران همچون  شدهادراکدیگری علاوه بر متغیر رفتارهای  یرهایمتغکه 

ند و باش تأثیرگذاراجتماعی و ... ممکن است که بر آن  هایارزش، معنویت در کار، اعتماد

 شدهادراکمیانجی امکان دارد که رفتارهای  یرهایمتغ تأثیرگذاریهمچنین از طریق 

ند که به دلیل باش ن بر آوای کارکنان تأثیرگذاری شدیدتری را داشته باشدتوانمندساز مدیرا

 .استآتی  پژوهشگرانمحدوده زمانی شایسته بررسی برای 

 پیشنهادها

از مدیران بر توانمندس شدهادراکمبنی بر تأثیرگذاری رفتارهای  پژوهش یهاافتهیبا توجه به 

 فزایش مسئولیت کارکنان و توانمند ساختنکه مدیران با ا شودیمآوای کارکنان پیشنهاد 

هایی استقلال از طریق ر کردنتعامل کارکنان با مدیران افزایش یابد و همچنین فراهم ، آنان

 نفسدبهاعتماافزایش ، افزایش معناداری کار برای کارکنان، بوروکراتیک یهاتیمحدوداز 

ران از مدی، ن؛ که با انجام این مواردکارکنان در اثر عملکرد بالای آتان و ارائه پاداش به آنا

 به نفع بهبود روند و همچنین منجر به جلوگیری زیاداحتمالبهکه  حلراهجدید و  یهاشنهادیپ

 .شوندیم دمنبهره، منجر به شکست سازمان گردد تواندیمبالقوه  طوربهکه  زاآسیباز عوامل 

بر آوای  مشارکتی گیریتصمیمپژوهش مبنی بر تأثیرگذاری  یهاافتهیبا توجه به 

که مدیران بسترهایی مناسب جهت ایجاد روحیه جمعی در کارکنان  شودیمکارکنان پیشنهاد 

و با ایجاد جلسات مختلف با واحدهای مختلف سازمانی و همچنین ایجاد  کنندرا فراهم 

رهایی تبس، همچون گروه اسمی و یا طوفان مغزی ییهاکیتکنفکر و استفاده از  یهااتاق
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بنابراین  و کندیممشارکتی را فراهم  گیریتصمیمآنان برای  کردنمناسب جهت تشویق 

 .کندیمهت ابراز ایده را ایجاد منجر به ارائه فرصت به تمامی کارکنان ج

پژوهش مبنی بر تأثیرگذاری مربیگری بر آوای کارکنان پیشنهاد  یهاافتهیبا توجه به 

 یهاتیعالفآموزشی و ایجاد جوی دوستانه و ارتقای  یهاکارگاهتا مدیران با تشکیل  شودیم

آوای  ساززمینهضمن خدمت برای کارکنان  یهاآموزشگروهی و همچنین برگزاری 

 کارکنان گردند.

این پژوهش  یهاتیمحدودخاصی برخوردار باود. از  یهاتیمحدوداین پژوهش نیز از  

ات و عادم دق دهندگانپاسخ از سوی سؤالاتای به امکااان تحریااف پاسااخ برخا توانیم

پرسشنامه و همچنین با توجه به اینکه امکان بررسی تمام ابعاد  یهاپرسشدر پاساخگویی باه 

وجود نداشت و با توجه به  نظرانصاحبشده از سوی  ارائهرفتارهای توانمندساز مدیران 

 ین متغیر استفاده شده است.از سه مؤلفه ا هاتیمحدود نظر گرفتنماهیت آماری و در 
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