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منظور از صدای کارکنان، مشورت با آن‌ها و اجازه دادن به آن‌ها در تصمیم گیری های سازمانی است. صدای کارکنان یک مفهوم روان‌شناختی است که مربوط به کیفیت و کمیت بیان نظرات، احساسات و باورهای افراد نسبت به کار و سازمان است و به‌عنوان فرآیند افزایش انگیزه کارکنان، تعریف می شود، لذا توجه به آن‌ به ‌عنوان یکی از ارزشمندترین موضوعات  سازمان حائز اهمیت است. این پژوهش با هدف طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا عراق انجام شده است. پژوهش حاضر ازنظرهدف نوع کاربردی و از لحاظ روش از جمله پژوهش های ترکیبی کیفی و کمی است. در بخش کیفی مصاحبه  با 17 نفر از مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق، انجام شد. داده ها به وسیله مصاحبه های نیمه ساختار یافته جمع آوری شدند و با استفاده از رویکرد زمینه ای، در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی مورد تحلیل قرار گرفتند. جهت بررسی روایی بخش کیفی از شاخص و نسبت روایی محتوایی و به منظور سنجش پایایی از روش بازآزمون استفاده شد. نتایج این بخش نشان داد عوامل علی در دو دسته عوامل فردی و سازمانی، پدیده محوری نظرخواهی از کارکنان، اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان، مشارکت در تصمیم گیری ها، ارایه نظرات کارکنان، صحبت و گفتگو در مورد سازمان، راهبردها رسمی و غیر رسمی ، عوامل زمینه ای به تنوع نیروی کار ، میزان بلوغ کارکنان ، سبک رهبری مشارکتی ، هوش فرهنگی ، همسویی اهداف کارکنان و مدیران ، توانمندی مدیران ، عوامل مداخله ای به عوامل فرهنگ جامعه، محیط با عدم اطمینان زیاد،سازمان یادگیرنده و پیامدها به دو دسته پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی تقسیم شدند.  در بخش کمی جهت آزمون مدل مفهومی پژوهش از ابزار پرسشنامه پژوهشگر ساخته استفاده شد و روایی و پایایی این ابزار با ضرائب آلفای کرونباخ85/. و بارهای عاملی و شاخص روایی محتوایی مورد تایید است. جامعه آماری در بخش کمی که شامل کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا(س) در عراق 1610 نفر بودند که از این میان 312 نفر به‌عنوان حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی ومورگان وروش نمونه گیری طبقه ای متناسب با حجم نمونه انتخاب شدند الگوی طراحی شده با کمک نرم افزار AMOS روش معادلات ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. در پایان، نتایج بخش کمی نشانگر اعتبار الگوی طراحی شده در بخش کیفی و پذیرش همه فرضیه های پژوهش بود. همچنین پیشنهادات کاربردی برای مدیران و پژوهشگران آینده ارائه گردید.
کلیدواژه‌ها:  صدای کارکنان، اعتماد سازمانی ،تصمیم گیری مشارکتی ، بیمارستان آموزشی الزهرا ، عراق.
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هر پژوهی بر مبنای مبانب نظری و اهداف و فرضیه هایی شکل می گیرد این فصل به بررسی کلیات پژوهش اختصاص یافته است. فصل حاضر با بیان و تشریح مسئله پژوهش آغاز می‌شود و پس از آن به بیان اهمیت و ضرورت پژوهش پرداخته است. سپس، اهداف و سوالات پژوهش بیان می‌شوند. در ادامه به قلمرو پژوهش (موضوعی، مکانی، زمانی)، کاربرد پژوهش و واژه‌های کلیدی پژوهش اشاره شده است. 
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امروزه محققان و مدیران به صدای کارکنان به دلیل نقشی که در کسب مزیت رقابتی ایفا می کند، توجه فراوان کرده اند. مشارکت یا صدای کارکنان یکی از عناصر مهم در حوزة روابط کار و سیستم های کاری عملکرد بالا است. هنگامی که مدیران در تصمیم گیری های خود از زیردستان نظرخواهی می کنند و به خواسته  ها یا نیازهای شان احترام می گذارند، در کارکنان انگیزه ایجاد می شود و نگرش و رفتار آنها بهبود می یابد. بسیاری از افراد از ابراز عقاید خود در مورد مسائل پیش روی سازمان خودداری می کنند. این امر به دلایل مختلف از جمله ترس مدیران از شنیدن صداهای مخالف، منفی دیده شدن از جانب همکاران و … که در نهایت به سرکوب شدن ابراز نظرها در سازمان منجر می شوند، رخ می دهد. کارکنان باید احساس کنند که شنیده می شوند؛ به جای اینکه تنها از آنها در مورد عقایدشان سوال شود. نظر به اهمیت شنیدن شدن صدای کارکنان در سازمان محقق در پی طراحی الگوی صدای کارکنان است. لذا پرسش اصلی تحقیق حاضر این است که الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق چگونه است؟
در دنیای امروز، تاکید بر کارکنان به عنوان سرمایه‌های انسانی که ارزشمندترین سرمایه‌ها است، اهمیت بسیاری یافته است.‌ این اهمیت به خصوص در سازمان‌های خدماتی که کارمندان به طور مستقیم با مشتریان در ارتباط بوده و منفعت‌های سازمان را به آنان انتقال ‌می‌‌دهند، اهمیت دو چندان ‌می‌‌یابد. بنابر‌این توجه بیشتر به کارکنان، هم به عنوان سرمایه‌های امروز و هم به عنوان عاملان رضایت مشتری و بهره‌وری سازمان افزایش یافته است. یکی از مباحثی که امروزه مورد توجه صاحب نظران رفتار سازمانی است، مبحث صدای کارکنان می باشد. توجه به كاركنان، نوعي دموكراسي سازماني است كه آزادي و صدا از واژگان كليدي آن محسوب مي شود. كارکنان اغلب به دنبال زمينه هاي مطلوبي بر اي صحبت کردن هستند(لیو و همکاران ،2015).
محققان تا قبل از دهه 1990 صدا را به عنوان یک رفتار سازمانی در ساختارهای مختلف ترسیم نکرده بودند( ویلکینسون و همکاران[footnoteRef:1]،2020). با این وجود، در دهه 1990، یک مرز بین رشته‌ای شکل گرفت که به طور موثر مجموعه‌ای از رشته‌ها را در رابطه با ادبیات صدای کارکنان ایجاد کرد که امروزه هنوز مشهود است(موبری و همکاران[footnoteRef:2]،2015). در مدیریت منابع انسانی، صدای کارکنان بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و بهبود نتایج کارکنان و پیامدهای سازمانی، به عنوان مثال، رضایت از شغل و تعهد به سازمان متمرکز است(پهلر و همکاران[footnoteRef:3]،2020). صدا به بیان منعطف یا رسمی ایده ها، افکار، پیشنهادها و رویکردهای جایگزین در مورد یک هدف خاص در داخل یا خارج از سازمان اشاره دارد که قصد دارد وضعیت ناخوشایند امور را تغییر دهد و عملکرد موجود سازمان یا گروه را گسترش دهد (رشید و همکاران[footnoteRef:4]، 2021). محققان استدلال می کنند که صدا ترکیبی از انگیزه فردی و هنجارهای سازمانی است (ون و فرندال[footnoteRef:5]،2020). از این رو، صدا به یک پدیده پیچیده اشاره دارد، به ویژه در محیط های کاری چند فرهنگی با ارزش ها، باورها، تجربیات و نگرش‌های متنوع (افسار و همکاران[footnoteRef:6]، 2019). هُلند و همکاران[footnoteRef:7] (2019) اظهار داشتند، در حالی که مفهوم صدای کارکنان و "حرفی برای گفتن داشتن کارکنان"به بیش از دو قرن پیش باز می گردد، اما نظریه "خروج، صدا و وفاداری" هیرشمن[footnoteRef:8] در سال 1970 زیربنای مطالعات صدای کارکنان درحوزه های مدیریت منابع انسانی، روابط استخدامی و رفتار سازمانی در سه دهه گذشته را شکل داده است. هیرشمن بیان داشت کارکنان در مواجهه با مشکلات سازمانی، سه گزینه در پیشرو دارند: نخست آنها می توانند به سازمان خود وفادار مانده و به صورت خوش بینانه منتظر بهبود اوضاع باشند. دوم آنها می توانند سازمان را ترک کنند و سوم اینکه می توانند نظرات و ایده های خود را به منظور ایجاد تغییرات سازنده بیان کنند (پور غفاری و همکاران،1401). [1:  .Wilkinson]  [2:  .Mowbray et al.]  [3:  .Pohler et al.]  [4:  .Rasheed et al]  [5:  .Kwon & Farndale]  [6:  .Afsar,et al]  [7:  .Holland & et a]  [8:  . Hirschman] 

صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در سازمان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی سازمان اشاره دارد ( اسلام و همکاران[footnoteRef:9]، 2019) صدا بر انتقاد سازنده برای بهبود به جای فقط انتقاد تاکید دارد(هو و همکاران[footnoteRef:10]،2018). صدای کارکنان اعتماد را تسهیل می‌کند و کارکنان احساس می‌کنند که سازمان به آن ها احترام  می گذارد  و از همکاری آن‌ها قدردانی می‌کند. اگر سازمان‌ها به کارکنان خود اجازه دهند پیشنهادها خود را ارائه دهند و آن‌ها را تشویق به کمک کنند ، رضایت شغلی را در بین آن ها  افزایش پیدا خواهد کرد(کیم و همکاران[footnoteRef:11]،2018).  [9:  .Islam]  [10:  .Hu,et al]  [11:  .Kim,et al] 

تغییرات سریع محیطی یکی از محوری ترین چالش های سازمان ها محسوب می شود، در حالی که به دلیل رقابت گسترده و روزافزون، همواره در تلاش برای موفقیت هستند (سلام زاده و همکاران[footnoteRef:12]، 2019). اعتقاد بر این است که سازمان های موفق از منابع انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی استفاده می کنند (کانتور[footnoteRef:13]، 2016). از آنجایی که سازمان ها به طور فزاینده ای به دانش و ایده های کارکنان خود در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود(سانگ و همکاران[footnoteRef:14]،2021). بنابراین، نظرات و پیشنهادات سازنده کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است (کوک و همکاران[footnoteRef:15]، 2016). این موضوع در زمینه مدیریت  ضروری است (سانگ و همکاران،2021). با توجه به دیدگاه مثبت کارکنان در سازمان که بر صدای کارکنان تاکید دارد، مدیران مربوطه سعی می کنند پتانسیل کانال صوتی را به عنوان مزیت رقابتی پیاده سازی کنند (مک کلاسکی و مک دانل[footnoteRef:16]، 2018). از این رو، اعتماد کارکنان، همراه با مدیران قابل اعتماد، می تواند منجر به مشارکت، ایجاد انگیزه و پیشنهادات نوآورانه کارکنان شود. به عبارت دیگر، فراهم کردن زمینه و زیرساخت مناسب برای صدای کارکنان به منظور دستیابی به اهداف سازمانی ضروری است (سیفاتو و همکاران[footnoteRef:17]، 2020). [12:  .Salamzadeh et al]  [13:  .Kantur]  [14:  .Song et al]  [15:  .Kok et al]  [16:  .McCloskey & McDonnell]  [17:  .Sifatu et al.] 

صدای کارکنان می تواند به شناسایی اشتباهات سازمانی و ضعف های مدیریتی کمک کند. چنین درگیری شغلی به دلیل مشارکت مستمر و تعهد کارکنان به کارشان، توانایی کارکنان را برای تولید ایده و کشف کاستی ها بهبود می بخشد(جا[footnoteRef:18]،2021). صدای کارکنان به عنوان صحبت در مورد نظرات، ایده ها، پیشنهادات یا نگرانی های چالش برانگیز و در عین حال سازنده در مورد مسائل مربوط به کار با هدف ایجاد تغییر و بهبود وضعیت به جای انتقاد صرف تعریف می  شود(ایبل و همکاران[footnoteRef:19]،2020). [18:  .Jha]  [19:  .Eibl,et al] 

هیرشمن صدا را به عنوان رفتار خلاقانه کارکنان نسبت به  محیط یا شرایط کاری ناراضی تعریف کرد(افشان و همکاران[footnoteRef:20]،2021).  تشویق صدای کارکنان به عنوان یکی از عوامل مهم برای دستیابی به انگیزه و مشارکت کارکنان در نظر گرفته می شود. مشارکت کارکنان را از برنامه ریزی تا تصمیم گیری در فرآیندهای سازمانی تضمین می کند(جا و همکاران[footnoteRef:21]،2019). عادت ( اظهار نظر ) صدا[footnoteRef:22] بیان خود به خودی پیشنهادها , نگرانی‌ها و نظراتی است که ممکن است بر فرد، تیم و سازمان اثر گذارد (نگ و فیلدمن ،2015). این رفتار کارکنان، فرصتی را برای کارکنان فراهم می‌کند تا به روشنی ایده‌ها و نظراتی را ارائه دهند تا بهبودها در مشکلات مربوط به شغل را پیشنهاد کنند(سلمان و همکاران،2020).  [20:  .Afshan]  [21:  .Jha]  [22:  .Voice habit] 

صدای کارکنان به این صورت تعریف می‌شود که کارکنان پیشنهادها , نگرانی‌ها و یا اطلاعات درباره وظیفه یک تیم را بیان می‌کنند. بسیاری از مدیران به تدریج متوجه می‌شوند که نظرات یا پیشنهادها کارکنان در مورد کار می‌تواند به طور مستمر سیستم سازمانی را بهینه‌سازی کرده، ریسک سازمانی را کاهش داده و اثربخشی سازمانی را در فرآیند توسعه سازمانی بهبود بخشد. با این حال، کارکنان به طور کلی بر این باورند که بیان نظرات خود بر هماهنگی سازمان اثر می‌گذارد و قدرت مدیران را به چالش می‌کشد. همچنین ممکن است تاثیر منفی بر رشد شغلی آن‌ها داشته باشد. بنابراین، خارج از ملاحظه منافع شخصی و زیان‌ها، کارکنان به طور کلی تمایلی به اشاره به مسائل مربوط و بیان نظرات شخصی خود ندارند(کائو و ژائو[footnoteRef:23]،2021). [23:  .Cao & Zhou] 

پژوهشگران معتقدند رفتار انسانی اغلب به جنبه‌های مختلف شخصیت فرد بستگی دارد. رابطه بین کارکنان و مدیران آن ها نقش مهمی در شکل‌گیری چنین رفتاری ایفا می‌کند. یک رابطه خوب بین این دو باعث ایجاد یک محیط مساعد برای رفتار صدا می شود. به خصوص زمانی که مدیران" به زیردستان خود انگیزه می‌دهند و نظرات خود را بیان می‌کنند، مسائل و نگرانی‌ها را برجسته می‌کنند، ایده‌های مبتکرانه ای برای بهبود روندکار و فرآیندهای کاری ارائه می‌دهند. کارکنانی که با این مدیران کار می‌کنند ذاتا ً دارای انگیزه هستند. آن‌ها خود را به عنوان اعضای موثر سازمان می دانند(سلمان و همکاران[footnoteRef:24]،2020). [24: .Salman,et al] 

استفاده از قابليت هاي منابع انساني، رمز موفقيت سازمان ها است. يكي از راهكارهاي مفيد براي بهره گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان، تمركز بر پيشنهادها و نظرهاي سازندة آنها است. در اين راستا، مدیران سازمان ها باید بسترهاي لازم را فراهم كرده و براي كاركنان فرصت ارائة نظرها و پيشنهادها را مهيا كنند (هالند و همکاران[footnoteRef:25]،2019). كاركنان، منبع ارزشمند بيان صدا، ارائة پيشنهادها و نظرها براي شناسايي و حل مسائل مربوط به اداره هاي دولتي به شمار مي روند. صدای كاركنان شامل صحبت در خصوص موضوعات و مشكلات اصلي كاري، ارائة نظرها و پيشنهادهاي سازنده و ابتكارات شخصي براي مشاركت ساير افراد در بررسي موضوعات و مسائلي است كه بر سازمان اثرگذار است. چنين اقداماتي باعث ارتقاي عملكرد سازمان ها شده و ارائه خدمات را بهبود می دهد(حسن[footnoteRef:26]،2015). با وجود اهميت شنيدن صداي كاركنان در سازمان ها بايد به اين نكته نيز اشاره كرد كه ابراز نظرها به پذيرش ريسك هايي مانند ريسك رفتاري نياز دارد كه مي تواند وضعیت کنونی شیوه های استاندارد انجام كارها را به چالش بكشد. بنابراين ممكن است فرد با ارائة پيشنهادهاي خلاف هنجارهاي موجود و ايجاد تأثيرات منفي در سازمان، به عنوان عامل اخلال تلقي شده و اين موضوع به اخراج وي از سازمان منجر شود(حسن،2015). صدای کارکنان به عنوان یک استراتژی ارتباطی مورد توجه قرار گرفته است. نقش صدای کارکنان ارائه ورودی های سازنده و ارزشمند کارکنان یک سازمان قبل از وقوع هرگونه حادثه پیش بینی نشده و نامطلوب است که بر مشتریان آن تأثیر منفی می گذارد(جانسون و گائو[footnoteRef:27]،2015).در عصر حاضر، گوش سپردن به صدای كاركنان برای بیمارستان آموزشی الزهرا ضرورت ویژه ای یافته است؛ چرا كه از یک طرف ایده ها و نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس كننده ی علایق و خواسته های آنها به مدیریت سازمان باشد. اگر كاركنان به هردليلی نخواهند ایده ها، نظرات و اطلاعات خود را در سازمان ارایه نمایند، اغلب دچار استرس، نارضایتی، سرخوردگیهای شغلی و گوشه گيری در سازمان خود خواهند شد كه این امر، كاهش اعتماد بين افراد، كاهش تعهد به سازمان و نزول سطح عملکرد كاركنان را به همراه خواهد داشت. در این راستا صدای کارکنان به عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی مختلفی مربوط می شود، بنابراین طراحی الگوی صدای کارکنان در سازمان می تواند سکوت كاركنان را بشکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پيش ببرد. یکی از شکاف های موجود در بحث صدای كاركنان، فقدان پژوهشی جامع در زمينه طراحی مدل، و شناسایی علل ،پیامد و راهبرد با در نظر گرفتن شرایط علی و مداخله گر است. لذا باتوجه به مقدمات و طرح موضوعی ارائه شده ، پژوهش حاظر در پی طراحی الگوی صدای کارکنان است. پرسش اصلی تحقیق حاضر این است که الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق چگونه است؟ [25:  .Holland,et al]  [26:  .Hassan]  [27:  .Janssen & Gao] 
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اهمیت نظری:
صدای کارکنان به عنوان یک استراتژی ارتباطی است. چرا که نقش صدای کارکنان ارائه ورودی های سازنده و ارزشمند کارکنان یک سازمان قبل از وقوع هر گونه حادثه پیش بینی نشده و نامطلوب است که بر مشتریان آن تأثیر منفی می گذارد(جانسون و گائو،2015). ابراز نظرها به پذيرش ريسك هايي مانند ريسك رفتاري نياز دارد كه مي تواند وضعیت کنونی شیوه های استاندارد انجام كارها را به چالش بكشد. بنابراين ممكن است فرد با ارائة پيشنهادهاي خلاف هنجارهاي موجود و ايجاد تأثيرات منفي در سازمان، به عنوان عامل اخلال تلقي شده و اين موضوع به اخراج وي از سازمان منجر شود(حسن،2015).
تحقیقات نشان می‌دهند که یک شاخص کلیدی موفقیت سازمانی، توانایی سازمان برای اینکه کارکنان ارزش و اهمیت خود را احساس کنند، است. صدا دادن به کارکنان جز مهمی از ایجاد نیروی کاری شاد، پربازده و درگیر است. با این حال، کارکنان باید متقاعد شوند که پیشنهادها آن‌ها نقش مهمی در تصمیم‌گیری ایفا می‌کند. سپس آن‌ها تمایل خواهند داشت تا ایده‌ها، نگرانی‌ها و نظرات خود را منتقل کنند. اگر کارکناان صدایی در محل کار نداشته باشند، می‌تواند باعث مشکلات بزرگی شود چون رهبران اغلب به کارمندان خود نیاز دارند تا مسائلی را مطرح کنند که ممکن است در غیر این صورت نادیده گرفته شوند.
کارکنان وقتی چیزی نشنوند، تنها کاری را می‌کنند که به آن ها گفته می‌شود، بدون سوال و جواب و یا پیشنهاد برای صحبت کردن و تغییر دادن چیزها، چون فکر نمی‌کنند اتفاقی بیفتد. این امر منجر به عدم تعامل کلی و فرهنگ ضعیف  سازمان خواهد شد (ون و فرندال[footnoteRef:28]،2020). بهره گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان، تمركز بر پيشنهادها و نظرهاي سازندة کارکنان رمز موفقيت سازمان ها است (هالند و همکاران[footnoteRef:29]،2019). كاركنان، منبع ارزشمند بيان صدا، ارائة پيشنهادها و نظرها براي شناسايي و حل مسائل مربوط به اداره هاي دولتي به شمار مي روند. صدای كاركنان شامل صحبت در خصوص موضوعات و مشكلات اصلي كاري، ارائة نظرها و پيشنهادهاي سازنده و ابتكارات شخصي براي مشاركت ساير افراد در بررسي موضوعات و مسائلي است كه بر سازمان اثرگذار هستند. چنين اقداماتي باعث ارتقاي عملكرد سازمان ها شده و ارائه خدمات را بهتر می کند(حسن[footnoteRef:30]،2015). [28: .Kwon & Farndale]  [29: .  Holland,et al]  [30: .  Hassan] 

لذا هرچند تحقیقاتی توسط حسینی و سبک رو(1401) در پژوهشی با عنوان" مروری سیستماتیک آوای سازمانی"، پور غفاری و همکاران(1401) در پژوهشی با عنوان" طراحی و تبیین الگوی صدای کارکنان با تأکید بر فرهنگ سازمانی (مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن بانک در تهران بزرگ)"، حسینی و همکاران(1400) در پژوهشی با عنوان" طراحی الگوی صدای کارکنان دانشی (مطالعة موردی: شرکت‌های دانش‌بنیان فناوری اطلاعات) "، باقرزاده خدا شهری و همکاران(1397) در پژوهشی با عنوان" تأثیر اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان: بررسی نقش تعدیل‌کنندۀ رفتارهای توانمندساز مدیران "، بدرو و همکاران (2022) در مقاله ای با عنوان "صدای کارکنان: تأثیر سیستم های کاری با عملکرد بالا و جو مشارکت سازمانی"،  شین  و همکاران (2022)در مقاله ای با عنوان"  استراتژی نوآوری , شیوه‌های صدای کارکنان , مشارکت صدا , و نوآوری سازمانی"و سلمان و همکاران(2020) در مقاله ای با عنوان" رابطه بین صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی: نقش تعدیل کننده ایمنی روانی" اما پژوهشی با عنوان "طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق" انجام نشده است. 
اهمیت کاربری:
امروزه، سازمان‌ها باید در محیطی آشفته با عدم قطعیت و غیرقابل‌پیش‌بینی ناشی از تغییرات تکنولوژیکی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی حرکت کنند. به همین دلیل است که در دنیای در حال تحول امروز، پایه‌های اقتصادهای صنعتی از تمرکز بر منابع به تمرکز بر سرمایه فکری تغییر کرده‌است. تغییرات سریع محیطی در میان مهم‌ترین چالش‌ها برای سازمان‌ها و همچنین محیط رقابتی گسترده و رو به رشد است که به طور دائم ایجاد می‌شود و  سازمان‌ها برای موفقیت تلاش می‌کنند. بنابراین، تعامل بین مدیر و کارمندان مورد نیاز است و صدا یک ویژگی سازمانی است که در آن به کارمندان فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری داده می‌شود. از این رو، صدا به یک پدیده پیچیده، به ویژه در محیط‌های کاری چند فرهنگی با ارزش‌ها، باورها، تجربیات و نگرش‌های مختلف اشاره می‌کند. در محیط کسب وکار امروزه، صدای کارکنان عنصری کلیدی در ارتقای رقابت سازمانی است، از آنجایی که این مورد در ابتدا موجب ایدههایی خلاقانه میشود، باعث تصحیح خطا و ارتقای مزیتهای رقابتی نیز میشود. علاوه بر مزایای سازمانی، رفتار صدای کارکنان نیز به ارزیابی عملکردی بالاتر منجر میشود و نتیجهای مثبت بر رشد شغلی دارد؛ براین اساس، کارکنان فرصتی برای بیان ایده‌هایشان با استفاده از مفهوم صدا فراهم می‌کنند. با این حال، به نظر می‌رسد که آن‌ها در هر شرایطی حاضر به انجام این کار هستند. از این رو، لازم است که آن‌ها را تشویق کنند که ایده‌های خود را بیان کنند. بنابراین، همه باید صدای خود را داشته باشند و صدای کارکنان می‌تواند به طور مثبت به عنوان شکلی از رفتار اجتماعی که ارتباطات سازمانی را شکوفا می‌کند، در نظر گرفته شود. گوش سپردن به آوای كاركنان برای بیمارستان آموزشی الزهرا ضرورت ویژه ای یافته است؛ چراكه از یک طرف ایده ها و نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس كننده ی علایق و خواسته های آنها به مدیریت سازمان باشد. 
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شناسایی ابعاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق / واسط الکوت
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1. شناخت شرایط علی الگوی صدای کارکنان.
2. شناخت مقوله اصلی (پدیده) الگوی صدای کارکنان
3. شناخت راهبردهای الگوی صدای کارکنان 
4. شناخت شرایط زمینه ای الگوی صدای کارکنان.
5. شناخت شرایط مداخله ای الگوی صدای کارکنان.
6. شناخت پیامدهای الگوی صدای کارکنان.
7. بررسی وضعیت اعتبار الگوی طراحی شده و آمون فرضیات مستخرج از آن.
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الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا، چگونه است؟ 
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1. عوامل علی الگوی صدای کارکنان، چیست؟
2. مقوله اصلی (پدیده) الگوی صدای کارکنان، جیست؟
3. عوامل راهبردهای الگوی صدای کارکنان، چیست؟
4. عوامل زمینه ای الگوی صدای کارکنان، چیست؟
5. عوامل مداخله ای الگوی صدای کارکنان، جیست؟
6. پیامدهای الگوی صدای کارکنان، چگونه است؟
7. آیا الگوی طراحی شده دارای اعتبار بوده و فرضیات مستخرج از آن تایید می شود؟
[bookmark: _Toc39659681][bookmark: _Toc147274385]1-5- قلمروی پژوهش 
[bookmark: _Toc39659685] قلمروی پژوهش در سه حوزه قابلیت بررسی دارد که در ادامه تشریح می‌شود.
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جایگاه موضوع پژوهش در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی قرار دارد. 
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قلمروی مکانی این پژوهش شامل بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق است. 
[bookmark: _Toc39659684][bookmark: _Toc147274388]1-5-3- قلمروی زمانی پژوهش 
این پژوهش دوره زمانی تیر 1401 تا آذر 1402 را شامل می‌شود. 
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طبق بررسیهای انجام شده توسط محقق، پژوهشی با مبحث «طراحی الگوی صدای کارکنان با روش داده بنیاد»، یافت نشد. انجام تحقیق حاضر میتواند، یک بحث جدیدی را در طراحی الگوی صدای کارکنان باز کند و محققان آینده را ترغیب به تحقیق در خصوص ارائه مدلهای اثربخش، کارا و عملکردی در سازمانهای خدماتی با رویکرد «صدای کارکنان » کند.
[bookmark: _Toc39659686][bookmark: _Toc147274390]1-7- کاربرد نتایج پژوهش 
با استفاده از نتایج این تحقیق می توان جایگاه بهتری در زمینه رفتار سازمانی به دست آورد که می تواند بر عملکرد سازمانی تأثیر گذارد. به طور خلاصه، نتایج این مطالعه شامل موارد زیر است:
- پدیده صدای کارکنان و علل آن شناخته گردد.
- ارائه پیشنهادات در خصوص افزایش صدای کارکنان در بین کارکنان سازمان.
- تعیین مسئولیت مدیران در خصوص توجه به صدای کارکنان.
- استفاده سازمانهاي دولتي، از يكي از ابزارهاي مديريت دانش، به نام انجمن هاي خبرگي در شنيدن صداها .
- ایجاد ارتباطات اثربخش و همچنین به وجود آوردن ایجاد احساس تشری کمساعی و نوع دوستی برای بیان راه حلهایی براي تغییر بهمنظور سود رساندن به سازمان 
- تقویت روابط دوستانه بین کارکنان و همسو نمودن اهداف کارکنان با اهداف سازمان. 
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صدای کارکنان[footnoteRef:31]: صدای کارکنان به این معنی است که کارکنان پیشنهادها , نگرانی‌ها و یا اطلاعات درباره وظیفه خود در سازمان را بیان می‌کنند. بسیاری از مدیران به تدریج متوجه می‌شوند که نظرات یا پیشنهادها کارمندان در مورد کار می‌تواند به طور مستمر سیستم سازمانی را بهینه‌سازی کرده، ریسک سازمانی را کاهش داده و اثربخشی سازمانی را در فرآیند توسعه سازمانی بهبود بخشد(کائو و ژائو[footnoteRef:32]،2021: 245). [31: . Employee Voice]  [32:  . Cao & Zhou] 

اعتماد[footnoteRef:33]: اعتماد اغلب به عنوان یک حالت روانی تعریف می شود که شامل انتظارات مثبت از نیات یا رفتار دیگری است و مطمئن از آسیب نزدن طرف مقابل است(گازو [footnoteRef:34]و همکاران،2021). [33:  .Trust]  [34:  .Guzzo] 

اعتماد سازمانی[footnoteRef:35]: اعتماد سازمانی به عنوان "سطح اعتماد و تمایل یک طرف به برقراری ارتباط سازمانی با طرف دیگر" تعریف می‌شود. اعتماد سازمانی شامل سه بعد، یعنی یکپارچگی (اعتقاد به اینکه یک سازمان منصفانه و عادلانه عمل می‌کند و انتظارات مردم را در نظر می‌گیرد، قابل اعتماد بودن (اعتقاد به اینکه یک سازمان آنچه را که وعده می‌دهد انجام می‌دهد) و شایستگی (اعتقاد به اینکه یک سازمان می‌تواند به تعهدات خود عمل کند، می‌باشد (لی و لی[footnoteRef:36]،2021: 370). [35:  .Organizational Trust]  [36:  .Lee& li] 

شفافیت[footnoteRef:37]: شفافیت می‌تواند به مجموعه‌ای از شیوه‌های سازمانی اشاره داشته باشد که حکمرانی خوب را ترویج می‌کند و دموکراتیک را تقویت می‌کند. شفافیت را می توان به عنوان ارائه اطلاعات به موقع و مداوم به مردم در نظر گرفت(هالندو همکاران[footnoteRef:38]،2018: 2). [37:  .Transparency]  [38:  .Holland,et al] 
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[bookmark: _Toc39659691][bookmark: _Toc147274394]مقدمه 
. در این فصل سعی شده است  تا با بهرهگيري از متون متعدد شناخت مناسب و كافي از بررسيهاي پيشين انجام‌شده در ارتباط با موضوع، پيدا كند و زمينههاي پژوهش خود را بر آن استوار كرده و با استفاده از حساسیت نظریای که در ارتباط با این موضوع به دست میآورد بتواند جنبه نوآورانه تحقيق خويش را ارائه كند و به آنچه مدنظر دارد برسد. براین اساس در این فصل ابتدا مبانی نظری و ادبیات موضوعی در مورد  صدای کارکنان بیان شده است. سپس به بررسی مطالعات پیشین داخلی وخارجی پرداخته است.
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[bookmark: _Toc147274396]2-1-1- تاریخچه صدای کارکنان
کافمن[footnoteRef:39] (2014) در مورد تاریخچه اولیه (پیش از هیرشمن) مفهوم صدای کارکنان می‌گوید"ایده صدای کارکنان بیش از دو قرن به آغاز انقلاب صنعتی باز می‌گردد". کافمن اشاره می‌کند که به نظر می‌رسد ادبیات غنی اولیه در مورد صدای کارکنان توسط محققانی نادیده گرفته شده‌است که این مفهوم را توسط هیرشمن[footnoteRef:40] (۱۹۷۰)معرفی کردند و توسط فریمن و مدوف[footnoteRef:41] (۱۹۸۴)توسعه یافتند(ارگ و همکاران[footnoteRef:42]،2018). [39:  .Kaufman]  [40:  .Hirschman]  [41:  .Freeman and Medoff]  [42:  .Oreg et al] 

از دهه 1980 عمدتاً در زمینه های استخدم/  مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی هر یک از این رشته‌ها بر جنبه‌های مختلف صدای کارکنان تمرکز می‌کنند، استخدام مکانیسم‌هایی را بررسی می‌کند که کارکنان در تصمیم‌گیری سازمانی «نظر» دارندو منابع انسانی صدا را به عنوان یک «رفتار ارتباطی فرا نقشی به سمت بالا» با هدف بهبود عملکرد سازمانی در نظر می گیرد (موریسون[footnoteRef:43]، 2014). هدف از صدا توسط هر یک از این رشته‌ها به گونه ای متفاوت دیده می شود. دیدگاه‌های  استخدام/ مدیریت منابع انسانی با این فرض حمایت می‌شوند که این یک حق دموکراتیک اساسی برای کارگران است که درجه‌ای از کنترل را بر تصمیم‌گیری مدیریتی در یک سازمان گسترش دهند (کافمن[footnoteRef:44]، 2015؛ ویلکینسون و همکاران[footnoteRef:45]، 2010). بنابراین، همه باید صدای خود را داشته باشند و کمبود فرصت برای بیان آن صدا ممکن است بر شأن کارگران تأثیر منفی گذارد. در مقابل، دیدگاه‌های  رفتارهای سازمانی بیشتر با توجه به پیشرفت‌های سازمانی پشتیبانی می‌شوند، بنابراین کاهش یا تغییر ترتیبات صوتی موجود به دلیل، برای مثال، رکود اقتصادی، بسیار بیشتر به اختیار مدیریتی واگذار می‌شود (بری و ویلکینسون[footnoteRef:46]، 2016). صدای کارکنان می‌تواند به طور مثبت به عنوان شکلی از رفتار اجتماعی که ارتباطات سازمانی را شکوفا می‌کند، در نظر گرفته شود(گان،2020).     [43:  .Morrison]  [44:  .Kaufman,]  [45:  .Wilkinson]  [46:  .Barry & Wilkinson] 

[bookmark: _Toc147274397]2-1-2- مفهوم صدای کارکنان 
 صدای کارکنان اصطلاحی است که برای توصیف سازنده برای به چالش کشیدن وضعیت موجود از طریق ارائه پیشنهادها یا نظراتی که به عملکرد سازمانی کمک می کند استفاده می شود (موریسون، 2014). اغلب به عنوان رفتاری فعالانه و ارادی تلقی می شود و با توجه به خطرات و مزایای بالقوه مرتبط با صحبت کردن، به انگیزه کارکنان نیاز دارد (ویس و موریسون[footnoteRef:47]، 2019). در حالی که هدف از ارتقای صدای کارکنان، پیشبرد تلاش های سازمانی است، صدای کارکنان نقش مهمی در موفقیت سازمانی در ادبیات بازاریابی استراتژیک و مدیریت دارد(کینگ و همکاران[footnoteRef:48]،2020). [47:  .Weiss& Morrison]  [48:  .King,et al] 

آوای سازمانی اشاره به بیان دیدگاه کارکنان با هدف ابراز نارضایتی، همبستگی جمعی، مشارکت در تصمیم یا حفظ روابط متقابل است. این مفهوم در برابر پدیده سکوت سازمانی قرار می‌گیرد. در عصر حاضر گوش سپردن به صدای کارکنان برای سازمان‌ها اهمیت ویژه‌ای دارد. چرا که از یک طرف ایده‌ها و دیدگاه‌های کارکنان می‌تواند راه‌گشای بسیاری از مسائل و مشکلا سازمانی باشد. از سوی دیگر منعکس‌کننده علائق و خواسته‌های آنها به مدیریت سازمان است. در مباحث مدیریت مشارکتی همواره بر مشارکت کارکنان و ابراز دیدگاه آنها تاکید شده است. مفهوم صدای کارمند توجه زیادی را در سال‌های اخیر به خود جلب کرده‌است، سابقه طولانی در طیف وسیعی از رشته‌ها دارد که منجر به درک این مفهوم می‌شود (ویلکینسون و همکاران،  ۲۰۱۴). در شرایط عملی، یک کارمند می‌تواند با صحبت کردن با همکاران خود در مورد قهوه، صدای خود را تمرین کند؛ با مطرح کردن یک مساله کاری با مدیر خود؛ یا با بیان یک نظر در یک نظرسنجی سالانه کارمندان. به همین ترتیب، کارمند می‌تواند با خودداری از یک ایده در یک جلسه پروژه، سکوت را اعمال کند. تعریف موثری از صدای کارمند به عنوان بیان عمدی ایده‌ها، اطلاعات و نظرات مرتبط با کار ارائه می شود(کینگ،2020). صدای کارکنان به عنوان طیفی از روش‌ها در نظر گرفته می‌شود که در آن کارکنان می‌توانند نظرات خود را در مورد امور مختلف در سازمان بیان کنند(جا و همکاران[footnoteRef:49]، 2019). صدا یک ویژگی سازمانی است که در آن به کارمندان فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری داده می‌شود(ون و همکاران[footnoteRef:50]،2016) از این رو، صدا به یک پدیده پیچیده، به ویژه در محیط‌های کاری چند فرهنگی با ارزش‌ها، باورها، تجربیات و نگرش‌های مختلف اشاره می‌کند(افسار و همکاران[footnoteRef:51]،2019). [49:  .Jha,et al]  [50:  .Kwon et al]  [51:  .Afsar et al] 

امروزه، سازمان‌ها باید در محیطی آشفته با عدم قطعیت و غیرقابل‌پیش‌بینی ناشی از تغییرات تکنولوژیکی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی حرکت کنند (سلام زاده، تاجپور و حسینی[footnoteRef:52]، ۲۰۱۹). به همین دلیل است که در دنیای در حال تحول امروز، پایه‌های اقتصادهای صنعتی از تمرکز بر منابع به تمرکز بر سرمایه فکری تغییر کرده‌است (تاجپور، حسینی، آینه علیزاده[footnoteRef:53]، ۲۰۲۱). تغییرات سریع محیطی در میان مهم‌ترین چالش‌ها برای سازمان‌ها و همچنین محیط رقابتی گسترده و رو به رشد است که به طور دائم ایجاد می‌شود و  سازمان‌ها برای موفقیت تلاش می‌کنند (سلام زاده و همکاران، ۲۰۲۱ ). بنابراین، تعامل مبتنی بر اعتماد - یعنی بین مدیر و کارمندان - مورد نیاز است(گائو و همکاران[footnoteRef:54]،2011). در واقع، ایده‌های کارکنان از کار سخت برای حفظ موقعیت خود در یک محیط رقابتی برای یک سازمان حیاتی است(کوک و همکاران[footnoteRef:55]،2016). براین اساس، کارکنان فرصتی برای بیان ایده‌هایشان با استفاده از مفهوم صدا فراهم می‌کنند. با این حال، به نظر می‌رسد که آن‌ها در هر شرایطی حاضر به انجام این کار هستند. از این رو، لازم است که آن‌ها را تشویق کنند که ایده‌های خود را بیان کنند. [52:  .Salamzadeh, Tajpour, & Hosseini]  [53:  .Tajpour, Hosseini,&Alizadeh]  [54:  .Gao,et al]  [55:  .Kok,et al] 

صدای کارمند یک موضوع تحقیقاتی طولانی‌مدت است که توسط فریمن و مدوف (۱۹۸۴)توسعه‌یافته است، که منشا آن را بیش از دو قرن پیش ردیابی می‌کند و تنها در اتحادیه‌های تجاری محافظه‌کار شناخته شده‌است(کافمن،2015). اشتیاق برای مطالعه صدای کارمند در سال‌های اخیر به صورت نمایی افزایش‌یافته است، و دانشمندان در میان رشته‌های مختلف عوامل مرتبط با صدای کارمند و پیامدهای آن برای سازمان‌ها را شناسایی کرده‌اند (موبری، ویلکینسن، تسه، ۲۰۱۵). صدای کارمند ضروری است زیرا یک انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا و موفقیت سازمانی است(موریسون و همکاران،2011). علاوه بر این، صدای کارمند برای تشخیص زود هنگام مشکلات جدی مفید است (دترت و باریس،2007).
[bookmark: _Toc147274398]2-1-3- استراتژی صدای کارکنان
 موسسه خبره  پرسنل و توسعه[footnoteRef:56](CIPD)اخیرا یک"فرم‌های جایگزین گزارش صدای محل کار" را اجرا کرده‌ است، که صدای کارمند را به عنوان کارمندانی تعریف می‌کند که توانایی بیان نظرات، افکار، نگرانی‌ها و ایده‌های خود را براساس وعده کارفرمایان دارند که براساس آن‌ها عمل خواهد شد(شین و همکاران[footnoteRef:57]،2022). صدای کارمند در حال حاضر یک مفهوم و استراتژی است که به خوبی در ادبیات روابط انسانی مورد تحقیق قرار گرفته‌است، ایدئولوژی‌ها و بحث‌هایی در مورد مزایایی که کسب و کارها از طریق مشارکت کارکنان در تصمیم‌گیری رو به بالا دریافت می‌کنند را توسعه می‌دهد. با توجه به مطالعه راک و ولچ[footnoteRef:58] (۲۰۱۲)، کسب و کارهایی که استراتژی‌های صدای کارمند را اجرا می‌کنند، به کارکنان فرصت ارائه بازخورد رو به بالا و مشارکت را می‌دهند به عنوان یکی از بزرگ‌ترین محرک‌ها برای تعامل و رضایت کارمندان شناخته شده‌است. کافمن (۲۰۱۴) بیان می‌کند که مفهوم صدای کارمند چند قرن پیش به آغاز انقلاب صنعتی برمی گردد که در اصل با عضویت در اتحادیه تجاری و مذاکرات جمعی در ارتباط بود، با این حال مطالعات اخیر نشان می‌دهد که به کارکنان اجازه می‌دهد تا ایده‌های سازنده را برای بهبود عملکرد کلی سازمان پیشنهاد کنند. استراتژی‌های صدای کارمند می‌تواند یک ابزار مفید و تاثیرگذار برای بسیاری از کسب و کارها باشد، اما تنها در صورتی که مدیریت پذیرای ایده‌ها و نظرات باشد. برای اطمینان از ارتباط واقعی و موثر دو طرفه، کارفرمایان و تیم‌های مدیریتی آن‌ها باید به صدای کارکنان گوش دهند و عمل کنند و اهمیت این موضوع را درک کنند. جوهانسون و بک[footnoteRef:59](۲۰۱7)، شاخص‌های مختلفی از رهبری ارتباطی، از جمله تمایل رهبران به گوش دادن، به دست آوردن و پذیرش سوالات یا انتقادات را ایجاد کرده‌اند، در حالی که هنگام به اشتراک گذاری اطلاعات مهم به شیوه‌ای محترمانه، باز و صادق هستند. در محیط کار مدرن، بسیاری از کارکنان آرزو دارند که تیم‌های مدیریتی خود را به صورت بصری روی زمین ببینند و فعالانه شرکت کنند. این نوع سبک رهبری به عنوان رهبری تحول‌آفرین شناخته می‌شود و به طور دقیق به عنوان رهبرانی تعریف می‌شود که یک فرآیند پویا را به منظور ایجاد سطوح بالایی از انگیزه و تعهد از طریق هدایت ارتباطات جمعی و دیدگاه سازمانی به سمت هدف مطلوب از ارزش و ایده‌آل‌های بالاتر در میان همه ایجاد می‌کنند(ریس و همکاران[footnoteRef:60]،2013). [56:  .Chartered Institute of Personnel and Development]  [57:  .Shin,et al]  [58:  .Ruck and Welch]  [59:  .Johansson & Bäck‏]  [60:  .Rees et al] 

بسیاری از کسب و کارها به طور فزاینده‌ای از استراتژی‌های صدای کارمند استفاده می‌کنند تا انگیزه، رفاه، بهره‌وری و بهره‌وری کلی کسب‌وکار را افزایش دهند. کارمندان می‌توانند از ترکیبی از کانال‌های فردی یا جمعی مانند صحبت مستقیم با تیم رهبری یا غیر مستقیم از طریق نمایندگان استفاده کنند. برخی از این استراتژی‌ها شامل جلسات گسترده تیمی یا جلسات توجیهی با یک پلت فرم باز برای بحث با اعضای ارشد کارکنان، جلسات پرسش و پاسخ مدیریت، انجمن‌های کاری آنلاین تعاملی و رسانه‌های اجتماعی، گروه‌های گوش دادن، نظرسنجی‌های تعامل کارکنان با گمنامی کامل و صندوق های پیشنهاد است. (راک و همکاران[footnoteRef:61]،2017). از نظر تاریخی، روش‌های سنتی‌تر برای استراتژی‌های صدای کارمند به سادگی این فرض است که با در اختیار داشتن این موارد، فورا عملکرد سازمانی را بهبود می‌بخشد. با این حال، [footnoteRef:62]CIPD اخیرا تحقیقی انجام داده‌است که نشان می‌دهد بیش از یک چهارم کسب و کارها ارائه آن را چیز خوبی می‌دانند، اما در اصل توانایی کارکنان برای تاثیرگذاری مستقیم بر تصمیماتی که بر آن‌ها تاثیر می‌گذارد، اعمال یا عمل نمی‌کنند. کسب و کارها باید استراتژی‌های صدای کارمندان خود را با درک نتایج و مزایای استفاده فعال از این روش مانند افزایش رفاه و ایجاد ارزش جمعی بین کسب‌وکار و کارکنان که به توسعه فرهنگ سازمانی پایدار کمک خواهد کرد، دوباره مورد توجه قرار دهند(شین و همکاران،2022). [61:  .Ruck,et al]  [62:  .Chartered Institute of Personnel and Development] 

[bookmark: _Toc147274399]2-1-4- رفتار صدای کارکنان
[bookmark: _Hlk111051436]رفتار  صدای به پیشنهاد ایده‌ها، جهت‌ها، نظرات و افکار خلاقانه و سپس متقاعد کردن افراد در سازمان‌ها برای پذیرش و اجرای این پیشنهادات سازنده اشاره دارد (نگ و فیلدمن،2012). آری و همکاران[footnoteRef:63](2017) پیشنهاد می‌کنند که برای حفظ رشد مستمر و توسعه پایدار، سازمان ها باید رفتار صدای کارکنان را تقویت کنند و به سازمان ها در بهبود فرآیندهای تصمیم گیری و کیفیت محصولات و خدمات کمک کنند. بالا بردن صدا در مورد مسائل و مشکلات مهم و سپس پیشنهاد راه حل برای مقابله با تهدیدات احتمالی سیستم های سازمانی را موثرتر می کند. با این حال، جنبه‌های دگرگون‌کننده صدا نیز به دلیل عدم قطعیت مرتبط با تغییر پیشنهادی، مستلزم ریسک است (لیو و لیو[footnoteRef:64]، 2017). حتی اگر ایده ای بسیار سازنده باشد، موفقیت ایده به چالش‌های متعددی مانند مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان، وضعیت موجود، نیروهای نامشخص خارج از کنترل  فرد یا سازمان و عدم تعهد و اعتماد از مدیریت بستگی دارد( آری و همکاران، 2017). رفتار صوتی[footnoteRef:65] می تواند باعث درگیری و عدم پذیرش همکاران شود. بنابراین، صدا یک مفهوم نسبتاً پیچیده است، به‌ویژه در محیط‌های کاری چندفرهنگی که در آن ارزش‌ها، باورها، نظرات، تجربیات و نگرش‌های افراد کاملاً متفاوت است. برای درگیر شدن در رفتارهای صوتی در چنین محیط های چند فرهنگی، افراد باید موقعیت های ناراحتی، عدم انطباق، مخالفت و استرس را بیشتر به دلیل موانع فرهنگی در نظر بگیرند. عدم اعتماد به یکدیگر در جایی که کارکنان به پیشینه‌های فرهنگی متنوع تعلق دارند ممکن است خطر و استرس درگیر شدن در رفتارهای صوتی را کاهش دهد (نگ و فیلدمن،2012). اگر یک کارمند ایده یا اطلاعات مهمی برای به اشتراک گذاشتن با دیگران داشته باشد، ممکن است آن را به دلیل عدم درک فرهنگ، ترجیحات و نظرات دیگران در مورد فرآیندهای جهت گیری تغییر، مخاطره آمیز و استرس زا بدانند (چو و همکاران[footnoteRef:66]، 2016). [63:  .Aryee,et]  [64: .Liu & Liu ]  [65: . voice behavior]  [66:  .Chou et al] 

انتظار می رود افراد با هوش فرهنگی بیشتر به دلیل شایستگی برتر در تشخیص، جذب و استدلال صحیح، در موقعیت های فرهنگی متنوع به طور موثرتری با مشکلات برخورد کنند (انگ و همکاران[footnoteRef:67]، 2007). در یک سازمان چندفرهنگی با تنوع نیروی کار بسیار زیاد، اگر یک کارمند از هوش فرهنگی بالاتری برخوردار باشد، بهتر می‌تواند اطلاعات را جمع‌آوری و دستکاری کند، اقدامات عاطفی، رفتاری یا شناختی را نسبت به نشانه‌های فرهنگی ایجاد کند (چائو، تاکوچی و فره[footnoteRef:68]، 2017; جیوتی و کور[footnoteRef:69]، 2015). با تکیه بر این استدلال، هوش فرهنگی ایجاد روابط مثبت با دیگران را تسهیل می کند. بنابراین، افراد باهوش فرهنگی برای به اشتراک گذاشتن ایده های جدید و بدیع به یکدیگر اعتماد می کنند و در نتیجه ممکن است بیشتر صحبت کنند (انصاری و همکاران[footnoteRef:70]، 2012). آنها می دانند که برای تحقق بخشیدن به یک ایده، باید حمایت اجتماعی به نفع ایده ایجاد کنند. با انجام این کار، آنها سعی می‌کنند تردیدها، ترس‌ها و عدم قطعیت‌های مرتبط با ایده‌های تغییرمحور را به حداقل برسانند. آنها باید به طور گسترده صحبت کنند تا حمایت اجتماعی را در اجرای واقعی یک ایده جدید جمع کنند. [67:  .Ang et al]  [68:  .Chao, Takeuchi, & Farh]  [69:  .Jyoti & Kour,]  [70:  .Ansari et al] 

[bookmark: _Toc147274400]2-1-5- رفتار صدای مدیران و رفتار صدای کارکنان
با توجه به نظریه یادگیری اجتماعی (باندورا[footnoteRef:71] ، 1986) و نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی (سالانیک و فِفِر[footnoteRef:72]، 1978)، نشان میدهند رفتار صدای مدیران بر رفتار صدای کارکنان تأثیر میگذارد. نظریه یادگیری اجتماعی فرض میکند که کارکنان رفتارهای صحیح را از طرق تجربه و مشاهده  از مدیران خود یاد میگیرند وکارکنان از این رفتار تقلید میکنند (باندورا، 1986). مدیران غالباً سطح بالاتری از موقعیت و قدرت را در سازمانها دارند و بنابراین با توجه به اینکه چه رفتار در محیط کاری مهم و مناسب است، منبع اطلاعاتی تأثیرگذاری برای کارکنان هستند. بنابراین، کارکنان از رفتار مدیران خود تقلید میکنند تا به پیامدهای مثبت کارکنان دست یابند (باندورا، 1986). به همین ترتیب، اگر کارکنان ببینند که مدیران مستقیم آنها به صورتی فعال با مدیران سطوح بالاتر در مورد ایدهها و نظرات صحبت میکنند، آنها نیز از آن الگوها در رفتار صدای خود تقلید میکنند.  [71:  .Bandura]  [72: .Salancik and Pfeffer ] 

پژوهش مربوط به نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی (سالانیک و فِفِر، 1978) مبنای نظری دیگری را برای درک نحوۀ درک رفتار صدای مدیران ارائه میکند که ممکن است بر رفتار صدای کارکنان تأثیر گذارد. نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی نشان میدهد که افراد از اطلاعات محیط کاری مستقیم خود به عنوان نشانهای اجتماعی برای تفسیر رویدادها، و توسعه انتظارات مربوط به نگرشها و رفتارهای صحیح استفاده میکنند (ویک و دیگران[footnoteRef:73]، 2005). طبق نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی، رفتار مدیران نشانههای اجتماعی مستقیم و غیرمستقیمی را برای کارکنان خود فراهم میآورندکه به کارکنان با نگرشها و مقاصد رفتاری مختلف کمک میکند. بنابراین، رفتار صدای درکشدۀ مدیران نسبت به مدیران سطح بالاتر به صورت غیرمستقیم به کارکنان نشان میدهد که آنها چه انتظارتی دارند و چه چیزی در سازمان ارزشمند است، زیرا رفتار مدیر نشاندهندۀ انتظارات و هنجارهای سازمان است. بنابراین، درک رفتار صدای مدیران آنها ممکن است احتمال مشارکت کارکنان را در رفتار صدای افزایش دهد(سان[footnoteRef:74]،2018). [73:  .Weick et al]  [74:  .Son] 

مطالعات تجربی نشان دادهاند که رفتارها و نگرشهای مدیران مستقیم بر رفتارها و نگرشهای کارکنان تأثیر میگذارد (بومر و دیگران[footnoteRef:75]، 2003؛ براون وهمکاران[footnoteRef:76]، 2005). برای مثال، چند محقق دریافتهاند که یادگیری جایگزین [footnoteRef:77]با مشاهده رفتارهای مدیران نقشی کلیدی در شکلدهی نگرشها و رفتارهای زیردستان بازی میکند (تروینو و براون[footnoteRef:78]، 2005). علاوه بر این، مطالعات قبلی نشان دادهاند که رفتار اخلاقی مدیران مستقیماً بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر میگذارد (براون و دیگران، 2005). به‌این‌ترتیب، مشاهده مشارکت دیگران در رفتار شهروندی، رفتار شهروندی فرد دیگر را نیز افزایش میدهد (بومر و دیگران، 2003). [75:  .Bommer et al]  [76:  .Brown et al]  [77:  .Alternative learning]  [78:  .Treviño and Brown] 

[bookmark: _Toc147274401]2-1-6- رفتار سازمانی و صدای کارکنان
تا اوایل دهه ۱۹۹۰، زمینه رفتار سازمانی (OB) مفهوم‌سازی‌های مختلفی را ارائه داده و طیف گسترده‌ای از ساختارها را با توجه به مفهوم صدا یا هر گونه تفسیر مرتبط بررسی کرده‌است (موبرای و همکاران[footnoteRef:79]،2015). با توجه به محیط سازمانی درحال تغییر در جهان و چالش‌های تحمیل‌شده، بنابراین برای سازمان‌ها ضروری است تا انعطاف‌پذیری، واکنش، تازگی و کارایی خود را برای مقابله با چنین تغییرات خارجی توسعه دهند(پارک و نواکیتفایتون[footnoteRef:80]،2018). در نتیجه، صدای کارمند به عنوان یک موضوع مهم در ادبیات رفتار سازمانی در نظر گرفته می‌شود، که در آن صدا، بیان خواسته‌ها و انتخاب‌های کارکنان برای انتقال نظرات خود به مدیریت به نفع سازمان در نظر گرفته می‌شود(باری و ویلکینسون[footnoteRef:81]،2016). از سوی دیگر، محققان رفتار سازمانی استدلال کردند که صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه توسط کارکنان شناخته می‌شود (برینزفیلید و ادواردز[footnoteRef:82]،2020). در این راستا، تانگارالا و همکاران[footnoteRef:83] (۲۰۱۳) به این نتیجه رسیدند که صدا در میان کارکنان با جهت گیری وظیفه بالا شایع‌تر است؛ صدای سازمانی ایده‌هایی را در مورد بهبود فرآیند کار فعلی بیان می‌کند (باکسال و همکاران[footnoteRef:84]،2018). در این راستا، می توان بیان کرد که صدای سازمانی از سکوت سازمانی متفاوت است (کوک و همکاران[footnoteRef:85]،2016). [79:  .Mowbray et al]  [80: .Park & Nawakitphaitoon ]  [81:  .Barry & Wilkinson]  [82:  .Brinsfield & Edwards]  [83:  .Tangirala et al]  [84:  .Boxall et al]  [85:  .Kok et al] 

[bookmark: _Toc147274402]2-1-7- مدیریت منابع انسانی و صدای کارکنان
مدیریت منابع انسانی اغلب فرض می‌کنند که مکانیسم‌های صدا می‌توانند اهداف کارکنان و سازمان را از طریق تعهد و تعامل افزایش‌یافته هم همسو کند( نجانسکا و همکاران[footnoteRef:86]،2020). ریس و همکاران[footnoteRef:87] (2013) ادعا می‌کنند که یک ارتباط مثبت بین صدای کارمند و تعامل وجود دارد، که در آن استراتژی‌های تعامل، روش‌هایی برای "هماهنگی نزدیک منافع کارمند با اهداف سازمانی"ایجاد می کند، که به نوبه خود عملکرد سازمانی را بهبود می‌بخشند. با این حال، این امر می‌تواند منافع متفاوت (یا متناقض) بین مدیران و کارمندان و عدم تعادل قدرت ساختاری بین آن‌ها را نادیده بگیرد.  (کافمن،2015). فارندیل و همکاران[footnoteRef:88](2011) بیان می کنند که صدا ممکن است نگرش‌های مثبت بلند مدت ایجاد کند زیرا کارکنان پتانسیل تاثیرگذاری بر تصمیمات را درک می‌کنند، بدون توجه به اینکه آیا تاثیر صدای کارمند بر نتیجه تصمیم محقق می‌شود یا خیر". علاوه  بر این، آن‌ها استنباط می‌کنند که ادراک صدا باعث ایجاد روابط اعتماد می‌شود "صرف‌نظر از اینکه آیا نتیجه تصمیم برای کارکنان مطلوب است یا خیر". دی ترت و همکاران (۲۰۱۳: ۶۲۶) توضیح می‌دهند که " صدا یک رفتار چالش برانگیز، پیش اجتماعی و شهروندی سازمانی است که به طور خاص برای کمک به بهبود سازمان و مدیریت منابع انسانی با تغییر شیوه‌های موجود در نظر گرفته شده‌است.  [86:  .Nechanska et al]  [87:  . Reis et al]  [88:  .Farndale,et al] 

[bookmark: _Toc147274403]2-1-8- مقايسه مديريت منابع انسانی و رفتار سازمانی و مفهوم سازی صدای کارکنان
 مباحث مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی توصیفات متمایزی را برای صدای کارکنان پیشنهاد کرده‌اند که در جدول (1-2) به آن اشاره شده است.
[bookmark: _Toc147276413] جدول 2-1: مقایسه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در صدای کارکنان(موبرای و همکاران،2015)
	مفهوم 
	مدیریت منابع انسانی
	رفتار سازمانی

	شکل/ الگو
	سیستمی
	رفتاری

	انگیزش
	نارضایتی اجتماعی
	نارضایتی عدالت محور اجتماعی

	مکانیسم انتظارات ذینفعان
	کارمند رسمی سازمان
	کارمند غیر رسمی سازمان

	ارتباط
	مشارکت در حل مشکل، شکایات
	پیشنهادات برای تغییر و بهبود، بیان نگرانی های مربوط به کار که برای سازمان نامناسب است، پیوند دادن و مرتبط کردن ایده های مختلف با یکدیگر

	تمرکز
	مشارکت در تصمیم گیری
	بهبود سازمانی


[bookmark: _Toc147274404]9-1-2- چارچوب گوردون در خصوص آوای سازمانی
براساس چارچوب گوردون چهار دسته از آوای سازمانی وجود دارد:
· یک: صدای فعال سازنده[footnoteRef:89] [89:  . constructive active voice] 

· دو: صدای فعال مخرب[footnoteRef:90] [90:  destructive active voice] 

· سه: صدای انفعالی سازنده[footnoteRef:91] [91:  . destructive passive voice] 

· چهار: صدای انفعالی مخرب[footnoteRef:92] [92:  .destructive passive voice
] 

· آوای فعال مخرب شامل مجادلات زبانی، پرخاشگری زبانی، ترک خدمت معترضانه، تملق و چاپلوسی است. نوع آوای انفعالی مخرب شامل زمزمه نارضایتی، بی‌تفاوتی، سکوت و عقب‌نشینی است. آوای فعال سازنده شامل تصمیم‌گیری مشارکتی، اعتراض رسمی، مباحثه و مناظره، دریافت اطلاعات موثر و ارائه پیشنهادهای کاربردی است. در نهایت آوای انفعالی سازنده شامل مراوده اجتماعی، حرف‌شنوی، پشتیبانی غیرزبانی از طریق سکوت و همکاری بدون اشکال‌تراشی است(حبیبی،1399).
[bookmark: _Toc147274405]10-1-2- انواع صدای سازمانی
همانند چارچوب سه عنصری ارائه شده در مورد سکوت، سه نوع آوا قابل تعریف است. این دسته‌بندی شامل آوای نوع‌دوستانه براساس انگیزه دیگرخواهی، آوای تدافعی بر اساس انگیزه خودحمایتی و آوای مطیع بر اساس تسلیم و رضایت دادن به شرایط موجود می‌باشد.
صدای نوع‌دوستانه[footnoteRef:93]: اکثریت قریب به اتفاق نظرات پژوهشگران در مورد آوا، آن را به‌عنوان رفتاری با نیت و قصد مثبت در نظر می‌گیرند. ون داین و لپین [footnoteRef:94]با در نظر گرفتن آوای نوع‌دوستانه بعنوان شکلی از  رفتار سازمانی، آن را رفتاری توصیف می‌کنند که تاکید بر بیان نظرات تحول محور با انگیزه رشد و بهبود و بر اساس انگیزه‌هایی مبتنی بر تشریک مساعی، به جای انتقاد صرف از موقعیت دارد. بنابراین این نوع خاص از آوا، رفتاری تعمدی، غیرانفعالی و دیگرخواهانه است. این رفتار اساساً بر منفعت رسانی به دیگران و سازمان تاکید دارد. [93:  . altruistic voice]  [94:  . van Dyne and Lepine] 

صدای تدافعی[footnoteRef:95]: برای توصیف آوای تدافعی، از مفهوم‌سازی سکوت مطیع (سکوت بر اساس ترس) و سکوت تدافعی (سکوت بر اساس عدم توانایی در ایجاد تفاوت در شرایط موجود) که به ترتیب شبیه آوای مطیع و آوای تدافعی است کمک می‌گیریم. آوای تدافعی مبتنی بر خودحفاظتی می‌باشد. بروز این نوع رفتار مستلزم مسئولیت‌پذیری شخصی کمتر و اخذ تصمیمات بدون هر گونه ریسک است. [95:  . defensive tone] 

[bookmark: _Hlk111201878]صدای مطیع[footnoteRef:96]: آوای مطیع با توجه به انگیزه‌های بوجودآورنده آن، بیان ایده‌ها، اطلاعات و نظرات بر اساس احساس تسلیم است. این نوع آوا، رفتاری غیرمشارکتی مبتنی بر این احساس در فرد است که او قادر به ایجاد تغییر در شرایط نیست. بنابراین این نوع آوا، منجر به بروز اظهارات موافقت‌گونه و حمایت از وضع موجود با توجه به انگیزه‌ی مطرح شده می‌گردد. همچون دو آوای قبلی، این آوا نیز بر اساس اظهارات تعمدی ایده‌ها، اطلاعات و نظرات مرتبط با کار است. اما تفاوت آن با دو آوای قبلی این است که نسبت به آنها کمتر غیر انفعالی است(حبیبی،1399).  آوای مطیع  در واقع تسلیم شدن (رفتار غیر متعهدانه، مبتنی بر استعفا و احساس ناتوانی در ایجاد تغییر)؛ است. [96:  . submissive voice] 
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	ابعاد
	حفظ
	ایجاد چالش

	ارتقا
	صداي حمايتي
تعريف: بيان داوطلبانه در حمايت از سياست های ارزشمند، برنامه ها، اهداف، روش ها و غيره يا سخن گفتن در دفاع از اين موارد زماني كه ناعادلانه در معرض انتقاد قرار گرفته اند.
رفتارهاي معرف: پشتيباني از روش ها يا اهداف سازماني، دفاع شفاهي از سياست هاي سازماني كه ديگر كارمندان از آن انتقاد مي كنند.
	صداي سازنده
تعريف: بيان داوطلبانه ايده ها، اطلاعات يا نظرهاي متمركز براي ايجاد تغييرهاي عملكردي سازمان در زمينه كار.
رفتارهاي معرف: پيشنهاد براي بهبود روش‌های عملكرد استاندارد، ايده هاي پيشنهادي جديد يا مؤثر روش هاي كار.

	منع کننده
	صداي تدافعي
تعريف: بيان مخالفت داوطلبانه براي تغيير سياست های سازماني، روش ها، برنامه ها و شيوه هاي سازمان حتي زماني كه تغييرهاي پيشنهادي استحقاق اعمال را داشته باشند يا ايجاد تغييرها ضروري باشد.
رفتارهاي معرف: مخالفت با تغييرهاي سياست های كاري حتي اگر اين تغييرها لازم باشد، بحث كردن درباره تغييرها حتي زماني كه صحيح باشند.
	صداي مخرب
تعريف: بيان اختياري ضررها، انتقاد يا نظرهاي معيوب در خصوص سياست هاي كاري، شيوه، روش و غيره.
رفتارهاي معرف: تبليغ هاي شفاهي بد درباره سياست‌های سازماني و نظرهاي تحقيرآميز در خصوص برنامه هاي مربوط به كار، اظهار نظر بيش از حد انتقادي درباره چگونگي انجام هر چيزي در سازمان.


[bookmark: _Toc147274406]2-1-11- سکوت سازمانی
سکوت سازمانی را برای اولین بار پژوهشگر اجتماعی به نام آلبرت هرچمن[footnoteRef:97] در سال 1970 میلادی مطرح کرد که به منزله نگرش منفعل در برابر وضعیت موجود و ناگوار تلقی می‌شد. به رغم این واقعیت که سکوت کارکنان به صورت پدیده ای شایع در سازمان‌ها درآمده است. در پدیده سکوت سازمانی، کارکنان از بیان ایده‌ها و دغدغه‌های مربوط به مسائل سازمانی و شغلی خود امتناع می‌ورزند که این به نوبه خود می‌تواند کاهش‌دهنده سطح مشارکت کارکنان در سازمان شود (ایرند[footnoteRef:98]،2020). تعریف اولیه از سکوت، این مفهوم را معادل با وفاداری می‌دانستند و بر این فرض بودند که اگر هیچ کس درباره نگرانی‌های خود اظهارنظر نکند، هیچ مسأله اشتباهی وجود ندارد، همان طور که در ضرب المثل قدیمی سکوت نشانه رضایت است، عنوان می‌شود سکوت کارکنان در سازمان را به عنوان خودداری کارکنان از انتقال اظهار خالصانه و حقیقی خود درباره‌ی اوضاع و احوال و وقایع سازمانی به آنهایی که در جایگاهی قرار دارند که می‌توانند روی این شرایط تأثیرگذار باشند؛ تعریف کرده‌اند(نوذری و طهماسبی آقبلاغی،1399). [97:  .Albert Herchman]  [98:   .Oyerinde] 

سکوت فقط به معنای سخن نگفتن نیست، بلکه می‌تواند به معنای ننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیده گرفتن هم باشد، سکوت همچنین شامل صحبت یا نوشته ای بدون اعتبار و سندیت هم است(جانگ و یوون[footnoteRef:99]،2019). ژو و همکاران[footnoteRef:100](2015) سکوت سازمانی را مفهومی چند بُعدی دانستند و سپس سه بُعد را برای آن مشخص کردند، سکوت مطیع که به عنوان رفتاری ذاتی تعریف می‌شود و شامل خودداری از ارائه ایده ها، اطلاعات یا نظرات به دلیل تسلیم در برابر هر شرایطی است که یک نوع رفتار کناره گیرانه و انفعالی است. سکوت تدافعی، به عنوان حذف عمدی اطلاعات کاری به دلیل ترس از تلافی مطرح می‌شود که رفتاری حفاظتی و تعمدی است، سومین نوع سکوت سازمانی، سکوت نوع دوستانه است که به عنوان حفظ اطلاعات کاری با هدف منفعت رسانی به سایر اعضای سازمان شناخته می شود، این نوع سکوت هم تعمدی و غیرانفعالی است اما در مقایسه با سکوت تدافعی که بیشتر بر منفعت شخصی تأکید دارد بر منفعت رسانی جمعی توجه دارد(تاخشا و همکاران[footnoteRef:101]،2020). دو و کیم[footnoteRef:102]، سکوت سازمانی بر اثر  عوامل مختلفی ظاهر می‌شود و هرچه سازمان‌ها به علل موجد آن واقف شوند کمک شایانی به مواجهه با آن خواهند کرد(دو و کیم[footnoteRef:103] ،2020). عوامل متعددی در خلق این جو سکوت و به دنبال آن پدیده‌ی سکوت سازمانی نقش دارند که مهمترین آنها عبارتند از: فرآیندهای تصمیم‌گیری، فرآیندهای مدیریتی، فرهنگ سازمانی؛ باورها و نگرشهای مدیر؛ عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی و محیطی، عوامل گروهی و عوامل فردی؛ ترس کارکنان از ارائه بازخورد منفی و برداشت آنها از عقاید مدیریت درباره آنها؛ تفکیک عمودی زیاد در ساختار سازمانی؛ نحوه استفاده از انواع شیوه‌های مدیریتی و سبک های رهبری توسط مدیریت سازمان است(صادقی و رضوی[footnoteRef:104]،2020). [99:  .Jung & Yoon]  [100:  .Zho et al]  [101:  .Takhsha et al]  [102:  . Do and Kim]  [103:  .Doo  & Kim]  [104:  .Sadeghi, M & Razavi] 

یک مدل توسط موریسون و میلیکن[footnoteRef:105] (2000) با نگاهی به ویژگی‌ها و باورهای سازمانی که منجر به فضای سکوت می‌شود، مفصل شده است. کارکنان می‌دانند حقیقت در مورد مشکلات چیست، اما آنها، جرأت نمی‌کنند آن حقیقت را با مافوق خود صحبت کنند. نتیجه آن «سکوت سازمانی» و ناتوانی در یادگیری و تغییر است. مدیران از بازخورد منفی می ترسند و رد می‌کنند و تمایل دارند به مخالفت‌ها پاسخ منفی دهند. تصمیم‌گیری متمرکز با فقدان بازخوردهای غیررسمی و رسمی رو به بالا وجود دارد. این امر، برای کارمند، منجر به احساس ارزش‌گذاری نشدن، عدم اعتماد، کاهش انگیزه و رضایت، کناره‌گیری و ترک خدمت و همچنین خرابکاری/ انحراف و استرس می‌شود(نول و همکاران[footnoteRef:106]،2021). [105:  .Morrison   & Milliken]  [106:  .Knoll et al] 
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در عرصه کنونی که شرایط و محیط کسب و کار به شدت در حال تغییر است، مدیران و بلاخص کارگزاران دولتی برای موفقیت در این عرصه متلاطم نیازمند اطلاعات، پیشنهادها و راهکارهای کارمندان هستند. بدیهی است استفاده حداکثری از این قابلیت، رمز موفقیت سازمانها است. در این راستا، رهبران سازمان ها بایستی بسترهای لازم را فراهم کرده و برای کارکنان فرصت ارائه نظرها و پیشنهادها را مهیا نمایند. این مصداق مهم مشارکت سازمانی، صدای کارکنان تعریف می شود. به عبارتی صدای کارکنان به شرایطی اشاره دارد که کارکنان مجاز هستند درباره مسائل مربوط به شرایط کاری اظهارنظر کنند. این رفتار فرا نقش ممکن است از طریق سازوکارهای فردی یا جمعی، مستقیم یا غیرمستقیم و با شقوق و ابعاد مختلف بیان شود. اما یک عامل استراتژیک، کلان و تعیین کننده در موفقیت یا عدم موفقیت سازمان، فرهنگ سازمان است(هالند و همکاران[footnoteRef:107]،2019). فرهنگ سازمانی شخصیت هر سازمان است؛ پایه و اساس ارزش هایی است که چرایی و چگونگی فعالیت در سازمان را مشخص می کند و با توجه به میزان قدرت خود می تواند در امر شکل دادن به نگرش و رفتار اعضای سازمان تأثیر به سزایی داشته باشد. بنابراین، زمانی که در سازمان یک فرهنگ مناسب وجود داشته باشد، کارکنان می توانند به پیروی از این فرهنگ به مشارکت با همدیگر پرداخته و در سایه این فرهنگ به بحث و گفتگو با مدیران سازمان بپردازند؛ به عبارتی در سایه این فرهنگ سازمانی قوی صدای کارکنان شکل می‌گیرد. عکس این حالت نیز متصور بوده و این عامل زیربنایی می تواند با ایجاد رعب و وحشت در سازمان باعث از بین رفتن آوا و در نهایت سکوت سازمانی شود(امانول و همکاران[footnoteRef:108]،2020). [107:  .Holland & et al]  [108:  .Emmanuel & et al] 
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امروزه سازمان ها به كاركناني با اشتياق و علاقة شغلي بالا نياز دارند. به تازگي مطالعات علمي بر اشتياق شغلي افزايش چشمگيري داشته است. اشتياق شغلي  حالتي ذهني است كه با كار موفقيت آميز و مثبت ارتباط دارد و با جذب شدن در شغل، از خودگذشتگي و قدرتمندي توصيف مي شود يا آن را به عنوان تعهد شناختي به سازمان تعريف مي كنند. آواي سازماني از عوامل تأثيرگذار بر سلامت سازماني و اشتياق شغلي افرادند. بسياري از سازمان ها به اين حقيقت پي برده اند كه بيشتر افراد حقايق را در ارتباط با مسائل و مشكلات سازماني مي دانند، اما جرات بيان حقايق را ندارند. سازمان ها بايد بدانند كه اگر بر دهان هاي سازماني مهر سكوت زده شود، ذهن هاي سازماني فسيل و به كاهش بهره وري عملكرد، رضايت شغلي و تعهد در سرمايه ی انساني منجر می شود. با توجه به اينكه زبان ابزار تعامل انسان هاست، كاركنان به عنوان سرمايه استراتژيك در سازمان مي توانند مسائل فراروي سازمان و مديران را شناسايي و براي حل آن ها راهكار ارائه دهند(خلیق و همکاران[footnoteRef:110]،2019). وقتي كاركنان سكوت سازماني را فرا مي گيرند، ركود و بي تحركي در شبكه هاي فيزيكي و اجتماعي رسوب مي‌كند. اين پديدة رفتاري مانع تحول و توسعه مي شود و اين امر در نهايت به ناتواني سازمان در بررسي و تصحيح خطاها منجر مي‌شود. مطالعات نشان داده افرادي كه نتوانند ايده ها و اطلاعات خود را ابراز و سكوت اختيار كنند، اغلب دچار استرس، اضطراب، نارضايتي و افسردگي مي شوند. آن ها تصور مي كنند كه ديدگاه هايشان اهميتي ندارد و چه بسا علاقه شان به كار كم شود و تعهد شغلي آن ها كاهش يابد، به فرسودگي شغلي مبتلا شوند و در نهايت به ترك سازمان اقدام كنند. براي دستيابي به اهداف سازماني در محيط رقابتي امروز، بايد روابط بين مديران و كاركنان به گونه اي باشد كه طي آن زيردستان بتوانند به راحتي و بي دغدغه ايده ها و آراي سازندة خود را بيان كنند. زماني كه آواي كاركنان آزادانه بيان شود، پديده اي به نام آواي سازماني در سازمان حاكم خواهد شد. آواي سازماني به معناي گفت وگو دربارة مشكلات با سرپرستان، ارائة راهكارها و پيشنهادها به واحدهاي منابع انساني، به زبان آوردن ايده ها براي تغيير سياست كاري يا رايزني با اتحاديه ها و متخصصان سازماني است. نتايج مطالعات حاكي از آن است كه آواي سازماني باعث اشتياق و علاقه مندي بيشتر افراد به كار و محيط سازمان مي شود و در نتيجه كاركنان با نشاط و روحية بالاتري به فعاليت مي پردازند(باران و گیلدلر[footnoteRef:111]،2017). [110:  .Khaliq,et al]  [111:  .Baran & Giderler] 
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وجود آوا در سازمان نيازمند حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان است. وجود سه باور ضمنی منفی در رهبران سازمان زمينه ساز اصلی كاهش آوا در سازمان است؛ اولين باور این است كه كاركنان دارای مصالح شخصی هستند و قابل اطمينان نيستند، لذا نمی توان به افکار و عقاید آن ها اعتماد كرد. باور ضمنی دوم این است كه مدیریت، بيشترین اطلاعات را درباره مهم ترین موضوعات سازمانی دارد، لذا وظيفه گروه مدیریت اداره كردن و دستور دادن است نه توجه به ابراز عقاید پراكنده و بی اهميت و سومين باور ضمنی حالتی است كه در آن اجماع نظر و اتفاق رأی نشانه سلامتی سازمان است و درعين حال از اختلاف نظر و مخالفت باید پرهيز شود(قطب الدینی و همکاران،1400). با توجه به تأثيری كه جو حاكم بر سازمان بر ميزان بروز عقاید و دیدگاه های كاركنان دارد، می توان گفت كه رهبری و بخصوص ایجاد انگيزش در كاركنان می تواند عاملی مهم در ابراز عقاید از سوی آنان باشد. به عبارتی آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است و چه كسی غير از رهبری سازمان می تواند این جو را تحت تأثير قرار دهد و آن را در جهت مثبت و یا منفی حركت دهد(مارتین و همکاران[footnoteRef:112]،2016). [112:  .Martin et al] 

با توجه به اینکه آوا و عدم ابراز آن (سکوت) در سازمان نيازمند ایجاد انگيزه در افراد است؛ این امر نيازمند شخصی است كه علاوه بر قدرت و توانمندی تشویق و تنبيه كاركنان، اشخاص درون سازمان را در این كار راهنما و راهبر باشد و در صورت لزوم مورد حمایت خود قرار دهد. رهبری تحول آفرین با توجه به اینکه هم جنبه درونی دارد (عواملی كه به خود رهبر مربوط می شود) و هم جنبه بيرونی (عواملی كه در ارتباط با دیگران است)، می تواند ضمن كنترل عوامل درونی همچون رفتار و ویژگی آرمانی و بهبود این ابعاد در وجود خود كاركنان، آنان را به بروز این رفتارها تشویق و ضمن بهبود عوامل بيرونی همچون انگيزش و حمایت اجتماعی آنان را به ابراز عقاید خود ترغيب نماید. در همين رابطه بایستی اشاره كرد كه آوای كاركنان ممکن است وضعيت كنونی را به چالش بکشد، بحث ریسک ها و هزینه های شخصی را به ميان آورد و سبب استرس شود. این ویژگی ها ممکن است بسياری از كاركنانی را كه موانع فرهنگی را تجربه كرده اند، نسبت به اظهارنظر بی تمایل كند (دوان و همکاران[footnoteRef:113]،2017). [113:  .Duan,et al] 

[bookmark: _Toc147274410]15-1-2- سیاست سازمانی و صدای کارکنان
تحقیقات بر این باورند که ادراک از سیاست سازمانی منعکس کننده یک حالت ذهنی، یعنی احساسات ذهنی رفتارهای سیاسی سازمانی دیگر کارکنان است. در مجموع، پژوهش رفتار سیاسی سازمانی سه دیدگاه تفسیری منفی، مثبت و خنثی را شکل داده است. محققین با دیدگاه منفی، سیاست سازمانی را به عنوان رفتاری برای منافع شخصی یا جمعی می بینند که مخرب است. محققان با دیدگاهی مثبت سیاست سازمانی را حل تعارض سازمان‌ها، معکوس کردن افت سازمانی و ارتقای موفقیت شغلی شخصی می‌دانند. محققانی که دیدگاه خنثی دارند، سیاست سازمانی را به عنوان فرآیند اجتماعی، با هدف درک توزیع منطقی منابع کمیاب از طریق قدرت در نظر می‌گیرند، و نتایج ممکن است سودمند یا مضر باشند. بیشتر مطالعات ادراک سیاست سازمانی را به عنوان برخی از عوامل منزجر کننده‌ای که کارمندان در طول کار مشاهده کرده‌اند، مفهوم‌سازی می‌کنند(کائو و ژائو[footnoteRef:114]،2021). [114:  .Cao&  Zhou] 

رفتارهای سیاسی سازمانی اغلب به عنوان دنبال کردن اهداف شخصی از جمله تلاش برای وضعیت درون‌گروهی، جذب دیگران، عقب‌نشینی، به جای رفتارهایی که برای تیم یا سازمان مفید هستند در نظر گرفته می‌شوند. برخی مطالعات ویژگی‌های محیطی را بررسی کرده‌اند که در آن رفتار سیاسی سازمانی وجود دارد. به عنوان مثال،  کارکنان در محیطی با رفتار سیاسی سازمانی بالا، پارتی‌بازی، تخصیص منابع و مشارکت در روابط اجتماعی ممکن است در معرض خطر باشد. مطالعات نشان می دهد هنگامی که کارکنان درک بالاتری از سیاست‌های سازمانی دارند، خستگی عاطفی آن‌ها واضح‌تر است. بر اساس تئوری حفظ منابع، زمانی که سطح ادراک فردی از سیاست سازمانی پایین باشد، کارکنان فکر می کنند که منابع کاری کافی است و ممکن است توجه بیشتری به نحوه انجام آن داشته باشند به این ترتیب دست به اقداماتی مانند صدا خواهند زد. با افزایش درک از سیاست سازمانی و مصرف منابع، منابع در دسترس کارکنان به تدریج کاهش می‌یابد و کارکنان رفتار صدای خود را کاهش می دهند. بنابراین ادراک فردی از سیاست‌های سازمانی رابطه منفی با صدای کارکنان دارد(کائو و ژائو،2021).
[bookmark: _Toc147274411]2-1-16- صدای کارکنان، خودکارآمدی و جنسیت
صدای کارکنان می‌تواند در زندگی سازمانی تفاوت ایجاد کند، زیرا دارای روابط مثبتی با نتایج سطح فردی (عملکرد فردی، نگرش‌های شغلی)؛ نتایج سطح گروهی (عملکرد گروهی، تصمیم‌گیری، نوآوری) و حتی عملکرد سازمانی است(ایبل و همکاران،2020). صدای کارمند به عنوان صحبت کردن با نظرات چالش برانگیز و در عین حال سازنده، ایده‌ها، پیشنهادها و یا نگرانی‌ها در مورد مسائل مربوط به کار با هدف ایجاد تغییر و بهبود وضعیت به جای فقط انتقاد کردن تعریف می‌شود(لیو و همکاران[footnoteRef:115]،2010). در سطح فردی، تحقیقات بر تمایلات فردی مانند برون گرایی، شخصیت فعال یا وظیفه و جهت گیری موفقیت و همچنین نگرش‌های نسبت به شغل یا سازمان فرد، مانند احساس مسئولیت برای تغییر یا شناسایی سازنده تمرکز کرده‌است. درک کارآمدی یک فرد به عنوان یک مولفه اصلی بیشتر در فرآیند صدا پیشنهاد شده‌است(موریسون،2014). احساس خودکارآمدی برای صدای کارکنان اساسی است زیرا چنین رفتاری، با به چالش کشیدن وضعیت موجود، شامل سطح بالایی از خطر روانی بالقوه است (موریسون[footnoteRef:116]، ۲۰۱4). با توجه به صدای کارمند، باورهای خودکارآمدی عمومی ممکن است از اهمیت ویژه‌ای برخوردار باشند زیرا صحبت کردن طیف گسترده‌ای از خواسته‌ها را بر روی فردی که نیاز دارد فکر کند یا خودش قادر به اداره کردن باشد قرار می‌دهد(تانگیرالا و همکاران[footnoteRef:117]،2013). کارمندان باید بدانند که در سرکار چه می‌گذرد؛ چه موقع و به چه طریقی بهتر است درباره چه مسائلی با آنان صحبت شود؛ و چگونه احساسات خود را در فرآیند اعمال صدا مدیریت کنند؛ در نتیجه، کارکنان باید باور داشته باشند که انواع مهارت‌ها و صلاحیت‌ها را در اختیار دارند و می‌توانند آن‌ها را با موفقیت به کار بگیرند تا در صدا مشارکت کنند(ایبل و همکاران،2020). [115:  .Liu]  [116:  .Morrison]  [117:  .Tangirala,et al] 

جنسیت به مفهومی اشاره دارد که افراد و جوامع به مردان و زنان نسبت می‌دهند. با توجه به نظریه نقش اجتماعی، این معانی نشان‌دهنده باورهای مشترک فرهنگی در مورد ویژگی‌های جمعی معمول زنان (یعنی تمرکز قوی‌تر زنان بر ارتباط با دیگران)و ویژگی‌های معمول مردان (یعنی تمرکز قوی‌تر مردان بر ابراز وجود) هستند، که به شکل نقش‌های جنسیتی خلاصه می‌شوند. باورهای نقش جنسیتی ریشه در تقسیم جنسیتی کار و سلسله‌مراتب جنسیتی دارد، که زنان معمولا  نقش هایی با وضعیت پایین تری را اشغال می‌کنند اما مردان نقش‌هایی با وضعیت بالاتر اقتصادی را به عهده می‌گیرند (ایبل و همکاران،2020).
شواهد تجربی نشان می‌دهد که این فرآیندها در زمینه‌های مردسالار عمل می‌کنند که از یک سری مطالعات توسط مارتین و فیلیپس[footnoteRef:118] (۲۰۱۷)ناشی می‌شود، که پیشنهاد کردند و دریافتند که زنان اعتماد به نفس کمتری را در محل کار گزارش می‌کنند. بنابراین زنان خودکارآمدی عمومی کمتری نسبت به مردان در مشاغل مردانه دارند(مارتین و فیلیپس،2017). [118:  .Martin & Phillips] 

[bookmark: _Toc147274412]2-1-17- تعامل  و صدای کارکنان
تعامل یک حالت روانی است که در آن یک کارمند به موفقیت یک سازمان علاقه نشان می دهد و بنابراین استانداردهایی را انجام می دهد که فراتر از الزامات مشخص شده شغل است(جها و همکاران[footnoteRef:119]،2019). به گفته ساکس[footnoteRef:120] (2006)، درگیر شدن در سازمان حالتی از ذهن را ایجاد می کند که احتمالاً به نتایج مثبت کار منجر می شود (ساکس،2006). لاولر و ورلی[footnoteRef:121] (2006) استدلال کردند که شیوه های کاری با درگیری بالا، مانند صدای کارکنان تأثیر مثبتی بر تعامل کارکنان در سازمان دارد(لاولر و لی،2006). [119:  .Jha.et al]  [120:  .Saks]  [121:  .Lawler and Worley] 

شاففیلی و باکر[footnoteRef:122] (۲۰۰۴)و ساکس (۲۰۰۶)ثابت کرده‌اند که منابع شغلی، مانند کنترل بر کار و مشارکت در تصمیم‌گیری، انگیزه درونی کارمندان را افزایش می‌دهند. شواهدی از ادبیات موجود وجود دارد که از رابطه بین صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی حمایت می کند(جها و همکاران،2019). [122:  .Schaufeli and Bakker] 

مطالعات نشان داده‌اند که ارتباط نزدیکی بین هر سه متغیر یعنی صدای کارمند، تعامل کارکنان و اثربخشی سازمانی وجود دارد. از ادبیات بحث مشخص شده‌است که صدای کارمند مقدمه ای از تعامل کارکنان است. یافته‌های ساندارای[footnoteRef:123] (۲۰۱۱)نشان می‌دهد که تعامل کارکنان محرک اثربخشی سازمانی است. در پرتو این شواهد از ادبیات، فرض بر این است که کارکنانی که اطلاعات کافی (در مورد عملکرد سازمان) و فرصت‌هایی برای مشارکت در تصمیم‌گیری دارند، در کار خود جذب می‌شوند. این جذب به آنها  در اثربخشی کلی سازمان کمک کنند. با استفاده از تئوری تبادل اجتماعی برای این فرض، پیشنهاد می شود که دادن فرصت مشارکت در تصمیم‌گیری، این احساس را در بین کارکنان ایجاد می‌کند که نظرات آنها در سازمان اهمیت دارد(جها و همکاران،2019).  [123:  .Sundaray] 

[bookmark: _Toc147274413]2-1-18- اهمیت صدای کارکنان در محل کار
صدا دادن به کارکنان جز مهمی از ایجاد نیروی کاری شاد، پربازده و درگیر است. با این حال، کارکنان باید متقاعد شوند که پیشنهاد آن‌ها نقش مهمی در تصمیم‌گیری ایفا می‌کند. سپس آن‌ها تمایل خواهند داشت تا ایده‌ها، نگرانی‌ها و نظرات خود را در نقش خود منتقل کنند. اگر کارمندان صدایی در محل کار نداشته باشند، می‌تواند باعث مشکلات بزرگی شود چون رهبران اغلب به کارمندان خود نیاز دارند تا مسائلی را مطرح کنند که ممکن است در غیر این صورت نادیده گرفته شوند.
گاه کارکنان تنها کاری را می‌کنند که به آن ها گفته می‌شود، بدون سوال و جواب و یا پیشنهاد برای صحبت کردن و تغییر دادن چیزها، چون فکر نمی‌کنند هیچ اتفاقی بیفتد. این امر منجر به عدم تعامل کلی و فرهنگ ضعیف  سازمان خواهد شد (ون و فرندال[footnoteRef:124]،2020). [124: .Kwon, B. & Farndale] 

[bookmark: _Toc147274414]2-1-19- مزایای صدای کارکنان
[bookmark: _Hlk111318600]برنامه‌های صدای کارکنان را نمی توان یک شبه طراحی و مستقر کرد، نیازمند زمان و بهبود مستمر است. باید یک تیم تشکیل شود و یک برنامه برای ساخت آن وجود داشته باشد. در اینجا برخی از مزایای داشتن برنامه‌های صدای کارکنان در سازمان به آن اشاره شده است(موبرای و همکاران[footnoteRef:125]،2019). [125:  .Mowbray,et al‏] 

1- بهبود حفظ کارمندان
 صدای کارکنان به طور مستقیم بر روی حفظ کارکنان تاثیر می گذارد. اگر کارکنان احساس کنند که صدای آن‌ها شنیده خواهد شد و اقدام‌های لازم انجام خواهد شد، مدت بیشتری در سازمان‌ها می‌مانند. با توجه به مطالعه انجام‌شده توسط سازمان گالوپ، سازمان‌هایی که کانال‌های ارتباطی متعددی برای کارمندان خود دارند، نرخ حفظ کارکنان خود را بهبود بخشیده‌اند. حفظ کارمندان در صرفه‌جویی در هزینه‌های کسب استعداد آینده بسیار مهم است (موبرای و همکاران ،2019).
2- افزایش سطح تعامل کارکنان
افزایش سطح تعامل کارکنان یک مزیت مستقیم دادن صدا به کارمندان است. بسیار مهم است که کارمندان شنیده شوند و پیشنهادها و یا بازخورد آن‌ها اجرا شود. کارمندان بهترین منتقدان در زمینه بهبود سیاست‌های سازمانی هستند. با سیاست‌های بهتر، کارمندان خوشحال می‌مانند و در عوض سطح تعامل آن‌ها بهبود می‌یابد و کارکنان، سطح بهره‌وری بالاتری دارند و بازیکنان تیمی بهتری هستند (موبرای و همکاران ،2019).
3- رضایت شغلی
سطوح بالاتر رضایت شغلی زمانی گزارش شده‌است که کارمندان تمایل به داشتن جلسات منظم با سرپرستان یا مدیران خود دارند. به این ترتیب آن‌ها بازخورد مداوم دریافت می‌کنند. وقتی کارکنان احساس می‌کنند که ارزشمند هستند، تمایل به نشان دادن درصد بهبود یافته رضایت شغلی دارند. کارکنان راضی فعال هستند، به طور قابل‌توجهی به موفقیت سازمانی کمک می‌کنند، و بیشتر با اهداف شرکت همسو هستند(موبرای و همکاران ،2019).
[bookmark: _Toc147274415]2-1-20- فرایند اجرای صدای کارکنان در سازمان
1- شروع از بالا 
[bookmark: _Hlk111233917]برای اینکه هر تغییری با موفقیت در یک سازمان اجرا شود، باید از بالا شروع شود. هنگامی که مدیریت و رهبری سازمان حامی هستند، تصمیمات سریع‌تر اتخاذ و اجرا می‌شوند. مشارکت و حمایت آن‌ها به کارکنان این امکان را می‌دهد تا بدانند که جدی گرفته شده‌اند و به نگرانی‌های آن‌ها رسیدگی خواهد شد(ویلکینسون و همکاران[footnoteRef:126]،2018). [126:  .Wilkinson,et al] 

2- بررسی برنامه‌های موجود (در صورت وجود)
اکثر سازمان‌ها یک یا چند شکل موجود از جمع‌آوری بازخورد کارکنان را دارند. قبل از این که هر چیز جدیدی اجرا شود، باید مطمئن شد که برنامه‌های قبلی به طور کامل حسابرسی شده‌اند. اگر برنامه‌های قبلی شکست خوردند، تنها پس از آن یک برنامه جدید را اجرا گردد (ویلکینسون و همکاران ،2018). تنها چیزی که بدتر از هیچ اطلاعاتی است، اطلاعات بیش از حد است. از همان ابتدا، یک سازمان باید اهداف خود را تعیین کند. آن‌ها باید بدانند که می‌خواهند با جمع‌آوری بازخورد از کارمندان به چه چیزی دست یابند و باید بدانند که می‌خواهند با دیدگاه‌های ارائه‌شده چه کار کنند (ویلکینسون و همکاران ،2018).
3- پرسیدن سوالات خاص
مطالعات متعددی نشان داده‌اند که اگر پرسش‌های پرسیده شده، دقیق نباشند، نتایج نظرسنجی  غلط می شود. برای بررسی خستگی و استعفا مهم است که سوالات درستی از کارمندان پرسیده شود تا بازخورد صحیح دریافت گردد(ویلکینسون و همکاران،2018).
4- تبدیل صدای کارکنان به یک فرآیند منظم 
 سازمان باید بازخورد را در فواصل منظم جمع‌آوری کند، مهم‌تر از آن، باید بازخورد را برای هر سال معیار ثبت کند و احساسات کارمند خود را پی‌گیری کند(ویلکینسون و همکاران،2018).
[bookmark: _Toc147274416]21-1-2- صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی
رفتار صدای کارمند برای اثربخشی یک سازمان حیاتی است(ریس و همکاران،2013). این یک رفتار برای تسهیل عملکرد موثر یک سازمان ضروری است(جا و همکاران،2019). مطالعات ثابت کرده‌اند که کارمندانی که باور دارند فرصت‌های کافی برای برقراری ارتباط نگرانی‌های خود با مدیریت دارند، نگرش مثبت تری در عملکرد شغلی خود دارند. صدای کارمند تاثیر مفیدی بر کیفیت و بهره‌وری سازمان دارد (ویلکینسون و فای[footnoteRef:127]،2011). از این رو، صدای سازنده باید تشویق شود، زیرا ممکن است در برجسته کردن پیچیدگی‌های فنی احتمالی موجود در یک حوزه کاری و ایده‌هایی که ممکن است برای عملکرد بهتر سازمان ضروری باشد، مفید باشد(مایر و همکاران[footnoteRef:128]،2009). شواهدی وجود دارند که نشان داده‌اند استفاده از مکانیزم‌های صوتی توسط مدیریت، عدالت و اعتماد به سازمان را تضمین می‌کند(گاست[footnoteRef:129]،2014). همچنین صدای موثر به نوآوری، بهره‌وری و بهبود کسب‌وکار کمک می‌کند(راک،2017). [127:  .Wilkinson and Fay]  [128:  .Mayer et al]  [129:  .Guest] 

[bookmark: _Toc147274417]2-1-22- نقاط ضعف صدای کارکنان
عناصر متنوع، از جمله عدم استقبال مدیران از صدا، مخالفت با طرح‌های شغلی، جدایی کارکنان، تخریب روش‌های کارمندیابی، تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات به کارگران، و همچنین درک مشارکت کارکنان به عنوان مشکل قابل اعتراض برای سازمان می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان شود(مک ماهن و همکاران[footnoteRef:130]،2018). [130:  .MacMahon,et al] 

علاوه بر این، برخی از کارکنان ممکن است تصمیم بگیرند که ایده‌های خود را با مدیران به اشتراک نگذارند زیرا آن‌ها دوست دارند از مخالفت با مافوق و یا درگیر شدن در اختلافات شغلی اجتناب کنند(گراگ و آناند[footnoteRef:131]،2020). [131:  .Garg & Anand] 

سازمان‌ها باید صدا و سکوت را به عنوان استراتژی‌های جدایی ‌ناپذیر در نظر گیرند. به عنوان ابزاری برای تعاملات استراتژیک در یک سازمان، صدای سازمانی می‌تواند به ترویج سازمان کمک کند. علی‌رغم مطالعات متعدد در مورد صدای کارکنان، برخی مطالعات هنوز سکوت کارکنان در سازمان‌ها را به دلیل برداشت‌های غلط مفهومی و عدم قطعیت‌های ثابتی که مانع توسعه دانش می‌شوند، برجسته می‌کنند(ویلکینسون و همکاران[footnoteRef:132]،2021).  [132:  .Wilkinson et al] 

[bookmark: _Toc147274418]2-2- اعتماد کارکنان
[bookmark: _Toc147274419]2-2-1- تعهد و اعتماد مؤثر
تعهد موثر نشان دهنده وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان است (آلن و مایر[footnoteRef:133]، 1990). کارکنانی که به طور عاطفی به سازمان متعهد هستند، تمایل دارند تلاش بیشتری برای کمک به تضمین موفقیت آن انجام دهند. تحقیقات انواعی از پیامدهای مثبت در محل کار ناشی از تعهد عاطفی را نشان می دهد، که شامل افزایش رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان و کاهش قصد کناره گیری و ترک شغل است(لی و همکاران[footnoteRef:134]، 2016).  بنابراین، کشف راه هایی برای ایجاد تعهد عاطفی در نیروی کار بسیار مهم است. کارکنان زمانی به سازمان اعتماد خواهند کرد که درک کنند که سازمان خیرخواهی، صداقت و توانایی لازم برای ایجاد نتایج مثبت برای آنها را نشان می‌دهد (لومینو و شیلکه[footnoteRef:135]، 2018). [133:  .Allen and Meyer]  [134:  .Li,et al]  [135:  .Lumineau and Schilke] 

[bookmark: _Toc147274420]2-2-2- اعتماد کارکنان به مدیران 
کارکنان منبعی ارزشمند برای ارائه آوا و پیشنهادها به منظور حل مشکلات شناخته می‌شوند(دیترت و باریس[footnoteRef:136]،2007). صدای کارکنان به ابراز نظر و عقاید کارکنان درباره مشکلات با بیان عقاید درباره مسائل کاری اشاره دارد و می تواند در افزایش عملکرد سازمانی نقش کلیدی ایفا کند(حسونگ[footnoteRef:137]،2012: 350).  [136:  .Detert and Burris]  [137:  .Hsiung] 

یکی از عوامل مؤثر در ایجاد صدای کارکنان اعتماد به مدیران است؛ با این حال، کارکنان ممکن است از ارائه آوا و پیشنهادها به مدیران احساس ناامنی و نگرانی کنند؛ زیرا ممکن است مدیران آوا را به منزله بی اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران بدانند. بنابراین، کارمند ممکن است از ارائه نظر منصرف شود و سکوت در پیش گیرد. اعتماد کارکنان به مدیران عبارت است از تمایل زیر دست به قبول ریسک (آسیب پذیر بودن) از جانب اعمال و رفتارهای کنترل نشده مدیران(کاتانیس و همکاران[footnoteRef:138]،2014: 133). هنگامی که شخصی اعتماد را در روابط درون سازمانی ارزیابی می کند به اعتماد کار کنان به مدیر یا اعتماد مدیر به کارکنان اشاره دارد(ارگنلی و همکاران[footnoteRef:139]،2007: 44).  اعتماد به مدیران را می توان با توانمندسازی، استقلال، نظارت و ارتباطات و مشارکت در تصمیم گیری و ایجاد روحیه تیمی همچون منبع مزیت رقابتی  مرتبط دانست(بارتون و بارتون[footnoteRef:140]،2011: 204). [138:  .Kutanis, et al,]  [139:  .Ergeneli et al]  [140:  .Barton and Barton] 

[bookmark: _Toc147274421]2-2-3- ابعاد اعتماد 
ابعاد اعتماد از دیدگاه مک آلیستر[footnoteRef:141](1996) به دو بخش تقسیم می شود:  [141:  .McAllister] 

1.اعتماد شناختی: اشاره دارد به تصمیمات عقلایی که معمولاً بر دلیلی منطقی استوار است. 
2. اعتماد عاطفی : بیشتر احساسی است تا عقلایی؛ به ویژه در دوره زمانی بلند مدت شکل می گیرد و به منظور نشان دادن یک نگرانی و مراقبت ویژه نسبت به رفاه دیگران است که این احساسات متقابل بوده است. اعتماد شناختی بر اساس دانش و درک دیگران حاصل می شود و حسابگرانه است. اعتماد عاطفی بر وجود احساسات و عواطف نافذ میان افراد تأکید می کند و بر اساس حسن نیت و مسئولیت است(باکیو[footnoteRef:142]،2013: 168). [142:  .Bakiev] 

[bookmark: _Toc147274422]2-2-4- رفتار صدای مدیران و اعتماد به مدیر
به طور کلی، اعتماد به گسترهای اشاره میکند که در آن مردم به دیگران اعتماد میکنند و خود را برای آنها آسیبپذیر میسازند (سان ،2018). تا به امروز، پژوهشهای زیادی نشان دادهاند که اکثر کارکنان به مدیران خود اعتماد میکنند که به پیامدهای کاری قابلتوجهی منجر شده است، مانند همکاری بیشتر، رفتارهای شهروند سازمانی بهتر، ارتقای عملکرد گروهی و بهبود عملکرد سازمانی (دریک و فرین[footnoteRef:143]، 2002). با توجه به اهمیت اعتماد به مدیران در ارتباط با اثربخشی سازمانی، پژوهشگران زیادی تلاش کردهاند تا عناصر کلیدی اعتماد به مدیران را در سازمانها مشخص ‌کنند. به طور خاص، محققان گزارش کردهاند که ادراکات فردی از رفتار و نگرشهای مدیران نقش را مهمی در اعتماد به مدیران بازی میکند (دریک و فرین، 2002). [143:  .Dirks and Ferrin] 

به خاطر قدرت مدیران و ریسکهای همراه با رفتار صدای کارکنان، اعتماد به مدیر نقشی تعییینکننده در تصمیمات کارکنان برای صحبت در مورد نظراتشان بازی میکند (پریماوکس و بدیان[footnoteRef:144]، 2003). به همین خاطر، اعتماد به افراد اجازه میدهد تا آسیبپذیری نسبت به دیگران را بپذیرند و بنابراین رفتارهای ریسکپذیری مانند رفتار صدای کارکنان ارتقا یابد (کولکویت و دیگران[footnoteRef:145]، 2007). کارکنانی که اعتماد بیشتری به مدیران دارند، احتمال بیشتری دارد تا حس امنیت و راحتی بیشتری در مورد روشهایی داشته باشند که در آنها مدیر به رفتار صدای آنها پاسخ میدهد، بدین‌وسیله این احتمال افزایش مییابد که آنها نظرات و آرای خود را در مورد مسائل محیط کاری بیان کنند. با این حال، اگر کارکنان اعتماد کمتری به مدیران خود داشته باشند، ممکن است معتقد باشند که صحبت کردن در مورد نگرانیها و پیشنهادات مربوط به کار بسیار پرخطر است، که ممکن است باعث شود تا آنها در مقابل آن موضوع سکوت کنند. برخی از مطالعات تجربی نشان دادهاند که اعتماد در سازمانها به صورتی مثبت با رفتار صدای کارکنان همراه است (نگ و فلدمان، 2013). [144:  .Premeaux and Bedeian]  [145:  .Colquitt et al.] 

[bookmark: _Toc147274423]2-2-5- نقش تأثیر گذاری اعتماد کارکنان به مدیران بر صدای کارکنان 
اعتماد برای صدای کارکنان حیاتی است و پایه و اساس در روابط و همکاری بین کارکنان و در گیر شدن در گفتگوهای صادقانه قلمداد می شود. در جوامع پیشرفته امروزی و سازمان های معاصر از جمله سازمان های یادگیرنده و مبتنی بر دانش- که انتقال، به اشتراک گذاری اطلاعات، خلاقیت، و ابراز ایده و پیشنهادها مقوله ای بسیار مهم در آنان است - اعتماد جزئی اصلی در این روابط است(هالند و همکاران[footnoteRef:146]،2012). [146: .Holland et al ] 

تحقیقات نشان می دهد که سطح بالای اعتماد به مدیران ممکن است کارکنان را به بیان انتظارات و اختلاف عقاید تشویق کند. در واقع، کارکنانی که ارتباطاتی با کیفیت پایین با مدیران خود دارند معمولا کمتر به طور مستقیم به ابراز عقاید می پردازند؛ زیرا آنها احساس می کنند که ایده های آنان به خوبی دریافت نخواهد شد(پاین[footnoteRef:147]،2014). [147:  .Payne] 

[bookmark: _Toc147274424]2-3- شفافیت سازمانی[footnoteRef:148] [148:  organizational transparency] 

شفافیت به معنای ادراک از کیفیت اطلاعاتی است که به‌طور آگاهانه از جانب فرستنده اطلاعات به اشتراک گذاشته شده است. برخلاف آنچه که اکثر پژوهشگران تصور می‌کنند، شفافیت یک سازه تک بعدی نیست. این مفهوم ترکیبی از ویژگی‌هایی همچون آشکارسازی اطلاعات، وضوح اطلاعات و صحت اطلاعات است. در بافت سازمانی، شفافیت معمولاً به معنای باز بودن و سهولت دسترسی به اطلاعات است. شفافیت سازمانی را فرایند تضمین پاسخگویی از طریق آشکارسازی به موقع اطلاعات تعریف می‌کنند.
در این بخش به شناسایی مفهوم شفافیت و شفافیت سازمانی پرداخت می‌شود.

[bookmark: _Toc147274425] 2-3-1- مفهوم شفافیت سازمانی
اصطلاح شفافیت بیشتر به قابلیت دسترسی به اطلاعات اشاره دارد. همچنین، به لحاظ لغوی، شفافیت امکان نگاه کردن به درون یک چیز تعریف شده است. یک سازمان شفاف از نظر لينستدو نورین[footnoteRef:149] (۲۰۰۷) سازمانی است که افراد و ذی نفعان آن بتوانند به راحتی اطلاعات مورد نیازشان را کسب کنند و از آن به منظور شکل دادن به نظرات و تصمیم گیری صحیح و به موقع در زمینه اقدامات و فرایندهای درون و بیرون سازمان استفاده کنند.  [149: . Lindstedt and Norin] 

در تئوری اصیل و وکیل[footnoteRef:150]، به شفافیت به مثابه یکی از ابزارهای مهم اصیل برای کنترل وکیل اشاره شده است. رعایت شفافیت توسط وکیل اجازه نخواهد داد که وکیل فقط خط مشی های در جهت منافع خود را دنبال کند و حتی اشاره شده است که ایده اصلی استفاده از شفافیت سازمانی در جهت مبارزه با فساد اداری از تئوری اصیل و وکیل نشات گرفته است. بنابراین، سازمان شفاف سازمانی است که ذی نفعان داخلی و خارجی آن بتوانند اطلاعات مورد نیاز خود را به آسانی به دست آورند و به منظور بررسی فعالیت ها و پروسه های درون سازمانی از آن استفاده کنند (سید نقوی و فراهانی ۱۳۹۲: ۸۰).  همچنین شفافیت راهی برای حفظ یا حتی افزایش اعتماد معرفی شده و شواهد بیانگر آن است که شفافیت تصمیم گیری تأثیر مثبتی بر اعتماد شهروندان به سازمان های نظارتی نیز می گذارد(گریملیخویسن و همکاران[footnoteRef:151]،2021: 36). [150:  .Genuine and lawyer]  [151:  .Grimmelikhuijsen et al] 

شفافیت سازمانی برآمده از نیاز به مقابله با رویه های فاسد است و دسترسی آسان به اطلاعات توسط ذی نفعان اشاره دارد. اطلاعات باید به اندازه کافی و به صورت قابل فهم در دسترس باشد و از طرف دیگر اتخاذ تصمیم و اجرای آن از قوانین و مقررات مشخص پیروی کند (قنبری و مرادی ۱۳۹۷: ۲۰۸). شفافیت فرایندی است که نه تنها در دسترس بودن اطلاعات، بلکه مشارکت فعال در دستیابی و توزیع و ایجاد دانش را شامل می شود، شفافیت، همچنین، مستلزم پاسخگویی است. سازمان های شفاف پاسخگوی اعمال و گفتار و تصمیم های خود هستند (قنبری و مرادی ۱۳۹۷: ۲۰۷).  وجود شفافیت سازمانی امکان مشارکت بیشتر را برای کارمندان فراهم می سازد که نقش سازمانی خود را بهتر درک کنند و در نتیجه بر وظایف خود متمرکزتر باشند و در فعالیت های سازمانی بیشتر مشارکت کنند. همچنین شفافیت سازمانی اعتماد کارمندان به مدیریت ارشد سازمان را بیشتر می کند. شفافیت با در اختیار قرار دادن اطلاعات برای شهروندان و باز کردن اقدامات و اطلاعات برای عموم به آنها امکان مشاهده و بررسی دقیق را می دهد؛ طوری که موجب افشای فساد می شود(فاکس[footnoteRef:152]،2007). محققان چارچوبی اشتراکی مبتنی بر شفافیت در زمینه تعاملات اقتصادی ارائه کرده اند که مطابق آن شراکت تجاری مبتنی بر اعتماد بین شرکا پیامدهای مثبت و منفی برای طرفین و همچنین اشخاص ثالث ایجاد می کند(کوبیس و همکاران[footnoteRef:153]،2021). [152:  .Fox]  [153:  .Kobis et al] 

از دیگر مزایای شفافیت در سازمان ایجاد ارتباطات متناسب بین کارمندان سازمان به منظور افزایش همکاری بین آنها و افزایش اثربخشی از طریق کاهش تلاش های مازاد کارکنان است (قنبری و مرادی ۱۳۹۷: ۲۰۹). شفافیت سازمانی پیامدها و نتایج مثبتی به بار می آورد، شامل: 1. مشارکت بیشتر کارمندان؛ ۲. اعتماد به مدیریت سازمان؛ 3. افزایش خلاقیت؛ ۴. بهبود عملکرد؛ ۵. افزایش رضایت شغلی کارمندان (سیدتقوی و فراهانی ۱۳۹۲: ۸۱). 
بنابراین وجود شفافیت سازمانی امکان مشارکت بیشتر را برای کارمندان فراهم می سازد تا نقش سازمانی خود را بهتر درک کنند و به تبع آن بر وظایف خود متمرکزتر شوند و در فعالیت های سازمانی مشارکت بیشتری داشته باشند. همچنین، شفافیت سازمانی اعتماد کارمندان به مدیریت ارشد سازمان را بیشتر می کند. سازمان های شفاف زمانی قابلیت پاسخ گویی دارند که جوابگوی مأموریت و نقش هایی باشند که به ذی نفعان خود وعده داده اند و از این طریق منابع در دسترس خود را بهتر به کار گیرند و باعث افزایش اعتماد و در نهایت کاهش سکوت سازمانی شوند (قنبری و مرادی ۱۳۹۷: ۲۰۷). از نظر محققان شفافیت و به دنبال آن پاسخگویی، اعتماد عمومی به دولت را افزایش می دهد و شفافیت سازمانی تضمین خوبی برای به کارگیری روش های مناسب در اداره دولت است(سوواندا و سوریانا[footnoteRef:154]،2021).  [154:  .Suwanda & Suryana] 

بالكين[footnoteRef:155] با شناسایی سه نوع شفافیت ابعاد آن را مشخص کرد: شفافیت اطلاعاتی[footnoteRef:156]، شفافیت مشارکتی[footnoteRef:157]، شفافیت پاسخگویی[footnoteRef:158]؛ که مکمل یکدیگر و از نظر تحليل متمایزند. اطلاعاتی که موافق با حقایق و قابل توجه و مفید است. مشارکت سهام داران در شناسایی اطلاعات مورد نیاز در تهیه گزارش های بی طرفانه از فعالیت های سازمان و سیاست هایی که سازمان را پاسخگو نگه می‌دارد. برگرن[footnoteRef:159] و برنشتين (۲۰۰۷) چهار بعد برای شفافیت سازمانی در نظر گرفتند و اعلام کردند با استفاده از میزان وجود و روشن و آشکار بودن این ابعاد در سازمان می توان به شفافیت سازمانی پی برد: 1. چشم انداز که بیانگر آینده مطلوب و ایده آل سازمان است؛ ۲. مأموریت:بیانگر ارزش ها و اولویت های یک سازمان و نشان دهنده طیف فعالیت سازمان از نظر محصول و بازار است؛ ۳. أهداف: هر سازمانی دارای دو دسته اهداف کوتاه مدت و بلندمدت است. می توان هدف های بلند مدت را نتیجه های خاصی تعریف کرد که سازمان می کوشد در تأمین مأموریت خود به دست آورد. این هدف ها تعیین کننده مسیر سازمان اند و مقصود از اهداف کوتاه مدت نیز اهدافی است که سازمان برای رسیدن به هدف های بلندمدت باید به آنها دست یابد؛ ۴. عملکرد: به برآیند کار سازمان اطلاق می شود (سیدنقوی و فراهانی ،۱۳۹۲).  [155: . Balkin]  [156:  . Information transparency]  [157:  . Collaborative transparency]  [158:  . Transparency of accountability]  [159: . Berggren] 

راولينز[footnoteRef:160] (۲۰۰۸) نیز برای اندازه گیری شفافیت در سازمانها چهار عامل را شناسایی کرد که عبارت اند از: ۱. بعد اطلاعات: عناصر مورد بررسی عبارت اند از مرتبط بودن، صحت داشتن، کامل بودن، معتبر بودن، مورد تأیید بودن اطلاعات؛ ۲, بعد مشارکت: عناصر مورد بررسی عبارت اند از دریافت بازخور، عرصه اطلاعات تفصیلی و جزء به جزء، سهولت در دستیابی به اطلاعات؛ ۳. بُعد پاسخگویی: عناصر مورد بررسی عبارت اند از میزان پوشش اطلاعات سهیم شده در بر گیرنده همه جنبه ها و مسائل سازمانی؛ ۴, بعد اختفا و پنهان کاری عناصر مورد بررسی عبارت اند از میزان تلاش سازمان برای مخفی نگاه داشتن اطلاعات و میزان صداقت در سازمان(دیهیم پور و میانداری ۱۳۹۶: ۲۸۷). [160: . Rawlins] 
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پورغفاری و همکاران (1402) در پژوهشی با عنوان " موشکافی ابعاد صدای کارکنان در بانک های دولتی(مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن بانک در تهران بزرگ)"که از جمله پژوهش­های کیفی بوده که از نظر هدف در رده پژوهش­های کاربردی و از نظر روش انجام در مقوله پژوهش­های توصیفی و از نظر گردآوری داده­ها و جمع­بندی روش، تحلیل محتوا بوده و برای این اقدام، در گام اول متون تخصصی صدای کارکنان از جمله مقالات داخلی، خارجی، کتاب­ها و نشریات معتبر مورد مطالعه قرار گرفت و در گام بعدی با انجام مصاحبه با خِبرگان بانک کشاورزی ابعاد صدای کارکنان شناسایی شده. در این پژوهش16 خِبره جامعه هدف شامل مدیران، رؤسا و کارشناسان حوزه­های ستاد و شعب بانک حوزه مدیریت حضور داشته که با روش گلوله برفی هدفمند شناسایی و مصاحبه با آن­ها به روش عمیق نیمه ساختار یافته انجام گردید. نتیجه اینکه، تعداد 30 درون مایه مُجمل مصاحبه­ها و 8 مؤلفه در قالب 4 بُعد برای صدای کارکنان شامل آوای سودمند (با نیت رفع چالش­های محیط کار و ترقی جایگاه بانک)، آوای بهره­مند (با هدف رفع چالشی­های شخصی و کسب منفعت)، آوای سازگار( با نیت جلوگیری از بروز مشکلات شخصی و دوری از تنش با همکاران) و آوای انذار (با هدف ممانعت از رفتارهای ناصواب، خارج از عرف و قانونی) شناسایی شدند.
فلاح مدواری و همکاران(1402) در پژوهشی با عنوان" ارتباط مواجهه صوتی، آزردگی و درک بلندی صدا با عملکرد شناختی-اجتماعی در کارگران معدن در سال 1401 " انجام شده که شایان ذکر است مواجهه شغلی با صدا می تواند با اثرات روان شناختی مختلفی همراه باشد. مطالعه حاضر با هدف تعیین ارتباط مواجهه صوتی، آزردگی و درک بلندی صدا با هوش اجتماعی و سبک های عمومی تصمیم گیری در کارگران معدن انجام شد. این مطالعه توصیفی در یک معدن استان یزد در سال 1401 انجام شد. در این پژوهش تعداد 65 نفر از کارگران به صورت در دسترس انتخاب و وارد مطالعه شدند. به منظور تعیین میزان مواجهه صوتی، دزیمتری با استفاده از دستگاه TES-1354 انجام شد. مطابق با تراز معادل صوت، کارگران به دو گروه مواجهه صوتی مجاز و غیرمجاز تقسیم شدند. آزردگی و درک صوتی کارگران با استفاده از پرسش نامه تعیین شد. به منظور ارزیابی هوش اجتماعی از پرسش نامه Silvera و همکاران استفاده شد. سبک های تصمیم گیری افراد با پرسش نامه Scott و Bruce ارزیابی شد. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از آزمون های t مستقل، همبستگی Pearson، همبستگی Spearman، مجذور کای و Mann-Whitney انجام شد. در مطالعه حاضر بین دو گروه مورد مطالعه از نظر متغیرهای دموگرافیک اختلاف معناداری وجود نداشت.  میانه نمره آزردگی صوتی و درک بلندی صدا  به طور معناداری در کارگران با مواجهه صوتی غیرمجاز بیشتر بود. هم چنین، میانگین نمره سبک تصمیم گیری اجتنابی به طور معناداری در کارگران با مواجهه صوتی غیرمجاز بیشتر بود. به طور کلی نتایج مطالعه حاضر نشان داد مواجهه صوتی غیرمجاز با آزردگی، درک صوتی و سبک اجتنابی در ارتباط است. با توجه به اثرات غیر شنیداری مواجهه صوتی، اجرای برنامه حفاظت شنوایی در محیط های کاری با صدای غیرمجاز ضروری به نظر می رسد.
بهرامی و همکاران(1401) در پژوهشی با عنوان" تأثیر رهبری اصیل بر توانمندسازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی و عدالت سازمانی" انجام شده که شایان ذکر است که این پژوهش، توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر همه کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشور به تعداد 885 نفر بودند. درنهایت، تعداد 370 نفر به‌عنوان نمونه به‌صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش چهار پرسشنامه رهبری اصیل والومبا و همکاران (2000)، توانمندسازی کارکنان اسپریتزر (1995)، آوای سازمانی هامس (2009) و عدالت سازمانی مورمن و نیهوف (1993) بود. روایی صوری و محتوایی ابزار پژوهش توسط گروهی از اساتید صاحب‌نظر و روایی سازه آن به‌وسیله تحلیل عاملی تأییدی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری تأیید گردید. همچنین پایایی پرسشنامه‎ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ گزارش شد. برای تجزیه‌و‌تحلیل‌ داده‌ها از نرم‌افزارهای اس.پی.اس.اس.، اس.پی.اس.اس. سمپل‌پاور و اسمارت پی.ال.اس. استفاده گردید. نتایج نشان داد که آوای سازمانی اثر مثبت و معناداری بر توانمندسازی دارد. رهبری اصیل اثر مثبت و معناداری بر آوای سازمانی، توانمندسازی و عدالت سازمانی دارد. عدالت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر توانمندسازی دارد. همچنین رهبری اصیل بر توانمندسازی از طریق آوای سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. درنهایت نتایج نشان داد که رهبری اصیل بر توانمندسازی از طریق عدالت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. می‌توان گفت که رهبری اصیل نقش مهمی در کاهش اقدامات منفی ایفا می‌کند و کارمندان و رهبران را قادر می‌سازد جهت اثربخشی همه‌جانبه و موفقیت سازمان با یکدیگر، همکاری عمیقی داشته باشند.
      حسینی و سبک رو (1401) در پژوهشی با عنوان" مروری سیستماتیک آوای سازمانی" بیان کردند که ین مقاله به بررسی ادبیات مرتبط در مورد صدای کارکنان می پردازد تا یک مفهوم یکپارچه از صدای کارکنان را در حوزه های مختلف مدیریتی، همچون منابع انسانی، روابط صنعتی و رفتار سازمانی بررسی کند. جهت انجام پژوهش 115 مقاله در ابتدا مشخص گردید که در نهایت 49 مقاله مورد تائید پژوهشگران قرار گرفت. علی رغم تنوع ایده پردازی صدای کارکنان در رشته های مختلف مدیریتی ؛ هیچ مدرکی در مورد مکانیسم های مختلف صدا به عنوان یک مفهوم یکپارچه وجود ندارد. روش تحقیق مرور نظام مند مقالات بر اساس چارچوب وتن در بازده زمانی 1970-2019 صدای کارکنان در حوزه های مختلف مدیریتی است. نتایج مرور سیستماتیک نشان داد که تحقیقات صدای کارکنان به درک رفتار آوا کمک می کند. این مطالعه همچنین برخی از حوزه‌ها را مانند درک مفهوم صدای کارکنان که بر اساس آن تحقیقات آینده می‌تواند ساخته شود، پیشنهاد می کند.
       محمدی فتاح و همکاران(1400) در مقاله خود با عنوان" شناسایی عوامل مؤثر بر آوای سازنده کارکنان در سازمان‎های دولتی ایران (مورد مطالعه: یک سازمان‌ نظامی در شهر تهران)" بیان کردند که گوش‎سپردن به آواها و صداهای کارکنان، باعث می‎شود که عملکرد سازمان ارتقا یابد. رفتارهای صوتی، به اطلاعات اختیاری و  داوطلبانه‎ای اشاره می‎کند که هدف آن، ارتقای عملکرد سازمانی است. در این رابطه، برای شنیدن صدای کارکنان، باید بسترها و سازوکارهای آن فراهم شده و عوامل مؤثر بر این رفتارهای صوتی شناسایی شوند. از این رو، هدف مقاله پیش رو، شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیل صدای کارکنان و صداهای مرتبط با بهبود، در سازمان‎های دولتی است.  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری داده‏ها توصیفی و پیمایشی است. گردآوری داده‌ها با استفاده از روش نمونه‌گیری هدفمند از 8 خبره منابع انسانی با کمک پرسشنامه انجام شده است. تحلیل داده‌ها نیز با استفاده از روش دلفی فازی در سه مرحله انجام شده است.  برای سنجش روایی از روش روایی محتوا و برای ارزیابی پایایی از میزان ناسازگاری استفاده شده است.   طی سه مرحله نظرسنجی از خبرگان در نهایت 39 عامل تسهیل‌گر آوای سازنده کارکنان شناسایی و تایید شد که در پنج دسته کلی طبقه‌بندی شدند:  عوامل فردی، عوامل گروهی، عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل محیطی.
      پور غفاری و همکاران(1401) در پژوهشی با عنوان" طراحی و تبیین الگوی صدای کارکنان با تأکید بر فرهنگ سازمانی (مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن بانک در تهران بزرگ)" بیان کردند که هدف اصلی از انجام این پژوهش «طراحی و تبیین الگوی صدای کارکنان با تأکید بر فرهنگ سازمانی در بانک‌های دولتی ایران (مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن در تهران بزرگ)» است. این پژوهش ازجمله پژوهش‌های آمیخته بوده که از نظر هدف در رده پژوهش‌های کاربردی و از نظر روش انجام در مقوله پژوهش‌های توصیفی و از نظر گردآوری داده‌ها و جمع‌بندی، در بخش کیفی تحلیل محتوا و در بخش کمی معادلات ساختاری با استفاده از نرم‌افزار پی.ال.اس. و اس.پی.اس است. برای این اقدام، در گام اول متون تخصصی متغیرهای فرهنگ سازمانی و صدای کارکنان ازجمله مقالات داخلی، خارجی، کتاب‌ها و نشریات معتبر مورد مطالعه قرار گرفت و در گام بعدی با انجام مصاحبه با خِبرگان بانک کشاورزی ابعاد آنان شناسایی شد. در این پژوهش 16 خِبره جامعه هدف حضور داشته که با روش گلوله برفی هدفمند شناسایی و مصاحبه با آن‌ها به روش عمیق نیمه ساختاری انجام شد. نتیجه اینکه، تعداد 4 بُعد برای فرهنگ سازمانی شامل: مشتری‌مداری، نظم‌اندیشی، تخصص‌گرایی و اخلاق‌مندی و 4 بُعد برای صدای کارکنان شامل: سودمند، بهره‌مند، انذار و سازگار شناسایی شد. براساس نتایج حاصل، فرهنگ سازمانی بر صدای کارکنان تأثیر داشته و ارتباط آنان مثبت و معنی‌دار است. هم‌چنین نتایج نشان داد با ارتقای فرهنگ سازمانی آوای بهره‌مند، سودمند و انذار افزایش یافته ولیکن باعث کاهش آوای سازگار می‌شود.
       حسینی و همکاران(1400) در پژوهشی با عنوان" طراحی الگوی صدای کارکنان دانشی (مطالعة موردی: شرکت‌های دانش‌بنیان فناوری اطلاعات) " بیان کردند که  هدف از پژوهش حاضر طراحی الگوی صدای کارکنان دانشی در شرکت‏های دانش‌بنیان فناوری اطلاعات مستقر در پارک‌های علم و فناوری دانشگاه‌های ایران بود. پژوهش حاضر از نوع کیفی و مبتنی بر رویکرد نظریه‌پردازی داده‌بنیاد است. در این پژوهش مصاحبه‏های نیمه‌ساختاریافته به صورت عمیق با 13 نفر متشکل از مدیران و کارکنان دانشی و متخصصان و کارشناسان کسب‌وکارهای دانش‌بنیان فناوری اطلاعات، زیرمجموعة پارک‌های علم و فناوری دانشگاه‌های ایران، که دارای مجوز از وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بودند، در پاییز و زمستان 1398، انجام گرفت. معیار انتخاب خبرگان این بود که حداقل سه سال سابقة کار مفید در شرکت‏های دانش‏بنیان، با تعداد 50 نفر نیروی کار، داشته باشند. در این پژوهش تجزیه‌وتحلیل داده‏ها با استفاده از نرم‌افزار اطلس تی نسخة 8 در سه مرحلة کدگذاری اولیه و محوری و انتخابی صورت گرفت که به شناسایی 8 مقوله و 16 مفهوم محوری و 50 کد نهایی انجامید. نتایج تحلیل داده‏ها نشان داد صدای کارکنان دانشی به تعامل بیشتر با مشتریان، دستیابی به مزیت رقابتی، بهره‌وری و عملکرد بالا در شرکت‏های مربوطه منجر می‌شود. همچنین نتایج این پژوهش می‌تواند به مدیریت در بهبود تصمیم‌گیری‌های در رابطه با موانع و چالش‏هایی که کارکنان دانشی در رشد و توسعة شرکت‌هایشان با آن مواجه‌اند کمک کند.
       قطب الدینی و همکاران(1400) در پژوهشی با عنوان" بررسی تأثیر سبک‌های رهبری اخلاقی، تحول‌گرا و اصیل بر صدای کارکنان (یک مرور نظام‌مند)" بیان کردند که در عصر حاضر، گوش سپردن به آوای كاركنان برای سازمان‌ها اهميت ويژه‌ای يافته است؛ چراكه از يک طرف ايده‌ها و نظرات كاركنان می‌تواند راه‌گشای بسیاری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف ديگر منعکس‌کننده‌ی علايق و خواسته‌های آن‌ها به مدیریت سازمان باشد. کارکنانی که به‌هر‌دلیلی نخواهند ایده‌ها، نظرات و اطلاعات خود را بگویند اغلب دچار استرس، نارضایتی، سرخوردگی‌های شغلی و گوشه گیری در سازمان خود خواهند شد که این امر، کاهش اعتماد بین افراد، کاهش تعهد به سازمان و نزول سطح عملکرد کارکنان را به همراه خواهد داشت. در این راستا آوای سازمانی به عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی مختلفی مربوط می‌شود‌، بنابراین شناسایی عواملی که سبب بروز آوا در سازمان می‌شود و سکوت کارکنان را می‌شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پیش می‌برد، اهمیت می‌یابد. یکی از شکاف‌های موجود در ادبیات موضوعی صدای کارکنان، فقدان پژوهشی جامع در زمینه بررسی تاثیرات سبک‌های رهبری نوین (سبک‌های رهبری اخلاقی، تحول‌گرا و اصیل) بر بروز رفتار صدای و صدای کارکنان، می‌باشد. در همین رابطه، پژوهش حاضر با هدف بررسی این موضوع، با استفاده از روش مرور نظام‌مند (سیستماتیک) تدوین گردیده است. در راستای مرور مطالعات پیشین، تمامی پژوهش‌های موجود در پنج پایگاه اطلاعاتی مگیران، نورمگز، سیویلیکا، انسانی و پایگاه استنادی جهاد دانشگاهی با انتخاب کلید واژه‌های «رهبری اخلاقی»، «رهبری تحول‌آفرین»، «رهبری تحول‌گرا»، «رهبری اصیل»، «صدای کارکنان»، «آوای سازمانی» و «رفتار صدای» مورد بررسی قرار گرفتند که در نهایت با حذف موارد تکراری و فاقد کیفیت، 13 پژوهش به‌طور کامل در روند تحقیق وارد شدند که پس از معرفی و مرور ادبیات موضوعی متغیرهای تحقیق حاضر، داده‌های پژوهش‌های مذکور مورد بررسی قرار گرفته‌است. در پایان نیز با توجه به مرور نتایج مطالعات پیشین، پیشنهاداتی برای روش‌های افزایش سطح صدای کارکنان در سازمان‌ها با استفاده از سبک‌های رهبری مذکور ارائه گردید.
       بهرامی و کیانی(1400) در پژوهشی با عنوان" رابطه رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی و صدای کارکنان با نقش میانجی هویت سازمانی(مطالعه موردی کارکنان اداراه ورزش و جوانان استان‌های غرب کشور) " بیان کردند که مطالعه حاضر نقش میانجی هویت سازمانی را در رابطه بین رهبری اخلاقی بر آوا و رفتار شهروندی مورد بررسی قرار داده است. پژوهش حاضر توصیفی- پیمایشی و از نظر هدف کاربردی است و از نظر جمع آوری اطلاعات از نوع پژوهش‌های توصیفی _ همبستگی به شمار میآید. جامعه پژوهش تمــامی کارکنــان ادارات کــل ورزش و جوانــان استان‌های غرب کشور در سال 1397 بـود. از تحلیل عاملی در این تحقیق استفاده شده که حجم نمونه بر اساس آن 168 نفر به دست آمدکه برای اطمینان از نمونه گیری 210 پرسشنامه جمعآوری شد. به منظور جمعآوری دادهها از 4 پرسشنامه استاندارد استفاده شد. روایی صوری توسط 10 تن از اساتید مدیریت ورزشی و روایی سازه آزمون با استفاده از نرم افزار smart pls مورد تأیید قرار گرفت. روایی همگرایی نیز بزرگتر از 5/0 است. میزان پایایی برای کلیة متغیرهای پژوهش بیشتر از7/0 است. جهت آزمون فرضیهها از آزمون‌های آماری ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر استفاده شد. تحلیل داده‌های پژوهش با استفاده از نرم افزارهای pls  و Spss انجام گرفت. نتایج حاصل از تحلیل یافته ها نشان داد که رهبری اخلاقی بر افزایش هویت و رفتار شهروندی به طور مستقیم اثرگذار بود. متغیرهای هویت و رفتار شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می‌پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به دست می‌آورد بنابراین رهبران سازمان باید به برقراری انصاف و عدالت در سازمان توجه نمایند و اخلاق را در سازمان برقرار نموده و تأثیری مثبـت در ایجـاد جهتگیری منطقی نسبت به هویت و افزایش رفتار شهروندی داشته باشند.
        طبرسا و همکاران(1398) در مقاله خود با عنوان" بررسی رابطه میان صدای کارکنان و پیامدهای رضایت شغلی به‌واسطه نقش تعدیلی تبادل رهبر ـ عضو" بیان کردند که با وجود انجام پژوهش‌هایی پیرامون تأثیر صدای کارکنان بر پیامدهای رضایت شغلی نظیر عملکرد شغلی، تعهد سازمانی، تحلیل رفتگی و ترک خدمت، مطالعات اندکی به بررسی تأثیر متغیرهای دیگر در رابطه میان این متغیرها پرداخته‌اند. بنابراین با توجه به تأثیر بالای صدای کارکنان در پیامدهای رضایت شغلی، شناخت چنین متغیرهایی اهمیت بسیار دارد. ازاین‌رو پژوهش حاضر به بررسی نقش تعدیل‌کننده تبادل رهبر- عضو در رابطه میان صدای کارکنان و پیامدهای رضایت شغلی پرداخته است. جامعه آماری شامل کلیه مدیران و غیر مدیران ستاد مرکزی بانک صادرات بوده که تعداد آنان 2063 نفر می‌باشد. حجم نمونه در سطح خطای 05/0، 330 نفر برآورد و اعضاء نمونه آماری به‌صورت تصادفی طبقه‌ای انتخاب شدند. داده‌ها با استفاده از پرسشنامه‌ای محقق ساخته با 23 گویه که روایی محتوا و سازه آن تائید و پایایی آن 947/0 به دست آمد، جمع‌آوری شد. فرضیه‌ها با روش مدل‌سازی معادلات ساختاری و با کمک نرم‌افزار اسمارت پی آل اس آزمون گردیدند. یافته ها نشان داد که تبادل رهبر-عضو تأثیر مثبت صدای کارکنان بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی آن بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی سازمانی را افزایش می‌دهد. هم‌چنین، صدای کارکنان تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی‌ای بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان سازمان دارد.  
     باقرزاده خدا شهری و همکاران(1397) در پژوهشی با عنوان" تأثیر اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان: بررسی نقش تعدیل‌کنندۀ رفتارهای توانمندساز مدیران " بیان کردند که امروزه، بسیاری از سازمان‏ها بیش از پیش از کارکنان خود می‏خواهند در دنیای مدام در حال تغییر، که رقابت در آن شدید است، برای پیشبرد و دست‏یابی به اهداف سازمانی به ابراز ایده و آرای خود بپردازند. از این رو، این پژوهش با هدف بررسی تأثیر اعتماد کارکنان به مدیران بر صدای کارکنان با نقش تعدیل‏کنندة رفتار‏های توانمندساز مدیران در سازمان فنی و حرفه‏ای استان گیلان انجام گرفت. تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوة جمع‏آوری داده‏ها توصیفی از نوع همبستگی است. جامعة آماری، کلیة کارکنان سازمان فنی و حرفه‏ای استان گیلان (459 نفر) است که با روش نمونه‏گیری سهمیه‏ای نمونه‏ای به حجم 210 نفر با استفاده از فرمول کوکران تعیین شد. برای گردآوری داده‏ها، پرسش‏نامة اعتماد به سرپرست مک آلیستر، توانمندسازی رهبر آرنولد و همکاران، و صدای کارکنان ون داین و لیپاین به‏کار گرفته شد. روش تجزیه و تحلیل داده‏ها شامل دو روش توصیفی و استنباطی بود که با استفاده از نرم‏افزارهای Spss 20 وSmart Pls 2  انجام گرفت. بر اساسا نتایج این پژوهش، اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان تأثیر مثبت (504/0=β) و معنادار (96/1 t>) دارد و همچنین تأثیر سازه‏های تعدیلی تصمیم‏گیری مشارکتی و مربیگری معنادار و با ضریب مسیر استاندارد به‏ترتیب (22/0 =β) و (282/0 =β بوده است؛ درحالی‏که سازة اطلاع‏رسانی در تأثیرگذاری اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان معنی‏دار نیست و نقش تعدیل‏کننده ندارد. همچنین، شدت اثر تعدیل‏کنندگی دو سازة تعدیلی تصمیم‏گیری مشارکتی (086/0 = F2) و مربیــگری (12/0 =F2) تأیید شد.
      هادی زاده مقدم و همکاران(1396) در پژوهشی با عنوان" تعیین الگوی تأثیرگذاری توانمندسازی ساختاری بر رفتار صدای کارکنان" بیان کردند که هدف پژوهش حاضر تعیین الگوی تاثیرگذاری توانمندسازی ساختاری بر رفتار صدای کارکنان است که در این راستا نقش میانجی‌گری قلدری در محیط کار و بهروزی روان‌شناختی کارکنان هم مورد بررسی قرار گرفته است. طرح پژوهش توصیفی- پیمایشی است که به روش میدانی اقدام به جمع‌آوری اطلاعات شده است. جامعه آماری شامل پرستاران بیمارستان طالقانی تهران با تعداد 280 پرستار است که به شیوه نمونه‌گیری تصادفی ساده، تعداد 162 پرستار به‌عنوان نمونه انتخاب‌ شده‌اند. ابزار مورداستفاده برای جمع‌آوری داده‌ها، پرسشنامه است که پایایی آن با آلفای کرونباخ محاسبه ‌شده است. تجزیهوتحلیل داده‌های پژوهش با استفاده از تکنیک مدل‌سازی معادلات ساختاری و نرم‌افزار اسمارت پی ال اس انجام‌ شده است. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که توانمندسازی ساختاری از طریق تأثیر منفی بر رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان و تأثیر مثبت بر بهروزی روان‌شناختی کارکنان موجب افزایش آوای رفتار در سازمان شده است.
      دوستار و همکاران(1395) در پژوهشی با عنوان" بررسي تاثير رهبري اخلاقي بر رفتار سکوت و آواي کارکنان و عملکرد آن ها" بیان کردند که ابراز نظر و ايده جز جدانشدني و ضروري تصميم هايي است که افراد در محيط هاي کاري مي گيرند. وجود جو سازماني مناسب براي ابراز نظر نيز حياتي است؛ از اين رو بايد شرايطي در سازمان فراهم باشد که کارکنان بتوانند به راحتي به ابراز نظر بپردازند و ايده هاي مفيد خود را براي حل مشکلات سازمان ابراز کنند. براي فراهم کردن چنين جو و شرايطي سبک رهبري مديران سازمان و نحوه برخورد آن ها بسيار تاثيرگذار است؛ ازاين رو در اين پژوهش به بررسي تاثيرات رهبري اخلاقي بر سکوت و آواي سازماني و عملکرد کارکنان پرداخته مي شود. ابتدا متغيرهاي يادشده تشريح و در ادامه با توجه به مرور مباني نظري موضوع، فرضيه هاي مناسب مطرح مي شوند. داده هاي مورد نياز براي بررسي فرضيه ها از ميان کارکنان «دانشگاه گيلان» جمع آوري شد و براي تحليل داده ها، روش هاي تحليل عاملي اکتشافي و تاييدي به کار رفت. با توجه به تحليل هاي اکتشافي انجام گرفته ابعاد آواي نوع دوستانه، آواي تدافعي و آواي مطيع به عنوان ابعاد آواي سازماني و ابعاد سکوت مطيع، سکوت دفاعي، سکوت نوع دوستانه و سکوت فرصت طلبانه به عنوان ابعاد سکوت سازماني شناخته شد، سپس فرضيه هاي اصلي و فرعي موردبررسي قرار گرفت. نتايج نشان دهنده تاثيرگذاري رهبري اخلاقي بر سکوت و آواي سازماني است؛ همچنين با توجه به فرضيه هاي پژوهش به بررسي تاثيرات سکوت و آواي سازماني بر عملکرد پرداخته شد که تاثيرگذاري سکوت و آواي سازماني نيز بر عملکرد کارکنان نيز به اثبات رسيد.
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  موریسون[footnoteRef:161] (2023) در پژوهشی با عنوان"  صدای کارمند و سکوت: بررسی یک دهه بعد. بررسی سالانه روانشناسی سازمانی و رفتار سازمانی"اذعان داشت در طول دهه گذشته، صدها مطالعه در مورد صدای کارمندان و سکوت منتشر شده که اوآن مجموعه کار را با تأکید بر پیشرفتی که در درک ما از اینکه چه زمانی و چرا کارمندان تصمیم می‌گیرند صحبت کنند یا سکوت کنند، و همچنین پیامدهای فردی و سازمانی این انتخاب‌ها، حاصل شده است، خلاصه کرده و مسائل ناشناخته، محدودیت در نحوه مفهوم سازی و مطالعه صدا، و راه های امیدوارکننده برای تحقیقات آینده را شناسایی کرده. اگرچه پیشرفت قابل توجهی در دانش ما از صدا و سکوت حاصل شده است، سوالات کلیدی متعددی باقی مانده است، و فرصت هایی برای ادبیات صدا وجود دارد تا دیدگاه گسترده تری از آن ساختار اتخاذ کند. یکی از اهداف این بررسی، ایجاد انگیزه و هدایت تحقیقاتی است که به این پرسش‌ها و بررسی آن دیدگاه گسترده‌تر می‌پردازد. [161:  Morrison] 

چنو تروینو [footnoteRef:162](2023) در پژوهشی با عنوان"  پیامدهای صدای اخلاقی در سازمان: یک بررسی یکپارچه مجله روانشناسی کاربردی."برای درک بهتر پیامدهای صدای اخلاقی در سازمان‌ها، متون مرتبط متعددی را گرد هم آورده‌ا که بر رفتارهایی تمرکز می‌کنند که با تعریف ما از صدای اخلاقی مطابقت دارند، اما قبلاً با هم مطالعه نشده‌اند، از جمله گزارش‌های داخلی، فروش مسائل اجتماعی، صدای اخلاقی. در گروه)، اعتراض اخلاقی، و مقابله با تعصب. تحقیقات در مورد آنها هم پاسخ های مثبت و هم منفی به صدای اخلاقی پیدا کرده است. علاوه بر این، شواهد جدید حاکی از نگرش‌ها و احساسات دوسوگرا نسبت به صدای اخلاقی و صداگذاران است که به نتایج پیچیده‌تری اشاره می‌کند. با این حال، درک سیستماتیک از اینکه چه زمانی و چرا نتایج مثبت، منفی و پیچیده‌تر رخ می‌دهند، مبهم باقی مانده و بسیار مورد نیاز است. با تکیه بر شواهد تجربی، تئوری و تحقیق در مورد تصمیم‌گیری اخلاقی، خودافزایش/حفاظت و دوسوگرایی، ما یک چارچوب نظری یکپارچه برای درک اینکه چه زمانی و چرا صدای اخلاقی منجر به حمایت، تضعیف، و تضعیف اهداف و ناظران می‌شود، ارائه شده انفعال/عدم درگیری از صدای اخلاقی و صدابردار. ما یک فرآیند با انگیزه اخلاقی، یک فرآیند با انگیزه ابزاری، و دوسوگرایی عاطفی را برای توضیح این پاسخ‌های مختلف پیشنهاد شده وهمچنین شرایط مرزی را پیشنهادکرده. ودر مورد مشارکت‌های خود بحث مو جهت‌گیری‌های آینده را برای تحقیقات صوتی اخلاقی پیشنهاد می‌شود. [162:  Chen, A., & Treviño,] 


  حسینی و همکاران[footnoteRef:163](2022) در پژوهشی با عنوان" بررسی صدای کارکنان دانشی در میان شرکت های دانش بنیان: مورد مطالعه یک اقتصاد نوظهور " بیان کردند که این پژوهش یک تحقیق کیفی مبتنی بر تئوری است. این پژوهش داده‌ها را از یک نمونه هدف متشکل از 15 متخصص در شرکت‌های فناوری اطلاعات و ارتباطات دانش‌بنیان با استفاده از مصاحبه‌های عمیق نیمه ساختاریافته جمع‌آوری کرده است. از آنجایی که همه شرکت کنندگان فرآیند صدای کارکنان را تمرین کرده بودند، به عنوان منابع داده مفید در نظر گرفته شدند. تجزیه و تحلیل داده ها نیز با استفاده از کدگذاری سه مرحله ای (باز، محوری و انتخابی) توسط  اصلس تی انجام شد که در نهایت منجر به شناسایی 14 مؤلفه و 38 کد منتخب شد. مولفه های شناسایی شده را در یک مدل پارادایم قرار داده شد از جمله ویژگی های شخصیتی، عوامل شغلی، عوامل اقتصادی، عوامل فرهنگی، سیاست های سازمانی، ساختار سازمانی، جو صدای سازمان، عوامل مدیریت، رویدادهای احساسی، ارتباطات و شبکه، تضاد و تعارض، سپس الگوی صدای کارکنان دانشی ترسیم شد. نتایج نشان داد که صدای دانش سازنده بر شناخت فرصت‌های محیطی تأثیر می‌گذارد و علاوه بر آن به مزیت‌های رقابتی در بین کارکنان کمک می‌کند. با شکل گیری مفهوم صدای کارکنان دانش می توان نتیجه گرفت که توجه به صدای کارکنان دانشی منجر به ارائه راهکارهای خلاقانه برای انجام امور در شرایط بحرانی می شود. ارائه این راهکارها توسط دانشجویان منجر به پذیرش تغییرات محیطی، شناخت و بهره‌برداری از فرصت‌ها و ایده‌های جدید و اشتراک تجربیات در شرکت‌های دانش‌بنیان ایرانی می‌شود. [163:  .Hosseini,e al] 

     بدرو و همکاران[footnoteRef:164](2022) در مقاله ای با عنوان "صدای کارکنان: تأثیر سیستم های کاری با عملکرد بالا و جو مشارکت سازمانی" بیان کردند که صدای کارکنان به عنوان یک ابزار ضروری برای سیستم های کاری با عملکرد بالا  در دستیابی به اثربخشی سازمانی شناخته شده است. مطالعات توجه محققان را به درک بهتر رابطه بین  صدای کارکنان و سیستم های کاری با عملکرد بالا جلب کرده است. این مطالعه با اتخاذ یک رویکرد کارمند محور، جو مشارکت سازمانی  را به عنوان فرآیندی که از طریق آن سیستم های کاری با عملکرد بالابه  صدای کارکنان ترجمه می‌شود، بررسی می‌کند. داده ها از کارکنان چهار شرکت مخابراتی در نیجریه  جمع آوری شد. داده های جمع آوری شده با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی تجزیه و تحلیل شد. نتایج نشان می دهد که  سیستم های کاری با عملکرد بالا دارای روابط مثبت و مستقیم با جو مشارکتی و صدای کارکنان دارد. به طور مشابه، جو مشارکتی رابطه مثبت و مستقیمی با  صدای کارکنان دارد، در حالی که رابطه بین سیستم های کاری با عملکرد بالا و صدای کارکنان را واسطه می‌کند. بر این اساس، نتایج نشان می‌دهد که پیاده‌سازی و ارائه  یک سیستم کاری با عملکرد بالا و جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد را تقویت می‌کند و رفتار صدای کارکنان را افزایش می‌دهد.  [164:  .Badru,et al] 

      شین و همکاران[footnoteRef:165] (2022)در مقاله ای با عنوان"  استراتژی نوآوری , شیوه‌های صدای کارکنان , مشارکت صدا , و نوآوری سازمانی" بیان کردند که این مطالعه نقش شیوه‌های صدای کارکنان را بررسی می‌کند.  این پژوهش بین شیوه‌های صوتی ترویجی و بازدارنده تمایز قائل می‌شود و تمایز را به سطح فرآیند سیستمی تجزیه و تحلیل می دهد. با استفاده از دیدگاه‌های احتمالی و رفتاری، پیشنهاد می‌کند که شیوه‌های صوتی (هم تشویقی و هم بازدارنده) رابطه بین استراتژی نوآوری و نوآوری سازمانی را میانجیگری کند، پیوندی که با مشارکت صدای کارکنان واسطه می‌شود، که نشان‌دهنده یک فرآیند میانجیگری دو مرحله‌ای است. این مطالعه نشان می‌دهد که اقدامات مدیریتی برای تقویت صدای کارکنان می‌تواند با حمایت از نوآوری سازمانی ارزش افزوده ایجاد کند. [165: .Shin,et al] 

       کائو و ژائو (2021) در مقاله ای با عنوان"تأثیر ادراک از سیاست سازمانی بر صدای کارکنان: حالت میانجی-معتدل" بیان کردند که بر اساس تئوری حفظ منابع، این مقاله مدلی را پیشنهاد می‌کند که نشان می‌دهد چگونه ادراکات سیاست سازمانی و نظارت بر فرسودگی عاطفی کارکنان بر صدای کارکنان تأثیر می‌گذارد. این مدل استدلال می کند که فرسودگی عاطفی ممکن است میانجی بین ادراکات سیاست سازمانی و صدای کارکنان باشد و همچنین  ادراکات سیاست سازمانی و صدای کارکنان را تعدیل کند. در پایان، مفاهیم و تقلیدهای مدل را مورد بحث قرار می دهد و جهت گیری هایی را برای تحقیقات بیشتر پیشنهاد می کند.
        سلمان و همکاران(2020) در مقاله ای با عنوان" رابطه بین صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی: نقش تعدیل کننده ایمنی روانی" بیان کردند که صدای یک کارمند به رفتار شهروندی سازمانی کمک می کند، به ویژه زمانی که کارکنان از نظر روانی احساس امنیت می کنند. در این زمینه، سه بعد رفتار صدای کارکنان شامل رابطه سرپرست و زیردستان، رضایت شغلی کارکنان و انگیزه کارکنان که رفتار شهروندی سازمانی را افزایش می‌دهند مورد بررسی قرار گرفت. علاوه بر این، این تحقیق همچنین نقش تعدیل کننده ایمنی روانی را بررسی می کند که رابطه بین صدای کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی را تقویت می کند. داده های جمع آوری شده از 361 کارمند با استفاده از تکنیک نظرسنجی، نشان داد که صدای کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. همچنین مشخص شد که ایمنی روانی رابطه بین صدای کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی را به طور معناداری تعدیل می کند. 
       ون و فرندال(2020) در پژوهشی با عنوان"صدای کارمند از طریق یک لنز بین فرهنگی دیده می‌شود." بیان کردند که صدای کارمند ممکن است نتایج مثبتی برای سازمان‌ها داشته باشد، با این حال، تشویق کارمندان به صحبت کردن تضمین نمی‌شود مگر اینکه سازمان نشان دهد که ایمن و موثر برای کارمندان است تا این کار را انجام دهند.   این مقاله مفهومی، متغیرهای اصلی را شناسایی می‌کند که هنجارهای صوتی ایجاد شده در سازمان‌ها در سراسر فرهنگ‌های ملی را تشکیل می‌دهند. با توسعه یک چارچوب مفهومی چندسطحی از صدای کارکنان،  بررسی می کند که چگونه هنجارهای سازمانی مربوط به کانال‌های صوتی مختلف سیگنال‌هایی را برای کارمندان در مورد پیامدهای صدا، یعنی ایمنی صدا و اثربخشی فراهم می‌کند. با توجه به این که سازمان‌ها در شرایط خلا متنی عمل نمی‌کنند،  این پژوهش همچنین در سطح کلان به ارزش‌های فرهنگ ملی توجه می‌کند که هنجارهای صدای سازمانی را تحت‌تاثیر قرار می‌دهند تا بر سیگنال‌های ایمنی و اثربخشی تاثیر بگذارند. 
      ایبل و همکاران(2020) در پژوهشی با عنوان"صدای کارکنان در محل کار: نقش جنسیت کارکنان، باورهای خودکارآمدی"  بیان کردند که با تکیه بر نظریه نقش اجتماعی،  این پژوهش ارتباط بین جنسیت و صدای کارکنان را در یک بخش معمولاً تحت سلطه مردان بررسی کرده است. در دو مطالعه میدانی در زمینه لجستیک، نحوه و زمان ارتباط جنسیت با صدای کارمندان را آزمایش کرده است. در مطالعه 1 (N=132) بررسی می کند  که آیا ارتباط  بین جنسیت و صدا کارکنان  توسط باورهای خودکارآمدی  واسطه می شود یا خیر. در مطالعه2 (N=99) تأثیر غیرمستقیم جنسیت بر صدای کارکنان را از طریق باورهای خودکارآمدی تکرار می‌کند. با استفاده از روش های تحلیل مسیر، یک اثر غیر مستقیم قابل توجه را پیدا کرد و نشان داد که  زنان نسبت به مردان خودکارآمدی کمتری گزارش کردند که به نوبه خود منجر به صدای کمتری شد. 
       نجانسکا و همکاران[footnoteRef:166](2020) در مقاله ای با عنوان"به سوی یکپارچه‌سازی صدا و سکوت کارکنان" بیان کردند که این مقاله تلفیقی از دیدگاه‌های رفتار سازمانی[footnoteRef:167] (OB)روابط صنعتی[footnoteRef:168] (IR)و فرآیند کار[footnoteRef:169] (LP)را برای درک صدای کارمند و سکوت ارائه می‌دهد. سکوت کارکنان ممکن است منعکس‌کننده استراتژی‌های کارکنان "بازگشت به عقب" و "بازگشت به جلو" باشد. سکوت ممکن است با سکوت عمدی و / یا غیر عمدی میانجی گری شود. عدم واکنش علاقه فزاینده‌ای به مفهوم‌سازی صدای کارمند در رشته‌های نظری مختلف وجود دارد - از جمله مدیریت منابع انسانی[footnoteRef:170] ، رفتار سازمانی، روابط صنعتی  و فرآیند کار. با این حال، تعداد کمی تضاد صدا، سکوت کارکنان را در نظر می‌گیرند. هدف این مقاله پیشبرد یک چارچوب مفهومی صدا و سکوت براساس ادغام بین رشته‌ای دیدگاه‌های OB، IR و LP است. چنین رویکرد یکپارچه‌ای ممکن است به محققان، طرفداران سیاست و مخاطبان منابع انسانی درک انعکاسی تری از سوابق اجتماعی و روانی صدا و سکوت کارکنان ارائه دهد. این چارچوب یک دیدگاه کثرت گرایانه انتقادی از سکوت کارکنان را با استفاده از مفهوم "خصومت ساختار یافته"، که در مطالعات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی  نادیده گرفته شده‌است، پیش می‌برد. یک دستور کار تحقیقاتی پیشنهاد شده در آینده برای کمک به ادغام بهتر رویکردهای مختلف در صدا و سکوت کارکنان مطرح شده‌است. [166:  .Nechanska et al]  [167: .Organizational Behaviour]  [168:  .Industrial Relations]  [169:  .Labour Process]  [170:  .Human Resource Management] 

        سانگ و همکاران[footnoteRef:171] (2020) در مقاله ای با عنوان" نقش خودکارآمدی و رهبری تحول آفرین در تبیین رابطه صدای کارکنان و رضایت شغلی" بیان کردند که اطلاعات کمی در مورد عواقب صدای ترویجی و بازدارنده وجود دارد. با پرداختن به این موضوع، این مطالعه به طور تجربی رابطه بین صدای ترویجی و بازدارنده و رضایت شغلی و همچنین نقش واسطه‌ای خودکارآمدی و نقش تعدیل‌کننده رهبری تحول‌آفرین را بررسی کرد. نتایج از 88 زوج کارمند-سرپرست نشان داد که صدای تشویقی و بازدارنده به طور مثبت با رضایت شغلی مرتبط است. علاوه بر این، رابطه بین صدای تشویقی و رضایت شغلی به طور کامل با خودکارآمدی واسطه شد، در حالی که رابطه بین صدای بازدارنده و رضایت شغلی تا حدی با خودکارآمدی واسطه بود. رهبری تحول آفرین تأثیر صدای بازدارنده را بر خودکارآمدی تعدیل کرد. [171: . Song, et al] 

      جا و همکاران(2019) در پژوهشی با عنوان" صدای کارکنان، تعامل و اثربخشی سازمانی: یک مدل میانجی " بیان کردند که این مطالعه مبتنی بر نظریه تبادل اجتماعی است و با هدف درک نقش تعامل کارکنان به عنوان میانجی بین  صدای کارکنان و اثر بخشی سازمانی است. داده‌ها برای آزمایش نقش واسطه‌ای تعامل کارکنان بین صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی جمع‌آوری شدند. پاسخگویان  کارمندان شرکت‌های مختلف IT که در شهرهای اصلی هند واقع شده‌اند، بودند.  این مدل برای میانجی گری کامل و نسبی تعامل کارکنان با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری مورد آزمایش قرار گرفت . با در نظر گرفتن نظرسنجی از ۲۳۲ کارمند از شرکت‌ها در بخش IT، یافته‌ها نشان می‌دهند که ارتباط قابل‌توجهی بین صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی وجود دارد. نتایج نشان‌دهنده ارتباط نزدیکی بین تعامل کارکنان و اثربخشی سازمانی است. با این حال، هیچ ارتباط معنی‌داری بین صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی پیدا نشد. تعامل کارکنان ، میانجی گری رابطه بین صدای کارمند و اثربخشی سازمانی است. در جدول(2-3) خلاصه ای از پیشینه های فارسی و خارجی ارائه شده است.
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	نتایج مرور سیستماتیک نشان داد که تحقیقات صدای کارکنان به درک رفتار آوا کمک می کند. این مطالعه همچنین برخی از حوزه‌ها را مانند درک مفهوم صدای کارکنان که بر اساس آن تحقیقات آینده می‌تواند ساخته شود، پیشنهاد می کند.

	4
	پورغفاری و همکاران
	1401
	طراحی و تبیین الگوی صدای کارکنان با تأکید بر فرهنگ سازمانی (مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن بانک در تهران بزرگ)"
	در این پژوهش 16 خِبره جامعه هدف حضور داشته که با روش گلوله برفی هدفمند شناسایی و مصاحبه با آن‌ها به روش عمیق نیمه ساختاری انجام شد. نتیجه اینکه، تعداد 4 بُعد برای فرهنگ سازمانی شامل: مشتری‌مداری، نظم‌اندیشی، تخصص‌گرایی و اخلاق‌مندی و 4 بُعد برای صدای کارکنان شامل: سودمند، بهره‌مند، انذار و سازگار شناسایی شد. براساس نتایج حاصل، فرهنگ سازمانی بر صدای کارکنان تأثیر داشته و ارتباط آنان مثبت و معنی‌دار است. هم‌چنین نتایج نشان داد با ارتقای فرهنگ سازمانی آوای بهره‌مند، سودمند و انذار افزایش یافته ولیکن باعث کاهش آوای سازگار می‌شود.

	[bookmark: _Hlk146938471]5
	محمدی فتاح و همکاران
	1400
	شناسایی عوامل مؤثر بر آوای سازنده کارکنان در سازمان‎های دولتی ایران (مورد مطالعه: یک سازمان‌ نظامی در شهر تهران)
	طی سه مرحله نظرسنجی از خبرگان در نهایت 39 عامل تسهیل‌گر آوای سازنده کارکنان شناسایی و تایید شد که در پنج دسته کلی طبقه‌بندی شدند:  عوامل فردی، عوامل گروهی، عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل محیطی.


	6
	حسینی و همکاران
	1400
	طراحی الگوی صدای کارکنان دانشی (مطالعة موردی: شرکت‌های دانش‌بنیان فناوری اطلاعات)
	نتایج تحلیل داده‏ها نشان داد صدای کارکنان دانشی به تعامل بیشتر با مشتریان، دستیابی به مزیت رقابتی، بهره‌وری و عملکرد بالا در شرکت‏های مربوطه منجر می‌شود. همچنین نتایج این پژوهش می‌تواند به مدیریت در بهبود تصمیم‌گیری‌های در رابطه با موانع و چالش‏هایی که کارکنان دانشی در رشد و توسعة شرکت‌هایشان با آن مواجه‌اند کمک کند.


	[bookmark: _Hlk146938582]7
	احمدی و همکاران 
	 1400
	 " نگاشت مدل تاثیر حکمرانی خوب با اعتماد عمومی کارکنان سازمان ورزش شهرداری؛ نقش میانجی سکوت و آوای سازمانی
	[bookmark: _Hlk146938787]شد  نتایج نشان داد که حکمرانی خوب تأثیر منفی و معکوسی بر سکوت (669/0-) و سکوت تأثیر منفی و معکوسی بر اعتماد عمومی (098/0-)، کارکنان دارد و همینطور حکمرانی خوب تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد عمومی (507/0)، کارکنان دارد. همچنین مدل تحقیق مبنی بر تاثیر حکمرانی خوب با اعتماد عمومی کارکنان سازمان ورزش شهرداری با در نظر گرفتن نقش میانجی سکوت و آوای سازمانی، از برازش مطلوبی برخوردار است. در جلسات مدیران می‌توانند با استفاده از آوا  سازمانی، اثرات سکوت را از بین ببرند. مدیر با تحریک آوای سازمانی کارکنان، خواسته‌های آنان را درمی‌یابد و در صورت پاسخگویی و حل مشکلات ، به طور خودکار مشکلات و خواسته‌های جمعی از کارکنان نیز که دارای سکوت سازمانی هستند از بین خواهد رفت و به دلیل از بین رفتن مشکلات و ابهامات، حتی با وجود اینکه سکوت آنان تغییری نداشته است اعتماد عمومی آن‌ها افزایش پیدا می‌کند و تاثیر منفی سکوت آنان بر اعتماد عمومیشان از بین خواهد رفت.

	8
	قطب الدینی و همکاران
	1400
	بررسی تأثیر سبک‌های رهبری اخلاقی، تحول‌گرا و اصیل بر صدای کارکنان (یک مرور نظام‌مند)
	در راستای مرور مطالعات پیشین، تمامی پژوهش‌های موجود در پنج پایگاه اطلاعاتی مگیران، نورمگز، سیویلیکا، انسانی و پایگاه استنادی جهاد دانشگاهی با انتخاب کلید واژه‌های «رهبری اخلاقی»، «رهبری تحول‌آفرین»، «رهبری تحول‌گرا»، «رهبری اصیل»، «صدای کارکنان»، «آوای سازمانی» و «رفتار صدای» مورد بررسی قرار گرفتند که در نهایت با حذف موارد تکراری و فاقد کیفیت، 13 پژوهش به‌طور کامل در روند تحقیق وارد شدند که پس از معرفی و مرور ادبیات موضوعی متغیرهای تحقیق حاضر، داده‌های پژوهش‌های مذکور مورد بررسی قرار گرفته‌است. در پایان نیز با توجه به مرور نتایج مطالعات پیشین، پیشنهاداتی برای روش‌های افزایش سطح صدای کارکنان در سازمان‌ها با استفاده از سبک‌های رهبری مذکور ارائه گردید.

	9
	بهرامی و کیانی
	1400
	رابطه رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی و صدای کارکنان با نقش میانجی هویت سازمانی(مطالعه موردی کارکنان اداراه ورزش و جوانان استان‌های غرب کشور)
	نتایج حاصل از تحلیل یافته ها نشان داد که رهبری اخلاقی بر افزایش هویت و رفتار شهروندی به طور مستقیم اثرگذار بود. متغیرهای هویت و رفتار شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می‌پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به دست می‌آورد بنابراین رهبران سازمان باید به برقراری انصاف و عدالت در سازمان توجه نمایند و اخلاق را در سازمان برقرار نموده و تأثیری مثبـت در ایجـاد جهتگیری منطقی نسبت به هویت و افزایش رفتار شهروندی داشته باشند.

	10
	طبرسا و همکاران 
	1398
	بررسی رابطه میان صدای کارکنان و پیامدهای رضایت شغلی به‌واسطه نقش تعدیلی تبادل رهبر ـ عضو
	یافته ها نشان داد که تبادل رهبر-عضو تأثیر مثبت صدای کارکنان بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی آن بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی سازمانی را افزایش می‌دهد. هم‌چنین، صدای کارکنان تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی‌ای بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان سازمان دارد.  


	[bookmark: _Hlk147102237]11
	باقرزاده خداشهری و همکاران
	1397
	تأثیر اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان: بررسی نقش تعدیل‌کنندۀ رفتارهای توانمندساز مدیران
	بر اساس نتایج این پژوهش، اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان تأثیر مثبت (504/0=β) و معنادار (96/1 t>) دارد و همچنین تأثیر سازه‏های تعدیلی تصمیم‏گیری مشارکتی و مربیگری معنادار و با ضریب مسیر استاندارد به‏ترتیب (22/0 =β) و (282/0 =β بوده است؛ درحالی‏که سازة اطلاع‏رسانی در تأثیرگذاری اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان معنی‏دار نیست و نقش تعدیل‏کننده ندارد. همچنین، شدت اثر تعدیل‏کنندگی دو سازة تعدیلی تصمیم‏گیری مشارکتی (086/0 = F2) و مربیــگری (12/0 =F2) تأیید شد.

	12
	 هادی زاده مقدم و همکاران
	1396
	تعیین الگوی تأثیرگذاری توانمندسازی ساختاری بر رفتار صدای کارکنان
	تجزیهوتحلیل داده‌های پژوهش با استفاده از تکنیک مدل‌سازی معادلات ساختاری و نرم‌افزار اسمارت پی ال اس انجام‌ شده است. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که توانمندسازی ساختاری از طریق تأثیر منفی بر رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان و تأثیر مثبت بر بهروزی روان‌شناختی کارکنان موجب افزایش آوای رفتار در سازمان شده است.

	[bookmark: _Hlk146958818]13
	دوستار و همکاران
	1395
	بررسي تاثير رهبري اخلاقي بر رفتار سکوت و آواي کارکنان و عملکرد آن ها
	نتايج نشان دهنده تاثيرگذاري رهبري اخلاقي بر سکوت و آواي سازماني است؛ همچنين با توجه به فرضيه هاي پژوهش به بررسي تاثيرات سکوت و آواي سازماني بر عملکرد پرداخته شد که تاثيرگذاري سکوت و آواي سازماني نيز بر عملکرد کارکنان نيز به اثبات رسيد.



	14
	بدرو و همکاران
	2022
	صدای کارکنان: تأثیر سیستم های کاری با عملکرد بالا و جو مشارکت سازمانی
	نتایج نشان می دهد که  سیستم های کاری با عملکرد بالا دارای روابط مثبت و مستقیم با جو مشارکتی و صدای کارکنان دارد. به طور مشابه، جو مشارکتی رابطه مثبت و مستقیمی با  صدای کارکنان دارد، در حالی که رابطه بین سیستم های کاری با عملکرد بالا و صدای کارکنان را واسطه می‌کند. بر این اساس، نتایج نشان می‌دهد که پیاده‌سازی و ارائه  یک سیستم کاری با عملکرد بالا و جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد را تقویت می‌کند و رفتار صدای کارکنان را افزایش می‌دهد. 

	15
	شین  و همکاران
	2022
	استراتژی نوآوری, شیوه‌های صدای کارکنان, مشارکت صدا , و نوآوری سازمانی
	این پژوهش بین شیوه‌های صوتی ترویجی و بازدارنده تمایز قائل می‌شود و تمایز را به سطح فرآیند سیستمی تجزیه و تحلیل می دهد. با استفاده از دیدگاه‌های احتمالی و رفتاری، پیشنهاد می‌کند که شیوه‌های صوتی (هم تشویقی و هم بازدارنده) رابطه بین استراتژی نوآوری و نوآوری سازمانی را میانجیگری کند، پیوندی که با مشارکت صدای کارکنان واسطه می‌شود، که نشان‌دهنده یک فرآیند میانجیگری دو مرحله‌ای است. این مطالعه نشان می‌دهد که اقدامات مدیریتی برای تقویت صدای کارکنان می‌تواند با حمایت از نوآوری سازمانی ارزش افزوده ایجاد کند.

	16
	کائو و ژائو
	2021
	تأثیر ادراک از سیاست سازمانی بر صدای کارکنان: حالت میانجی-معتدل
	این مقاله مدلی را پیشنهاد می‌کند که نشان می‌دهد چگونه ادراکات سیاست سازمانی و نظارت بر فرسودگی عاطفی کارکنان بر صدای کارکنان تأثیر می‌گذارد. این مدل استدلال می کند که فرسودگی عاطفی ممکن است میانجی بین ادراکات سیاست سازمانی و صدای کارکنان باشد و همچنین  ادراکات سیاست سازمانی و صدای کارکنان را تعدیل کند. در پایان، مفاهیم و تقلیدهای مدل را مورد بحث قرار می دهد و جهت گیری هایی را برای تحقیقات بیشتر پیشنهاد می کند.

	17
	سلمان و همکاران
	2020
	رابطه بین صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی: نقش تعدیل کننده ایمنی روانی
	داده های جمع آوری شده از 361 کارمند با استفاده از تکنیک نظرسنجی، نشان داد که صدای کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. همچنین مشخص شد که ایمنی روانی رابطه بین صدای کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی را به طور معناداری تعدیل می کند. 

	18
	ون و فرندال
	2020
	صدای کارمند از طریق یک لنز بین فرهنگی دیده می‌شود
	با توسعه یک چارچوب مفهومی چندسطحی از صدای کارکنان،  بررسی می کند که چگونه هنجارهای سازمانی مربوط به کانال‌های صوتی مختلف سیگنال‌هایی را برای کارمندان در مورد پیامدهای صدا، یعنی ایمنی صدا و اثربخشی فراهم می‌کند. با توجه به این که سازمان‌ها در شرایط خلا متنی عمل نمی‌کنند،  این پژوهش همچنین در سطح کلان به ارزش‌های فرهنگ ملی توجه می‌کند که هنجارهای صدای سازمانی را تحت‌تاثیر قرار می‌دهند تا بر سیگنال‌های ایمنی و اثربخشی تاثیر بگذارند. 

	19
	ایبل و همکاران
	2020
	
	استفاده از روش های تحلیل مسیر، یک اثر غیر مستقیم قابل توجه را پیدا کرد و نشان داد که  زنان نسبت به مردان خودکارآمدی کمتری گزارش کردند که به نوبه خود منجر به صدای کمتری شد. 

	20
	نجانسکا و همکاران
	2020
	به سوی یکپارچه‌سازی صدا و سکوت کارکنان
	هدف این مقاله پیشبرد یک چارچوب مفهومی صدا و سکوت براساس ادغام بین رشته‌ای دیدگاه‌های OB، IR و LP است. چنین رویکرد یکپارچه‌ای ممکن است به محققان، طرفداران سیاست و مخاطبان منابع انسانی درک انعکاسی تری از سوابق اجتماعی و روانی صدا و سکوت کارکنان ارائه دهد. این چارچوب یک دیدگاه کثرت گرایانه انتقادی از سکوت کارکنان را با استفاده از مفهوم "خصومت ساختار یافته"، که در مطالعات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی  نادیده گرفته شده‌است، پیش می‌برد. یک دستور کار تحقیقاتی پیشنهاد شده در آینده برای کمک به ادغام بهتر رویکردهای مختلف در صدا و سکوت کارکنان مطرح شده‌است.


	21
	سانگ و همکاران
	2020
	نقش خودکارآمدی و رهبری تحول آفرین در تبیین رابطه صدای کارکنان و رضایت شغلی
	نتایج از 88 زوج کارمند-سرپرست نشان داد که صدای تشویقی و بازدارنده به طور مثبت با رضایت شغلی مرتبط است. علاوه بر این، رابطه بین صدای تشویقی و رضایت شغلی به طور کامل با خودکارآمدی واسطه شد، در حالی که رابطه بین صدای بازدارنده و رضایت شغلی تا حدی با خودکارآمدی واسطه بود. رهبری تحول آفرین تأثیر صدای بازدارنده را بر خودکارآمدی تعدیل کرد.

	[bookmark: _Hlk146939400]22
	جا و همکاران
	2019
	صدای کارکنان، تعامل و اثربخشی سازمانی: یک مدل میانجی
	نتایج نشان‌دهنده ارتباط نزدیکی بین تعامل کارکنان و اثربخشی سازمانی است. با این حال، هیچ ارتباط معنی‌داری بین صدای کارکنان و اثربخشی سازمانی پیدا نشد. تعامل کارکنان ، میانجی گری رابطه بین صدای کارمند و اثربخشی سازمانی است.


[bookmark: _Toc147274429]5-2-جمع بندی فصل
با مرور پیشینه های پژوهش شواهد نشان داده شد که در دنیای  امروز، تاکید بر کارمندان به عنوان سرمایه‌های انسانی که ارزشمندترین سرمایه‌ها است، اهمیت بسیاری یافته است.‌ این اهمیت به خصوص در سازمان‌های خدماتی که کارمندان به طور مستقیم با مشتریان در ارتباط بوده و منفعت‌های سازمان را به آنان انتقال ‌می‌‌دهند، اهمیت دو چندان ‌می‌‌یابد. محققان رفتار سازمانی استدلال کردند که صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه توسط کارکنان شناخته می‌شود. برخی به این نتیجه رسیدند که صدا در میان کارکنان با جهت گیری وظیفه بالا شایع‌تر است؛ صدای سازمانی ایده‌هایی را در مورد بهبود فرآیند کار فعلی بیان می‌کند؛ در این راستا، می توان بیان کرد که صدای سازمانی از سکوت سازمانی متفاوت است. علاوه  بر این، محققان استنباط می‌کنند که ادراک صدا باعث ایجاد روابط اعتماد می‌شود "صرف‌نظر از اینکه آیا نتیجه تصمیم برای کارکنان مطلوب است یا خیر". این محققان توضیح می‌دهند که " صدا یک رفتار چالش برانگیز، پیش اجتماعی و شهروندی سازمانی است که به طور خاص برای کمک به بهبود سازمان و مدیریت منابع انسانی با تغییر شیوه‌های موجود در نظر گرفته شده‌است. کسب و کارهایی که استراتژی‌های صدای کارمند را اجرا می‌کنند، به کارکنان فرصت ارائه بازخورد رو به بالا و مشارکت را می‌دهند به عنوان یکی از بزرگ‌ترین محرک‌ها برای تعامل و رضایت کارمندان شناخته شده‌است. بنابر‌این توجه بیشتر به کارمندان، هم به عنوان سرمایه‌های امروز و هم به عنوان عاملان رضایت مشتری و بهره‌وری سازمان افزایش یافته است. یکی از مباحثی که باید به آن توجه ویژه کرد، مبحث صدای کارکنان است. نگاهی به تاریخچه سازمان‌ها نشان ‌می‌‌دهد شنیده شدن‌ این صدا سیر طولانی مدتی را طی کرده است. در ابتدای ظهور سازمان‌ها، کارکنان به طور کامل زیر سلطه سازمان‌ها کنترل ‌می‌‌شدند. رفته رفته کارگران و کارمندان توانستند نمایندگانی از میان خود انتخاب کنند تا ‌این نمایندگان بتوانند به نوعی نظرات آنان را به مدیران انتقال دهند. پس از آن با پیش رفتن‌ این فرآیند کارمندان توانستند دست به مذاکرات و چانه‌زنی‌های دسته جمعی با کارفرمایان و سازمان‌های خود بزنند و نظام و قوانینی را در سازمان حاکم کنند که از آنها حمایت کند. از همین نقطه بود که کم کم پای کارمندان در تصمیم‌گیری‌ها نیز باز شد و تعارضات بین مدیران و کارمندان بر سر سهم خواهی خود از تصمیم گیری آغاز گشت. در عصر حاضر، گوش سپردن به صدای كاركنان برای بیمارستان آموزشی الزهرا نیاز به توجه ویژه ای دارد؛ چرا كه از یک طرف ایده ها و نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس كننده ی علایق و خواسته های آنها به مدیریت سازمان باشد. اگر كاركنان به هردليلی نخواهند ایده ها، نظرات و اطلاعات خود را در سازمان ارایه نمایند، اغلب دچار استرس، نارضایتی، سرخوردگیهای شغلی و گوشه گيری در سازمان خود خواهند شد كه این امر، كاهش اعتماد بين افراد، كاهش تعهد به سازمان و نزول سطح عملکرد كاركنان را به همراه خواهد داشت. بنابراین طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان می تواند سکوت كاركنان را بشکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پيش ببرد.
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[bookmark: _Toc147274431]مقدمه 
. دستیابی به شناخت علمی میسر نخواهد شد مگر اینکه با روششناسی صحیح صورت پذیرد. روش‌شناسی علمی، نظامی است از قواعد و روش‌هایی که پژوهش بر آن بنا نهاده شده است و ادعاها در مورد مساله پژوهش مورد ارزشیابی قرار می‌گیرد. روش مجموعه شیوه‌ها و تدابیری برای شناخت حقیقت و پرهیز از لغزش است. روش لازمه دستیابی به دانش و ابزاری جهت حرکت از مجهولات به معلومات است. روش علمی پژوهش، به همه مراحلی اشاره دارد که در جمع‌آوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات برای رسیدن به یک هدف معین (که همان دستیابی به حقیقت است) مورد استفاده قرار می‌گیرد. هدف از روش علمی، کشف حقیقت است. پژوهش از نظر روش‌شناسی، کاربرد روش‌های علمی در حل یک مساله یا پاسخگویی به یک سوال می‌باشد. انتخاب روش پژوهش مناسب به هدف، ماهیت و موضوع مورد پژوهش و امکانات اجرایی بستگی دارد و هدف از پژوهش دسترسی دقیق و آسان به پاسخ پرسش‌های پژوهش است. برای اینکه نتایج حاصل از پژوهش معتبر باشد بایستی از یک روش مناسب در پژوهش استفاده شود چرا که انتخاب نادرست منجر به نتیجه‌گیری نادرست می‌شود.  در این بخش از پژوهش ابتدا روش و نوع پژوهش معرفی گردیده است. سپس و جامعه و نمونه مورد بررسی معرفی شده است. در ادامه روش و ابزار گرد‌آوری داده‌ها معرفی گردیده است. سرانجام نیز روش تجزیه و تحلیل داده‌ها بیان شده است. 
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هر معرفت علمی براساس هستی‌شناسی و معرفت‌شناسی علم از روش‌شناسی خاصی برخوردار است. روش‌شناسی در معرفت علمی مسئولیت روایی و پایایی معرفت را به عهده دارد. در روش‌شناسی تحقیق اصول کلی، تمرینات، مراحل و قوانینی وجود دارند که متکی بر آ‌نها معرفت علمی تولید می‌شود. از نظر اندیشمندان، روش‌شناسی مدلی است که در آن اصول نظری و چارچوبی که یک تحقیق علمی باید در یک بستر پارادایمی خاصی انجام شود، ارائه می‌گردد بنابراین نباید روش‌شناسی را با روشی که صرفاً به تکنیک‌ها و ابزارهای جمع‌آوری مربوط است، معادل گرفت. مرور ادبیات با بیان دیدگاه‌های غالب علمی بعنوان پارادایم شناختی آغاز می‌گردد به همین علت در پژوهش جاری جهت آشنایی چالش‌ها و فرصت‌های این حوزه از علم به مرور ادبیات محققان و اندیشمندان این حوزه از فناوری پرداخته‌ می شود. روش‌های تحقیق راهبرد مواجهة روش‌مند پژوهشگران با کیفیت‌ها و کمیت‌ها و رویدادهای پیرامونی و تبدیل مشکل به مسئله و سپس ارائه راهکار است. در تحقیق‌های علمی این فرایند یک مسیر حرکت از نظریة کلان به نظریة واسطه و نظریات خرد و تجویزی می‌تواند باشد و یا برمبنای فرضیه‌سازی استوار شود و یا حرکتی اکتشافی و داده بنیاد تلقی گردد. بنابراین در پژوهش جاری محقق پس از بررسی ادبیات مروری و آشنایی با نظریه‌های مختلف در حوزه پژوهشی با استفاده از مدل تحقیقی گراندد تئوری به تدوین نظریه و ارائه مدل در این حوزه از علم می‌پردازد. 
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[bookmark: _Hlk150996186]اتخاذ راهبرد تحقیق مبتنی‌بر پارادایم انتخاب شده توسط محقق است. در حقیقت، روش تحقیق راهبردی است که در برگیرنده پیش فرض‌های فلسفی طرح تحقیق و نیز چگونگی جمع‌آوری داده‌ها است. برمبنای پارادایم تفسیرگرایی، انواع مختلفی از راهبردهای تحقیق ارائه ‌شده است که اغلب به دلیل تفاوت در شیوه جمع‌آوری و تحلیل داده‌ها با یکدیگر تفاوت‌هایی دارند. یکی از انواع مختلف راهبردهای کیفی تحقیق، روش گراندد تئوری است که به واسطه برخی ویژگی‌های خاص آن در این تحقیق مورد استفاده قرار می‌گیرد. از دید برخی محققان توسعه چارچوبی نظری برای مدیریت دانش نیازمند رویکردی یکپارچه و مبتنی‌بر تکنیک‌های استقرائی است. در این میان گراندد تئوری با بررسی عمیق درون و بیرون سازمان، روش استقرائی را برای خلق نظریه‌های یکپارچه ارائه می‌دهد. با تعمق در دنیای روزمره مدیران دانشی و ارزیابی تفکرات، احساسات و رفتارهایی که آنان هنگام حل مسائل از خود بروز می‌دهند، می‌توان در قبال دیپلماسی محیط زیست به بینشی مناسب دست یافت. د برای فهم یک پدیده باید به مشاهده مستقیم رفتارها، ارزش‌ها و معیارهای افراد پرداخت و با استفاده از مصاحبه سعی در ثبت و تعریف دیدگاه‌های عمیق افراد نسبت به پدیدة مورد نظر داشت .این در حالی است که تأکید بر فرایندهای پایه‌ای اجتماعی و کسب بینش عمیق نسبت به این پدیده‌ها یکی از عمده‌ترین نقاط قوت روش گراندد تئوری به‌ حساب می‌آید. ب«وقتی محقق برای تبیین فرایندی نیازمند نظریه باشد، تحقق این امر مستلزم استفاده از راهبردی است که متضمن ساخت نظریه باشد. تحت این شرایط استفاده از روش گراندد تئوری توسط محققین پیشنهاد شده است. به‌ ویژه زمانی که نظریه‌های موجود به‌ خوبی قادر به تبیین چنین فرایندی نباشند، به کمک گراندد تئوری می‌توان درباره وقوع این فرایند یا مشکل یا افراد مورد مشاهده نظریه‌ای را صورت‌بندی کرد». از آنجا که مرور تحقیقات پیشین حکایت از ضعف نظریه‌های موجود در تبیین مدل دارد، روش گراندد تئوری توجیه‌پذیر به نظر می‌رسد.
تحقیق حاضر با توجه به ماهیت آن از حیث هدف کاربردی- توسعه‌ای محسوب می‌شود. در این تحقیق تلاش می‌شود تا با استفاده از رویکرد کیفی و با توجه به داده‌های کیفی گردآوری ‌شده، در رابطه با طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق مدلی طراحی و ارائه گردد. سپس با اتکا به داده‌های کمی گردآوری ‌شده در تحقیق، این مدل ارائه‌ شده به ‌خوبی آزمون و برازش یابد. نهایتاً مدل اصلی و نهایی تحقیق یک مدل کاربردی برای بیمارستان‌های آموزشی در عراق خواهد بود.
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در پژوهش جاری و در بخش اول (کیفی)، با توجه به قلمرو موضوعی 17 نفر از صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق بعنوان نمونه مورد مطالعه می‌باشند. این افراد بصورت هدفمند، برای انجام مصاحبه کیفی در موضوع پژوهش انتخاب شدند.  
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	ردیف
	رشته تحصیلی
	مقطع
	سابقه خدمت
	سابقه مدیریت
	سمت
	جنس
	سن

	1
	بیولوژیکی
	کارشناسی ارشد
	19
	19
	مسئول واحد
	زنانه
	40

	2
	بیولوژیکی
	کارشناسی ارشد
	13
	13
	مسئول واحد
	مرد
	35

	3
	رادیولوژی و سونار
	لیسانس
	27
	27
	دستیار مدیر بیمارستان
	مرد
	43

	4
	داروساز 
	لیسانس
	23
	23
	مدیر بخش داروسازی
	مرد
	46

	5
	بیولوژیکی
	کارشناسی ارشد 
	25
	25
	مسئول واحد
	مرد
	53

	6
	بیولوژیکی
	کارشناسی ارشد
	11
	11
	مسئول واحد
	زنانه
	38

	7
	داروساز 
	کارشناسی ارشد
	12
	12
	مدیر بخش
	زنانه
	37

	8
	داروساز
	کارشناسی ارشد
	14
	14
	مدیر بخش
	زنانه
	36

	9
	تکنیک های آزمایشگاهی
	دکتری
	17
	17
	مدیر بخش
	مرد
	42

	10
	پزشک داخلی
	دکتری
	13
	13
	مسئول واحد
	مرد
	37

	11
	 دكتر فرزندان
	دکتری
	23
	23
	مدیر بخش
	مرد
	47

	12
	بیولوژیکی
	لیسانس
	25
	25
	مدیر بخش 
	مرد
	48

	13
	دكتر فرزندان
	دکتری
	35
	24
	مدیر بخش
	مرد
	58

	14
	چشم پزشک

	دکتری
	11
	4
	مسئول واحد
	مرد
	35

	15
	روماتولوژیست
	دکتری
	22
	12
	مدیر بخش
	مرد
	47

	16
	پزشک داخلی
	دکتری
	20
	17
	مدیر بخش
	مرد
	43

	17
	جامعه بهداشت 
	کارشناسی ارشد
	10
	4
	مسئول واحد
	مرد
	30
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هنگام انجام پژوهش، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق به عنوان جامعه نظری تحقیق انتخاب شدند. با توجه به توانائی بالای ابزار مصاحبه در آگاه کردن محقق از دیدگاه‌ها و نظرات واقعی مشارکت‌کنندگان در تحقیق، از ابزار مصاحبة عمیق برای جمع‌آوری داده‌های مورد نیاز تحقیق استفاده شد. در این خصوص، مصاحبه‌هایی با صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق صورت گرفت. از آنجا که بستر تحقیق این اجازه را به محقق داد تا با شرکت‌کنندگان در شرایط واقعی پرسش‌های تحقیق را به بحث بگذارد، این بستر برای انجام چنین مصاحبه‌هایی مفید ارزیابی شد. به ‌منظور تحلیل داده‌های حاصل از مصاحبه‌، از روش کیفی- استقرایی گراندد تئوری (شامل مراحل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی) استفاده شد. جهت آزمون صحت و دقت کدگذاری‌های مختلف از تکنیک داده‌کاوی متنی نیز استفاده شده است. خروجی این روش، نظریه‌ای است که با استفاده از آن امکان طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق بر اساس رویکرد داده بنیاد فراهم می‌شود.
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در بخش کیفی این پژوهش، جهت دستیابی به طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق ، از روش تحقیق نظریه داده بنیاد استفاده شده است. نظریه داده بنیاد نوعی استراتژی پژوهشی است که در پی تدوین تئوری است و ریشه در داده‌هایی مفهومی دارد که به ‌صورت نظام‌مند گردآوری و تحلیل‌ شده‌اند. این استراتژی با استفاده از رویکرد استقرائی سعی در مفهوم‌‌سازی داده‌‌ها به‌گونه‌ای که مدل بطور مستقیم از داده‌‌ها ظاهر شود، دارد. رویکرد استقرائی برخلاف رویکرد قیاسی، غالب در پژوهش است که با بررسی ادبیات موضوع چارچوب مفهومی یا تئوری تدوین می‌گردد و سپس داده‌ها با استفاده از ابزارهای پژوهش جمع‌آوری می‌شوند تا در پی تحلیل آنها، چارچوب مفهومی مورد آزمون قرار گیرد .
هدف نهایی نظریه داده بنیاد ارائه تبیین‌‌های جامع نظری در مورد پدیده‌ای خاص است. به ‌طور کلی این راهبرد داده‌های حاصل از منابع اطلاعاتی را به مجموعه‌ای از کدها، کدهای مشترک را به مقوله‌‌ها و آنگاه مقوله‌ها را به نظریه تبدیل می‌کند. بر این اساس،  نظریه حاصل چنین فرآیندی را محصول رویکردی استقرایی می‌دانند که از مطالعة یک پدیده حاصل‌ شده است. در واقع در نظریه داده بنیاد به جای آنکه پژوهشگر از همان ابتدای تحقیق با در اختیار داشتن یک نظریه به دنبال تائید آن باشد، این اجازه را می‌دهد تا نظریه حاکم بر رفتار پدیدة مورد بررسی در حین گردآوری و تحلیل داده‌ها خود از درون داده‌‌ها نمایان شود .
از آنجا كه پايه‌هاي اصلي ساختن نظريه مفاهيم هستند، لازم است در نظرية داده بنياد ساز و كاري تعبيه شود تا مفاهيم شناسايي و بر حسب خصوصيات و ابعادشان بسط داده شوند. اين ساز و كار در كدگذاري باز انجام مي‌شود. به طوري كه پژوهشگر از دل داده‌هاي خام اوليه، مقوله‌هاي مقدماتي را در ارتباط با پديدة مورد بررسي از طريق سؤال‌كردن دربارة داده‌ها، مقايسة موارد، رويدادها و ديگر حالات پديده‌ها، براي كسب شباهتها و تفاوتها استخراج مي‌كند. . در مرحلة بعد (كدگذاري محوري) پژوهشگر يكي از مقوله‌ها را محور فرآيند در حال بررسي و اكتشاف قرار مي‌دهد (پديدة اصلي) و سپس مقوله‌هاي ديگر را به آن ارتباط مي‌دهد. اين مقوله‌ها عبارتند از شرايط علّي (علل موجدة پديدة اصلي)، راهبردها (كنش‌ها يا كنش‌هاي متقابلي كه براي كنترل، اداره، برخورد و پاسخ به پديدة اصلي انجام مي‌شوند)، بستر يا زمينه (شرايط بسترساز خاص مؤثر در راهبردها)، شرايط مداخله‌گر (شرايط بسترساز عام مؤثر در راهبردها) و پيامدها (رهاورد به كار بستن راهبردها). نحوه کدگذاری محوری در شکل (3-1) نشان داده شده است.

پژوهشگر به اتكاي روابط دروني مقوله‌های مستخرج از مدل كدگذاري محوري- نظرية پژوهشي خود را به رشتة تحرير در می‌آورد. اين نظريه بياني از فرآيند پژوهش، نحوة يكپارچه‌سازي مقوله‌ها و پالايش آنهاست. در واقع، در كدگذاري انتخابي، سير داستان پژوهش نگارش مي‌شود. طرح نظام‌مند را مي‌توان با ارایة مجموعه‌هایي از گزاره‌هاي حكمي (قضايا) كه بر پاية كدگذاري محوري، بيانگر روابط دروني مقوله‌ها هستند، به پايان برد پنج ویژگی اصلی را برای نظریه داده بنیاد قائل شده‌اند که در شکل (2-3) نظریه داده بنیاد  به تصویر کشیده شده است.[bookmark: _Toc477083471][bookmark: _Toc477133786][bookmark: _Toc63594421][bookmark: _Toc147275484]شکل 3-1: كدگذاري‌هاي باز و محوري در نظرية داده بنياد)

مقوله
مقوله
مقوله
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مقوله
راهبردها
پیامدها
پدیده اصلی
شرایط علّی
شرایط زمینه‌ای
شرایط مداخله‌گر
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مطابق شکل هدف از راهبرد داده بنیاد کشف نظریه از طریق استقرا و مبتنی‌بر تحلیل مقایسه‌ای است. روش نظریه داده بنیاد را می‌توان به‌ منظور پی‌بردن به تجربه‌های افراد با استفاده از یک رویکرد سیستماتیک، آموختن طرح نوساخته و استفاده از کدهای فعال (سازگرایی) اجرا کرد. 
شش ویژگی که پژوهشگران نظریه داده بنیاد در طرح‌هایشان به کار می‌برند، عبارت است: 1رویکرد فرآیندی، 2 نمونه‌گیری نظری،3 تحلیل مقایسه‌ای ثابت داده‌ها، 4 یک مقوله‌ی اصلی (هسته‌ای)، 5 به وجود آوردن نظریه، 6 یادداشت روزانه فنی. در این ویژگی‌ها می‌توانید اجزای رویکرد سیستماتیک، نوخاسته و سازگارایی را بیابد. 




در فرآیند نظریه برخواسته از داده ‌ها، پژوهشگر سؤال‌هایی را درباره داده‌ها مطرح می‌کند. این داده‌ها برای مطالعه چیست؟
· رویداد (واقعه) مورد نظر کدام مقوله یا کدام ویژگی از کدام مقوله را نشان می‌دهد؟
· برحسب داده‌ها در واقع چه اتفاقی افتاده است؟
· چه فرآیند اساسی- اجتماعی یا فرآیند ساختاری- اجتماعی در صحنه رخ‌ داده است؟ 
	[bookmark: _Toc147276417]جدول 3-2: گراندد تئوری در پژوهش

	فعالیت
	شرح

	انتخاب پدیده 
مورد مطالعه
	· طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق

	انتخاب بستر مطالعه
	· صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق 
· تمرکز بر بیمارستان آموزشی الزهرا عراق 

	انتخاب منابع اطلاعاتی
	· مصاحبه‌های عمیق با صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق 
·  مرور ادبیات تحقیقات پیشین
· یادداشت‌برداری

	یادداشت‌برداری
	· هنگام جمع‌آوری داده‌ها: نوشتن یادداشت‌هایی با توجه به بینش پاسخ‌دهندگان و مشاهدات
· هنگام کدگذاری: نوشتن یاداشتهایی با توجه به گمانه‌زنی‌ها، تفکرات، سؤالات، نکات، نمودارها. روابط

	رعایت اصل بیطرفی، ضمن ارتقاء سطح حساسیت نظری
	· پیروی از رویکرد تفکر مقایسه‌ای
· تلاش برای دستیابی به دیدگاه‌های متفاوت نسبت به موضوعی واحد
· بازگشت دوره‌ای به عقب و طرح دوباره سؤالات
· اتخاذ تفکر شکاکانه
· پیروی از رویه‌های مرتب بر روش تحقیق
· مرور تحقیقات پیشین

	نمونه‌گیری نظری
	· تهیه فهرستی از صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق
· تعریف معیارهایی برای انتخاب شرکت‌کنندگان در تحقیق از فهرست تهیه شده
· تماس و هماهنگی با افراد و درخواست از آنها برای مشارکت در تحقیق
· استفاده از تکنیک هدفمند برای شناسایی افرادی که در موقعیت‌ها و جایگاه‌های مشابه با شرکت‌کنندگان در تحقیق فعالیت دارند (یا داشته‌اند)
· تحلیل داده‌های حاصل از مصاحبه‌های عمیق، با هدف کسب بینش مناسب نسبت به مقوله‌هایی که در مصاحبه‌های آتی نیاز به کاوش بیش‌تری دارند
· استمرار فرایند نمونه‌گیری تا رسیدن به مرحله اشباع نظری مقوله‌ها

	تحلیل داده‌ها
	· کدگذاری باز
· مفهوم‌سازی: اختصاص برچسب به هرکدام از وقایع و اتفاقات
· تکمیل مقوله‌ها: گروه‌بندی مفاهیم
· کدگذاری محوری: ساخت تکه‌های نظریه با وصل‌کردن مقوله‌های مرتبط به هم
· کدگذاری انتخابی: ترکیب کدهای محوری با یکدیگر در قالب چارچوبی نظری

	مدیریت مصاحبه‌ها
	· تحریر مصاحبه‌ها
· اخذ تائید در مورد کیفیت مصاحبه‌های تحریر شده
· شروع تحلیل‌ها با تکیه بر نخستین مصاحبه و ادامه این روند براساس ترتیب زمانی مصاحبه‌های انجام شده
· انجام مصاحبه‌ها از جزء به کل
· طرح سؤالات
· یادداشت‌برداری


[bookmark: _Toc406672227][bookmark: _Toc64083306][bookmark: _Toc147274437]4-2-3 تحلیل متون به روش داده‌کاوی متنی جهت شکل‌گیری نظریه نهایی
در پژوهش جاری به منظور شکل‌گیری نظریه نهائی و ارائه مدل در مورد موضوع مورد پژوهش از تکنیک متن‌کاوی با شاخص MKTPKS جهت دسته‌بندی متون برآمده از کدگذاری‌های مختلف گراندد تئوری استفاده گردیده است. به عبارتی از اطلاعات هر مجموعه MKTPKS ارائه شده در روش داده‌کاوی متنی، برای بررسی صحت و دقت درستی محتواهای استخراج شده از مصاحبه‌ها و کدگذاری‌های مختلف روش گراندد تئوری و همچنین صحت و دقت یادداشت‌های نویسنده در روند پژوهش و بررسی محتواهای استخراج شده از ادبیات‌های مروری مورد استفاده قرار گرفت. براین اساس متون هر یک از بخش‌ها براساس اطلاعات تکمیلی خبرگان هر حوزه توسط ابزار داده‌کاوی متنی پردازش گردیده و برچسب A (مطلب مفید است) و یا برچسب B (مطلب غیرمفید یا نامرتبط است) دریافت می‌نمودند. مطالب دسته‌بندی شده پس از برچسب‌گذاری در اختیار هریک از مشارکت‌کنندگان در مصاحبه قرار می‌گرفت تا صحت و عدم صحت برچسب‌گذاری و همچنین دقت، صحت و رعایت اصل امانت‌داری مصاحبه‌ها توسط محقق را تائید نمایند. در صورتی که هر دو فرایند مورد تائید شخص مشارکت‌کنندگان قرار می‌گرفت متن حاصل از مصاحبه که شامل انواع کدگذاری‌ها است وارد مرحله تدوین و نگارش نظریه و ارائه مدل نهائی می‌گردید، در صورتی که متون بر چسب B  دریافت می‌نمودند، کدگذاری‌های مختلف روش گراندد تئوری که توسط محقق و براساس متون مصاحبه‌های مشارکت‌کنندگان تنظیم گردیده بود مجدداً توسط محقق و براساس متون اصلی مصاحبه مورد بازبینی و کدگذاری مجدد قرار می‌گرفت، پس از بازبینی و کدگذاری، چرخه مذکور مجدداً در مورد محتواهای استخراج شده تکرار می‌گردید تا صحت، دقت و امانت‌داری محقق درخصوص محتواهای تولید شده مورد تائید مشارکت‌کنندگان قرار گیرد.
[bookmark: _Toc406672228][bookmark: _Toc64083307][bookmark: _Toc147274438]5-2-3-ارزیابی کیفیت داده‌ها و تفسیرهای بخش کیفی
[bookmark: _Toc335691665]روایی کیفی پژوهش: روایی، پاسخ به این سؤال است که چقدر یافته‌های پژوهشگر با دنیای واقعی تطابق و هماهنگی دارد یعنی آیا یافته‌ها واقعاً وجود دارند؟ آیا چیزی که محقق در حال مشاهده و بررسی آن است همان چیزی است که او در حال سنجیدن و اندازه‌گیری آن است . در این پژوهش از منابعی نظیر مصاحبه با صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق استفاده شده است. دامنه گردآوری داده‌ها و رسیدن به نظریه پژوهش، حدود 4 ماه بوده است. یافته‌های این پژوهش برای مشارکت‌کنندگان ارائه و مدل تدوین شده توسط آنها مطالعه و نقطه نظرات آنها اعمال شده است. این پژوهش توسط 3 نفر از اساتید مورد مطالعه و بازبینی قرار گرفته و مواردی جهت اصلاح یا تغییر مدل بیان شده است.
پایایی: پایایی به گستره تکرارپذیری یافته‌های پژوهش اشاره دارد. یکی از راه‌های نشان دادن پایایی مطالعه حسابرسی فرایند آن است. مطالعه و یافته‌های آن زمانی قابل حسابرسی هستند که محقق دیگر، بتواند مسیر تصمیم به کار رفته توسط محقق در طول مصاحبه را با روشنی و وضوح پیگیری کند و سازگاری مطالعه را نشان دهد. به علاوه محقق دیگر، باید بتواند به نتیجه‌گیری مشابه یا قابل مقایسه‌ای برسد، به عبارت دیگر نتیجه‌گیری وی در مورد داده‌ها، دیدگاه و موقعیت او متضاد با نتیجه‌گیری محقق نباشد. مسیر تصمیم راهی را برای محقق ایجاد می‌کند تا مسیر ارتباطات حسابرسی را تأیید کند. مسیر تصمیم متضمن بحث صریح و واضح تصمیمات گرفته‌شده درباره انتخاب‌های نظری، روشی و تحلیلی در طول مصاحبه است . بنابراین محقق پایایی داده‌ها و نتایج پژوهش را از طریق دو گام ذیل طی نمود:
1- داده‌ها براساس تکنیک داده‌کاوی متنی برچسب‌گذاری شدند. نقشه راه، مسیر تصمیمات و نحوه پیشبرد پژوهش را به طور شفاف در اختیار افراد ذیصلاح قرار داد. مجموعه داده‌های خام، داده‌های تحلیل شده، کدگذاری‌ها، مقولات، یادداشت‌ها، یادآورها، دیاگرام‌ها، فرایندهای پژوهش، اهداف و نتایج را در اختیار افراد ذیصلاح قرار داد.
2- پس از بررسی دقیق صاحب‌نظران و افراد ذیصلاح، پایائی و روایی تمام گام‌های پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.
لينکلن و گوبا با مطرح کردن مفهوم قابليت اعتماد تحقيق کيفی، مفاهيم اعتبارپذیری و انتقال پذیری را به عنوان جایگزین مفهوم روایی و مفهوم قابليت اطمينان را به عنوان جایگزین مفهوم پایایی ارائه نمودند. نتایج بررسی این مفاهيم و الزامات اتخاذ شده مبتنی بر آن ها در تحقيق کيفی (استراتژی پدیدار نگاری، هدایت مصاحبه ها، تحليل نتایج کيفی)، موجب اجرای اقدامات ذیل جهت حصول اطمينان از صحت و کيفيت نتایج حاصل از تحقيق کيفی اطمينان حاصل گردید:
-نقل عين عبارات و توصيف مصاحبه شوندگان در تحقيق به منظور مميزی توسط داوران و مخاطبان (کثرت گرایی در همتایان به منظور ارتقاء اعتبار تحقيق کيفی). در استخراج مولفه ها در هر بعد، عبارات مصاحبه شوندگان نقل شده است تا مخاطبانی که نتایج را مشاهده می نمایند، بتوانند به متن و زمينه استنتاج آن مراجعه کنند.
-استفاده از پژوهشگران متعدد در گردآوری و تحليل و تفسير داده ها (کثرت گرایی در پژوهشگر به منظور ارتقاء اطمينان تحقيق کيفی). با درخواست پژوهشگر، در چند مرحله از فرایند جمع آوری و تفسير داده ها، سایر افرادی که دانش نظری و تجربه مرتبط با موضوعات مدیریتی داشتند، حضور بهم رساندند و نتایج آنها نيز با نتایج پژوهش مورد مقایسه و تائيد قرار گرفت.
-ارائه تفاسير و استنتاج های انجام شده با مشارکت کنندگان و سایر افراد مرتبط و نظرخواهی از آنان در رابطه نتایج (کثرت گرایی در مشارکت کنندگان به منظور ارتقاء اطمينان تحقيق کيفی ). مولفه های استخراج شده و تعاریف آنها به همراه شواهد و مصادیق هریک بعد از انجام تحليلهای پژوهشگر، در اختيار مصاحبه شوندگان قرار گرفت تا به طور روشن و صریح نسبت به برداشتها و تحليلها اظهار نظر نمایند. در برخی از موارد قائل شدن تمایز ماین برخی از مفاهيم دشوار بود که بعد از ارائه توضيحات، مورد تائيد قرار گرفت.
-بحث در رابطه با تفسير و استنتاجات با دیگر افراد خبره، که در مواردی پس از انجام بحث های چالشی، موجب بهبود تحليل کيفی و افزایش اعتبار آن شد (ارتقاء اطمينان تحقيق کيفی).
-ارائه نتایج حاصل از تحليل کيفی مصاحبه ها در جمع مدیران و بحث و بررسی و پيرامون آن ها و تایيد نتایج استنتاج شده محقق توسط خبرگان (افزایش قابليت انتقال تحقيق کيفی ). طبق هماهنگی انجام شده با مسئولين ، خبرگان در نشستی گرد هم آمدند و یافته های مدیریتی و به طور کلی نتایج حاصل از تحقيق به آنها ارائه گردید.
-استفاده از متخصصين بيرونی جهت ارزیابی نتایج حاصل شده (ارتقاء اعتبار تحقيق کيفی).
-استفاده از اساتيد با اشراف به مباحث مدیریتی و مباحث مربوط به هدف در تحليل کيفی (ارتقاء اعتبار تحقيق کيفی).
-تعيين معيارهای دقيق برای مصاحبه شوندگان (ارتقاء اطمينان تحقيق کيفی).
-بيان گزاره های اصلی (پيش فرض های اصلی) تحقيق که در نتيجه آن سوالات و تحليل ها با دقت بيشتری هدایت می شدند (افزایش قابليت انتقال تحقيق کيفی).
-استفاده از تحليل های کمی برای بررسی اعتبار یافته های کيفی. تحليل عاملی تائیدی در رابطه با مولفه های تشکيل دهنده سازه ها، در واقع دقت و اعتبار سازه های (ابعاد) مستخرج از تحقيق کيفی را نشان می دهد. به نتایج این تحليل در ادامه فصل اشاره می شود.
-همچنين تبيين دقيق پيش فرض های فلسفی به اعتبار پارادایمی تحقيق و در نتيجه جهت گيری نتيجه محور در مصاحبه ها کمک نمود (ارتقاء اطمينان تحقيق کيفی).
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[bookmark: _Toc64083309]
[bookmark: _Toc147274440]7-2-3- نرم‌افزار اطلس تی آی
نرم‌افزار اطلس تی آی (Atlas.ti) یک ابزار قدرتمند برای تجزیه و تحلیل کیفی[footnoteRef:173] حجم زیادی از داده‌های متنی، گرافیکی، صوتی و تصویری به شمار می‌رود. (اولین نسخه در سال 1989 منتشر شد).  این نرم‌افزار برای ایجاد و آزمایش تئوری‌های نظری و نتیجه‌گیری از تجزیه ‌وتحلیل متون مختلف دانشگاهی بکار می‌رود. بنابراین به دلیل محیط کاربرپسند و سادگی کار و دارا بودن امکانات قوی جهت سازماندهی داده‌های بی‌ساخت، برنامه‌ای‌ قوی برای دانشجویان و اساتید می‌باشد. در این نرم‌افزار طیف وسیعی از رشته‌های علمی و غیرعلمی مانند جامعه‌شناسی، علوم سیاسی، روانشناسی، بهداشت عمومی، مردم‌شناسی، آموزش، بازاریابی، اقتصاد و برنامه‌ریزی شهری استفاده می‌شود. لذا محقق در راستای پژوهش کیفی خود از نرم‌افزار اطلس تی آی نسخه 8 استفاده نموده است. [173: . qualitative analysis] 


[bookmark: _Toc64083311][bookmark: _Toc398030313][bookmark: _Toc444569020][bookmark: _Toc451057602][bookmark: _Toc482654736][bookmark: _Toc147274441]3-3-روش تحقیق  بخش کمی
روش تحقيق مجموعه‌اي از قواعد، ابزار و راههاي معتبر (قابل اطمينان) و نظام‌يافته براي بررسي واقعيت‌ها، کشف مجهولات و دستيابي به راه‌حل مشکلات است (.پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي- توسعه‌ای است زيرا براي حل مسئله‌اي علمي ‌به کار مي‌رود و از آنجاییکه در این پژوهش طی عمل مصاحبه، متغیر‌های جدید‌ی کشف گردید و این متغیر‌ها به ادبیات موجود اضافه شد و اینکه به گسترش آگاهی‌ها و اطلاعات در حوزه صمت کمک می‌کند، تحقيقي توسعه‌ای است. از نظر روش توصیفی‌ ـ پیمایشی است زيرا هدف از آن توصيف شرايط يا پديده‌هاي مورد بررسي و همچنين رابطه ميان متغيرهاي پژوهش است که بصورت ميداني انجام گرفته است. روش ميداني به روش‌هايي اطلاق مي‌شود که محقق براي گردآوري اطلاعات ناگزير است به محيط بيرون رود و با مراجعه به افراد و برقراري ارتباط مستقيم با واحد تحليل، اعم از افراد، گروه‌ها يا سازمانها اطلاعات مورد نياز را گردآوري کند. از منابع کتابخانه‌ای برای گردآوری اطلاعات و مبانی تئوریک استفاده گردید.
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[bookmark: _Toc398030314][bookmark: _Toc444569021][bookmark: _Toc451057603][bookmark: _Toc482654737][bookmark: _Toc64083312]
[bookmark: _Toc147274442]1-3-3-جامعه و نمونه آماری  بخش کمی
[bookmark: _Toc398030315]جامعه شامل گروهي از افراد است که داراي يک خصوصيت يا صفت مشترک هستند که آنها را از ديگر گروه‌ها متمايز مي‌سازد . در هر پژوهش، جامعه مورد بررسي يک جامعه آماري است که پژوهشگر مايل است درباره صفت‌ متغير واحدهاي آن به مطالعه بپردازد. معمولاً جامعه آماري را با N نمايش مي‌دهند. تعريف جامعه بايد چنان بيان شود که از نقطه نظر زماني و مکاني همه واحدهاي مورد مطالعه را در برگيرد و در ضمن با توجه به آن، از شمول واحدهايي که نبايد به مطالعه آنها پرداخته شود جلوگيري بعمل آيد 
در بخش اول کیفی مصاحبه  با 17 نفر از صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق ، برخی از کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا(س) در عراق نیز به جامعه آماری اضافه شد. از این رو با توجه به این که جامعه آماری کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا(س) در عراق (1610 نفر هستند) تعداد نمونه 312 نفر جامعه آماری در بخش کمی را تشکیل می‌دهند. با توجه به جدول کرجسی و مورگان حجم نمونه نمونه‌های تحقیق به صورت طبقه ای  مشخص شد. 

[bookmark: _Toc398030317][bookmark: _Toc444569024][bookmark: _Toc451057606][bookmark: _Toc482654740][bookmark: _Toc64083313][bookmark: _Toc147274443][bookmark: _Toc367444223][bookmark: _Toc336886730][bookmark: _Toc444569025][bookmark: _Toc451057492][bookmark: _Toc451057607][bookmark: _Toc482654741]2-3-3- روش جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات
در این پژوهش از سه روش برای جمع‌آوری داده‌‌ها و اطلاعات استفاده شده است که عبارتند از: 
· [bookmark: _Toc444569026][bookmark: _Toc451057493][bookmark: _Toc451057608][bookmark: _Toc482654742]مطالعات میدانی و کتابخانه‌ای: در این راستا ابتدا بررسی جامعی از اسناد و منابع کتابخانه‌ای نظیر پایان‌نامه‌‌ها، گزارش‌‌ها و طرح‌‌ها و پروژه‌‌ها، مقالات و ژورنال‌‌ها و مجلات علمی‌ - پژوهشی صورت گرفته است . اطلاعات نسبتاً جامع و کاملی نسبت به موضوع پژوهش بدست آمد.
· [bookmark: _Toc444569027][bookmark: _Toc451057494][bookmark: _Toc451057609][bookmark: _Toc482654743]جستجو از طریق منابع الکترونیکی: به منظور آگاهی از یافته‌های مطالعات صورت گرفته در سایر نقاط جهان و دستیابی به نتایج مطالعات و یافته‌های پژوهشی مقالات علمی‌ و تبادل اطلاعات و منابع از منابع الکترونیکی استفاده گردید.
· [bookmark: _Toc444569028][bookmark: _Toc451057495][bookmark: _Toc451057610][bookmark: _Toc482654744]مطالعه میدانی: این بخش شامل جمع‌آوری داده‌‌ها و اطلاعات مربوط به متغیرها مورد مطالعه در جامعه آماری پژوهش بود که برای بدست آوردن اطلاعات لازم از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید. بدین منظور پرسشنامه‌های مورد نظر در بین صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق توزیع گردید و پس از تکمیل پرسشنامه‌‌ها نسبت به جمع‌آوری آنها اقدام به عمل آمد.
[bookmark: _Toc367444224][bookmark: _Toc336886731][bookmark: _Toc451057611][bookmark: _Toc482654745][bookmark: _Toc64083314][bookmark: _Toc147274444]3-3-3- ابزار تحقيق کمی
ابزارهاي متعددي براي اندازه‌گيري متغيرها وجود دارد. رايج‌ترين ابزار تحقيق پرسشنامه است. پرسشنامه يکي از ابزارهاي رايج تحقيق و روشي مستقيم براي کسب داده‌هاي تحقيق است . پرسشنامه مجموعه‌ای از سوالات تدوین شده است که پاسخ‌دهندگان پاسخ‌های خود را در درون دامنه‌ای از گزینه‌های معین انتخاب می‌کنند. وقتی محقق واقعاً می‌داند که چه اطلاعاتی نیاز دارد و نحوه سنجش متغیرهای مورد توجه‌اش را نیز می‌داند، پرسشنامه ابزار کارآمد و مفیدی برای جمع‌آوری داده‌ها است . هر قدر هم محتوای یک پرسش بسته خوب باشد، اما اگر گزینه‌های پاسخ کافی نباشد، آنگاه ارزش پاسخ‌های ارائه شده پایین خواهد بود. پاسخ‌دهندگان اغلب از گزینه‌های پاسخ بعنوان رهنمودی برای تفسیر یک پرسش و به عنوان نشانه‌ای برای تعیین کیفیت پاسخ‌هایشان استفاده می‌کنند. متداولترین شکل پاسخ مورد استفاده برای سنجش متغیرهای تحقیق، شکل پاسخ مقیاس‌های درجه‌بندی است و از میان این مقیاس‌ها، مقیاس درجه‌بندی لیکرت محبوبترین نوع است. در این مقیاس از پاسخ‌گویان خواسته می‌شود که از یک درجه‌بندی برای نشان‌دادن شدت اعتقاد خود له یا علیه مسئله استفاده کنند . 
در این تحقیق، ابتدا از طریق مصاحبه با کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا(س) در عراق کشور عوامل شناسایی شده و سپس با توجه به ادبیات تحقیق و نظر خبرگان پرسشنامه محقق ساخته طراحی گردید. نوع پرسشنامه محقق‌ساخته و از مقیاس لیکرت پنج گزینه‌ای برای پاسخ به سوالات استفاده شده است.

[bookmark: _Toc147274445]4-3-3-روایی و پایایی بخش کمی
به‌منظور برآورد روایی پرسشنامه در این پژوهش از اعتبار محتوا استفاده خواهد شد. برای این منظور از روایی محتوایی به روش CVR و تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. 
[bookmark: _Toc147274446]3-3-4-1- روایی محتوا
روایی محتوا[footnoteRef:174] به‌طور معمول به چنین سؤالاتی پاسخ می‌دهد که آیا ابزار طراحی شده همه جوانب مهم و اصلی مفهوم مورد اندازه گیري را در بردارد؟ آیا سازه‌هاي ابزار همان چیزي را که باید بررسی می‌کند؟ آیا اجزاء و کلیت ابزار قابل پذیرش متخصصان ذیربط می‌باشد؟  [174: . content validity] 

روایی محتوا نوعی اعتبار است که معمولاً برای بررسی اجزای تشکيل دهنده يک ابزار اندازه‌گيری به کار برده می‌شود. اعتبار محتوايی يک ابزار به سوال‌های آن بستگی دارد. اگر سوال‌های ابزار معرف ويژگي‌هايی باشد که محقق قصد اندازه‌گيری آن‌ها را داشته باشد، آزمون دارای اعتبار محتوا است. اعتبار محتوای يک آزمون معمولاً توسط افرادی متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين می‌گردد، از اين رو اعتبار محتوا به قضاوت داوران بستگی دارد.  برای ارزیابی روایی محتوا و جهت اطمینان از این که مهم‌ترین و صحیح‌ترین محتوا (ضرورت سوال) انتخاب شده است، نسبت روایی محتوا[footnoteRef:175] (CVR) و برای اطمینان از این‌که سوالات ابزار به بهترین نحو جهت اندازه‌گیری محتوا طراحی شده، از شاخص روایی محتوا[footnoteRef:176] (CVI) استفاده شد.  [175: . content validity ratio (CVR)]  [176: . content balidity index (CVI)] 

الف) شاخص نسبت روایی محتوایی (CVR): جهت محاسبه این شاخص از نظرات کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می‌شود و با توضیح اهداف آزمون برای آن‌ها و ارائه تعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن‌ها، از آن‌ها خواسته می‌شود تا هریک از سؤالات را بر اساس طیف سه گزینه‌ای لیکرت «۲-ضروری»، «۱-مفید ولی غیر ضروری» و «۰-غیر ضروری» طبقه‌بندی کنند. سپس بر اساس فرمول زیر، نسبت روایی محتوایی محاسبه می‌شود:

   كه در آن  عبارت است از تعداد متخصصيني كه سوال را كاملا ضروري تشخيص داده‌اند و تعداد كل متخصصيني مي‌باشد كه در خصوص سوال نظر داده‌اند. بر اساس تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار داده‌اند، حداقل مقدار CVR قابل قبول بر اساس جدول .. بایستی باشد. سؤالاتی که مقدار CVR محاسبه شده برای آن‌ها کمتر از میزان موردنظر با توجه به تعداد متخصصین ارزیابی کننده سؤال باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت این‌که بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند.
[bookmark: _Toc147276419]جدول3-3: حداقل مقدار CVR قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین (جدول لاوشه)
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	۵۹/۰
	۲۵
	۳۷/۰

	۶
	۹۹/۰
	۱۲
	۵۶/۰
	۳۰
	۳۳/۰

	۷
	۹۹/۰
	۱۳
	۵۴/۰
	۳۵
	۳۱/۰

	۸
	۷۵/۰
	۱۴
	۵۱/۰
	۴۰
	۲۹/۰

	۹
	۷۸/۰
	۱۵
	۴۹/۰
	
	

	۱۰
	۶۲/۰
	۲۰
	۴۲/۰
	
	


برای تعیین CVR پرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده در اختیار 8 نفر از متخصصین در این حوزه قرار گرفت و با توجه به جدول مقدار CVR قابل قبول 75/0در نظر گرفته شد. پس از محاسبه CVR ، عدد 92/0 به دست آمد، بنابراین مشخص شد تمام سوالات پرسشنامه اعتبار لازم را دارا بودند.
ب) شاخص روایی سازه (CVI): جهت بررسی شاخص روایی محتوا بدین صورت که متخصصان مربوط بودن هر گویه را بر اساس یک طیف لیکرتی ۴ گزینه‌ای «۱-غیر مرتبط»، «۲-تا حدی مرتبط»، «۳-مرتبط» و «۴-کاملاً مرتبط» مشخص می‌کنند. سپس بر اساس فرمول زیر، شاخص روایی محتوایی محاسبه می‌شود:

[bookmark: _Hlk146597011]   حداقل مقدار قابل قبول برای شاخص CVI برابر با ۷۹/۰ است و اگر شاخص CVI گویه‌ای کمتر از ۷۹/۰ باشد، آن گویه بایستی حذف شود. برای تعیین CVI پرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده در اختیار 8 نفر از متخصصین در این حوزه قرار گرفت و پس از محاسبه CVI مشخص شد که تمام گویه‌های پرسشنامه مقدار قابل قبول ۷۹/۰ را کسب کردند.
[bookmark: _Toc147276420]جدول3-4: نتایج شاخص های روایی ابعاد پژوهش

	ابعاد
	گویه ها
	CVR
	CVI

	
شرایط علی
	احترام به نیازها و خواسته های کارکنان 
	5/.
	1

	
	ر ابطه دوستانه مدیریت کارکنان 
	6/.
	9/.

	
	مایل به گوش دادن به کارکنان
	7/.
	85/.

	
	کارکنان دانشی
	5/.
	1

	عوامل مداخله گر
	فرهنگ جامعه 
	6/.
	78/.

	
	محیط با عدم اطمینان زیاد 
	7/.
	85/.

	
	سازمان یادگیرنده
	5/.
	1

	عوامل زمینه ای
	تنوع نیروی کار 
	6/.
	78/.

	
	میزان بلوغ کارکنان 
	7/.
	85/.

	
	سبک رهبری مشارکتی 
	2/0
	79/.

	
	همسویی اهداف کارکنان و مدیران 
	2/.
	58/.

	
	توانمندی مدیران
	3/.
	95/.

	
	هوش فرهنگی 
	2/.
	85/.

	راهبرد
	صندوق پیشنهادات 
	7/.
	1

	
	گفت و شنود با کارکنان
	7/.
	9/.

	
	ایده ها و افکار 
	7/.
	85/.

	
	برقراری جلسات گوناگون با کارکنان 
	8/.
	1

	
	تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن 
	8/.
	78/.

	
	انتقاد سازنده در سازمان
	6/.
	85/.

	
	بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا 
	7/.
8/.
	1
9/.

	
	صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان ( سیاست درهای باز )
	
	

	
	بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان
	7/.
	85/.

	
	مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف
	7/.
	1

	
	
جلسات پرسش و پاسخ با کارکنان
	8/.
	78/.

	
	 موضوعات نظرسنجی از کارکنان در خصوص
	7/.
	85/.

	پیامد 
	کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان 
	7/.
	1

	
	ایجاد انگیزش در کارکنان 
	7/.
	9/.

	
	رضایت شغلی کارکنان 
	8/.
	85/.

	
	افزایش وفاداری و تعهد سازمانی
	8/.
	1

	
	جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی 
	6/.
	78/.

	
	بهبود محیط کار
	7/.
	85/.

	
	اعتمادسازی در سازمان
	2/.
	1

	
	افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنا
	7/.
	9/.

	
	عملکرد بهتر سازمانی 
	8/.
	85/.

	
	حفظ کارکنان شایسته
	8/.
	1

	
	افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران
	6/.
	78/.

	
	حل بهتر مشکلات سازمانی
	7/.
	85/.

	
	کشف اشتباهات سازمانی
	7/.
	1
9/.

	
	اشتیاق شغلی کارکنان
	7/.
	

	
	بهینه کردن سیاست های سازمانی
	8/.
	85/.

	
	کاهش ریسک سازمانی
	8/.
	1

	
	بهبود اقدامات بیمارستان
	6/.
	78/.

	
	منابع انسانی شاد
	7/.
	85/.

	
	بهره گیری از قابلیت ها و دانش کارکنان بیمارستان
	
	1

	
	شفافیت سازمانی
	
	9/.



براساس نتایج به دست آمده تمامی گویه ها دارای CVR بیشتر از 0.62 هستند. بنابراین گویه های شرایط علی از روایی محتوایی مناسب برخوردارند. همچنین CVI تمامی گویه ها از 0.79 بیشتر است بنابراین روایی سازه تمامی گویه های شرایط علی مناسب هستند. 


[bookmark: _Toc147274447]3-3-4-2- پايايي پرسشنامه
پایایی[footnoteRef:177] پرسشنامه که از آن به اعتبار، دقت و اعتمادپذیری نیز تعبیر می‌شود، عبارت است از اینکه اگر یک وسیله اندازه‌گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مکان دیگر مورد استفاده قرار گیرد، نتایج مشابهی از آن حاصل شود؛ به عبارت دیگر، ابزار پایا یا معتبر ابزاری است که از خاصیت تکرارپذیری و سنجش نتایج یکسان برخوردار باشد.  [177:  .Reliability] 

پایایی (اعتمادپذیری): عبارت از این است که اگر ابزار اندازه گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان و یا مکان دیگر مورد استفاده قرار گیرد، نتایج مشابهی از آن حاصل شود.
پايايي يکي از ويژگي هاي فني ابزاراندازه گيري است و با اين امر سروکار دارد که ابزار اندازه گيري در شرايط يکسان تا چه اندازه نتايج يکساني بدست مي دهد. به عبارت ديگر ضريب پايايي نشانگر آن است که تا چه اندازه ابزار اندازه گيري ويژگي هاي با ثبات آزمودني و يا ويژگي هاي متغيري را مي سنجد. در اين پژوهش براي بدست آوردن پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي کرونباخ استفاده شده است که معمولا مقدار بالای 7/0 قابل قبول می باشد.
برای محاسبه آلفاي کرونباخ از رابطه زير استفاده شده است:	

   که در آن:
 k = تعداد سوالات، 
  = واريانس سوال i ام، 
 = واريانس مجموع کلي سوالات
برای این کار، با استفاده از داده‌هاي به دست آمده از پرسشنامه و به کمک نرم‌افزار آماري SPSS ميزان ضريب پایایی با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد آلفای 
[bookmark: _Toc147276421]جدول 3-5 ضریب آلفای کرونباخ مربوط به پایایی متغیرها 
	ابعاد
	متغیرها
	آلفای کرونباخ

	
شرایط علی
	احترام به نیازها و خواسته های کارکنان 
	87/0

	
	ر ابطه دوستانه مدیریت کارکنان 
	85/0

	
	مایل به گوش دادن به کارکنان
	79/0

	
	کارکنان دانشی
	77/0

	عوامل مداخله گر
	فرهنگ جامعه 
	72/0

	
	محیط با عدم اطمینان زیاد 
	81/0

	
	سازمان یادگیرنده
	80/0

	عوامل زمینه ای
	تنوع نیروی کار 
	79/0

	
	میزان بلوغ کارکنان 
	83/0

	
	سبک رهبری مشارکتی 
	83/0

	
	همسویی اهداف کارکنان و مدیران 
	85/0

	
	توانمندی مدیران
	74/0

	
	هوش فرهنگی 
	77/0

	راهبرد
	صندوق پیشنهادات 
	90/0

	
	گفت و شنود با کارکنان
	81/0

	
	ایده ها و افکار 
	85/0

	
	برقراری جلسات گوناگون با کارکنان 
	82/0

	
	تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن 
	81/0

	
	انتقاد سازنده در سازمان
	81/0

	
	بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا 
	84/0
87/0

	
	صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان ( سیاست درهای باز )
	

	
	بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان
	88/0

	
	مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف
	85/0

	
	
جلسات پرسش و پاسخ با کارکنان
	79/0

	
	 موضوعات نظرسنجی از کارکنان در خصوص
	87/0

	پیامد 
	کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان 
	85/0

	
	ایجاد انگیزش در کارکنان 
	79/0

	
	رضایت شغلی کارکنان 
	77/0

	
	افزایش وفاداری و تعهد سازمانی
	72/0

	
	جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی 
	81/0

	
	بهبود محیط کار 
	80/0

	
	اعتمادسازی در سازمان 
	79/0

	
	افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنا
	83/0

	
	عملکرد بهتر سازمانی 
	83/0

	
	حفظ کارکنان شایسته
	85/0

	
	افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران
	74/0

	
	حل بهتر مشکلات سازمانی
	77/0

	
	کشف اشتباهات سازمانی
	90/0

	
	اشتیاق شغلی کارکنان
	81/0

	
	بهینه کردن سیاست های سازمانی
	85/0

	
	کاهش ریسک سازمانی
	82/0

	
	بهبود اقدامات بیمارستان
	81/0

	
	منابع انسانی شاد
	81/0

	
	بهره گیری از قابلیت ها و دانش کارکنان بیمارستان
	84/0

	
	شفافیت سازمانی
	87/0

	
	آ لفای کرونباخ کل پرسشنامه
	./85



[bookmark: _Toc444569036][bookmark: _Toc451057616][bookmark: _Toc482654749][bookmark: _Toc64083319][bookmark: _Toc147274448]3-4-روش‌های تجزیه و تحلیل داده‌ها
در این بخش اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی با استفاده از نرم افزارهای spsswin20 و AMOSمورد پردازش و تحلیل قرار گرفتند.

[bookmark: _Toc444569037][bookmark: _Toc451057617][bookmark: _Toc482654750][bookmark: _Toc64083320][bookmark: _Toc147274449]3-4-1- آمار توصیفی
در قسمت آمار توصیفی ابتدا جداول توزیع فراوانی تهیه گردید و سپس مواردی چون فراوانی، درصد، درصد تجمعی، کمینه، بیشینه، میانگین، انحراف معیار و ضریب تغییرات محاسبه شده است.
[bookmark: _Toc444569038][bookmark: _Toc451057618][bookmark: _Toc482654751][bookmark: _Toc64083321][bookmark: _Toc147274450]2-4-3- آمار استنباطی
در این قسمت پردازش و تحلیل داده‌‌ها با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و دستیابی به عامل‌های فرضی به منظور بررسی روایی، پایایی و برازش و همچنین تایید متغیرهای فرضیه به دست آمده، استفاده گردید.
[bookmark: _Toc398030324][bookmark: _Toc444569039][bookmark: _Toc451057619][bookmark: _Toc482654752][bookmark: _Toc64083322][bookmark: _Toc147274451]3-4-3- تحلیل عاملی تاییدی
تحليل عاملي روشي است كه با استفاده از آن ميتوان به دسته‌بندي متغيرها و مؤلفه‌هاي تبيين‌كننده يك مفهوم پرداخت. تحليل عاملي به دو نوع اكتشافي و تأييدي قابل تقسيم‌بندي است. 
مدل‌های تحلیل عاملی تاییدی و اکتشافی در واقع دو رویکرد متفاوت در ساخت مدلهای اندازه‌گیری هستند. در مدل‌های تحلیل عامل تاییدی ارتباط متغیرمشاهده شده و متغیر پنهان دارای زیربنای محکم نظری و تجربی است و براساس داده‌های گردآوری شده تنها وزن چنین ارتباطی مشخص می‌شود، در حالی که در مدل‌های تحلیل عامل اکتشافی یک ایده اولیه که چه متغیر مشاهده شده‌ای را به کدام یک از متغیرهای پنهان ربط دهیم وجود ندارد و انتظار می‌رود که پس از تحلیل کمی‌داده‌ها چنین متغیرهای پنهانی شناخته شوند. 
در تحليل عاملي اكتشافي، متغيرها دسته‌بندي مي‌شوند و در تحليل عاملي تأييدي، عاملها يا دسته‌هاي معرفي شده، تأييد يا رد مي‌شوند. هر چند با نرم‌افزارهای مدلسازی امکان هر دو نوع تحلیل عاملی تاییدی و اکتشافی وجود دارد اما مبنای اصلی در مدلسازی، مدلهای تحلیل عاملی تاییدی هستند و در پژوهش حاضر فقط به تحليل عاملي تأييدي پرداخته مي‌شود، سپس با استفاده از مدل‌سازي معادلات ساختاريافته، عاملها تأييد يا رد مي‌شوند.
براي اجراي يك تحليل عاملي چهار گام اصلي به ترتيب زير ضرورت دارد: 
الف) تهيه ماتريس همبستگي از تمام متغيرهاي مورد استفاده در تحليل و برآورد اشتراك
ب) استخراج عاملها
ج) انتخاب و چرخش عاملها
د) تفسير
بارهای عاملی، همبستگی بین متغیرهای مشاهده شده و عاملها هستند و از طریق آنها می‌توان مشخص کرد که کدام متغیر مشاهده شده را می‌توان حذف کرد. قدرت رابطه بين عاملها و متغير قابل مشاهده بوسيله بار عاملي نشان داده مي‌شود. بار عاملي مقداري بين صفر و يک است. اگر بار عاملي کمتر از 3/0 باشد رابطه ضعيف در نظر گرفته شده و از آن صرف‌نظر مي‌شود. بارعاملي بين 3/0 تا 6/0 قابل قبول است و اگر بزرگتر از 6/0 باشد خيلي مطلوب است (کلاين، 1994). در واقع اگر بارهای عاملی بیشتر از 4/0 باشد نشان می‌دهد که ثبات درونی بین پرسش‌ها وجود دارد.
نتایج حاصل از تحلیل عاملی تائیدی هر یک از متغیر‌های پژوهش توسط نرم‌افزار لیزرل به صورت جداگانه برای هر متغیر آورده شده است. در تحلیل عاملی تائیدی محقق می‌داند چه سوالی مربوط به چه بُعدی است. یعنی در تحلیل عاملی تائیدی مدل مفهومی‌ برای هر یک از مفاهیم یا متغیرهای تحقیق وجود دارد. لازم به ذکر است که به منظور کاهش متغیرها و در نظر گرفتن آنها به عنوان یک متغیر مکنون بار عاملی بدست آمده باید بیشتر از 3/0 باشد. در بررسی هر کدام از مدل‌ها، سوال اساسی این است که آیا این مدل‌های اندازه‌گیری مناسب هستند؟ بدین صورت مدلی مناسب است که دارای حالتهای بهینه زیر باشد آزمون کای دو هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون اختلاف بین داده و مدل را نشان می‌دهد آزمون RMSEA هرچه کمتر باشد بهتر است زیرا این مقدار میانگین مجذور خطاهای مدل است. بطور خلاصه در تحلیل عاملی تاییدی مدلی ساخته می‌شود که در آن فرض می‌شود داده‌های تجربی بر پایه چند پارامتر توصیف یا محاسبه می‌شوند این مدل مبتنی‌بر اطلاعات قبلی درباره ساختار داده‌‌ها است. ساختاری که در قالب یک تئوری، فرضیه یا دانش حاصل از مطالعات پیشین به دست آمده است. بطور کلی دو نوع شاخص برای آزمودن برازش مدل وجود دارد: شاخص‌های خوب‌بودن و شاخص‌های بد‌بودن 
· شاخص‌های خوب بودن مانند AGFI ،  AGFI، NFI و ... می‌باشد که هر چقدر مقدار آنها بیشتر باشد بهتر است. مقدار پیشنهادی برای چنین شاخص‌هایی 9/0 می‌باشد. 
· شاخص‌های بد بودن نیز شامل df /2χ و RMSEA  می‌باشد که هر چقدر مقدار آنها کمتر باشد مدل دارای برازش بهتری است. حد مجاز df /2x  عدد 3 می‌باشد و حد مجاز RMSEA  عدد 0.8 می‌باشد. برای پاسخ به پرسش برازش مدل بایستی شاخص‌های خوب بودن و بد بودن به هم (df /2χ ، RMSEA ، AGFI ، AGFI، NFI و CFI) مورد بررسی قرار گیرند. 
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همانطور که آشکار است نرم افزار لیزرل (LISREL) یک سری شاخص‌هایی برای سنجش نیکویی برازش مدل تدوین شده، ارائه می‌دهد. در ادامه کلیه شاخص‌های ذکر شده مورد بررسی قرار می‌گیرند:
شاخص کای دو (2χ) : که نشان دهندۀ میزان آمارۀ کای دو برای مدل است. در واقع این شاخص اختلاف بین مدل و داده‌ها را نشان می‌دهد و معیاری برای بد بودن مدل است. لذا هرقدر میزان آن کمتر باشد، حاکی از اختلاف کمتر بین ماتریس واریانس-کوواریانس نمونۀ اتخاذ شده و ماتریس واریانس-کوواریانس حاصل از مدل اتخاذ شده بوده و بد بودن مدل را نشان می‌دهد. البته لازم به ذکر است که میزان این شاخص تحت تأثیر تعداد نمونۀ اتخاذ شده قرار می‌گیرد. در واقع چنانچه حجم نمونه بیشتر از 200 بشود، این شاخص تمایل زیادی به افزایش دارد. لذا تحلیل برازندگی مدل با این شاخص معمولاً در نمونه‌های بین 100 تا 200 قابل اتکا است. همچنین بهتر است که این شاخص با در نظر گرفتن درجۀ آزادی تفسیر شود. 
درجۀ آزادی (df): این شاخص درجۀ آزادی مدل را نشان می‌دهد و نباید کوچکتر از صفر باشد.  
نسبت کای دو بر درجۀ آزادی (): یکی از بهترین شاخص‌های بررسی نیکویی برازش مدل، بررسی نسبت آمارۀ کای دو بر درجۀ آزادی است. البته حد استانداردی برای مناسب بودن میزان این شاخص وجود ندارد. اما بسیاری از اندیشمندان بر این عقیده‌اند که این شاخص باید کمتر از 3 باشد. در نهایت حد مناسب بودن باید با تشخیص محقق و براساس نوع تحقیق صورت گیرد. 
شاخص میانگین مجذور خطاهای مدل (RMSEA): این شاخص براساس خطاهای مدل ساخته شده و همانند شاخص کای دو، معیاری برای بد بودن مدل است. برخی از اندیشمندان بر این عقیده‌اند که این شاخص باید کمتر از 0.05 باشد، همچنین برخی دیگر میزان کمتر از 1/0 را مناسب می‌دانند. 
شاخص Goodness-of-Fit (GFI): این شاخص، معیاری برای سنجش میزان خوب بودن مدل است و میزانی بالاتر از 0.9، نشان دهندۀ مناسب بودن مدل استخراج شده با توجه به داده‌ها است.  
شاخص Adjusted GFI (AGFI): این شاخص در واقع حالت تطبیق داده شدۀ شاخص GFI با در نظر گرفتن میزان درجۀ آزادی (df) است و معیار دیگری برای خوب بودن مدل است. چنانچه میزان این شاخص بالاتر از 9/0 باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی با توجه به داده‌ها است .
شاخص Normed Fit Index (NFI): این شاخص نیز یکی دیگر از شاخص‌ها برای سنجش میزان خوب بودن مدل به دست آمده با توجه به داده‌ها است. چنانچه میزان این شاخص بالاتر از 9/0 باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی است .



[bookmark: _Toc39659743][bookmark: _Toc147274453]فصل چهارم
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در این بخش ابعاد و مولفه‌های طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق با استفاده از تفسیر مصاحبه‌های عمیق و نیمه ساختاریافته با صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق و همچنین برخی از کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا(س) در عراق به پژوهش می‌پردازد. بنابراین به منظور دستیابی داده‌های مورد نیاز کلیه مصاحبه‌های انجام شده ضبط گردید و متن مصاحبه‌ها پیاده‌سازی شد و هریک از مصاحبه‌ها بلافاصله مورد تحلیل قرار گرفت. بر اساس تشابهات و سنخیت داده‌ها، در یک فرآیند استقرایی، مجموعه‌ای از داده‌های مشابه حول یک مفهوم گرد آمدند. مفاهیمی که معانی مشترکی را در خود داشتند، در قالب مقوله‌ها که سطحی انتزاعی‌تر نسبت به مفاهیم دارند و بار معنایی و محتواییشان از قرابت بیشتری برخوردار بود سازماندهی گردید. در این فصل تجزیه وتحلیل داده‌ها انجام می‌شود(تجزیه وتحلیل داده‌ها، یک فرایندی است که دارای چندین مرحله‌ای است به‌گونه‌ای که در طی آن داده‌هایی که با به‌کارگیری ابزارهای جمع‌آوری در نمونه آماری فراهم شده‌اند، تلخیص، کدگذاری و دسته‌بندی میشوند و به‌منظور آزمون فرضیه‌ها، مورد پردازش واقع خواهند شد) که شامل دو بخش است.1-بخش تحلیل کیفی و2- بخش تحلیل کمی. سرانجام با توجه با نتایج گرفته‌شده از تحلیل‌های کیفی و کمی، مدل صدای کارکنان در بیمارستان ارائه گردید.







[bookmark: _Toc147274455]۱-4- تحلیل کیفی 
در این بخش عوامل مؤثر بر طراحی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق و پیامدهای حاصل از آن و زمینه‌ها وشرایط بسترساز این پدیده‌ها، با استفاده از تفسیر مصاحبه‌های عمیق و نیمه ساختاریافته با ، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق به طراحی الگوی پژوهش می‌پردازد. بنابراین به منظور دستیابی داده‌های مورد نیاز کلیه مصاحبه‌های انجام شده ضبط گردید و متن مصاحبه‌ها پیاده‌سازی شد و هریک از مصاحبه‌ها بلافاصله مورد تحلیل قرار گرفت. بر اساس کدگذاری سه مرحله باز، محوری و انتخابی، داده‌ها به طور متناوب و مستمر مورد بازبینی و پالایش قرار گرفتند و بر اساس تشابهات و سنخیت داده‌ها، در یک فرآیند استقرایی، مجموعه‌ای از داده‌های مشابه حول یک مفهوم گرد آمدند. مفاهیمی که معانی مشترکی را در خود داشتند، در قالب مقوله‌ها که سطحی انتزاعی‌تر نسبت به مفاهیم دارند و بار معنایی و محتواییشان از قرابت بیشتری برخوردار بود سازماندهی گردید.
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در این مرحله پیش از شروع مصاحبه 10 سوال باز در نظر گرفته شده است و در طول فرایند مصاحبه این پیش‌بینی در نظر گرفته شده است که سوالات جدیدی نیز مطرح شود. برای اینکه پژوهشگر با عمق و گستره محتوایی داده‌ها آشنا شود اقدام به بازخوانی مکرر داده‌ها و خواندن داده‌ها به صورت فعال (جستجوی معانی و الگوها) گردیده است. سوالات تخصصی مصاحبه به شرح زیر می باشند:
1. با توجه به سیاست ها و مقررات و فرآیندهای حاکم بر بیمارستان ها برای استقرار و توسعه صدای کارکنان در بیمارستان ها چه پیش زمینه ها می باید مدنظر قرار گیرد؟ 
2. صلاحیت های علمی و فرهنگی افراد در سازمان و جامعه برفرآیند الگوی صدای کارکنان موثر است این صلاحیت ها در بیمارستان چگونه احراز می شود؟
3. عوامل علی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
4. مقوله اصلی (پدیده) الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
5. عوامل راهبردهای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
6. عوامل زمینه ای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
7. عوامل مداخله ای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، جیست؟
8. پیامدهای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چگونه است؟
9.  نمونه هایی از عملکرد عالی و تجربیات موفق خود در گذشته را در نظر بگیرید که توسعه صدای کارکنان را ایجاد کرده باشد را شرح دهید؟
10. آیا در زمینه الگوی صدای کارکنان ،مورد خاصی هست که لازم باشد توضیح دهید ؟

متن 17 مصاحبه‌ انجام شده به صورت فایل متن وارد نرم افزار اطلس شد. به منظور کدگذاری باز، بررسی‌های لازم بر روی تمامی مصاحبه‌ها در نرم افزارAtlas.ti 8  ( اطلس‌تی‌آی ۸ ) انجام شده و مفاهیم مورد نظر استخراج شدند. برچسب‌گذاری کدها با استناد به مصاحبه‌ها انجام شده است. سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته و کدها براساس تشابه معنایی طبقه‌بندی شد. محقق سعی کرده است تا حد ضرورت به بینش افراد نسبت به پاسخ داده شده پایبند باشد تا از هرگونه سوءگیری احتمالی و ناخواسته تا حد امکان جلوگیری شود. محقق در تمام فرایند کدگذاری به حساسیت نظری که از اصول تحقیق نظریه‌پردازی داده بنیاد است پایبند بوده است و این کار را جهت غِنای هرچه بیشتر تحقیق انجام داده است. برای مشخص کردن مصاحبه های انجام شده از کدهای A تا Q به ترتیب حروف انگلیسی برای آنان اختصاص داده شد. در ادامه به بررسی مفاهیم تشکیل دهنده مدل داده بنیاد از مصاحبه های صورت گرفته در جدول‌های 4-1 الی 4-17 آمده است پرداخته شده است.
مصاحبه اوّل با 40 گزاره کدگذاری گردید و اطلاعات آن در جدول 4-1 مشخص است.
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	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. A
	بیمارستان های موفق از منابع انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی استفاده می کنند
	ارتقای حرفه ای رقابت سازمانی
	عوامل سازمانی  

	2. A
	اقدامات آگاهانه نفوذ، برای ارتقا یا حفاظت از نفع شخصی کارکنان یا گروه‌ها
	افزایش درک از سیاست سازمانی
	سازمانی

	3. A
	حس خدمت و احترام به دیگران شادی آوری استشادی، یکی از نیازهای اساسی انسان در زندگی است ودر سلسله نیازهای مراتب مازلو دیده می شود ارمند شاد بهره‌وری بالاتری دارند و می‌توانند در ساختن محیط کاری جذاب و تعاملی کمک کند؛ از طرفی دیگر، کارمند بی‌انگیزه نه‌تنها بر روحیه کارمندان دیگر تأثیر منفی می‌گذارد، بلکه باعث می‌شود که درآمد شرکت از بین برود و هزینه‌ها‌ نیز افزایش پیدا کند. با سرمایه‌گذاری برای شاد‌بودن کارمندانتان می‌توانید همه‌چیز را تغییر دهید.
	منابع انسانی شاد
	عوامل سازمانی  

	4. A
	همرایی همه کارکنان برای بیمارستان با تمام مشکلات  سازمان
	بهبود اقدامات بیمارستان
	عوامل سازمانی

	5. A
	
کاهش یافتن احتمال خطا در پیدا کردن مشکل
	کاهش ریسک سازمانی
	عوامل سازمانی  

	6. A
	تاکید بر رفتارهای فرانقشی کارکنان و مدیران
	حل بهتر مشکلات سازمانی
	عوامل سازمانی

	7. A
	وقتی کارکنان دردصد حل مشکل سازمان باشند به خاطر علاقه به سازمان خود  دنبال راه حل های جدید هم خواهند گشت
	حل بهتر مشکلات سازمانی
	عوامل سازمانی  

	8. A
	توسعه شغلی
	رشد شغلی
	عوامل سازمانی  

	9. A
	كاركنان به عنوان سرمايه انسانی در بیمارستان مي توانند مسائل فراروي بیمارستان و مديران را شناسايي و براي حل آن ها راهكار ارائه دهند
	حرفه ای شدن سرمایه انسانی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	10. A
	تعیین شرایط و الزامات عمده و کلیدی برای موجودیت هر بیمارستان
	اعتماد اجتماعی به صاحبان صدا
	اعتماد

	11. A
	اگر مدیر به توانایی خود باور داشته، اطلاعات خود را به روزنگه کند و در شبکه سازی ارتباطات و مدیریت ذینفعان، تخصصی عمل کنند موجب رشد در کار خود می شود
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	12. A
	مفهوم صدای کارمند توجه زیادی را در سال‌های اخیر به خود جلب کرده‌است
	ناتوانی روش‌های سنتی‌ برای شنیدن صدای کارکنان دانشی
	عوامل فردی

	13. A
	برابری و عدالت دو استراتژی مهمی هستند برای موفقیت سازمان
	برابری و عدالت در جریان گفتگو
	راهبرد غیررسمی

	14. A
	رفتار مدیر نشان دهندۀ انتظارات و هنجارهای سازمان است
	انتظارات و هنجارهای جدید کارکنان دانشی سازمان
	عوامل فردی

	15. A
	نگرش نوین به منابع انسانی به‌عنوان عنصری هوشمند و ارزشمند برای بیمارستان قلمداد می‌شوند
	نگرش نوین به منابع انسانی دانشی
	عوامل فردی

	16. A
	رهبران سازمانهای بایستی بسترهای لازم را فراهم کرده و برای کارکنان فرصت ارائه نظرها و پیشنهادها را مهیا نمایند
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش صاحبان صدا
	اعتماد

	17. A
	درک نیازها و انتظارت طرف های ذینفع و اطلاعات مرتبط با انها
	مهارت کار تیمی
	عوامل فردی

	18. A
	کارمندانی که فرصت‌های کافی برای برقراری ارتباط خود با مدیریت دارند، نگرش مثبت تری در عملکرد شغلی خواهند داشت
	افزایش ارتباطات درون سازمانی
	عوامل سازمانی  

	19. A
	هماهنگ نبودن منافع کارمند با اهداف سازمانی
	عدم تعادل قدرت ساختاری
	عوامل سازمانی  

	20. A
	مهارت گوش دادن مؤثر
	تقویت گروه‌های گوش دادن
	ارتقاء آوا

	21. A
	آوای انفعالی سازنده شامل مراوده اجتماعی، حرف‌شنوی، پشتیبانی غیرزبانی از طریق سکوت و همکاری بدون اشکال‌تراشی است
	پشتیبانی غیرزبانی افراد ناراضی
	عوامل سازمانی  

	22. A
	تغییرات سریع محیطی یکی از محوری ترین چالش های سازمان ها محسوب می شود
	تغییرات سریع عناصر محیطی
	عوامل سازمانی  

	23. A
	میزان نقش ناظران در رفتار صدای کارکنان
	مداخله در رفتارهای صدای
	جهت دهی به آوا

	24. A
	امروزه سازمان ها به كاركناني با اشتياق و علاقة شغلي بالا نياز دارند
	امید اجتماعی پایین
	عوامل سازمانی  

	25. A
	فضا و محیط داخلی بسیار روی فرد تاثیر گزار است
	ناپایداری محیط داخلی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	26. A
	حفظ کارمندان در صرفه‌جویی در هزینه‌های کسب استعداد آینده بسیار مهم است
	پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	27. A
	آوای تدافعی مبتنی بر خودحفاظتی می‌باشد
	تمایل به خودحفاظتی همکاران
	عوامل  درونی

	28. A
	توجه نکردن مدیران  به علائق و خواسته‌های کارکنان
	عدم توجه به علائق و خواسته‌های کارکنان
	عوامل  درونی

	29. A
	صدای کارکنان تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی‌ای بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان سازمان دارد
	تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	30. A
	جّوسازمانی محیطی است که افراد در آن کار می‌کنند و منعکس کننده نگرش وهمکاری  کارکنان و سبک مدیریت سازمان است
	جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد
	عوامل درون سازمانی

	31. A
	با کمک و همکاری کارکنان، می‌توان فرآیندها را بهینه کرد تا همه افراد و کارکنان در یک سازمان، بتوانند عملکرد مناسبی از خود نشان دهند
	جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد
	عوامل درون سازمانی

	32. A
	ارتقای مسؤولیت‌پذیری اجتماعی مدیران در گرو شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای مسؤولیت‌پذیری اجتماعی کارکنان است
	پذیرش اجتماعی رهبری سازمان
	عوامل درون سازمانی

	33. A
	مدیر با استفاده از رویکرد ارتباطی قاطعانه، وظایف مدیریتی را با رعایت اصل حق تقدم و بر اساس سند جامع اخلاقی به اجرا در ‌آورد
	پذیرش اجتماعی رهبری سازمان
	عوامل درون سازمانی

	34. A
	رفتار اخلاقی مدیران مستقیماً بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر میگذارد؛ مثلا، مشاهده کناره گیری دیگران در تصمیم گیری، بر رفتار شهروندی فرد دیگر اثر میگذارد
	رفتار کناره گیرانه و انفعالی
	عوامل  درونی

	35. A
	کارکنان ومدیران باید بتواند به طور مناسب در مورد زمینه‌ها و موقعیتهای مختلف و متفاوت سازمانی که در آن قرار دارند پاسخگو باشند
	ترس از موقعیت سازمانی
	عوامل  درونی

	36. A
	تقویت منفی ، یک شیوه‌ی انگیزش است.به این معنا که ما می‌توانیم تقویت کننده‌های منفی را پیدا کنیم و در برنامه‌ی خود (و دیگران) بگنجانیم.
	تقویت منفی صاحبان صدا
	عوامل  درونی

	37. A
	همه باید صدای خود را داشته باشند و کمبود فرصت برای بیان آن صدا ممکن است بر شأن کارگران تأثیر منفی بگذارد
	تقویت منفی صاحبان صدا
	عوامل  درونی

	38. A
	هوش میان فرهنگی صاحبان صدا ایجاد شود
	صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه برای همکاری	
	صدای کارکنان

	39. A
	میزان به اشتراک گذاری دانش صاحبان صدا
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	صدای کارکنان

	40. A
	تعیین سطح دانش صاحبان صدا
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	مدیریت صدا



مصاحبه دوم نیز با 31 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-2 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276423]جدول 4-2 کدهای مصاحبه دوم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. B
	ارتقای حرفه‌ای کارکنان  عنصری کلیدی در ارتقای رقابت سازمانی است
	ارتقای حرفه ای رقابت سازمانی
	عوامل سازمانی  

	2. B
	امروزه سازمان ها به كاركناني با اشتياق و علاقة شغلي بالا نياز دارند
	امید اجتماعی پایین
	عوامل سازمانی  

	3. B
	عدم تناسب شغل و سازمان با فرد و توانمندی او و همخوانی ويژگیهای شغل با علایق او
	عدم توجه به علائق و خواسته‌های کارکنان
	عوامل  درونی

	4. B
	بسیاری از مدیران متوجه شدند که نظرات یا پیشنهادها کارکنان در مورد کار می‌تواند به طور مستمر سیستم بیمارستان را بهینه‌سازی کرده و ریسک سازمانی را کاهش داده و اثربخشی را در فرآیند توسعه بهبود بخشند
	بهبود مزیت های رقابتی
	عوامل سازمانی  

	5. B
	وابستگی عاطفی بخشی از تعهد سازمانی، به‌عنوان تعلّق خاطر به یک سازمان از طریق قبول ارزش‌های سازمانی مشخص می‌گردد
	تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	6. B
	برای استقرار موفقیت‌آمیز مسؤولیت‌پذیری در سازمان، لازم است اصلی‌ترین کوشش‌ها معطوف به پرداختن به رهبری به عنوان عامل تغییر سیستم گردد
	پذیرش اجتماعی رهبری سازمان
	عوامل درون سازمانی

	7. B
	مکانیسم‌های صدا می‌توانند اهداف کارکنان و سازمان را از طریق تعهد و تعامل گروهی افزایش‌یافته و هم تراز کند
	سطح تعاملات پایدار درون گروهی
	عوامل درون سازمانی

	8. B
	ایجاد سرمایه اجتماعی و تعامل درون گروهی
	سطح تعاملات پایدار درون گروهی
	عوامل درون سازمانی

	9. B
	شناخت عوامل موثر بر سرمایه اجتماعی درون گروهی و سنجش آنها
	سطح تعاملات پایدار درون گروهی
	عوامل درون سازمانی

	10. B
	هرچه اعتماد کارکنان به مدیران و سازمان کاهش یابد، مدیران باید هزینه بیشتری را برای کنترل رفتار کارکنان بپردازند
	میزان تقلید کارکنان از رفتار مدیران
	اعتماد

	11. B
	نیاز به شناخت علایق رفتاری و کاری کارمندان هستیم
	وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان
	عوامل درون سازمانی

	12. B
	درک ارزش های زندگی می‌تواند در خودشناسی و تعیین اینکه چه چیزهایی برایمان مهم هستند، کمک‌کننده باشد
	جایگاه ارزش‌های انسانی
	اعتماد

	13. B
	اجازه ندهید همکار بد، فرصت جولان داشته باشد، یعنی عمل مقابله با رفتار همکار بد را به آینده‌های دور موکول نکنید
	تمایل به خودحفاظتی همکاران
	عوامل  درونی

	14. B
	امکان بیان نظر مخالفین در مورد مشکلات بیمارستان
	امکان بیان دیدگاه های مخالف سازمان
	راهبرد رسمی

	15. B
	روش‌های سنتی‌تر برای استراتژی‌های صدای کارمند که با در اختیار داشتن این موارد، فورا عملکرد سازمانی را بهبود نمی‌بخشد
	ناتوانی روش‌های سنتی‌ برای شنیدن صدای کارکنان دانشی
	عوامل فردی

	16. B
	همیشه و همه جا، حق و حقوق و خواسته‌ها و انتظارات و احساسات خود را بیان کنیم
	اهمیت یافتن ابراز وجود کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	17. B
	توجه به صدای کارکنان منجر به ارائه راهکارهای خلاقانه برای انجام امور در شرایط بحرانی می شود و منجر به پذیرش تغییرات محیطی، شناخت و بهره‌برداری از فرصت‌ها و ایده‌های جدید می‌شود
	تغییرات سریع عناصر محیطی
	عوامل سازمانی  

	18. B
	مورد توجه و پذیرش بودن ایده
	حمایت اجتماعی به نفع ایده
	جهت دهی به آوا

	19. B
	صدای دانش سازنده بر شناخت فرصت‌های محیطی تأثیر می‌گذارد
	تغییرات سریع عناصر محیطی
	عوامل سازمانی  

	20. B
	اشتراک گذاری اطلاعات مهم به صورت محرمانه
	به اشتراک گذاری اطلاعات مهم
	ارتقاء آوا


	21. B
	صدای کارکنان  عنصری کلیدی در تصحیح خطا و ارتقای رقابت سازمانی است
	تصحیح خطا
	عوامل سازمانی  

	22. B
	شاخص‌های مختلفی در رهبری ارتباطی، از جمله تمایل رهبران به گوش دادن، به دست آوردن و پذیرش سوالات یا انتقادات را ایجاد کرده‌اند
	میزان نقد پذیری سازمان
	عوامل  درونی

	23. ‌B
	تحت رهبری تحول آفرین، كارمندان سطوح بالایی از اعتماد و شناخت از سرپرستان خود خواهند داشت كه می تواند آن ها را به سمت بيان نظرات به شکل آزادانه و راحت با نگرانی كمتر درباره سوءتفاهم یا انتقاد هدایت كند
	میزان نقد پذیری سازمان
	عوامل  درونی

	24. ‌B
	داشتن حرفی برای گفتن کارکنان
	صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه برای همکاری
	مشارکت در تصمیم گیری

	25. ‌B
	صدای کارکنان اعتماد را تسهیل می‌کند و کارکنان احساس می‌کنند که سازمان به آن ها احترام  می گذارد  
	افزایش اعتماد در سازمان
	نظرخواهی از دیگران

	26. ‌B
	اعتماد اجتماعی به صاحبان صدا ایجاد شود
	افزایش اعتماد در سازمان
	نظرخواهی از دیگران

	27. B
	گفتگوی برای دست‌یابی به هدفی مشترک

	توان رایزنی با اتحادیه ها و احزاب سیاسی
	عوامل  درونی

	28. B
	نامناسب بودن بیان نگرانی های مربوط به کار برای بیمارستان
	مرتبط کردن ایده های مختلف با یکدیگر
	عوامل سازمانی  

	29. B
	دستیابی به اهداف مشخصی که کارکنان به سمت آن حرکت می کنند
	بهبود عملکرد سازمانی
	سازمانی

	30. B
	بهبود افزایشی و بهبود نردبانی در شغل
	بهبود مستمر
	ابقا در سازمان

	31. B
	نوع دوستی به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران
	حفظ روابط متقابل
	نوعدوستی 





در مصاحبه سوم 36 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعاات آن در جدول 4-3 مشخص است.
[bookmark: _Toc147276424]جدول 4-3 کدهای مصاحبه سوم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. C
	حفظ ماندگاری کارمندان
	بهبود حفظ کارمندان
	ابقا در سازمان

	2. C
	حس هم‌زیستی را در بین کارمندان
	افزایش سطح تعامل کارکنان
	نوعدوستی

	3. C
	کاهش تعارضات با تشویق به بیان مشکلات 
	گفت وشنود با کارکنان
	جهت دهی به آوا

	4. C
	آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است
	توانمندسازی ساختاری
	راهبرد رسمی

	5. C
	ارتباط درست و مداوم بین کارکنان و کار
	کاهش تنش کار و کارمند
	سازمانی

	6. C
	بیان ایده های جدید
	به اشتراک گذاشتن ایده های جدید
	ارتقاء آوا

	7. C
	کشف استعدادهای خلاق در بیمارستان
	استعدادهای خلاق
	اعتماد

	8. C
	صاحبان صدا ضمن كنترل عوامل درونی همچون رفتار و ویژگی آرمانی و بهبود این ابعاد در وجود خود كاركنان، آنان را به بروز این رفتارها تشویق و ضمن بهبود عوامل بيرونی همچون انگيزش و حمایت اجتماعی آنان را به ابراز عقاید خود ترغيب نماید
	میزان قدرت کنترلی صاحبان صدا در گروه پیرو
	اعتماد

	9. C
	مکانیسم‌های صدا می‌توانند اهداف کارکنان و سازمان را از طریق تعهد و تعامل افزایش‌ دهد
	صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه برای همکاری
	مشارکت در تصمیم گیری

	10. C
	صدا را به عنوان رفتار خلاقانه کارکنان نسبت به  محیط برای مشارکت 
	صدا به عنوان یک نقش رفتاری اولیه برای همکاری
	مشارکت در تصمیم گیری

	11. C
	سطح بالای اعتماد به مدیران ممکن است کارکنان را به بیان انتظارات و اختلاف عقاید تشویق کند
	افزایش اعتماد در سازمان
	نظرخواهی از دیگران

	12. C
	تقویت احساس خودکارآمدی برای صدای کارکنان
	افزایش اعتماد در سازمان
	نظرخواهی از دیگران

	13. C
	کشف استعدادها مهم‌ترین هدف مدیران هر سازمانی است
	استعدادهای خلاق
	اعتماد

	14. C
	زمانی که در یک سازمان یک فرهنگ مناسب وجود داشته باشد، کارکنان میتوانند به پیروی از این فرهنگ به مشارکت با همدیگر پرداخته و در سایه این فرهنگ به بحث و گفتگو با مدیران سازمان بپردازند
	تمایل کارکنان برای الگوگیری از رهبران تغییر
	اعتماد

	15. C
	از آنجایی که بیمارستان ها به طور فزاینده ای به دانش و اشترک گذاری انها در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود
	میزان به اشتراک گذاری دانش صاحبان صدا
	عوامل درون سازمانی

	16. C
	برخی از این استراتژی‌های موفقیت در محیط کاری شامل جلسات گسترده تیمی یا جلسات توجیهی، جلسات پرسش و پاسخ مدیریت، انجمن‌های کاری آنلاین تعاملی و رسانه‌های اجتماعی، نظرسنجی‌های تعامل کارکنان و جعبه‌های پیشنهاد
	سطح تعاملات پایدار درون گروهی
	عوامل درون سازمانی

	17. C
	ایجاد سطوح بالایی از انگیزه و تعهد از طریق هدایت ارتباطات جمعی
	بی‌مرز شدن ارتباطات
	عوامل درون سازمانی

	18. C
	حد و مرز زدایی  بهعنوان یک مؤلفه اساسی در فرآیند جهانی‌شدن مقوله‌ای مطرح در جهانی شدن اقتصاد، جهانی‌شدن فرهنگ، جهانی‌شدن سیاست و جهانی‌شدن ارتباطات است
	بی‌مرز شدن ارتباطات
	عوامل درون سازمانی

	19. C
	كاركنان به عنوان سرمايه انسانی در بیمارستان مي توانند مسائل فراروي بیمارستان و مديران را شناسايي و براي حل آن ها راهكار ارائه دهند
	حرفه ای شدن سرمایه انسانی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	20. C
	دیدگاه‌های  استخدام/ مدیریت منابع انسانی با این فرض حمایت می‌شوند که این یک حق دموکراتیک اساسی برای کارگران است
	پذیرش حق دموکراتیک کارکنان
	عوامل  درونی

	21. C
	صدای کارمند ضروری است زیرا یک انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا و موفقیت سازمانی است
	انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا
	عوامل  درونی


	22. C
	قابلیت انطباق با شرایط جدید در سازمان
	ترس از موقعیت سازمانی
	عوامل  درونی

	23. C
	منابع انسانی  صدا را به عنوان یک «رفتار ارتباطی فرا نقشی به سمت بالا» با هدف بهبود عملکرد در نظر می گیرند
	ضرورت توجه به رفتار ارتباطی فرانقشی
	عوامل فردی

	24. C
	سازمانی که مأموریت آن مبتنی بر دموکراسی است، باید اجازه دهد روش مشارکتی در همه بخشهاي آن به اجرا درآید
	پذیرش حق دموکراتیک کارکنان
	عوامل  درونی

	25. C
	گردآوری دیدگاه‌ها و رویکردهای موضوع‌های مختلف و متمایز علمی در کنار هم
	قدرت نگره های همگرا
	اعتماد

	26. C
	در نظر گرفتن تدابیری مشخص چون درک صحیح اهداف، هماهنگی مناسب بین افراد
	تلاش برای همگرایی و وفاق در محیط های ناپایدار
	عوامل سازمانی  

	27. C
	ارتباط متقابل به‌عنوان مولفه‌ اساسی رفتار سازمانی
	بی‌مرز شدن ارتباطات
	عوامل درون سازمانی

	28. C
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در بیمارستان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی کمک میکند
	محیط رقابتی گسترده و رو به رشد
	عوامل سازمانی  

	29. C
	اگر مدیر به توانایی خود باور داشته، اطلاعات خود را به روزنگه کند و در شبکه سازی ارتباطات و مدیریت ذینفعان، تخصصی عمل کنند موجب رشد در کار خود می شود
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	30. C
	آوای نوع‌دوستانه اساساً بر منفعت رسانی به دیگران تاکید دارد
	منفعت طلبی گروه های مخالف
	عوامل سازمانی  


	31. C
	بيان اختياري ضررها، انتقاد يا نظرهاي معيوب در خصوص سياست هاي كاري
	میزان نقد پذیری سازمان
	عوامل  درونی

	32. C
	صدا بر انتقاد سازنده برای بهبود به جای فقط انتقاد تاکید دارد
	میزان نقد پذیری سازمان
	عوامل  درونی

	33. C
	کارکنانی که صدای آنها شنیده شود در اجرای سیاست های جدید همراه می شوند
	کاهش یافتن احتمال خطا در اجرای خط مشی ها 
	سازمانی

	34. C
	وقتی سازمان با کارکنان صادق باشد وبداند که کارکنان نیز با سازمان صادق هستند بسیاری از عدم اطمینان های محیطی برطرف خواهد شد 
	کاهش یافتن عدم اطمینان ها از سوی بیمارستان 
	سازمانی

	35. C
	شارکت کارمندان سبب می‌گردد که از رویدادهای آینده مطلع شوند و از تغییرات احتمالی باخبر شوند. سازمان نیز می‌تواند به سرعت زمینه‌های نگرانی را شناسایی کرده و برای یافتن راه حل از کارمندان کمک بگیرد.
	کمک  به یافتن علل اصلی مشکل

	سازمانی

	36. C
	بهترین راه برای انتخاب کانال ارتباطی مناسب، در نظر گرفتن هدف ارتباط است و به نظر من کانال های ارتباطی پایین به بالا یکی از کانال های ارتباطی موثراست
	بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا
	راهبرد غیر رسمی




در جدول 4-4 مصاحبه چهارم با 42 گزاره کدگذاری گردیده است، قابل مشاهده می باشد.
[bookmark: _Toc147276425]جدول 4-4 کدهای مصاحبه چهارم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. D
	وجود صدای سازمانی باعث کاهش صدای های منفی میشود
	گفت وشنود با کارکنان
	جهت دهی به آوا

	2. D
	تعامل مبتنی بر اعتماد - یعنی بین مدیر و کارمندان - مورد نیاز است
	بهبود مزیت های رقابتی
	عوامل سازمانی  

	3. D
	تغییرات سریع محیطی در میان مهم‌ترین چالش‌ها برای سازمان‌ها و همچنین محیط رقابتی گسترده و رو به رشد است
	تغییرات سریع عناصر محیطی
	عوامل سازمانی  

	4. D
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در بیمارستان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی کمک میکند
	محیط رقابتی گسترده و رو به رشد
	عوامل سازمانی  

	5. D
	نگرش های شغلی از اهمیت برخوردار هستند، زیرا مستقیم یا غیر مستقیم بر روی رفتار کاری تأثیر دارد
	نگرش سنتی مدیران به کنترل کارکنان
	عوامل  درونی

	6. D
	فضا و محیط داخلی بسیار روی فرد تاثیر گزار است
	ناپایداری محیط داخلی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	7. D
	مکانیزم‌های صوتی توسط مدیریت، عدالت و اعتماد به سازمان را تضمین می‌کند
	ادراک از عدالت سازمانی
	عوامل  درونی

	8. D
	شناسایی مولفه‌های موثر بر خودحفاظتی به منظور پیشگیری از شکست های حفاظتی کارکنان
	تمایل به خودحفاظتی همکاران
	عوامل  درونی


	9. D
	صدای کارمند ضروری است زیرا یک انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا و موفقیت سازمانی است
	ناتوانی روش‌های سنتی‌ برای شنیدن صدای کارکنان دانشی
	عوامل فردی

	10. D
	بازخورد را در فواصل منظم جمع‌آوری کند
	جمع‌آوری بازخورد کارکنان
	نظرخواهی از دیگران

	11. D
	داشتن برنامه‌های صدای کارکنان در سازمان
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	12. D
	استراتژی نوآوری در شیوه‌های صدای کارکنان 
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	13. D
	تعیین میزان قدرت کنترلی صاحبان صدا در گروه پیرو
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	صدای کارکنان

	14. D
	مهارت های آموزشی صاحبان صدا افزایش دهند
	مهارت کارتیمی
	صدای کارکنان

	15. D
	از آنجایی که بیمارستان ها به طور فزاینده ای به دانش و ایده های کارکنان خود در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود
	محیط رقابتی گسترده و رو به رشد
	عوامل سازمانی  

	16. D
	طراحی و تبیین الگوی صدای کارکنان با تأکید بر فرهنگ سازمانی
	توسعه فرهنگ سازمانی پایدار
	عوامل  درونی

	17. D
	کم توجهی به دانش کارکنان، مهارت‌ها، آموزش‌ها یا هر گونه اطلاعات اختصاصی دیگری است که ممکن است برای اهداف بیمارستان به کار گرفته شود
	کم توجهی به سرمایه های فکری
	عوامل  درونی

	18. D
	آوای انفعالی مخرب شامل زمزمه نارضایتی، بی‌تفاوتی، سکوت و عقب‌نشینی است
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	19. D
	ایجاد راه های اعتماد اجتماعی در بیمارستان توسط صاحبان صدا
	اعتماد اجتماعی به صاحبان صدا
	اعتماد 

	20. D
	تمایل فرد به قبول ریسک در یک موقعیت اجتماعی، مبتنی بر حس اطمینان
	اعتماد اجتماعی به صاحبان صدا
	اعتماد 

	21. D
	چنانچه اصول اخلاقی کار، عدالت سازمانی، رضایت شغلی و الزامات انگیزشی وجود داشته باشد می‌توان انتظار داشت کارکنانی با وابستگی عاطفی در سازمان وجود داشته باشد
	وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان
	عوامل درون سازمانی


	22. D
	اعتماد به مدیران را می توان با توانمندسازی، استقلال، نظارت و ارتباطات و مشارکت در تصمیم گیری و ایجاد روحیه تیمی همچون منبع مزیت رقابتی  مرتبط دانست
	بی‌مرز شدن ارتباطات
	عوامل درون سازمانی

	23. D
	یکی از اهداف مدیریت در عصر حاضر گوش سپردن به صدای کارکنان و خواسته های جمعی آنان است
	قدرت مدیریت نیازها و خواسته های جمعی
	عوامل درون سازمانی

	24. D
	امروزه موفقیت رهبري تنها به تجربیات کـاري و تخصصـی بسـتگی نـدارد، بلکه به توانایی آنها در مدیریت خود و دیگران، نحوه ارتباط با کارکنان، توان روحیه بخشی و ایجاد رضـایت در کارکنـان  بستگی دارد
	میزان تعامل مبتنی بر رضایت کارمندان
	عوامل درون سازمانی

	25. D
	مدیران یک سازمان مسئول انجام دادن کارها هستند
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	26. D
	سیاست ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبه هایی از فعالیت کارکنان بستگی دارد. این سیاست ها و اقدامات در برگیرنده تجزیه و تحلیل شغل ،برنامه ریزی منابع انسانی ، کارمند یابی ، گزینش داوطلبان واجد شرایط ، توجه و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام ، مدیریت حقوق و دستمزد ، ایجاد انگیزه ، مزایا ، ارزیابی عملکرد ، برقراری ارتباط با کارکنان ، توسعه نیروی انسانی ، آموزش و متعهد نمودن کارکنان به سازمان می باشد
	نگرش نوین به منابع انسانی
	عوامل فردی

	27. D
	در محیط کسب وکار امروزه رفتار صدای  عنصری کلیدی در ارتقای رقابت سازمانی است
	میزان حمایت مدیران ارشد از رفتار صدای
	اعتماد


	28. D
	اجازه به مخالفین برای اشتراک گذاری نظرات خود
	امکان بیان دیدگاه های مخالف سازمان
	راهبرد رسمی

	29. D
	اولین قدم به‌منظور حل‌وفصل تضاد این است که تصمیم بگیرید می‌خواهید از چه راهبردی برای حل آن استفاده کنید
	حمایت از راه‌کارهای حل تضادهای سازمانی
	راهبرد رسمی

	30. D
	تحلیل مهمترین موضوعات و چالش های فرهنگی مطرح در سطح بیمارستان به صورت روشن و شفاف
	تقویت گفتگوی فرهنگی
	راهبرد غیر رسمی

	31. D
	ایجاد کردن یکپارچگی در سبک بیان 
	محدود کردن تنوع صدای

	جهت دهی به آوا

	32. D
	افزایش توجه و تمرکز در مسیر تقویت مهارت گوش دادن
	تقویت گروه‌های گوش دادن
	ارتقاء آوا

	33. D
	ایجاد فضای تفکر انتقادی
	تحریک آواهای مخالف هم

	جهت دهی به آوا

	34. D
	روش و رفتار مدیران در جهت ‏دهی، تنظیم کارها و به طور کلی مدیریت دیگران در بیمارستان بر الگوگیری کارکنان تاثیر دارد
	میزان تقلید کارکنان از رفتار مدیران
	اعتماد


	35. D
	جذب ایده های برتر
	به اشتراک گذاشتن ایده های جدید
	ارتقاء آوا

	36. D
	تبادل ایده های جدید با همکاران ونظرخواهی
	به اشتراک گذاشتن ایده های جدید
	ارتقاء آوا

	37. D
	حفظ احترام متقابل و پیداکردن اشتراکات
	حفظ روابط متقابل
	نوعدوستی

	38. 
	دست یافتن به اهداف مصوب سازمان با به کار گیری روش های غیر مصوب
	افزایش درک از سیاست سازمانی
	سازمانی


	39. D
	بهبود افزایشی و بهبود نردبانی در شغل
	بهبود مستمر
	ابقا در سازمان

	40. D
	اگر یک کارمند از هوش فرهنگی بالاتری برخوردار باشد، بهتر می‌تواند اطلاعات را جمع‌آوری و دستکاری کند، اقدامات عاطفی، رفتاری یا شناختی را نسبت به نشانه‌های فرهنگی ایجاد کند
	اقدامات عاطفی نسبت به نشانه‌های فرهنگی
	عوامل درون سازمانی

	41. D
	وقتی کارکنان خود بیان کننده مشکلات باشند درصدد یافتن اطلاعات صحیح هستند
	
کاهش یافتن احتمال خطا در پیدا کردن مشکل 
	سازمانی

	42. D
	حساس شادي از کار یک عامل بسیار مهم مدیریت محیطی و ایمنی در یک شرکت به شمار می آید. افراد شاد میتوانند افزایش بهرهوري، فروش، خلاقیت، نوآوري، سازگاري، انعطاف پذیري و کاهش زیان، غیبت، استرس، حوادث و بیماريهاي شغلی را به ارمغان بیاورند. محل کار شاد به کارفرمایان کمک میکند که بهترین کارکنان را براي خود نگه دارند
	شادی به خاطر امید داشتن به آینده سازمان 
	سازمانی



مصاحبه پنجم با 58 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-5 مشخص است.




[bookmark: _Toc147276426]جدول 4-5 کدهای مصاحبه پنجم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. E
	حفظ کارکنان با ارزش ترین بخش مدیریت سازمانی می باشد
	بهبود حفظ کارمندان
	ابقا در سازمان

	2. E
	حمایت وارزش گذاری برای تفکر انتقادی 
	حمایت از آواهای مخالف
	ارتقاء آوا


	3. E
	داشتن نگرش مثبت و انگیزه بخش و پرانرژی برای اهداف بلندمدت
	نگرش‌های مثبت بلند مدت
	ابقا در سازمان

	4. E
	استفاده مناسب از قدرت به منظور رسیدن به اهداف
	افزایش تعادل قدرت
	سازمانی

	5. E
	تعادل در میزان تفویض اختیار و مسئولیتی است که مدیران بالادست به شما اعطا می کنند
	افزایش تعادل قدرت
	سازمانی

	6. E
	صدا ممکن است نگرش‌های مثبت بلند مدت ایجاد کند
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	صدای کارکنان

	7. E
	ایجاد ارتباطات متناسب بین کارمندان سازمان به منظور افزایش همکاری
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	صدای کارکنان

	8. E
	تقویت مثبت صاحبان صدا ضرورت دارد
	افزایش اعتماد در سازمان
	نظرخواهی از دیگران

	9. E
	سوالات درستی را از کارمندان خود بپرسید تا بازخورد صحیح را دریافت کنند 
	جمع‌آوری بازخورد کارکنان
	نظرخواهی از دیگران

	10. E
	شامل صحبت در خصوص موضوعات و مشكلات اصلي كاري 	
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان
	ارایه نظرات کارکنان

	11. E
	تاکید صدا بر انتقاد سازنده برای بهبود به جای فقط انتقاد
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان
	مدیریت صدا

	12. E
	تاکید بر دیدگاه مثبت کارکنان در سازمان برای صدای کارکنان
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش
	مدیریت صدا

	13. E
	حمایت سازمانی ادراک شده موجب دلبستگی شغلی است
	افزایش حمایت سازمانی ادراک شده
	نوعدوستی

	14. E
	واکنش‌های شناختی، عاطفی و سنجشی افراد، نسبت به شغلشان
	رضایت شغلی
	نوعدوستی

	15. E
	درک و تفهیم ایده ونظرات سازنده
	حمایت اجتماعی به نفع ایده
	جهت دهی به آوا

	16. E
	اشتراک مجموعه ای از ارزش‌ها، باورهای راهنما، تفاهم‌ها و روش‌های تفکر، در بین اعضای سازمان
	ارتقای فرهنگ سازمانی
	راهبرد رسمی

	17. E
	گفت‌وگو و ارتباط براساس عدالت سازمانی
	برابری و عدالت در جریان گفتگو
	راهبرد غیررسمی

	18. E
	کسب دانش تخصصی و عمومی کارکنان
	میزان اتکا به دانش و تجربه علمی
	اعتماد

	19. E
	اتکا به دانش و مطالعات هدفمند کارکنان
	میزان اتکا به دانش و تجربه علمی
	اعتماد

	20. E
	آوای انفعالی سازنده شامل مراوده اجتماعی، حرف‌شنوی، پشتیبانی غیرزبانی از طریق سکوت و همکاری بدون اشکال‌تراشی است
	میل به همکاری بدون اشکال‌تراشی
	عوامل فردی

	21. E
	عدم اعتماد به یکدیگر در جایی که کارکنان به پیشینه های فرهنگی متنوع تعلق دارند ممکن است خطر و استرس درگیر شدن در رفتارهای صوتی را کاهش دهد
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	22. E
	اعتماد کارکنان، همراه با مدیران قابل اعتماد، می تواند منجر به مشارکت، ایجاد انگیزه و پیشنهادات نوآورانه کارکنان شود
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	23. E
	هوش فرهنگی ایجاد روابط مثبت با دیگران را تسهیل می کند. بنابراین، افراد باهوش فرهنگی برای به اشتراک گذاشتن ایده های جدید و بدیع به یکدیگر اعتماد می کنند و در نتیجه ممکن است بیشتر صحبت کنند
	ضرورت ایجاد روابط مثبت با دیگران
	عوامل فردی

	24. E
	ایجاد روابط کاری مثبت و قوی یکی از مهم‌ترین جنبه‌های شغلی است
	ضرورت ایجاد روابط مثبت با دیگران
	عوامل فردی

	25. E
	همکاران به انتقال و تبادل اطلاعات، مفاهیم، افکار و ارزش‌های موجود در سازمان به مدیر می‌پردازند تا به هدف سازمان دست یابند
	توان انتقال نظرات به مدیریت به نفع سازمان
	عوامل  درونی

	26. E
	نظرات و پیشنهادات سازنده کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است
	توان انتقال نظرات به مدیریت به نفع سازمان
	عوامل  درونی

	27. E
	کارکنان به طور کلی تمایلی به بیان نظرات خود ندارند چون تاثیر منفی بر رشد شغلی آن‌ها دارد
	تقویت منفی صاحبان صدا
	عوامل  درونی

	28. E
	یاد بگیریم به صدای هر چند کوچک و ضعیف موفقیت که درون ما زندگی می کند گوش دهیم
	تقویت منفی صاحبان صدا
	عوامل  درونی

	29. E
	درخواست همکاری از ذینفعان پس از شناسایی ذینفعان و مشخصات آنها و تحلیل اطلاعات جمع آوری شده
	میزان مشارکت ذینفعان کلیدی
	اعتماد

	30. E
	حذف عمدی اطلاعات جدید و بی اهمیت
	حذف عمدی اطلاعات
	اعتماد

	31. E
	مساله حیاتی برای مدیران شناخت الگوهای رفتاری کارکنان میباشد
	عقاید پیچیده مدیریت درباره کارکنان
	اعتماد

	32. E
	صدای سازمانی مبتنی بر دانش
	سطح دانش صاحبان صدا
	عوامل درون سازمانی

	33. E
	به کارکنان فرصت ارائه بازخورد رو به بالا و مشارکت را می‌دهند به عنوان یکی از بزرگ‌ترین محرک‌ها برای تعامل و رضایت کارمندان شناخته شده‌است
	سطح تعاملات پایدار درون گروهی
	عوامل درون سازمانی

	34. E
	فردی که مسئولیت پذیر است در امور زندگی و کار به موفقیت نسبتا بیشتری دست پیدا می کند.
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	35. E
	قبول همکارى آگاهانه و از روى میل و اراده براى رسیدن به یک هدف خاص
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	36. E
	نیرویی، سرمایه واقعی است که با تمام وجود مشتاق و علاقمند به کارش باشد
	نیروی مشتاق و علاقمند
	عوامل درون سازمانی

	37. E
	احساس مسئولیت متقابل بین چند نفر یا چند گروه که از آگاهى و اراده برخوردار باشند
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	38. E
	انتقاد پذیری یک از اصول مهمی است که برای موفقیت در محیط‌ کار باید آن را تقویت کنیم
	میزان نقد پذیری سازمان
	عوامل  درونی


	39. E
	رضایت شغلی کارمندان منجر به عملکرد بهتر و سودآوری سازمان می‌شود
	میزان تعامل مبتنی بر رضایت کارمندان
	عوامل درون سازمانی

	40. E
	از آنجایی که بیمارستان ها به طور فزاینده ای به دانش و اشترک گذاری انها در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود
	میزان به اشتراک گذاری دانش صاحبان صدا
	عوامل درون سازمانی

	41. E
	صدای کارکنان اعتماد را تسهیل می‌کند و کارکنان احساس می‌کنند که سازمان به آن ها احترام  می گذارد  و از همکاری آن‌ها قدردانی می‌کند
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	42. E
	هرچه اعتماد کارکنان به مدیران و سازمان کاهش یابد، مدیران باید هزینه بیشتری را برای کنترل رفتار کارکنان بپردازند
	میزان تمایل به شفافیت توسط مدیران
	اعتماد

	43. E
	كاركنان دارای مصالح شخصی هستند و قابل اطمينان نيستند، لذا نمی توان به افکار و عقاید آن ها اعتماد كرد
	مصالح شخصی كاركنان
	عوامل  درونی

	44. E
	همچنین درک مشارکت کارکنان به عنوان مشکل قابل اعتراض برای سازمان می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان شود
	درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان
	عوامل  درونی

	45. E
	اگر کارمندان صدایی در محل کار نداشته باشند، می‌تواند باعث مشکلات بزرگی شود چون رهبران اغلب به کارمندان خود نیاز دارند
	عدم تشخیص زودهنگام مشکلات
	عوامل  درونی

	46. E
	عدم بيان داوطلبانه ايده ها، اطلاعات يا نظرهاي متمركز براي ايجاد تغييرهاي عملكردي در زمينه كار
	احساس ناتوانی در ایجاد تغییر
	عوامل سازمانی  

	47. E
	آدمای منفعت طلب فقط به دنبال یه نقطه ضعف از بقیه هستن تا با همون ضعف ازشون سوء استفاده بکنن
	منفعت طلبی گروه های مخالف
	عوامل سازمانی  

	48. E
	رکـود رشد اقتصادی را متوقف می‌کند
	رکود اقتصادی
	عوامل سازمانی  

	49. E
	هماهنگ نبودن منافع کارمند با اهداف سازمانی
	عدم تعادل قدرت ساختاری
	عوامل سازمانی  

	50. E
	مدیران مربوطه سعی کنند پتانسیل کانال صوتی را به عنوان مزیت رقابتی پیاده سازی کنند
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	51. E
	آوا مطیع منجر به بروز اظهارات موافقت‌گونه و حمایت از وضع موجود با توجه به انگیزه‌ی مطرح شده می‌گردد
	عدم توانایی در ایجاد تفاوت در شرایط موجود
	عوامل سازمانی  

	52. E
	درک کارآمدی یک فرد به عنوان یک مولفه اصلی در فرآیند صدا پیشنهاد میشود زیرا موجب به چالش کشیدن وضعیت موجود میشود
	به چالش کشیدن وضعیت موجود
	عوامل سازمانی  

	53. E
	هر چقدر میزان رقابت محصولات و خدمات در محیط بیشتر گردد، حساسیت و اهمیت وظایف مدیران منابع انسانی در مورد بقای
	سیاست انطباق پذیری با تغییرات محیط
	عوامل سازمانی  

	54. E
	انطباق با محیط اطراف و هماهنگی با تکنولوژی‌های روز از مهم‌ترین مشخصه‌های هر بیمارستان موفقی محسوب می‌شود
	تلاش برای همگرایی و وفاق در محیط های ناپایدار
	عوامل سازمانی  

	55. E
	افراد خود را با فرهنگ حاکم بر بیمارستان وفق دهد
	میزان بالای تنوع در تغییرات محیطی
	عوامل سازمانی  

	56. E
	مشکلات اغلب از درون افراد سازمان شکل میگرد یا توسط فقط خود آنها قابل حل است 
	همکاری برای کشف مشکلات 
	سازمانی  

	57. E
	خط مشی های سازمانی در مرحله اجرا نیاز به کارکنان دارد تا موفقیت حاصل شود 
وکارکنان راضی اجرا کننده خط مشی های خواهند بود که خود در تدوین آن نقش داشتند 
	
کمک در اجرای خط مشی های بیمارستان 
	سازمانی  

	58. E
	کمک کننده بودن کارکنان برای هر مشکلی وقتی صدای آن ها مشکل را بیان کرده 
	
کمک برای حل مشکل 
	سازمانی  



در جدول 4-6 مصاحبه ششم با 62 گزاره قابل مشاهده می باشد.
[bookmark: _Toc147276427]جدول 4-6 کدهای مصاحبه ششم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. F
	زمانی که مدیران به زیردستان خود انگیزه می‌دهند و نظرات خود را بیان می‌کنند، درنتیجه کارکنان ایده‌های مبتکرانه ای برای بهبود روندکار و فرآیندهای کاری ارائه می‌دهند
	جایگاه کارکنان در رقابت های بین بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	2. F
	مهم ترین نکته سرمایه انسانی در رویارویی با چالش ها و تغییرات، بسیار حرفه ای تر برخورد کنند
	حرفه ای شدن سرمایه انسانی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	3. F
	برای اطمینان از ارتباط واقعی و موثر دوطرفه، کارفرمایان و تیم‌های مدیریتی آن‌ها باید به صدای کارکنان گوش دهند و عمل کنند
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	4. F
	شفافیت در بیمارستان موجب ارتباطات متناسب بین کارمندان و افزایش همکاری و اثربخشی است
	افزایش ارتباطات درون سازمانی
	عوامل سازمانی  

	5. F
	سکوت رفتاري است که مانع تحول و توسعه مي شود و اين امر درنهايت به ناتواني بیمارستانها در بررسي و تصحيح خطاها مي‌شود
	تصحیح خطا

	عوامل سازمانی  

	6. F
	اشتراک گذاری اطلاعات در فضای مجازی
	به اشتراک گذاری اطلاعات مهم
	ارتقاء آوا

	7. F
	حق مردم برای دسترسی به اطلاعات عمومی
	به اشتراک گذاری اطلاعات مهم
	ارتقاء آوا

	8. F
	بکارگیری هدفمند و اثربخش توانمندی ها
	ترسیم آینده مطلوب آوا
	ارتقاء آوا

	9. F
	اعتماد داشتن به صاحبان صدا
	افزایش اعتماد به صاحبان صدا
	ارتقاء آوا

	10. F
	بازگوکردن حقایق به صاحبان صدا
	افزایش اعتماد به صاحبان صدا
	ارتقاء آوا

	11. F
	حس هم‌زیستی را در بین کارمندان
	افزایش سطح تعامل کارکنان
	نوعدوستی


	12. F
	بی‌ثباتی محیط داخلی بیمارستان
	ناپایداری محیط داخلی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	13. F
	فقدان شیوه‌های اعتراض رسمیبه پرداخت نشدن دستمزدها
	فقدان اشکال اعتراض رسمی
	عوامل سازمانی  

	14. F
	نامشخص بودن وضعیت اعتراض به سیستم مدیریتی و مالکیتی بیمارستان
	فقدان اشکال اعتراض رسمی
	عوامل سازمانی  

	15. F
	ایمان به آینده کشور و امید به حل مشکلات و مسائل به شدت پایین آمده
	امید اجتماعی پایین
	عوامل سازمانی  

	16. F
	انسانی که امید نداشته باشد نمی‌تواند به دیگران اعتماد کند، نمی‌تواند مشارکت کند و منزوی می‌شود
	امید اجتماعی پایین
	عوامل سازمانی  

	17. F
	توجه باصداهای که بیشتر است
	حمایت از آوای غالب
	راهبرد رسمی

	18. F
	تشویق کارکنان به داشتن نظر وپیشنهادات
	ترغیب آوای نهفته

	راهبرد رسمی

	19. F
	میزان نقش ناظران در رفتار صدای کارکنان
	مداخله در رفتارهای صدای
	راهبرد رسمی

	20. F
	رفتار صدای (صوتی) کارمندان به عنوان یک رفتار مهم شهروندی سازمانی در نظر گرفته شود
	مداخله در رفتارهای صدای
	راهبرد رسمی

	21. F
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات کارکنان در مورد تغییرات در سازمان
	میزان اطلاعات کارکنان از وضعیت موجود
	عوامل درون سازمانی

	22. F
	شناسايي وضع موجود سازمان به وسيله ايجاد و توسعه اطلاعات حياتي منابع انساني
	میزان اطلاعات کارکنان از وضعیت موجود
	عوامل درون سازمانی

	23. F
	توجه بيشتر به شرايط خاص برخی بخش هاي بیمارستان ، منجر به بروز خستگي در پرستاران شاغل میشود
	خستگی عاطفی از فعالیت های بیمارستان
	عوامل درون سازمانی

	24. F
	پاسخگو بودن افراد نسبت به عمل محول شده
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	25. F
	داشتن تعهد درونی کارکنان به انجام وظایف
	حسن نیت و مسئولیت پذیری جمعی
	عوامل درون سازمانی

	26. F
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در سازمان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی سازمان
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان
	ارایه نظرات کارکنان

	27. F
	نظرسنجی  
	جمع‌آوری بازخورد کارکنان
	نظرخواهی از دیگران

	28. F
	ایجاد مجموعه‌ای از رشته‌ها را در رابطه با ادبیات صدای کارکنان 
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	29. F
	بررسی برنامه‌های موجود
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	30. F
	ایجاد تعادل و هماهنگى میان باورها و ارزش های مدیر با کارکنان بیمارستان
	مشارکت در روابط اجتماعی
	عوامل درون سازمانی

	31. F
	پرستاراني كه فرسودگي شغلي را تجربه مي كنند، معمولا دچار خستگي جسمي، عاطفي و ذهني میشوند
	خستگی عاطفی از فعالیت های بیمارستان
	عوامل درون سازمانی

	32. F
	اظهار نظر بيش از حد انتقادي درباره چگونگي انجام هر چيزي در بیمارستان
	اظهارنظرهای انتقادي
	عوامل  درونی

	33. F
	در محیط کار، مرتبا باید انتقاداتی را از سرپرست، مدیر یا سایر همکاران بشنوید
	اظهارنظرهای انتقادي
	عوامل  درونی

	34. F
	اجازه ندهید همکار بد، فرصت جولان داشته باشد، یعنی عمل مقابله با رفتار همکار بد را به آینده‌های دور موکول نکنید
	تمایل به خودحفاظتی همکاران
	عوامل  درونی

	35. F
	هر فرد علایق و خواسته‌های منحصر به فردی در محیط کار خود دارد که با عدم توجه مدیران به آنها مواجهند
	عدم توجه به علائق و خواسته‌های کارکنان
	عوامل  درونی

	36. F
	اعتماد به مدیر نقشی تعیین کننده در تصمیمات دارد
	انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا
	عوامل  درونی

	37. F
	اگر کارمندان صدایی در محل کار نداشته باشند، می‌تواند باعث مشکلات بزرگی شود چون رهبران اغلب به کارمندان خود نیاز دارند
	عدم تشخیص زودهنگام مشکلات
	عوامل  درونی

	38. F
	صدا ممکن است نگرش‌های مثبت بلند مدت ایجاد کند زیرا کارکنان پتانسیل تاثیرگذاری بر تصمیمات را درک می‌کنند
	انگیزه قوی برای تصمیمات با کیفیت بالا
	عوامل  درونی

	39. F
	سپردن به صدای کارکنان برای سازمان‌ها اهمیت ویژه‌ای دارد. چرا که نطرات کارکنان می‌تواند راه‌گشای بسیاری از مسائل و مشکلا ت سازمانی باشد.
	مخالفت با مشارکت کارکنان را در رفتار صدای
	عوامل  درونی

	40. F
	رفتار مدیر نشان دهندۀ انتظارات و هنجارهای سازمان است
	انتظارات و هنجارهای جدید کارکنان دانشی سازمان
	عوامل فردی

	41. F
	وتوسعه انتظارات مربوط به نگرشها و رفتارهای صحیح کارکنان ومدیران جدید است
	انتظارات و هنجارهای جدید کارکنان دانشی سازمان
	عوامل فردی

	42. F
	درک نیازها و انتظارت طرف های ذینفع و اطلاعات مرتبط با انها
	مهارت های آموزشی
	عوامل فردی

	43. F
	توجه به نیازها و انتظارات ذینفعان از مهمترین عوامل موفقیت پایدار سازمانها می باشد.
	مهارت های آموزشی
	عوامل فردی

	44. F
	تحلیل مهمترین موضوعات و چالش های فرهنگی مطرح در سطح بیمارستان به صورت روشن و شفاف
	تقویت گفتگوی فرهنگی
	راهبرد غیر رسمی

	45. F
	آموزش دیدن به‌منظور حل تضاد به نحوی مؤثر که سطح استرس را افزایش ندهد
	حمایت از راه‌کارهای حل تضادهای سازمانی
	راهبرد غیر رسمی

	46. F
	توانایی در شناخت و ایجاد تغییر در محیط اجتماعی و اقتصادی و در راستای رفع چالش‌ها
	تقویت رویکردهای اجتماع محور
	راهبرد غیر رسمی

	47. F
	بررسی محیطی به مالکیت و بهره‌برداری از اطلاعات در مورد موقعیت‌ها، الگوها، گرایش‌ها و روابط در محیط داخلی کمک میکند
	پذیرش تغییرات محیطی
	راهبرد رسمی

	48. F
	هنگامی که کارکنان درک بالاتری از سیاست‌های سازمانی دارند، خستگی عاطفی آن‌ها واضح‌تر است
	تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	49. F
	تمایل به ماندگاری در سازمان
	وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان
	عوامل درون سازمانی

	50. F
	برای اینکه هر تغییری با موفقیت در یک سازمان اجرا شود، باید از بالا شروع کنید. هنگامی که مدیریت و رهبری سازمان حامی هستند، تصمیمات سریع‌تر اتخاذ و اجرا می‌شوند
	پذیرش اجتماعی رهبری سازمان
	عوامل درون سازمانی

	51. F
	توجه به نیازها و خواسته های جمعی در زمینه مدیریت  ضروری است
	قدرت مدیریت نیازها و خواسته های جمعی
	عوامل درون سازمانی

	52. F
	نگﺮش ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ رﻓﺘﺎر و ﮐﻨﺘﺮل رﻓﺘﺎري درك ﺷﺪه ﺑﺮ ﻧﯿﺖ ﻣﺪﯾﺮان
	اعمال و رفتارهای کنترل نشده مدیران
	اعتماد

	53. F
	تعدیل رفتار متناسب با شرایط متغیر
	اعمال و رفتارهای کنترل نشده مدیران
	اعتماد

	54. F
	اگر کارکنان ببینند که مدیران مستقیم آنها به صورتی فعال با مدیران سطوح بالاتر در مورد ایده‌ها و نظرات صحبت می‌کنند، آنها نیز از آن الگوها در رفتار صدای خود تقلید میکنند
	میزان حمایت مدیران ارشد از رفتار صدای
	اعتماد

	55. F
	رفتار صدای مدیران بر رفتار صدای کارکنان تأثیر می گذارد
	رفتار صدای درک شدۀ مدیران
	اعتماد

	56. F
	فراموشی سازمانی
	حذف عمدی اطلاعات
	اعتماد

	57. F
	خودآگاهی نسبی به ارزش‌های انسانی خود
	جایگاه ارزش‌های انسانی
	اعتماد

	58. F
	جمع کردن مشکلات، پرسش‌ها و مسئله‌ها در حوزه‌ی مربوطه
	سطح نوآوری جمعی
	اعتماد

	59. F
	جمع کردن افراد خلاق را در کنار یکدیگر
	استعدادهای خلاق
	اعتماد

	60. F
	با درگیر کردن همه افراد در حل مشکل پذیرش راه حل نهایی برای همه امکان پذیر و تسهیل است
	سطح نوآوری جمعی
	اعتماد

	61. F
	ارایه راهبردهای عملی تعمیق توسعه و کرامت انسانی
	جایگاه ارزش‌های انسانی
	اعتماد

	62. F
	یادگیری سوادهای چندگانه و به‌کارگیری آن‌ها در بیمارستانها
	سطح سواد چندگانه صاحبان کلیدی سازمان
	اعتماد



مصاحبه هفتم با 56 گزاره کدگذاری گردید و در جدول 4-7 مشخص است.
[bookmark: _Toc147276428]جدول 4-7 کدهای مصاحبه هفتم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. G
	تبدیل محیط سنتی به محیط پویا و کارآمد
	افزایش رفتار شهروندی
	نوعدوستی

	2. G
	رفتار شهروندی سازمانی می‌تواند روحیه‌‌ی کارمندان را تقویت کند
	افزایش رفتار شهروندی
	نوعدوستی

	3. G
	بيان آزادانه ايده بدون استرس شغلی
	بيان داوطلبانه ايده ها
	نوعدوستی

	4. G
	مشارکت کارکنان در تصمیم گیری مزایای زیادی را به دنبال دارد که آن مزایا می تواند به طور مستقیم یا غیر مستقیم در تحقق اهداف سازمانی موثر باشند
	مشارکت در تصمیم
	نوعدوستی

	5. G
	امید به رسیدن به هدف به ما انگیزه ادامه مسیر را می‌دهد
	تقویت حس امیدواری
	نوعدوستی

	6. G
	شناسایی اشتباهات سازمانی و ضعف های مدیریتی
	تغییرات مدیریتی مداوم
	عوامل  درونی

	7. G
	اقدامات مدیریتی برای تقویت صدای کارکنان می‌تواند یک تغییر مثبت باشد
	تغییرات مدیریتی مداوم
	عوامل  درونی

	8. G
	کارمند می‌تواند با خودداری از یک ایده در یک جلسه پروژه، سکوت را اعمال کند
	ایجاد مارپیچ سکوت برای مخالفین
	عوامل  درونی

	9. G
	کارکنان به طور کلی بر این باورند که بیان نظرات خود به طور عمومی بر هماهنگی سازمان ها اثر می‌گذارد
	توان انتقال نظرات به مدیریت به نفع سازمان
	عوامل  درونی

	10. G
	بيان داوطلبانه مخالفت از سياست های سازمان، برنامه ها، اهداف، روش ها و غيره
	مخالفت داوطلبانه براي تغيير سياست های سازماني
	عوامل  درونی

	11. G
	به زبان آوردن ايده ها براي تغيير سياست كاري
	مخالفت داوطلبانه براي تغيير سياست های سازمانی
	عوامل  درونی

	12. G
	مدیریت و برنامه‌ریزی موثر در سازمان
	بهبود عملکرد سازمانی
	سازمانی

	13. G
	تناسب شغل وشاغل
	کاهش تنش کار و کارمند
	سازمانی

	14. G
	فزایش بهره‌وری کارکنان دارای تعهد سازمانی
	بهبود سطح تعهد سازمانی
	سازمانی

	15. G
	داشتن استراتژی در طراحی سازمان
	توسعه دموکراسی سازمانی
	سازمانی

	16. G
	ارتقای شرایط داخلی و خارجی و عوامل اثرگذار رقابتی، یک بیمارستان
	توسعه دموکراسی سازمانی
	سازمانی

	17. G
	صدای کارکنان  عنصری کلیدی در ارتقای رقابت سازمانی است، بطوری که در ابتدا موجب ایده‌هایی خلاقانه می‌شوند یا باعث تصحیح خطا و ارتقای مزیتهای رقابتی می‌شود
	جایگاه کارکنان در رقابت های بین بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	18. G
	در مباحث مدیریت مشارکتی همواره بر مشارکت کارکنان و ابراز دیدگاه آنها تاکید شده
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	19. G
	هماهنگ نبودن منافع کارمند با اهداف سازمانی
	عدم تعادل قدرت ساختاری
	عوامل سازمانی  

	20. G
	ارتباط نزدیکی بین صدای کارمند، تعامل کارکنان و اثربخشی سازمانی وجود دارد
	عدم تعادل قدرت ساختاری
	عوامل سازمانی  

	21. G
	حرکت در مسیر سه گانه رشد شغلی، رشد حرفه‌ای و رشد فردی
	رشد شغلی
	فردی

	22. G
	بهبود در تمامی قسمتهای یک فرایند شغلی
	بهبود کارکنان
	فردی

	23. G
	کارآیی مدیریت شامل افزایش میزان خروجی، بالا بردن بازدهی، افزایش سرعت انجام کار و کاهش دادن اتلاف منابع می‌شود
	افزایش کارآیی مدیریت
	فردی

	24. G
	اعتماد به مدیران کارکنان را به بیان انتظارات تشویق می کند
	تقویت تعامل مبتنی بر اعتماد
	فردی

	25. G
	یک رابطه خوب بین کارکنان باعث ایجاد یک محیط مساعد برای رفتار صدا می شود
	جایگاه کارکنان در رقابت های بین بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	26. G
	در واقع، ایده‌های کارکنان از کار سخت برای حفظ موقعیت خود در یک محیط رقابتی برای یک بیمارستان لازم است
	جایگاه کارکنان در رقابت های بین بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	27. G
	توسعه هر نوع ارتباطی که در محیط‌های کسب و کار و برای دستیابی به اهداف سازمانی انجام ‌شود
	توسعه اشکال مختلف ارتباطات سازمانی
	عوامل سازمانی  

	28. G
	اگر كاركنان به هردليلی نتوانند ایده ها، نظرات خود را در بیمارستان ارایه نمایند، اغلب دچار نارضایتی و سرخوردگیهای شغلی در بیمارستان خود خواهد شد
	احساس نارضایتی از وضع موجود
	عوامل سازمانی  

	29. G
	حفظ کارمندان در صرفه‌جویی در هزینه‌های کسب استعداد آینده بسیار مهم است
	پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	30. G
	تبعیض و بی‌عدالتی در نهادهای دولتی از جمله بیمارستانها
	پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	31. G
	جامعه پذیری کارکنان
	پذیرش نقش بنیادین کارکنان در مدیریت تحولات محیطی
	عوامل سازمانی  

	32. G
	استفاده از افراد درون‌ بیمارستان برای به حداقل رساندن مقاومت و اثرگذاری بر تغییرات محیطی
	پذیرش نقش بنیادین کارکنان در مدیریت تحولات محیطی
	عوامل سازمانی  

	33. G
	درک خوب مفاهیم
	مهارت های آموزشی صاحبان صدا
	اعتماد

	34. G
	توجه به ارزش‌های انسانی به ترتیب اولویت آنها
	جایگاه ارزش‌های انسانی
	اعتماد

	35. G
	گرایش فطری پرداختن به کار و به کار بردن توانایی ها در انجام کار
	سطح انگیزش درونی کارکنان
	اعتماد

	36. G
	عدالت سازمانی، الزامی اساسی برای کارکرد مؤثر سازمان‌ها و رضایت شخصی کارکنان است
	ادراک از عدالت سازمانی
	عوامل  درونی

	37. G
	ارزیابی صدای سازمانی و سکوت می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا و سکوت کارکنان شود
	درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان
	عوامل  درونی

	38. G
	صدا یک موقعیت سازمانی است که در آن به کارمندان فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری داده می‌شود
	توان استفاده از فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری
	عوامل  درونی

	39. G
	صدا یک موقعیت سازمانی است که در آن به کارمندان فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری داده می‌شود
	توان استفاده از فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری
	عوامل  درونی

	40. G
	صدا یک رفتار چالش برانگیز، پیش اجتماعی و شهروندی سازمانی است که به طور خاص برای کمک به بهبود سازمان و مدیریت منابع انسانی با تغییر شیوه‌های موجود در نظر گرفته شده‌است
	ضرورت هماهنگی نزدیک منافع کارکنان دانشی با اهداف سازمانی
	عوامل فردی

	41. G
	اگر كاركنان به هردليلی نخواهند ایده ها، نظرات و اطلاعات خود را در سازمان ارایه نمایند، اغلب نارضایتی، سرخوردگیهای شغلی خواهند شد
	ابراز نارضایتی
	عوامل فردی

	42. G
	نارضایتی از شغل را در چهره و مکالمات بسیاری از افراد در محل کار  به وضوح می‌‌توان مشاهده نمود
	ابراز نارضایتی
	عوامل فردی

	43. G
	یکی از مهم‌ترین وظایف مدیر، مدیریت با الگو و سرمشق بودن برای کارمندان است
	میزان تقلید کارکنان از رفتار مدیران
	اعتماد

	44. G
	باید نسبت به رفتارهای متفاوت کارکنان حساس بوده و عکس العمل مناسب نشان دهند
	عقاید پیچیده مدیریت درباره کارکنان
	اعتماد

	45. G
	سیاست‌ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از مدیریت در ارتباط کارکنان
	عقاید پیچیده مدیریت درباره کارکنان
	اعتماد

	46. G
	درک رفتار صدای مدیران در جهت ارتقا و تشویق کارکنان
	رفتار صدای درک شدۀ مدیران
	اعتماد

	47. G
	اعتماد کارکنان به مدیران عبارت است از تمایل زیر دست به قبول ریسک (آسیب پذیر بودن) از جانب اعمال و رفتارهای کنترل نشده مدیران
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	48. G
	بوجودآمدن دلبستگی عاطفی  یک کارمند نسبت به سازمان
	وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان
	عوامل درون سازمانی

	49. G
	باید افراد انواع عواطف و احساسات خودشان و دیگران را بشناسند و بتوانند از این طریق با دیگران و خودشان ارتباط بگیرند
	وجود احساسات و عواطف نافذ میان افراد
	عوامل درون سازمانی

	50. G
	متغیرهای هویت و رفتار شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می‌پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به دست می‌آورد
	سطح حمایت سازمان از هویت ادراک شده
	اعتماد

	51. G
	تاثیر هویت مشترک بر استرس شغلی و تغییر سازمانی
	جهت گیری منطقی نسبت به هویت مشترک
	اعتماد

	52. G
	گردآوری پایه‌های دانش، مجموعه مهارت‌ها و تنوع تجربه‌های افراد مختلف را در محیطی گفت‌وگو محور و مشارکت‌جویانه، همراه با احترام به همه اعضا
	قدرت نگره های همگرا
	اعتماد

	53. G
	تعیین مسئولیت مدیران در خصوص توجه به صدای کارکنان
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	54. G
	فراهم کردن زمینه و زیرساخت مناسب برای صدای کارکنان به منظور دستیابی به اهداف سازمانی 
	ایجاد الگوی صدای کارکنان در بیمارستان
	ارایه نظرات کارکنان

	55. G
	میزان شایستگی های رهبران و صاحبان صدا افزایش دهند
	مهارت های آموزشی

	صدای کارکنان

	56. G
	بیان پیشنهادها , نگرانی‌ها و یا اطلاعات درباره وظیفه یک تیم  
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	صدای کارکنان



مصاحبه هشتم با 37 گزاره کدگذاری گردید و در جدول 4-8 مشخص است.
[bookmark: _Toc147276429]جدول 4-8 کدهای مصاحبه هشتم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. H
	تقویت بیان داوطلبانه نظرات سازنده
	بيان داوطلبانه ايده ها
	نوعدوستی

	2. H
	باور بر اثربخش بودن کارکنان
	باورهای خودکارآمدی
	نوعدوستی

	3. H
	معنادار بودن کار افراد
	کاهش قصد کناره گیری و ترک شغل
	نوعدوستی

	4. H
	احساس تعهد نسبت به بیمارستان خود داشتن
	بهبود سطح تعهد سازمانی
	سازمانی

	5. H
	توانایی‌ها بیمارستان برای عملکرد بهتر نسبت به رقبای خود
	افزایش مزیت رقابتی
	سازمانی

	6. H
	اشتراک گذاری اطلاعات برای دسترسی عموم
	به اشتراک گذاری اطلاعات مهم
	ارتقاء آوا

	7. H
	روشی برای انجام تحقیقات و جمع آوری اطلاعات از کارکنان
	نظرسنجی‌های تعاملی از کارکنان
	ارتقاء آوا

	8. H
	حمایت از تفکر انتقادی
	حمایت از آواهای مخالف
	ارتقاء آوا

	9. H
	شفافیت اطلاعات
	شفافیت تصمیم گیری مبتنی بر آوا
	ارتقاء آوا

	10. H
	یکپارچه‌سازی دیدگاه‌ها قبل از تصمیم گیری
	شفافیت تصمیم گیری مبتنی بر آوا
	ارتقاء آوا

	11. H
	با ایجاد نتایجی بهتر از دیگر رویکردهای نوآوری ، از جمله نوآوری باز و مهندسی جمعی
	سطح نوآوری جمعی
	اعتماد

	12. H
	همه افراد (نه فقط متخصص)به ایده پردازی برای حل آن معضل بپردازند
	سطح نوآوری جمعی
	اعتماد

	13. H
	توانایی افراد در مواجهه موثر با جنبه‌های فرهنگی محیط
	هوش میان فرهنگی صاحبان صدا
	اعتماد

	14. H
	اهمیت شنیدن شدن صدای کارکنان در سازمان
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش
	صحبت وگفتگو

	15. H
	سازمان های شفاف پاسخگوی اعمال و گفتار و تصمیم های خود هستند
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش
	صحبت وگفتگو

	16. H
	ایجاد صدای کارکنان به عنوان صحبت در مورد نظرات، ایده ها، پیشنهادات یا نگرانی های چالش برانگیز و در عین حال سازنده در مورد مسائل مربوط به کار با هدف ایجاد تغییر و بهبود وضعیت به جای انتقاد صرف
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان

	صحبت وگفتگو

	17. H
	بیان منعطف یا رسمی ایده ها

	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی
	مشارکت در تصمیم گیری

	18. H
	چگونگی بیان احساسات خود را در فرآیند اعمال صدا
	مهارت های آموزشی

	مشارکت در تصمیم گیری

	19. H
	روند یادگیری حاصل جمع قابلیت‏های یادگیری در سطح گروهی
	میزان یادگیری جمعی
	اعتماد

	20. H
	قابليت فردي براي درك، تفسير و اقدام اثربخش در موقعيتهاي کاری
	هوش میان فرهنگی صاحبان صدا
	اعتماد

	21. H
	حضور در جمع کارکنان پرانرژی، خلاق و نوآور نشاط و امید را به افراد تزریق می‌کند
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	22. H
	بیان دیدگاه کارکنان با هدف ابراز نارضایتی، همبستگی جمعی، مشارکت در تصمیم یا حفظ روابط متقابل است
	تشویق آواهای سازمانی
	راهبرد رسمی

	23. H
	مدیر با تحریک آوای سازمانی کارکنان، خواسته‌های آنان را درمی‌یابد و در صورت پاسخگویی و حل مشکلات ، به طور خودکار مشکلات و خواسته‌های جمعی از کارکنان نیز که دارای سکوت سازمانی هستند از بین خواهد رفت
	تشویق آواهای سازمانی
	راهبرد رسمی

	24. H
	بازخورد، دسته بندی و رتبه بندی ایده های خلاق
	به کار گیری ایده های خلاق
	راهبرد رسمی

	25. H
	تقویت گفتگوی فرهنگی کارکنان در بیمارستانهای خلاق
	تقویت گفتگوی فرهنگی
	راهبرد رسمی

	26. H
	فقط کسانی به موفقیت می‌رسند که متکی به عمل و استمرار همراه با نگرش مثبت باشند
	نگرش‌های مثبت بلند مدت
	فردی

	27. H
	افزایش بهره‌وری گروه‌های کاری در بیمارستان
	افزایش کارآیی مدیریت
	فردی

	28. H
	شناسایی و انتخاب گزینه‌ های جایگزین در تصمیم گیری
	پتانسیل تاثیرگذاری بر تصمیمات
	فردی

	29. H
	بهبود بهره‌وری با ایجاد یک رشد ثابت و سازگار
	بهبود حفظ کارمندان
	فردی

	30. H
	توجه به صدای کارکنان وکاهش  اعتراضات 
	گفت وشنود با کارکنان
	راهبرد رسمی

	31. H
	تشویق برای بیان تفکر انتقادی
	تحریک آواهای مخالف هم
	راهبرد رسمی

	32. H
	سعی بر یکپارچگی برای بیان نظرات
	محدود کردن تنوع صدای
	راهبرد رسمی

	33. H
	در واقع، کارکنانی که ارتباطاتی با کیفیت پایین با مدیران خود دارند معمولا کمتر به طور مستقیم به ابراز عقاید می پردازند
	افزایش ارتباطات درون سازمانی
	عوامل سازمانی  

	34. H
	تمرکز قوی‌تر کارکنان بر ارتباط با دیگران
	افزایش ارتباطات درون سازمانی
	عوامل سازمانی  

	35. H
	آوای انفعالی سازنده شامل مراوده اجتماعی، حرف‌شنوی، پشتیبانی غیرزبانی از طریق سکوت و همکاری بدون اشکال‌تراشی است
	پشتیبانی غیرزبانی افراد ناراضی
	عوامل سازمانی  

	36. H
	اگر کارمندان اعتماد و شناخت از سرپرستان خود داشته باشند می تواند به سمت بيان نظرات به شکل آزادانه و راحت بدون نگرانی و سوءتفاهم یا انتقاد بروند
	ضرورت تعامل مبتنی بر اعتماد
	عوامل سازمانی  

	37. H
	ابراز وجود را می توان توانایی ابراز صادقانه نظرات ، احساسات و نگرش ها بدون احساس اضطراب دانست
	اهمیت یافتن ابراز وجود کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	38. H
	محیط مناسب کارمندان خود را به شرکت کردن در برنامه‌های مختلف تشویق می‌کند
	بهبود محیط کار
	سازمانی

	39. H
	رضایت و احساس شور و شعف در محیط کار
	اشتیاق شغلی کارکنان
	سازمانی

	40. H
	از نتایج مهم ارتقای صدای سازمانی نگهداشت کارکنان بااستعداد است
	حفظ کارکنان شایسته
	سازمانی



مصاحبه نهم با 32 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-9 مشخص است.
[bookmark: _Toc147276430]جدول 4-9 کدهای مصاحبه نهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. I
	نامناسب بودن بیان نگرانی های مربوط به کار برای بیمارستان
	مرتبط کردن ایده های مختلف با یکدیگر
	عوامل سازمانی  

	2. I
	پیوند دادن و مرتبط کردن ایده های مختلف با یکدیگر
	مرتبط کردن ایده های مختلف با یکدیگر
	عوامل سازمانی  

	3. I
	آوای سازمانی اشاره به بیان دیدگاه کارکنان با هدف ابراز نارضایتی
	احساس نارضایتی از وضع موجود
	عوامل سازمانی  

	4. I
	صدای کارکنان واژه‌ای برای توصیف سازنده برای به چالش کشیدن وضعیت موجود است
	به چالش کشیدن وضعیت موجود
	عوامل سازمانی  

	5. I
	رفتارها و نگرش های مدیران مستقیم بر رفتارها و نگرش های کارکنان تأثیر می گذارد
	انتظارات و هنجارهای جدید کارکنان دانشی سازمان
	عوامل فردی

	6. I
	منابع انسانی مهمترین دارایی یک سازمان است و مدیریت اثر بخش آنها ، کلید موفقیت سازمان می باشد
	نگرش نوین به منابع انسانی
	عوامل فردی

	7. I
	عدم درک نیازها و انتظارات ذینفعان باعث ضعیف شدن کارکرد ذینفعان ها و به مرور منجر به خروج ذینفعان از فعالیت دربیمارستان میگردد
	مهارت های آموزشی
	عوامل فردی

	8. I
	امروزه، بسیاری از سازمان‏ها بیش از پیش از کارکنان خود می‏خواهند برای پیشبرد و دست‏یابی به اهداف سازمانی به ابراز ایده و آرای خود بپردازند
	ضرورت هماهنگی نزدیک منافع کارکنان دانشی با اهداف سازمانی
	عوامل فردی

	9. I
	عدالت سازمانی ادراک شده نوعی از ادراک است که احساسات کارکنان در رابطه با تصمیمات و تصمیم گیرنده های سازمان را منعکس می کند
	ادراک از عدالت سازمانی

	عوامل  درونی

	10. I
	رهبران سازمان باید به برقراری انصاف و عدالت در سازمان توجه نمایند و اخلاق را در سازمان برقرار نموده
	ادراک از عدالت سازمانی
	عوامل  درونی

	11. I
	صرف‏نظر از منافع شخصی در انجام وظایف و توجه به مصالح بیمارستان
	مصالح شخصی كاركنان
	عوامل  درونی

	12. I
	هنوز سکوت کارکنان در سازمان‌ها را به دلیل برداشت‌های غلط مفهومی و عدم قطعیت‌های ثابت از صدا می‌شود، برجسته می‌کنند
	درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان
	عوامل  درونی

	13. I
	اینده نامعلوم  کارکنان موقتی بیمارستان
	پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	14. I
	معمولاً بحران هایی اقتصادی بیمارستان که اتفاق می‌افتند می‌توانند آغازگر یک رکـود باشند
	رکود اقتصادی
	عوامل سازمانی  

	15. I
	آوای فعال مخرب شامل مجادلات زبانی، پرخاشگری زبانی، ترک خدمت معترضانه، تملق و چاپلوسی است
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	16. I
	عدم پشتیبانی غیرزبانی از طریق سکوت و همکاری
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	17. I
	ناآشنایی با نحوه اعتراض و شکایت از بیمارستان
	فقدان اشکال اعتراض رسمی
	عوامل سازمانی  

	18. I
	سکوت تدافعی، به عنوان حذف عمدی اطلاعات کاری به دلیل ترس از تلافی مطرح می‌شود که رفتاری حفاظتی و تعمدی است
	تمایل به خودحفاظتی همکاران

	عوامل  درونی

	19. I
	تفکیک عمودی در ساختار بیمارستان؛ نحوه استفاده از انواع شیوه‌های مدیریتی و سبک های رهبری توسط مدیریت
	تغییرات مدیریتی مداوم
	عوامل  درونی

	20. I
	صدای کارکنان می تواند به شناسایی اشتباهات سازمانی و ضعف های مدیریتی کمک کند
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان
	ارایه نظرات کارکنان

	21. I
	صدای کارکنان ارائه نظرات و ورودی های سازنده و ارزشمند کارکنان یک سازمان قبل از وقوع هر گونه حادثه
	شنيدن صداي كاركنان در سازمان
	ارایه نظرات کارکنان

	22. I
	تاثیر صدای کارکنان بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
	صدای کارمند و  رفتار شهروندی سازمانی

	مشارکت در تصمیم گیری

	23. I
	میزان به روز بودن دانش و توانایی صاحبان صدا افزایش دهند
	مهارت های آموزشی
	مشارکت در تصمیم گیری

	24. I
	تشویق صدای کارکنان به عنوان یکی از عوامل مهم برای دستیابی به انگیزه
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش
	صحبت وگفتگو

	25. I
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش صاحبان صدا ایجاد شود
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش
	صحبت وگفتگو

	26. I
	کنترل کارکنان براساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی تفاوتهای اساسی در ابعاد مختلف دارد
	نگرش سنتی مدیران به کنترل کارکنان
	عوامل  درونی

	27. I
	نواقص و کمبودهای در نگرش های سنتی ارزیابی عملکرد کارکنان وجود دارد
	نگرش سنتی مدیران به کنترل کارکنان
	عوامل  درونی

	28. I
	کارکنانی که اعتماد بیشتری به مدیران دارند، احتمال بیشتری دارد تا حس امنیت و راحتی بیشتری در مورد روشهایی داشته باشند که در آنها مدیر به رفتار صدای آنها پاسخ میدهد
	میزان حمایت مدیران ارشد از رفتار صدای
	اعتماد

	29. I
	اعتماد در سازمان ها به صورتی مثبت با رفتار صدای کارکنان همراه است
	میزان حمایت مدیران ارشد از رفتار صدای
	اعتماد

	30. I
	بررسی تاثیرات سبک‌های رهبری نوین (سبک‌های رهبری اخلاقی، تحول‌گرا و اصیل) بر بروز رفتار صدای
	رفتار صدای درک شدۀ مدیران
	اعتماد

	31. I
	کارکنان باید این آزادی را داشته باشند که به سراغ مدیر خود بروند و در یک انجمن باز در مورد مسائل با آنها صحبت کنند
	صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان( سیاست درهای باز)
	راهبرد غیر رسمی

	32. I
	به‌طور معمول نظرسنجی از کارکنان در چهار حوزه کليدی ارتباطات، توسعه کارکنان، فرهنگ وآموزش صورت می‌گيرد
	نظرسنجی از کارکنان در خصوص موضوعات گوناگون
	راهبرد غیر رسمی



مصاحبه دهم با 38 گزاره کدگذاری گردید و اطالعات آن در جدول 4-10 مشخص است.
[bookmark: _Toc147276431]جدول 4-10 کدهای مصاحبه دهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. J
	شفافیت سازمانی امکان مشارکت بیشتر را برای کارمندان فراهم می سازد که نقش سازمانی خود را بهتر درک کنند و در نتیجه بر وظایف خود متمرکزتر باشند
	میزان تمایل به شفافیت توسط مدیران
	اعتماد

	2. J
	ایده اصلی استفاده از شفافیت سازمانی در جهت مبارزه با فساد اداری
	میزان تمایل به شفافیت توسط مدیران
	اعتماد

	3. J
	کارکنان زمانی به مدیریت اعتماد خواهند کرد که درک کنند که مدیر خیرخواهی، صداقت و توانایی لازم برای ایجاد نتایج مثبت برای آنها را نشان می‌دهد
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	4. J
	حمایت از تفکر انتقادی 
	حمایت از آواهای مخالف
	ارتقاء آوا

	5. J
	اعتماد کارکنان، همراه با مدیران قابل اعتماد، می تواند منجر به مشارکت، ایجاد انگیزه و پیشنهادات نوآورانه کارکنان شود
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	6. J
	انتظارات مثبت از نیات یا رفتار مدیر
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	7. J
	اشتراک گذاری اطلاعات برای دسترسی عموم
	به اشتراک گذاری اطلاعات مهم
	راهبرد رسمی

	8. J
	تعیین چشم انداز سازمان
	ترسیم آینده مطلوب آوا
	راهبرد رسمی

	9. J
	جمع‌بندی و تصمیم‌گیری پیرامون چالش‌ها بطور شفاف
	شفافیت تصمیم گیری مبتنی بر آوا
	راهبرد رسمی

	10. J
	تهیه لیست مهارت در فرآیند ارتقای شغلی خود و آموزش انها
	مهارت های آموزشی صاحبان صدا
	اعتماد

	11. J
	آموزش با حضور در جلسات تا کسب مهارت
	مهارت های آموزشی صاحبان صدا
	اعتماد

	12. J
	کسب مهارت برای ویژگی‌ها و خصوصیاتی که برای انجام کاری که قرار است به شما واگذار شود
	مهارت های آموزشی صاحبان صدا
	اعتماد

	13. J
	تقویت انگیزه درونی تا بتوان با انگیزه بیشتری در راه دستیابی به موفقیت مورد نظر خود گام برداشت
	سطح انگیزش درونی کارکنان
	اعتماد

	14. J
	توانمندی صاحب صدا تا اهداف را به شیوه‌ای عملی ‌سازد که مناسب موقعیت و روابط باشد
	هوش میان فرهنگی صاحبان صدا
	اعتماد

	15. J
	حمایت سازمانی به عنوان یک چارچوب توضیحی مهم برای درک و فهم رابطه بین کارکنان و محیط کاری مطرح است
	سطح حمایت سازمان از هویت ادراک شده
	اعتماد

	16. J
	هویت سازمانی در اثر حمایت سازمانی ر نتایج کاری از جمله قصد جابجایی، عملکرد کاری و رفتار شهروندی سازمانی بوجود می آید
	سطح حمایت سازمان از هویت ادراک شده
	اعتماد

	17. J
	تعیین مکان وزمان معیین برای اظهار نظر و نظرخواهی پیرامون مشکلات بیمارستان
	ایجاد فضای مناظره و بحث
	راهبرد رسمی

	18. J
	آوای سازمانی به عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی مختلفی مربوط می‌شود‌، بنابراین شناسایی عواملی که سبب بروز آوا در سازمان می‌شود و سکوت کارکنان را می‌شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پیش می‌برد
	تشویق آواهای سازمانی
	راهبرد رسمی

	19. J
	ایجاد سازگاری بین ارزش‌ها، نقش‌ها، باورها، نیازها و رفتارهای فرد
	توانمندسازی ساختاری
	راهبرد رسمی

	20. J
	تشویق به بررسی مفهوم یکپارچه از صدای کارکنان را در حوزه های مختلف مدیریتی، همچون منابع انسانی، روابط صنعتی و رفتار سازمانی
	تشویق آواهای سازمانی
	راهبرد رسمی

	21. J
	سازماندهی و معرفی و توزیع مجدد منابع قدرت
	تقویت رویکردهای اجتماع محور
	راهبرد رسمی

	22. J
	حمایت از ایده های خلاق
	به کار گیری ایده های خلاق
	راهبرد رسمی

	23. J
	حمایت از آواهای مشترک 
	حمایت از آوای غالب
	راهبرد رسمی

	24. J
	تشویق تفکر انتقادی
	ترغیب آوای نهفته
	راهبرد رسمی

	25. J
	افزایش تعهد و تعلق و اشتیاق کارکنان به کار در سازمان
	افزایش اعتماد به صاحبان صدا
	ارتقاء آوا

	26. J
	نظرسنجی از کارکنان بر اساس پرسشنامه‌ها یا مصاحبه
	نظرسنجی‌های تعاملی از کارکنان
	ارتقاء آوا

	27. J
	داشتن گزینه‌های جایگزین دیگر تا فرد به دنبال بیشترین میزان موفقیت و اثر بخشی باشد
	پتانسیل تاثیرگذاری بر تصمیمات
	سازمانی

	28. J
	اعتماد به مدیران کارکنان را به بیان انتظارات تشویق می کند
	تقویت تعامل مبتنی بر اعتماد
	سازمانی

	29. J
	اعتماد در فرایندکاری موجب همکاری کارکنان میشود
	تقویت تعامل مبتنی بر اعتماد
	سازمانی

	30. J
	درک یک فرد از توانایی‌اش برای رسیدن به یک هدف
	باورهای خودکارآمدی
	نوعدوستی

	31. J
	اهمیت تصمیم گیری باعث شده تا اکثر سازمان ها با مشارکت دادن کارکنان در این امر ، به اهداف خود دست یابند
	مشارکت در تصمیم
	نوعدوستی

	32. J
	امیدواری موجب میشود کارکنان  کار را با شوق و انرژی شروع کنند
	تقویت حس امیدواری
	نوعدوستی

	33. J
	احساس تعهد نسبت به بیمارستان خود داشتن
	بهبود سطح تعهد سازمانی
	سازمانی

	34. J
	برتری از رقبا، بقای سازمان و امنیت شغل
	افزایش مزیت رقابتی
	سازمانی

	35. J
	در داشتن اختیار و کنترل منابعی است که دیگران به آن نیاز دارندمانند: تصویب بودجه، ترفیع و افزایش حقوق، ارزیابی عملکرد
	افزایش تعادل قدرت
	سازمانی

	36. J
	حس خدمت و احترام به دیگران شادی آوری استشادی، یکی از نیازهای اساسی انسان در زندگی است ودر سلسله نیازهای مراتب مازلو دیده می شود ارمند شاد بهره‌وری بالاتری دارند و می‌توانند در ساختن محیط کاری جذاب و تعاملی کمک کند؛ از طرفی دیگر، کارمند بی‌انگیزه نه‌تنها بر روحیه کارمندان دیگر تأثیر منفی می‌گذارد، بلکه باعث می‌شود که درآمد شرکت از بین برود و هزینه‌ها‌ نیز افزایش پیدا کند. با سرمایه‌گذاری برای شاد‌بودن کارمندانتان می‌توانید همه‌چیز را تغییر دهید.
	شادی به خاطر حس دیده شدن واحترام 

	سازمانی

	37. J
	شادي در کار باعث نگرش خوب نسبت به سازمانها شده و بدین ترتیب به کارآیی و تحقق اهداف سازمانی منجر میشود
	شادی به خاطرسبک مدیریت مشارکتی 

	سازمانی

	38. J
	اگر همه افراد و واحد‌های سازمان در حوزه و سطح کاری ودر مسیر اصلی سازمان و راهبرد رهبری سازمان قرار گرفته و تلاش و فعالیت روزمره آن‌ها در جهت نیل به هدف تعیین شده سازمان باشد، مجموع توان سازمان از مجموع نفرات و واحد‌های ان بسیار بیشتر خواهد بود
	همرایی همه کارکنان برای بیمارستان با تمام مشکلات  سازمان
	سازمانی



مصاحبه یازدهم با 47 گزاره تفکیک و کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-11 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276432]جدول 4-11 کدهای مصاحبه یازدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. K
	همکاری و مشارکت میان ذینفعان راهبردی
	تعامل میان ذینفعان راهبردی
	سازمانی

	2. K
	حرکت در مسیر سه گانه رشد شغلی، رشد حرفه‌ای و رشد فردی
	رشد شغلی
	ابقا در سازمان

	3. K
	داشتن نگرش مثبت و انگیزه بخش و پرانرژی برای اهداف بلندمدت
	نگرش‌های مثبت بلند مدت
	ابقا در سازمان

	4. K
	زمانیکه حرف های نگفته زیادی داریم و جرات بیان احساسات و عقاید خود ار نداریم؛ بصورت رفتار مخرب نارضایتی خود را اعلان میکنیم
	پشتیبانی غیرزبانی افراد ناراضی
	عوامل سازمانی  

	5. K
	رفتار کارمند نشان دهنده نارضایتی در محل کار است
	پشتیبانی غیرزبانی افراد ناراضی
	عوامل سازمانی  

	6. K
	نیازمند ارتباطات سازنده برای هماهنگی، انتقال اطلاعات و به اشتراک گذاری عواطف و احساسات
	توسعه اشکال مختلف ارتباطات سازمانی
	عوامل سازمانی  

	7. K
	سکوت تدافعی که بر اساس عدم توانایی در ایجاد تفاوت در شرایط موجوداست بوجود می‌آید
	عدم توانایی در ایجاد تفاوت در شرایط موجود
	عوامل سازمانی  

	8. K
	اعتماد کارکنان، همراه با مدیران قابل اعتماد، می تواند منجر به مشارکت، ایجاد انگیزه و پیشنهادات نوآورانه کارکنان شود
	ضرورت تعامل مبتنی بر اعتماد
	عوامل سازمانی  

	9. K
	تعامل مبتنی بر اعتماد - یعنی بین مدیر و کارمندان ارتباط همراه با اعتماد - مورد نیاز است
	ضرورت تعامل مبتنی بر اعتماد
	عوامل سازمانی  

	10. K
	وجود الگوها و تکنیکهایی با هدف خود حفاظتی
	تمایل به خودحفاظتی همکاران
	عوامل  درونی

	11. K
	مدیران با برنامه ای که در آن اهداف، استانداردها و زمانهای پایان هر مرحله مشخص شده باشد میتوانند بر کارکنان کنترل ونظارت داشته باشند
	نگرش سنتی مدیران به کنترل کارکنان
	عوامل  درونی

	12. K
	پذیرش انتقاد در محل کار می‌تواند گامی مهم در جهت افزایش کارایی و موفقیت شغلی باشد.
	اظهارنظرهای انتقادي
	عوامل  درونی

	13. K
	بسیاری از ما از انتقاد کردن می‌ترسیم چرا که انتقاد، خطر آسیب زدن به یک رابطه را به دنبال دارد
	اظهارنظرهای انتقادي
	عوامل  درونی

	14. K
	کارکنان برای بیمارستان هایی که به دنبال حفظ موقعیت آنان هستند اهمیت زیادی قايل اند
	پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	15. K
	فعالیت‌های اقتصادی بیمارستان برای مدت‌زمان بیشتر از چند ماه با افت زیادی روبرو شود
	رکود اقتصادی
	عوامل سازمانی  

	16. K
	عدم جذب نیرو در دوره رکود مالی
	رکود اقتصادی
	عوامل سازمانی  

	17. K
	کارکنان نظرات و ایده های خود را به منظور ایجاد تغییرات سازنده بیان نمی‌کنند
	احساس ناتوانی در ایجاد تغییر
	عوامل سازمانی  

	18. K
	رهبری یک عنصر منفعلانه در تحلیل محیط است و نمی‌تواند انطباق دقیق بیمارستان با محیط را تضمین نماید.
	میزان بالای تنوع در تغییرات محیطی
	عوامل سازمانی  

	19. K
	اعضاء جدید، ارزش ها، هنجارها، خط مشی ها و رویه های سازمانی را بشناسند
	میزان بالای تنوع در تغییرات محیطی
	عوامل سازمانی  

	20. K
	بيان مخالفت داوطلبانه براي تغيير سياست های سازماني، روش ها، برنامه ها و شيوه هاي بیمارستان
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	21. K
	حق تصمیم‌گیری مشارکتی، اعتراض رسمی، مباحثه و مناظره، دریافت اطلاعات موثر و ارائه پیشنهادهای کاربردی نداشتن
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	22. K
	پیش‌بینی عوامل مؤثر در محیط های ناپایدار و کشف راه‌های رسیدن به پایداری آن
	تلاش برای همگرایی و وفاق در محیط های ناپایدار
	عوامل سازمانی  

	23. K
	نگرش نوین به منابع انسانی به‌عنوان عنصری هوشمند و ارزشمند برای بیمارستان قلمداد می‌شوند
	نگرش نوین به منابع انسانی دانشی
	عوامل فردی

	24. K
	کارایی و اثربخشی مدیریت هر سازمان به معنای توانایی مدیران آن در چگونگی تهیه، توسعه، تخصیص و نگهداری و به‌کارگیری منابع انسانی موجود است
	نگرش نوین به منابع انسانی دانشی
	عوامل فردی

	25. K
	ارتباط مثبت بین صدای کارمند وتعامل وجود دارد، که در آن استراتژی‌های تعامل، روش‌هایی برای هماهنگی نزدیک منافع کارمند با اهداف سازمانی را ایجاد می کند، که به نوبه خود عملکرد سازمانی را بهبود می‌بخشند
	ضرورت هماهنگی نزدیک منافع کارکنان دانشی با اهداف سازمانی
	عوامل فردی

	26. K
	بسیاری از افراد از ابراز عقاید خود در مورد مسائل پیش روی سازمان خودداری می کنند بدلیل منفی دیده شدن از جانب همکاران
	مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان
	عوامل فردی

	27. K
	اگر ایده ای بسیار سازنده باشد، موفقیت ایده به چالش‌های متعددی مانند مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان، وضعیت موجود، نیروهای نامشخص خارج از کنترل  فرد یا سازمان و عدم تعهد و اعتماد از مدیریت بستگی دارد
	مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان
	عوامل فردی

	28. K
	در مدیریت منابع انسانی، صدای کارکنان بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و بهبود نتایج کارکنان و حل مشکلات تاثیرگذار است
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	29. K
	مشارکت در تصمیم یا حل مشکل توسط کارکنان
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	30. K
	برخی از کارکنان ممکن است تصمیم بگیرند که ایده‌های خود را با مدیران به اشتراک نگذارند زیرا آن‌ها دوست دارند از مخالفت با مافوق و یا درگیر شدن در اختلافات شغلی اجتناب کنند
	درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان
	عوامل  درونی

	31. K
	صدای کارکنان شامل ارائة راهکارها به واحدهای منابع انسانی و به زبان آوردن ایده ها برای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیه ها با متخصصان سازمانی است
	توان رایزنی با اتحادیه ها و احزاب سیاسی
	عوامل  درونی

	32. K
	سرمایه فکری ترکیبی از سرمایه انسانی (هوش، مهارت، بینش‌ها و پتانسیل آنها در سازمان) و سرمایه ساختاری (سرمایه جمع‌آوری‌شده توسط مشتریان، فرایندها، پایگاه داده‌ها، نام‌های تجاری و نظام‌های اطلاعاتی) است که به آن توجه کافی نمیشود
	کم توجهی به سرمایه های فکری
	عوامل  درونی

	33. K
	سنجش میزان انعطاف سازمان در پذیرش رفتار صدای
	درجه انعطاف سازمان در پذیرش رفتار صدای
	عوامل  درونی

	34. K
	نیازمند ایجاد تعادل مناسب میان رفتار صدای و انعطاف پذیری
	درجه انعطاف سازمان در پذیرش رفتار صدای
	عوامل  درونی

	35. K
	شفافیت سازمانی اعتماد کارمندان به مدیریت ارشد سازمان را بیشتر می کند
	میزان تمایل به شفافیت توسط مدیران
	اعتماد

	36. K
	ارائه اطلاعات به موقع و مداوم به کارکنان و مدیران ارشد
	میزان تمایل به شفافیت توسط مدیران
	اعتماد

	37. K
	رهبران تأثیری مثبـت در ایجـاد جهت گیری منطقی نسبت به هویت و افزایش رفتار شهروندی دارند
	جهت گیری منطقی نسبت به هویت مشترک
	اعتماد

	38. K
	جهت گیری منطقی نسبت به هویت مشترک برای درک بهتر توسعه بیمارستان
	جهت گیری منطقی نسبت به هویت مشترک
	اعتماد

	39. K
	اعتماد به مدیران را می توان با توانمندسازی، استقلال، نظارت و ارتباطات و مشارکت در تصمیم گیری و ایجاد روحیه تیمی همچون منبع مزیت رقابتی  مرتبط دانست
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	40. K
	استفاده از مکانیزم‌های صوتی توسط مدیریت، عدالت و اعتماد به سازمان را تضمین می‌کند
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	41. K
	معرفی ایده های جدید، ناب، خلاقانه
	معرفی فرصت‌ها و ایده‌های جدید توسط منتقدین
	اعتماد

	42. K
	توانمندسازی ساختاری از طریق تأثیر منفی بر رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان و تأثیر مثبت بر بهروزی روان‌شناختی کارکنان موجب افزایش آوای رفتار در سازمان شده است
	تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	43. K
	وظایف روانشناختی در محیط کار ایجاب می کند که سازگاری کارکنان باشغل و محیط کار و تغییر نگاه مدیران به مجموعه با استفاده از روش های علمی و عملی بوجود آید
	تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	44. K
	خستگي احساس ناخوشايند ذهني است كه طيفي از احساس ضعف تا فرسودگي را تشكيل مي دهد و با قابليت ايفاي نقش و فعاليت شخصي تداخل دارد
	خستگی عاطفی از فعالیت های بیمارستان
	عوامل درون سازمانی

	45. K
	پرستاران در بسياري شرايط با بيماران و بيماري هاي درمان ناپذير روبرو بوده و پيوسته فشارهاي رواني شديدي را تجربه مي كنند
	خستگی عاطفی از فعالیت های بیمارستان
	عوامل درون سازمانی

	46. K
	افزایش حس تعلق سازمانی موجب می‌شود نیروها میزان کار خود را با دستمزدشان مورد سنجش قرار ندهند
	داشتن احساس تعلق به سازمان و تلاش برای بهتر شدن بیمارستان 
	سازمانی

	47. K
	وقتی افراد از سازمان راضی باشند برنامه های تویعه ای سازمان را پیش خواهند برد وهمراهی خواهند کرد
	تلا ش برای اجرای برنامه های توسعه ای بیمارستان
	سازمانی



مصاحبه دوازدهم با 30 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4 12- مشخص است.

[bookmark: _Toc147276433]جدول 4-12 کدهای مصاحبه دوازدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. L
	شخصیت خوب افراد پیشگام شامل وفاداری، صداقت، شجاعت، راست‌گویی، ثبات شخصیت که رفتار انسان را تعالی و ارتقا می بخشد
	ویژگی های شخصيتی افراد پیشگام
	اعتماد

	2. L
	افزایش سطح اعتماد به نفس در کاری که تخصص دارند
	سطح اعتماد به نفس
	اعتماد

	3. L
	شناسایی، خلق یا تشخیص فرصت توسط منتقدین
	معرفی فرصت‌ها و ایده‌های جدید توسط منتقدین
	اعتماد

	4. L
	گرفتن ایده از انتقاد منتقدین
	معرفی فرصت‌ها و ایده‌های جدید توسط منتقدین
	اعتماد

	5. L
	اگر کارکنان ببینند که مدیران مستقیم آنها به صورتی فعال با مدیران سطوح بالاتر در مورد ایده¬ها و نظرات صحبت می کنند، آنها نیز از آن الگوها در رفتار صدای خود تقلید می کنند.
	تمایل کارکنان برای الگوگیری از رهبران تغییر
	اعتماد

	6. L
	کارکنان از رفتار مدیران خود تقلید میکنند تا به پیامدهای مثبت دست یابند
	تمایل کارکنان برای الگوگیری از رهبران تغییر
	اعتماد

	7. L
	مخالفت با تغيير سياست كاري حتي اگر اين تغييرها لازم باشد
	اظهارنظرهای انتقادي
	عوامل  درونی

	8. L
	تشویق مشارکت کنندگان تا برنامه و اهداف خود را در میان بگذارند
	ایجاد فضای مناظره و بحث
	راهبرد رسمی

	9. L
	ایجاد اتاق فکر و فضای مناظره برای احزاب و گره‌های مخالف و موافق
	ایجاد فضای مناظره و بحث
	راهبرد رسمی

	10. L
	ارتقای برنامه های پیشگیری مثبت به منظور افزایش سازگاری با بیمارستان
	تقویت رویکردهای اجتماع محور
	راهبرد رسمی

	11. L
	رو به رو شدن با مسائل، انطباق با محیط و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی
	پذیرش تغییرات محیطی
	راهبرد رسمی

	12. L
	انطباق با تغییرات محیطی
	پذیرش تغییرات محیطی
	راهبرد رسمی

	13. L
	اتخاذ راهبرد مناسب برای تعامل با ذینفعان
	تعامل میان ذینفعان راهبردی
	سازمانی

	14. L
	مدیریت تعامل بیمارستان با ذینفعان راهبردی
	تعامل میان ذینفعان راهبردی
	سازمانی

	15. L
	شناخت نیاز و هیجان و رویدادهای بیرونی که به رفتار، نیرو و جهت می‌دهند
	سطح انگیزش درونی کارکنان
	اعتماد

	16. L
	توانایی فرد برای تطبیق با ارزشها، سنتها و آداب و رسوم متفاوت از آنچه به آنها عادت کرده است و کار کردن در یک محیط متفاوت فرهنگی
	هوش میان فرهنگی صاحبان صدا
	اعتماد

	17. L
	حس هم‌زیستی را در بین کارمندان
	افزایش سطح تعامل کارکنان
	نوعدوستی

	18. L
	تعاملات اجتماعی بهتری بین کارمندان برقرار است
	افزایش سطح تعامل کارکنان
	نوعدوستی

	19. L
	داشتن همکاران وفادار و مدیران برتر در بیمارستان و برقراری ارتباط مفید موجب علاقه به شغل میشود
	کاهش قصد کناره گیری و ترک شغل
	نوعدوستی

	20. L
	عملکرد و بهره‌وری کارکنان خوب است
	کاهش قصد کناره گیری و ترک شغل
	نوعدوستی

	21. L
	افزایش احساس امنیت و افزایش احساس خوب
	تقویت احساس امنیت
	نوعدوستی

	22. L
	حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت می‌گذارد و عملکرد کارکنان را بهبود می‌بخشد
	افزایش حمایت سازمانی ادراک شده
	نوعدوستی

	23. L
	روشی برای انجام تحقیقات و جمع آوری اطلاعات از کارکنان
	نظرسنجی‌های تعاملی از کارکنان
	راهبرد رسمی

	24. L
	جمع‌بندی و تصمیم‌گیری پیرامون چالش‌ها بطور شفاف
	شفافیت تصمیم گیری مبتنی بر آوا
	راهبرد رسمی

	25. L
	روند یادگیری حاصل جمع قابلیت‏های یادگیری در سطح گروهی
	میزان یادگیری جمعی
	اعتماد

	26. L
	یادگیری مبتنی بر رویکرد مشاوره ای
	میزان یادگیری جمعی
	اعتماد

	27. L
	برنامه ریزی برای پرورش و شكوفایی خلاقیت کارکنان خود
	استعدادهای خلاق
	اعتماد

	28. L
	پرورش خلاقیت و شکوفایی استعدادهای کارکنان
	استعدادهای خلاق
	اعتماد

	29. L
	کارآیی مدیریت شامل افزایش میزان خروجی، بالا بردن بازدهی، افزایش سرعت انجام کار و کاهش دادن اتلاف منابع می‌شود
	افزایش کارآیی مدیریت
	ابقا در سازمان

	30. L
	فقط کسانی به موفقیت می‌رسند که متکی به عمل و استمرار همراه با نگرش مثبت باشند
	نگرش‌های مثبت بلند مدت
	ابقا در سازمان



در جدول 4-13 مصاحبه سیزدهم با 40 گزاره قابل مشاهده است.


[bookmark: _Toc147276434]جدول 4-13 کدهای مصاحبه سیزدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. M
	واکنش‌های شناختی، عاطفی و سنجشی افراد، نسبت به شغلشان
	رضایت شغلی
	نوعدوستی

	2. M
	ادراک او از ویژگی‌های شغلی،‌ محیط کار و نیز تجربه‌های عاطفی در محل کار است
	رضایت شغلی
	نوعدوستی

	3. M
	افزایش سطح احساس امنیت فرد در هنگام حضور در شرایط سخت و مکان های ناامن شغلی
	تقویت احساس امنیت
	نوعدوستی

	4. M
	تقویت امنیت روانی در محیط کار
	تقویت احساس امنیت
	نوعدوستی

	5. M
	اشتراک مجموعه ای از ارزش‌ها، باورهای راهنما، تفاهم‌ها و روش‌های تفکر، در بین اعضای سازمان
	ارتقای فرهنگ سازمانی
	راهبرد رسمی

	6. M
	فرهنگ سازمانی علاوه بر اینکه برای موفقیت و سلامت کلی بیمارستان مهم است، برای افراد و کارکنان نیز بسیار مهم است
	ارتقای فرهنگ سازمانی
	راهبرد رسمی

	7. M
	امکان بیان نظر مخالفین در مورد مشکلات بیمارستان
	امکان بیان دیدگاه های مخالف سازمان
	راهبرد غیر رسمی

	8. M
	بیان دیدگاه کارکنان با هدف ابراز نارضایتی، همبستگی جمعی، مشارکت در تصمیم یا حفظ روابط متقابل است
	تشویق آواهای سازمانی
	راهبرد غیر رسمی

	9. M
	آموزش دیدن به‌منظور حل تضاد به نحوی مؤثر که سطح استرس را افزایش ندهد
	حمایت از راه‌کارهای حل تضادهای سازمانی
	راهبرد غیر رسمی

	10. M
	اولین قدم به‌منظور حل‌وفصل تضاد این است که تصمیم بگیرید می‌خواهید از چه راهبردی برای حل آن استفاده کنید
	حمایت از راه‌کارهای حل تضادهای سازمانی
	راهبرد غیر رسمی

	11. M
	اتکا به دانش و تجربه نیروی انسانی متعهد و متخصص با استفاده از فناوری مدرن ضمن رعایت قوانین وضع شده
	میزان اتکا به دانش و تجربه علمی
	اعتماد

	12. M
	یادگیری سوادهای چندگانه و به‌کارگیری آن‌ها در بیمارستانها
	سطح سواد چندگانه صاحبان کلیدی سازمان
	اعتماد

	13. M
	کارآیی آموزش سواد چندگانه در ارتقا توانایی صاحبان کلیدی سازمان
	سطح سواد چندگانه صاحبان کلیدی سازمان
	اعتماد

	14. M
	تصویب آیین‌نامه ساماندهی خوشه‌ها و شبکه‌های فعال
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	15. M
	شناسایی روش های خوشه بندی در شبکه
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	16. M
	ایجاد، توسعه و ارتقای خوشه‌ها و شـبکه‌های فعال
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	17. M
	همکاری با ذینفعان در حفظ مشارکت آنها در فعالیت های بیمارستانی
	میزان مشارکت ذینفعان کلیدی
	اعتماد

	18. M
	برنامه ریزی برای  همکاری ذینفعان داخلی و بیرونی
	میزان مشارکت ذینفعان کلیدی
	اعتماد

	19. M
	گروه های ذینفع با دیدگاه‌ها و منافع مشترک که برای نیل به هدف‌های خود بر سایر گروه‌ها اعمال فشار می‌کنند
	فشار گروه های ذینفع استراتژیک
	اعتماد

	20. M
	آوا و عدم ابراز آن (سکوت) در سازمان نيازمند ایجاد انگيزه در افراد است؛ این امر نيازمند شخصی است كه علاوه بر قدرت و توانمندی تشویق و تنبيه كاركنان، اشخاص درون سازمان را در این كار راهنما و راهبر باشد
	میزان قدرت کنترلی صاحبان صدا در گروه پیرو
	اعتماد

	21. M
	تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات به کارگران به عنوان مشکل قابل اعتراض برای سازمان می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان شود
	تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات
	اعتماد

	22. M
	اعتقاد به اینکه یک مدیر می‌تواند به تعهدات خود عمل کند
	میزان شایستگی های رهبران و صاحبان صدا
	اعتماد

	23. M
	صدای دانش سازنده بر شناخت فرصت‌های محیطی تأثیر می‌گذارد
	میزان به اشتراک گذاری دانش صاحبان صدا
	عوامل درون سازمانی

	24. M
	بهر ه گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان، تمركز بر پيشنهادها و نظرهاي سازندة کارکنان رمز موفقيت سازمان ها است
	میزان به اشتراک گذاری دانش صاحبان صدا
	عوامل درون سازمانی

	25. M
	رشد و تعالى هر سازمانی در پرتو همبستگى اجتماعى و مشارکت کارکنان آن میسر مى گردد
	مشارکت در روابط اجتماعی
	عوامل درون سازمانی

	26. M
	وظیفـه اصـلی رهبـر در سـازمان هـاي امـروزي ایجــاد انگیــزه و نگــرش مثبــت در کارکنــان، تقویــت روحیــه و افــزایش حــس همکــاري در انان است
	میزان تعامل مبتنی بر رضایت کارمندان
	عوامل درون سازمانی

	27. M
	صدای کارکنان  عنصری کلیدی در تصحیح خطا و ارتقای رقابت سازمانی است
	تصحیح خطا
	عوامل سازمانی  

	28. M
	همیشه و همه جا، حق و حقوق و خواسته‌ها و انتظارات و احساسات خود را بیان کنیم
	اهمیت یافتن ابراز وجود کارکنان بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	29. M
	اگر کارمندان اعتماد و شناخت از سرپرستان خود داشته باشند می تواند به سمت بيان نظرات به شکل آزادانه و راحت بدون نگرانی و سوءتفاهم یا انتقاد بروند
	ضرورت تعامل مبتنی بر اعتماد
	عوامل سازمانی  

	30. M
	اگر مدیر به توانایی خود باور داشته، اطلاعات خود را به روزنگه کند و در شبکه سازی ارتباطات و مدیریت ذینفعان، تخصصی عمل کنند موجب رشد در کار خود می شود
	ایجاد پیشرفت و تغییرات در مدیریت های بیمارستانی
	عوامل سازمانی  

	31. M
	خودداری از ارائه ایده ها، اطلاعات یا نظرات به دلیل ناتوانی در برابر هر تغییر
	احساس ناتوانی در ایجاد تغییر
	عوامل سازمانی  

	32. M
	آوای كاركنان ممکن است وضعيت كنونی را به چالش بکشد، پای ریسک ها و هزینه های شخصی را به ميان آورد و سبب استرس شود
	استرس و اضطراب محیطی
	عوامل سازمانی  

	33. M
	اضطراب محیطی می تواند به شکل مزمن و در اثر وقایع روز و ناخوشایند به وجود آید
	استرس و اضطراب محیطی
	عوامل سازمانی  

	34. M
	فرایند  جامعه پذیری و درگیر کردن کارکنان جدید از اهمیت بالایی برخوردار است
	سیاست انطباق پذیری با تغییرات محیط
	عوامل سازمانی  

	35. M
	انطباق با حوادث و عوامل محیطی خارج از بیمارستان
	سیاست انطباق پذیری با تغییرات محیط
	عوامل سازمانی  

	36. M
	رهبری یک عنصر منفعلانه در تحلیل محیط است و نمی‌تواند انطباق دقیق بیمارستان با محیط را تضمین نماید
	میزان بالای تنوع در تغییرات محیطی
	عوامل سازمانی  

	37. M
	رهبران بیشتر به دلیل شایستگی برتر در تشخیص، جذب و استدلال صحیح، در موقعیت های متنوع به طور موثرتری با مشکلات برخورد کنند
	میزان شایستگی های رهبران و صاحبان صدا
	اعتماد

	38. M
	وقتی کارکنان دردصد حل مشکل سازمان باشند به خاطر علاقه به سازمان خود  دنبال راه حل های جدید هم خواهند گشت 
	تلاش برای یافتن راه حل های جدید 
	سازمانی

	39. M
	صدای سازمانی باعث می شود علل اصلی مشکل با صداقت مطرح شود 
	بیان اصلی علل مشکل 
	سازمانی

	40. M
	انتقاد سازنده،  واضح، مستقیم، صادقانه قابل اجراست و برای تغییرات مثبت و عملی ارائه می‌دهند.
	بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان
	راهبرد غیر رسمی



مصاحبه چهاردهم با 33 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-14 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276435]جدول 4-14 کدهای مصاحبه چهاردهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. N
	حضور در جمع کارکنان پرانرژی، خلاق و نوآور نشاط و امید را به افراد تزریق می‌کند
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	2. N
	شناسایی روش های خوشه بندی در شبکه
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	3. N
	ایجاد، توسعه و ارتقای خوشه‌ها و شـبکه‌های فعال
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	4. N
	تنظیم چارچوبی برای مشارکت ذینفعان
	میزان مشارکت ذینفعان کلیدی
	اعتماد

	5. N
	احساس مشترک تعلق خاطر به یک سازمان
	جهت گیری منطقی نسبت به هویت مشترک
	اعتماد

	6. N
	مجموعه‌ای از باورها و ارزشهای مشترك اثرگذار بر رفتار و اندیشۀ اعضای سازمان
	باورهای مشترک فرهنگی
	اعتماد

	7. N
	گرایش مشترک افراد به باورها (تقدیرگرایی،  آینده نگری، علمگرایی، خاص گرایی و برنامه ریزی)
	باورهای مشترک فرهنگی
	اعتماد

	8. N
	تمایل کارکنان به نظارت بر کارهای خود
	میزان تمایل و نیاز به خودنظارتی
	اعتماد

	9. N
	برخی کارکنان به تغییر و تازگی در محیطشان، واکنش منفی نشان می دهند
	احساس ناتوانی در ایجاد تغییر
	عوامل سازمانی  

	10. N
	کارکنان از بیان ایده‌ها و دغدغه‌های مربوط به مسائل سازمانی و شغلی خود امتناع می‌ورزند
	احساس ناتوانی در ایجاد تغییر
	عوامل سازمانی  

	11. N
	نظرات کارکنان دیگر در مورد فرآیندهای جهت گیری تغییر محیطی، مخاطره آمیز و استرس زا است
	استرس و اضطراب محیطی
	عوامل سازمانی  

	12. N
	توجه به اهمیت تغییرات و تأثیر آن بر ادامه‌ی حیات و رعایت برخی از موارد اصولی سازمان نیز بیشتر می شود
	سیاست انطباق پذیری با تغییرات محیط
	عوامل سازمانی  

	13. N
	عدم توجه به اثرات تصمیم گیریهای مدیران بیمارستان بر روی طرفهای ذینفع منجر به تاخیر یا عدم تحقق اهداف سازمانی خواهد شد
	مهارت های آموزشی
	عوامل فردی

	14. N
	مادامی که مدیران بیمارستان ، ذینفعان خود را بصورت کامل شناسایی ننمایند، نخواهند توانست به نیازها و انتظارات کامل آنها دست پیدا کنند
	مهارت های آموزشی
	عوامل فردی

	15. N
	به طور کلی نارضایتی شغلی ممکن است به دلایل زیادی رخ دهد مانند: 1. حقوق کم 2. عدم امکان رشد کاری وحرفه ای 3. عدم وجود علاقه کاری 4. مدیریت ضعیف 5. عدم دریافت حمایت از سوی مدیر 6. عدم تخصص کافی
	ابراز نارضایتی
	عوامل فردی

	16. N
	گاهی رفتار صوتی باعث درگیری و عدم پذیرش همکاران می‌شود
	مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان
	عوامل فردی

	17. N
	اعتماد به مدیران ممکن است کارکنان را به بیان انتظارات و اختلاف عقاید تشویق کند
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	18. N
	کارکنانی که به طور عاطفی به سازمان متعهد نیستند، تمایلی برای تلاش بیشتر برای کمک به موفقیت بیمارستان  ندارند
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	19. N
	مدیریت مشارکتی همواره بر مشارکت کارکنان و ابراز دیدگاه آنها تاکید دارد
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	20. N
	آشنا بودن کامل کلیه پرسنل بیمارستان به اهداف و استراتژی های بیمارستان
	سیاست انطباق پذیری با تغییرات محیط
	عوامل سازمانی  

	21. N
	در پدیده سکوت سازمانی، کارکنان از بیان ایده‌ها و دغدغه‌های مربوط به مسائل کاری و شغلی خود امتناع می‌ورزند که این به نوبه خود می‌تواند کاهش‌دهنده سطح مشارکت کارکنان در بیمارستان شود
	مخالفت با مشارکت کارکنان را در رفتار صدای
	عوامل  درونی

	22. N
	عناصر متنوع، از جمله عدم استقبال مدیران از صدا، و درک مشارکت کارکنان به عنوان مشکل قابل اعتراض می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان شود
	مخالفت با مشارکت کارکنان را در رفتار صدای
	عوامل  درونی

	23. N
	کارکنان از بازخورد منفی مدیران میترسند
	ترس کارکنان از ارائه بازخورد منفی
	عوامل  درونی

	24. N
	بيان اختياري ضررها، انتقاد يا نظرهاي معيوب در خصوص سياست هاي كاري
	مخالفت داوطلبانه براي تغيير سياست های سازماني
	عوامل  درونی

	25. N
	هوش فرهنگی ایجاد روابط مثبت با دیگران را تسهیل می کند. بنابراین، افراد باهوش فرهنگی برای به اشتراک گذاشتن ایده های جدید و بدیع به یکدیگر اعتماد می کنند و در نتیجه ممکن است بیشتر صحبت کنند
	اقدامات عاطفی نسبت به نشانه‌های فرهنگی
	عوامل درون سازمانی

	26. N
	رفتارهای فرانقشی (رفتار شهروندی سازمانی) بر اساس گرایش به توسعه فردی است
	ضرورت توجه به رفتار ارتباطی فرانقشی
	عوامل فردی

	27. N
	یک عضو سازمان وظیفه ای فراتر از مسئولیت خود جهت پیشبرد اهداف سازمانی انجام دهد
	ضرورت توجه به رفتار ارتباطی فرانقشی
	عوامل فردی

	28. N
	تحکیم پیوندها و رفع کدورت بین فردی, اهتمام به نیکی مضاعف, همیاری هدفمند, پرده پوشی عیوب, اهتمامات معنوی در حق دیگران, ترک انتقام حین قدرت از مصادیق رفتار فرانقشی می‌باشد
	ضرورت توجه به رفتار ارتباطی فرانقشی
	عوامل فردی

	29. N
	ضرورت توجه، توسعه و مدیریت سرمایه‌های فکری
	کم توجهی به سرمایه های فکری
	عوامل  درونی

	30. N
	نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی باشد که باید سریع شناسایی شوند
	عدم تشخیص زودهنگام مشکلات
	عوامل  درونی

	31. N
	در دنیای در حال تحول امروز، پایه‌های اقتصادهای صنعتی از تمرکز بر منابع به تمرکز بر سرمایه فکری تغییر کرده‌است
	کم توجهی به سرمایه های فکری
	عوامل  درونی

	32. N
	براساس روش مدیریت با قدم زدن در اطراف، مدیر برای کارکنان هدف گذاری کرده و سپس زمانی را با آنها برای آگاهی از میزان پیشرفت و ملاحظات و ایده های آنها سپری می کند

	مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف
	راهبرد غیر رسمی

	33. N
	انتقاد سازنده می‌تواند بخشی از اجرای استراتژی‌های بهبود، برای کمک به کارکنان در تعیین و دست‌یابی به اهداف کاری آن‌ها باشد
	انتقاد سازنده در سازمان
	راهبرد غیر رسمی



مصاحبه پانزدهم با 29 گزاره کدگذاری گردید که اطلاعات آن در جدول 4-15 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276436]جدول 4-15 کدهای مصاحبه پانزدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. O
	در محیط کار و یا حین انجام وظایف کاری احساس خوشحالی و رضایت نداشته باشند
	ابراز نارضایتی
	عوامل فردی

	2. O
	بیان دیدگاه کارکنان با هدف ابراز نارضایتی با کمک آوای سازمانی
	ابراز نارضایتی
	عوامل فردی

	3. O
	صدا یک موقعیت است که در آن به کارمندان فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری و حل مشکل داده می‌شود
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	4. O
	صدای کارکنان می‌تواند مشارکت کارکنان را از برنامه ریزی تا تصمیم گیری در فرآیندهای سازمانی تضمین کند
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	5. O
	اگر كاركنان به هردليلی نخواهند ایده ها، نظرات و اطلاعات خود را در سازمان ارایه نمایند، دچار كاهش اعتماد بين افراد، كاهش تعهد به سازمان می‌شود
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	6. O
	تعامل مبتنی بر اعتماد - یعنی بین مدیر و کارمندان - مورد نیاز است
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	7. O
	بحث مدیریت سرمایۀ فکری ودارایی‌های ناملموس سازمان‌ها به‌عنوان پدیده‌ای مهم، به‌صورت همه‏جانبه‏ای افق تحولات مدیریت را تحت تأثیر قرار داده است
	کم توجهی به سرمایه های فکری
	عوامل  درونی

	8. O
	کارکنان می‌دانند حقیقت در مورد مشکلات چیست، اما آنها، جرأت نمی‌کنند آن حقیقت را با مافوقهای خود بیان کنند
	عدم تشخیص زودهنگام مشکلات
	عوامل  درونی

	9. O
	صدای کارمند برای تشخیص زودهنگام مشکلات جدی مفید است
	عدم تشخیص زودهنگام مشکلات
	عوامل  درونی

	10. O
	بهر ه گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان
	ویژگی های شخصيتی افراد پیشگام
	اعتماد

	11. O
	آوا و عدم ابراز آن (سکوت) در سازمان نيازمند ایجاد انگيزه در افراد است؛ این امر نيازمند شخصی است كه علاوه بر قدرت و توانمندی ، اشخاص درون سازمان را در این كار راهنما و راهبر باشد
	ویژگی های شخصيتی افراد پیشگام
	اعتماد

	12. O
	گزارش دهی کارکنان با وجدان یا اخلاق در بخش‌های مربوطه
	میزان تمایل و نیاز به خودنظارتی
	اعتماد

	13. O
	اعتماد به نفس بالا موجب افزایش راندمان کاری می‌شود
	سطح اعتماد به نفس
	اعتماد

	14. O
	ایجاد انگيزش در كاركنان توسط مدیر، تمایل کارکنان برای الگوگیری افزایش می دهد
	تمایل کارکنان برای الگوگیری از رهبران تغییر
	اعتماد

	15. O
	دانش و توان کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است
	میزان به روز بودن دانش و توانایی صاحبان صدا
	اعتماد

	16. O
	یادگیری سوادهای چندگانه و به‌کارگیری آن‌ها در بیمارستانها
	سطح سواد چندگانه صاحبان کلیدی سازمان
	اعتماد

	17. O
	امکان بیان نظر مخالفین در مورد مشکلات بیمارستان
	امکان بیان دیدگاه های مخالف سازمان
	راهبرد رسمی

	18. O
	اشتراک مجموعه ای از ارزش‌ها، باورهای راهنما، تفاهم‌ها و روش‌های تفکر، در بین اعضای سازمان
	ارتقای فرهنگ سازمانی
	راهبرد رسمی

	19. O
	حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت می‌گذارد و عملکرد کارکنان را بهبود می‌بخشد
	افزایش حمایت سازمانی ادراک شده
	نوعدوستی

	20. O
	افزایش سطح احساس امنیت فرد در هنگام حضور در شرایط سخت و مکان های ناامن شغلی
	تقویت احساس امنیت
	نوعدوستی

	21. O
	ارتقای شرایط داخلی و خارجی و عوامل اثرگذار رقابتی، یک بیمارستان
	توسعه دموکراسی سازمانی
	سازمانی

	22. O
	تاثیرمیزان اطلاعات کارکنان در بهبود وضع موجود
	میزان اطلاعات کارکنان از وضعیت موجود
	عوامل درون سازمانی

	23. O
	نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی نشان می دهد که افراد از اطلاعات محیط کاری مستقیم خود به عنوان نشانه ای اجتماعی برای تفسیر رویدادها، وتوسعه انتظارات مربوط به نگرش ها و رفتارهای صحیح استفاده می کنند
	میزان اطلاعات کارکنان از وضعیت موجود
	عوامل درون سازمانی

	24. O
	مشورت و تفاهم در مسائل آنقدر ضرورى و پسندیده است و در ایجاد مودّت و محبت اجتماعى نقش بسیار مؤثرى دارد
	مشارکت در روابط اجتماعی
	عوامل درون سازمانی

	25. O
	کارمندان را برای انجام وظایشان، مشتاق،پیگیر و علاقمند کنید.
	نیروی مشتاق و علاقمند
	عوامل درون سازمانی

	26. O
	جذب نیروی مشتاق و علاقه مند به حوزه کاری
	نیروی مشتاق و علاقمند
	عوامل درون سازمانی

	27. O
	روشی برای انجام تحقیقات و جمع آوری اطلاعات از کارکنان
	نظرسنجی‌های تعاملی از کارکنان
	راهبرد رسمی

	28. O
	بکارگیری هدفمند و اثربخش توانمندی ها
	ترسیم آینده مطلوب آوا
	راهبرد رسمی

	29. O
	ایجاد چندین ابزار ارتباطی برای تیم مجازی برای تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن
	تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن
	راهبرد غیر رسمی



مصاحبه شانزدهم با 39 گزاره کدگذاری گردید و در جدول 4-16 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276437]جدول 4-16 کدهای مصاحبه شانزدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. P
	انواع عواطف و احساسات و خُلق و خوی یکی از حالت های هیجانی می باشد که در آن فرد یک حال و هوای احساسی مستمر و نافذ را در درون خودش احساس می کند و در موارد شدید هم می تواند عملاً بر همه جنبه های رفتار فرد از ادراک جهان تاثیر بگذارد
	وجود احساسات و عواطف نافذ میان افراد
	عوامل درون سازمانی

	2. P
	شناخت انواع عواطف و احساسات و شناخت انواع خلق و خوی خیلی مهم است
	وجود احساسات و عواطف نافذ میان افراد
	عوامل درون سازمانی

	3. P
	طراحی الگوی صدای کارکنان در سازمان می تواند سکوت كاركنان را بشکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پيش ببرد
	میزان تمایل سازمان به فرآیند نوآوری
	عوامل درون سازمانی

	4. P
	بسياری از سازمانها از کارکنانشان انتظار دارند که فقط حرف و صحبت هـای معینی را بـویوه در راسـتای تأیيـد شـرایط و وضـعيت کنـونی سـازمان بيـان کننـد
	جو ناامیدی حاكم بر اظهار نظر کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	5. P
	کارکنان به این نتيجه رسیدند کـه در صـورت سـخن گفـتن دربـارۀ حقيقـت(مسـائل و مشـکلات سـازمانی، ارائـه پيشـنهادات و انتقادات) با عکس العمـل منفـی از سـوی مـدیران سـازمان مواجـه مـی شـوند
	جو ناامیدی حاكم بر اظهار نظر کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	6. P
	پیاده‌سازی و ارائه  یک سیستم کاری با عملکرد بالا و جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد را تقویت می‌کند و رفتار صدای کارکنان را افزایش می‌دهد
	جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد
	عوامل درون سازمانی

	7. P
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در بیمارستان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی کمک میکند
	محیط رقابتی گسترده و رو به رشد
	عوامل سازمانی  

	8. P
	كاركنان به عنوان سرمايه انسانی در بیمارستان مي توانند مسائل فراروي بیمارستان و مديران را شناسايي و براي حل آن ها راهكار ارائه دهند
	حرفه ای شدن سرمایه انسانی بیمارستان
	عوامل سازمانی  

	9. P
	کارمندانی که فرصت‌های کافی برای برقراری ارتباط خود با مدیریت دارند، نگرش مثبت تری در عملکرد شغلی خواهند داشت
	افزایش ارتباطات درون سازمانی
	عوامل سازمانی  

	10. P
	امروزه سازمان ها به كاركناني با اشتياق و علاقة شغلي بالا نياز دارند
	امید اجتماعی پایین
	عوامل سازمانی  

	11. P
	آوای انفعالی مخرب شامل زمزمه نارضایتی، بی‌تفاوتی، سکوت و عقب‌نشینی است
	ترس از سکوت و عقب‌نشینی مخالفان
	عوامل سازمانی  

	12. P
	آوای كاركنان ممکن است وضعيت كنونی را به چالش بکشد، پای ریسک ها و هزینه های شخصی را به ميان آورد و سبب استرس شود
	استرس و اضطراب محیطی
	عوامل سازمانی  

	13. P
	ارتباط درونی و دو جانبه بین بیمارستان و اتحادیه ها و احزاب سیاسی
	توان رایزنی با اتحادیه ها و احزاب سیاسی
	عوامل  درونی

	14. P
	فعالیت پیگیرانه با گروه های سیاسی و اجتماعی در راستای تأثیر بر روند سیاستگذاری دولت بر بیمارستانها
	توان رایزنی با اتحادیه ها و احزاب سیاسی
	عوامل  درونی

	15. P
	استفاده از نظر ديگران و شفاف‏تر شدن مسائل و آشكار شدن زواياي پنهان آن براي تصميم‏گيري و اجراي هر چه بهتر امور است
	توان استفاده از فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری
	عوامل  درونی

	16. P
	هم برای مقابله با مشکلات و هم برای استفاده حداکثری از فرصت های موجود، استفاده از فرصت‌های بهینه برای تصمیم گیری لازم است
	توان استفاده از فرصت‌های بهینه برای مشارکت در تصمیم‌گیری
	عوامل  درونی

	17. P
	هیچ توجه ویژه ای به قابلیت انعطاف پذیری سازمانی در پذیرش رفتار صدای نشده
	درجه انعطاف سازمان در پذیرش رفتار صدای
	عوامل  درونی

	18. P
	تعامل مبتنی بر اعتماد - یعنی بین مدیر و کارمندان - مورد نیاز است
	سطح اعتمادی کارمند به توانایی و صلاحیت مدیران
	اعتماد

	19. P
	شناخت افکار؛ عقاید و خلقیات فرد مستعد در بیمارستان
	ویژگی های شخصيتی افراد پیشگام
	اعتماد

	20. P
	خودنظارتی شغلی در کار تا اشتباهی رخ ندهد
	میزان تمایل و نیاز به خودنظارتی
	اعتماد

	21. P
	سطح اعتماد به نفس متاثر از محیط کار و توان افراد درانجام آن
	سطح اعتماد به نفس
	اعتماد

	22. P
	صدا به بیان منعطف یا رسمی ایده ها، افکار، پیشنهادها و رویکردهای جایگزین در مورد یک هدف خاص در داخل یا خارج از سازمان اشاره دارد که قصد دارد وضعیت ناخوشایند امور را تغییر دهد و عملکرد موجود سازمان یا گروه را گسترش دهد
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش صاحبان صدا
	اعتماد

	23. P
	حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان
	رهبری مؤثر و انگیزه‌بخش صاحبان صدا
	اعتماد

	24. P
	مشارکت فعال در دستیابی و توزیع و ایجاد دانش صاحبان صدا
	میزان به روز بودن دانش و توانایی صاحبان صدا
	اعتماد

	25. P
	درک رفتار صدای مدیران ممکن است احتمال مشارکت کارکنان را در رفتار صدای افزایش دهد
	مخالفت با مشارکت کارکنان را در رفتار صدای
	عوامل  درونی

	26. P
	برخی مدیران از بازخورد منفی میترسند و رد می‌کنند و تمایل دارند به مخالفت‌ها پاسخ منفی بدهند
	ترس صاحبان آوا از مجازات مخالف
	عوامل  درونی

	27. P
	درسکوت سازمانی، کارکنان از بیان ایده‌ها و دغدغه‌های مربوط به مسائل کاری و شغلی خود امتناع می‌ورزند
	ایجاد مارپیچ سکوت برای مخالفین
	عوامل  درونی

	28. P
	سکوت بر اساس مخالفت کارکنان
	ایجاد مارپیچ سکوت برای مخالفین
	عوامل  درونی

	29. P
	یکی از مباحثی که امروزه مورد توجه صاحب نظران رفتار سازمانی است، مبحث رفتار کناره گیرانه و انفعالی می باشد
	رفتار کناره گیرانه و انفعالی
	عوامل  درونی

	30. P
	صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در سازمان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی سازمان کمک میکند
	توان انتقال نظرات به مدیریت به نفع سازمان
	عوامل  درونی

	31. P
	کارکنان می توانند نظرات و ایده های خود را به منظور ایجاد تغییرات سازنده بیان کنند
	توان انتقال نظرات به مدیریت به نفع سازمان
	عوامل  درونی

	32. P
	فراهم کردن زمینه و زیرساخت مناسب برای صدای کارکنان به منظور دستیابی به اهداف سازمانی ضروری است
	ضرورت هماهنگی نزدیک منافع کارکنان دانشی با اهداف سازمانی
	عوامل فردی

	33. P
	بسیاری از افراد از ابراز عقاید خود در مورد مسائل پیش روی سازمان خودداری می کنند بدلیل منفی دیده شدن از جانب همکاران
	مقاومت از سوی  همکاران در داخل سازمان
	عوامل فردی

	34. P
	شناسایی عناصر کلیدی اعتماد به مدیران را در بیمارستان
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	35. P
	اثربخشی سرمایه انسانی در پرتو فراهم ساختن محیط کار مناسب و زمینه ارتباط و همکاری با دیگر اعضاء سازمان و مشارکت در  امور و مسائل مربوط به آن است
	ضرورت ایجاد روابط مثبت با دیگران
	عوامل فردی

	36. P
	روابط انسانی مثبت گرا تاثیرات مثبت  و مهمی روی عملکرد کارکنان دارد
	ضرورت ایجاد روابط مثبت با دیگران
	عوامل فردی

	37. P
	اگر کارکنان به مدیران خود اعتماد ‌کنند به پیامدهای کاری قابل‌توجهی منجر خواهد شد
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	38. P
	کارکنان با کمک صدا برای اجرای برنامه های توسعه ای بیمارستان تلاش بیشتری مینمایند
	تلاش برای اجرای برنامه های توسعه ای بیمارستان 
	سازمانی

	39. P
	بهبود امکانات آموزشی، اصلاح فرایند نوبت‌دهی، طراحی سیستم ارجاع داخل بیمارستانی، مدیریت صف برای بیماران و... از نتایج مثبت آوا میباشد
	بهبود اقدامات بیمارستان
	سازمانی



مصاحبه هفدهم با 37 گزاره کدگذاری گردید و در جدول 4-17 مشخص است.

[bookmark: _Toc147276438]جدول 4-17 کدهای مصاحبه هفدهم
	شناسه
	متن مصاحبه
	کدگذاری باز
	کدهای محوری

	1. Q
	کارکنان دوست دارند از مخالفت با مافوق و یا درگیر شدن در اختلافات شغلی اجتناب کنند
	ترس صاحبان آوا از مجازات مخالف
	عوامل  درونی

	2. Q
	سکوت کارکنان در بیمارستان را به عنوان خودداری کارکنان از انتقال اظهار خالصانه و حقیقی خود درباره‌ی اوضاع و احوال کار که می‌توانند روی این شرایط تأثیرگذار باشند
	ایجاد مارپیچ سکوت برای مخالفین
	عوامل  درونی

	3. Q
	سکوت کارکنان در سازمان‌ها به دلیل برداشت‌های غلط مفهومی و عدم قطعیت‌های ثابتی که مانع توسعه دانش می‌شوند، برجسته است
	ایجاد مارپیچ سکوت برای مخالفین
	عوامل  درونی

	4. Q
	ترس اخراج موجب میشود کارکنان از ارائه بازخورد منفی امتناع ورزند
	ترس کارکنان از ارائه بازخورد منفی
	عوامل  درونی

	5. Q
	رفتار کناره گیرانه  براساس تسلیم بودن و رضایت دادن به هر چیز
	رفتار کناره گیرانه و انفعالی
	عوامل  درونی

	6. Q
	خودداری از بیان ایده ها، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانی
	رفتار کناره گیرانه و انفعالی
	عوامل  درونی

	7. Q
	اگر كاركنان به هردليلی نخواهند ایده ها، نظرات خود را در سازمان ارایه نمایند، موجب كاهش اعتماد بين افراد، كاهش تعهد به سازمان و نزول سطح عملکرد كاركنان را به همراه خواهد داشت
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	8. Q
	سیستم های کاری با عملکرد بالا دارای روابط مثبت و مستقیم با جو مشارکتی و صدای کارکنان دارد
	ضرورت ایجاد روابط مثبت با دیگران
	عوامل فردی

	9. Q
	مکانیسم‌های صدا می‌توانند اهداف کارکنان و سازمان را از طریق تعهد و تعامل افزایش‌یافته هم تراز کنند
	عدم تعهد و اعتماد از مدیریت
	عوامل فردی

	10. Q
	مشارکت مستمر و تعهد کارکنان به کارشان، توانایی کارکنان را برای تولید ایده و کشف کاستی ها بهبود می بخشد
	تمایل به مشارکت در حل مشکل
	عوامل فردی

	11. Q
	موفقیت بیمارستانها به چالش‌های متعددی مانند مقاومت از سوی  همکاران در داخل بیمارستان، نیروهای نامشخص خارج از کنترل  فرد یا سازمان و عدم تعهد و اعتماد از مدیریت و کارکنان بستگی دارد
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	12. Q
	اگر صدای کارکنان اعتماد را تسهیل نکند ؛کارکنان احساس ‌می‌کنند که سازمان به آن ها احترام  نمی گذارد  و از همکاری آن‌ها قدردانی نمی‌کند
	عدم اعتماد به یکدیگر
	عوامل فردی

	13. Q
	آموزش و توسعه‌ی دانش صاحبان صدا
	میزان به روز بودن دانش و توانایی صاحبان صدا
	اعتماد

	14. Q
	يكي از راهكارهاي مفيد براي بهر ه گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان، تمركز بر پيشنهادها و نظرهاي سازندة آنها است
	میزان به روز بودن دانش و توانایی صاحبان صدا
	اعتماد

	15. Q
	وظيفه گروه مدیریت، اداره كردن و دستور دادن است نه توجه به ابراز عقاید پراكنده و بی اهميت
	میزان شایستگی های رهبران و صاحبان صدا
	اعتماد

	16. Q
	یک کارمند می‌تواند اطلاعات را جمع‌آوری و آنها را دستکاری کند
	تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات
	اعتماد

	17. Q
	اشتراک گذاری اطلاعات مهم به شیوه‌ای محترمانه
	تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات
	اعتماد

	18. Q
	انگیزه یا خودداری افراد در ارائه اطلاعات
	تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات
	اعتماد

	19. Q
	تحت فشار قرار دادن مدیریت تا در تصمیماتشان، منافع اعضای گروه را در نظر بگیرند
	فشار گروه های ذینفع استراتژیک
	اعتماد

	20. Q
	اعمال نفوذ‌های گوناگون در جهت وارد کردن فشار بر روی گروه‌های گوناگون به طور منظم
	فشار گروه های ذینفع استراتژیک
	اعتماد

	21. Q
	مطالعه رفتار آوايی کارکنان از لحاظ هدف، محتوا و نيز پيامدهای آن برای بیمارستانها
	آموزش و توسعه کارکنان نسبت به رفتار صدای
	عوامل  درونی

	22. Q
	توسعه صدای کارکنان برای مبادلات سازمانی بخصوص در ارتباط با مديران به عنوان رهبران سازمان و شيوه رهبری آنها دارای اهميت بالايی است
	آموزش و توسعه کارکنان نسبت به رفتار صدای
	عوامل  درونی

	23. Q
	توسعه رفتار صدای به کارکنان
	آموزش و توسعه کارکنان نسبت به رفتار صدای
	عوامل  درونی

	24. Q
	در سایه فرهنگ سازمانی قوی صدای کارکنان شکل می‌گیرد
	توسعه فرهنگ سازمانی پایدار
	عوامل  درونی

	25. Q
	فرهنگ سازمانی شخصیت هر سازمان است؛ پایه و اساس ارزشهایی است که چرایی و چگونگی فعالیت در سازمان را مشخص می کنید و با توجه به میزان قدرت خود میتواند در امر شکل دادن به نگرش و رفتار اعضای سازمان تأثیر به سزایی داشته باشید
	توسعه فرهنگ سازمانی پایدار
	عوامل  درونی

	26. Q
	گسترش حق حاکمیت کارکنان در محیط کار
	پذیرش حق دموکراتیک کارکنان
	عوامل  درونی

	27. Q
	ﭘﺬﯾﺮش ﻋﻨﺎﺻﺮ دﻣﻮﮐﺮاﺳﯽ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﻮﺟﺐ ﺑﻬﺒﻮد ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ ﻫﺎي ﮐﺎرﮐﻨﺎن میشود
	پذیرش حق دموکراتیک کارکنان
	عوامل  درونی

	28. Q
	وقتی اظهارنظرکردن دربارۀ مسائل و مشکلات سازمانی مورد توجه مسئولان سازمانی قرار نگیرد، هر گونـه اميدی برای تحول خودجوش در سازمانها را از بين خواهد برد
	جو ناامیدی حاكم بر اظهار نظر کارکنان
	عوامل درون سازمانی

	29. Q
	نوآوری سازمانی کلید موفقیت در عرصه تکراری بیمارستان است
	میزان تمایل سازمان به فرآیند نوآوری
	عوامل درون سازمانی

	30. Q
	انجام فرآيندهایی در تعامل با يکديگر و در چارچوب يک نظام هماهنگي ميتوانند منجر به توسعه‌ي نوآوري در سازمان شود
	میزان تمایل سازمان به فرآیند نوآوری
	عوامل درون سازمانی

	31. Q
	شناسایی عواملی که سبب بروز آوا در سازمان می‌شود و سکوت کارکنان را می‌شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پیش می‌برد
	میزان تمایل سازمان به فرآیند نوآوری
	عوامل درون سازمانی

	32. Q
	یکی از سبک‌های مدیریت مشارکتی، ایجاد یک محیط کار است که در آن اطلاعات به راحتی با کارمندان به اشتراک گذاشته ‌شود
	جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد
	عوامل درون سازمانی

	33. Q
	مشارکت در فرآیند تصمیم گیری و رضایت شغلی کارکنان از مورد توجه ترین موضوعات معاصر مدیریت و بویژه مدیریت رفتار سازمانی می باشد.
	جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد
	عوامل درون سازمانی

	34. Q
	جمع کردن مشکلات، پرسش‌ها و مسئله‌ها در حوزه‌ی مربوطه
	سطح نوآوری جمعی
	اعتماد

	35. Q
	حضور در جمع کارکنان پرانرژی، خلاق و نوآور نشاط و امید را به افراد تزریق می‌کند
	خوشه ها و شبکه های فعال در تغییر
	اعتماد

	36. Q
	بهتر است برای کارکنان امکان اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان بوجود آید
	اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان
	صدای کارکنان

	37. Q
	در صورت موفقیت این طرح نوآوری و خلاقیت کارکنان افزایش خواهد یافت
	افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان
	افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان



[bookmark: _Toc147274457]2-۱-۴- کدگذاری ثانویه و محوری
در این مرحله از مفاهیم به دست آمده از کدگذاری باز، مفاهیم هم دسته جدا شـده وکـد گذاری محوری انجام گرفت. ابتدا کدهای تکراری حذف شد سپس از کدهای نظیر رقابت حرفه ای؛ ارتباطات درون سازمانی و احترام به نیازها وخواسته های کارکنان به مفهوم « عوامل سازمانی   » و از کدهای نظیر میزان بلوغ کارکنان ؛ جو سازمانی و همسویی ااهداف کارکنان ومدیران به مفهوم « عوامل درون سازمانی » و از کدهای نظیر توانمندی مدیران ؛ هوش فرهنگی ؛ تنوع نیروی کار و سبک رهبری مشارکتی به مفهوم « اعتماد» و از کدهای نظیر بهبود اقدامات بیمارستان و قابلیت های مدیریتی به مفهوم « ابقا در سازمان » و ... بدست آمده است. شرح کامل چگونگی شکل‌گیری کد ثانویه‌ و محوری در جدول 4-18 نشان داده شده است.
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	کدگذاری محوری
	کدگذاری ثانویه
	کدگذاری باز

	عوامل سازمانی
	باز و صادقانه بودن سازمان
	ارتقای حرفه ای رقابت سازمانی

	
	
	بهبود مزیت های رقابتی
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3-۱-۴- مقوله‌بندی براساس تکنیک داده بنیاد
براساس هدف پژوهش طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق است؛ مقوله محوری صدای کارکنان در بیمارستان انتخاب شد.پس از تعیین مقوله محوری نوبت به ربط دادن سایر مقوله‌ها به این مقوله می‌رسد. این کار با به کارگیـری مـدل پارادایمی استرواس وکربین شامل"مقوله محوری(پدیده)، شرایط علی، شرایط مداخله‌گر، شرایط زمینه‌ای، راهبردها(استراتژی‌ها) و پیامدها" انجام شد. به اعتقاد استراوس و کربین کاربرد این مدل پژوهشگر را قادر می‌سازد تـا بـه داده‌ها به طور منظم بیندیشد و آنها را به هم مرتبط کند. در ادامه چگونگی شکل گیری شرایط علّی، مداخله گر، زمینه‌ای، راهبردها و پیامدها براساس جدول بیان شده است.

[bookmark: _Toc147274459]۱-3-1-۴- شرایط علّی
شرایط علّی عبارتست از حوادث یا رویدادهایی که به وقوع یا گسترش پدیده‌ای می‌انجامد. در پژوهش حاضر براساس دیدگاه مشارکت کنندگان کدهای محوری عوامل سازمانی و عوامل فردی شناسایی شده و آن را به کد انتخابی وسیعتر دیگری به نام شرایط علّی ارتباط داده شده است.
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هدف نهایی نظریه داده بنیاد ارائه تبیین‌‌های جامع نظری در مورد پدیده‌ای خاص است. مقوله‌ اصلی محور پژوهش قرار مي‌دهد (پديدة اصلي) و سپس مقوله‌هاي ديگر را به آن ارتباط مي‌دهند.
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بستر یا زمینه مجموعه مشخصه‌های ویژه‌ای است که به پدیده مورد نظر دلالت می‌کند، یعنی محل حوادث و وقایع متعلق به پدیده. بستر نشانگر مجموعه شرایط خاصی است که در آن راهبردهای کنش و واکنش صورت می‌پذیرد.
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شرایط ساختاری که به پدیده‌ای تعلق دارند و بر راهبردهای کنش و واکنش اثر می‌گذارند. آنها راهبردها را در درون زمینه خاصی سهولت می‌بخشند یا آنها را محدود و مقید می‌کنند. 
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راهبردها مبتنی بر کنش ها و واکنش‌هایی برای کنترل، اداره و بازخورد پدیده مورد بررسی هستند. راهبردها هدفمند هستند به دلیلی صورت می‌گیرند. همواره شرایط مداخله‌گری نیز حضور دارند که راهبردها را سهولت می‌بخشند و یا آن را محدود می‌کنند.
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نتایجی که در اثر راهبردها پدیدار می‌شود. پیامدها نتایج و حاصل کنش‌ها و واکنش‌ها هستند. پیامدها را همواره نمی‌توان پیش‌بینی کرد و الزاماً همان‌هایی نیستند که افراد قصد آن را داشته‌اند. پیامدها ممکن است حوادث و اتفاقات باشند، شکل منفی به خود بگیرند، واقعی یا ضمنی باشند و در حال یا آینده به وقوع بپیوندند. همچنین این امکان وجود دارد که آنچه که در برهه‌ای از زمان پیامد به شمار می‌رود در زمانی دیگر به بخشی از شرایط و عوامل تبدیل شوند. 
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مرحله اصلی تحلیل داده بنیاد، کدگذاری انتخابی است که پژوهشگر براساس نتایج کدگذاری باز و محوری به ارائه نظریه می‌پردازد. از آنجایی که امکان دارد برخی کد ثانویه‌ها یا روابط بین آنها در الگوی حاصل از کدگذاری محوری به خوبی پایش نشده باشند، به همین دلیل پژوهشگر در مرحله کدگذاری انتخابی به حذف زوائد و بسط و تعمیم آن دسته از کد ثانویه‌ها و روابط می‌پردازد که پیش از این به خوبی پرداخته نشده است. محقق این کار را با اعتبارسنجی کد ثانویه‌ها و روابط تعریف شده بین آنها انجام می‌دهد. برای این کار پژوهشگر دائماً به کتب و مقالات چاپ شده در حوزه قابلیتهای منابع انسانی و همچنین مصادیق و مثالهای مختلفی که افراد در حین مصاحبه‌ها به آنها اشاره کرده‌اند، مراجعه می‌کند و توانایی تبیین الگوی شکل گرفته خود را با استناد به آنها مورد ارزیابی قرار می‌دهد و هر زمان لازم باشد به بسط و تعمیق عناصر و روابط این الگو می‌پردازد. در این قسمت به ریشه‌یابی و دلایل شکل‌گیری این شرایط تحت عنوان یادداشت نظری که حاوی تأملات و اندیشه‌های تحلیل‌گر در مورد شرایط تحقیق است، بیان می‌شود.
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1-5-1-4- سوال فرعی اول پژوهش: عوامل علی الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
پاسخ دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با هر یک از ابعاد مدل پارادایمی به تشریح پدیده صدای کارکنان خود پرداختند. از تحلیل جملات و دیدگاه های این افراد کدهای اولیه استخراج شد. در مرحله بعد، کدهای مشترک و مورد تأکید کلیه مصاحبه شوندگان به انضمام کدهای با اهمیت از دید محق به عنوان کدهای نهایی به همراه منبع آنها مشخص شدند.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط على اصلی موثر بر صدای کارکنان، باز و صادقانه بودن سازمان می‌باشد. چالش سازمان‌ها در قرن بیست‌ویکم رقابت بر مبنای منابع گران‌قیمتی است که تعیین‌کنندة بقا و رشد آن‌هاست؛ این منابع عبارت‌اند از: مدیریت، نیروی انسانی، زمین، سرمایه، و منابع سرمایه‌ای (تجهیزات). از میان این منابعْ مدیریت و نیروی انسانی از جایگاه و اهمیت خاصی برخوردار است. در حال حاضر، مزیت رقابتی بسیاری از کشورها در نیروی انسانی توانمندی است که رسالت استفادة بهبود یافته سایر منابع را بر عهده دارند. امروزه، موفقیت سازمان‌ها به تعداد نیروی انسانی وابسته نیست، بلکه به سطح توانمندی منابع انسانی مرتبط است و صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در سازمان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی سازمان موجب موفقیت در رقابت ها می‌شود.
استقبال مدیران از شنیدن صدای کارکنان  از عوامل اصلی در صدای کارکنان است. به تجربه ثابت شده که ریشه بسیاری از مشکلات فردی، سازمانی و اجتماعی را می توان در کمبود ارتباطات مؤثر جستجو کرد و اگر ارتباطات صحیح در سازمان برقرار نباشد، گردش امور مختل شده و کارها آشفته می شوند. همه افراد در حال برقراری ارتباطات و یا حداقل در تلاش برای انجام آن هستند. با این حال تضادهایی وجود دارد؛ به نحوی که هر چقدر ارتباطات بیشتر باشد، به نظر می رسد بیشتر با شکست مواجه می شوند. ارتباط کلامی، بخشی جدایی ناپذیر از ارتباطات در کسب و کارها است که باید تقویت شود. البته این مهارت قابل یادگیری است. صدا و لحن صحبت کردن می تواند پر احساسات مخاطبان تأثیرگذار باشد و حالتی احساسی در آنها ایجاد کند. ارتباطات باعث برقراری رابطه مؤثر و کاهش تنش‌ها در محیط کاری می شود. بهبود ارتباطات بین مدیریت و کارکنان باعث می‌شود بسیاری از مشکلات روزمره در سازمان به وسیله ارتباطات حل گردد.
مشارکت کنندگان همچنین احترام به نیازها وخواسته های کارکنان یکی از دلایل و شرایط على اصلی موثر بر صدای کارکنان دانسته‌اند. هر سازمانی در راه رسیدن به موفقیت، ممکن است که با موانع و مشکلات زیادی روبرو شود. این مسائل و مشکلات پیش‌بینی نشده هستند و هیچ کس نمی‌تواند به طور قطعی ادعا کند که آگاهی کاملی نسبت به آنها دارد. در بسیاری از مواقع عدم واکنش صحیح و به موقع در برابر نیازهای کارکنان ، منجر به انحراف آنها از مسیر اصلی و در نهایت نابودی سازمان خواهد شد. اگر مدیر یک سازمان نتواند کنترل و نظارت دقیقی بر نیازها وانتظارات کارکنان داشته باشد ، برنامه‌ریزی‌ها و سازماندهی‌ها هم  به سوی هدف سازمانی دچار مشکل خواهد شد، وتمام تلاش‌های چند ماهه و یا چندین ساله خود و سایر کارکنان را به باد خواهد داد.برخی از مهمترین اقدامات اصلاحی که معمولاً در فرایند تشیخص نیازهای کارکنان سازمان صورت می گیرد، شامل نیاز به برنامه های آموزشی، تغییر در سیستم و میزان حقوق و دستمزد و پاداش، بازنگری و تغییر در برنامه‌ریزی، تغییر فرهنگ سازمانی، تغییر در ساختار سازمان و… است ؛ لذا باید بر روی فرصتها کار کرده و آنها را مورد شناسایی قرار ‌دهند تا بتوانند بدین طریق فعالیتها، سیستم‌های ارتباطی و اطلاعاتی را سیستماتیک (نظامند) نموده، مشکلات را شناسایی و رفع کرده و اصلاح کنند.
مصاحبه شوندگان نیز عدم اطمینان محیطی را یکی دیگر از دلایل و شرایط على اصلی موثر بر صدای کارکنان برشمردند. وقتی بیمارستان با محیط غیرقابل پیش بینی که ویژگی آن تغییرات سریع در تکنولوژی، تنوع شدید در تقاضای بیماران، پیش بینی ناپذیری اینده کارکنان بیمارستان و نوسانات شدید در تامین دارو می باشد روبرو می کند؛ اتفاق می‌افتد. عدم اطمینان محیطی بر تصمیمات مدیران در بیمارستان تاثیر مستقیم و معناداری دارد.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط على اصلی موثر بر صدای کارکنان، کارکنان دانشی ‌باشد. کارکنان باید باور داشته باشند که انواع مهارت‌ها و صلاحیت‌ها را در اختیار دارند و می‌توانند آن‌ها را با موفقیت به کار بگیرند تا در صدا مشارکت کنند. صدای کارکنان به دنبال ایجاد محیطی است که در آن کارکنان برای قبول مسئولیت، ارتقای فرایندها و احساس مالکیت دارای توانایی، اعتماد به نفس، تعهد و آزادی عمل می‌باشند.
تمایل به گوش دادن به کارکنان  از عوامل اصلی در صدای کارکنان است. این عجیب نیست که بسیاری از کارکنان به طور مطلق برای بدست آوردن پول کار می‌کنند، اما صرف نظر از اینکه چه مقدار پول دریافت می‌کنند احساس عدم شادی و رضایت دارند. کارکنان باید صرف نظر از بزرگی یا کوچکی کارشان، قادر باشند بدانند که شغل آن‌ها چگونه با اهداف بیمارستان پیوند خورده و ارتباط آن با بیمارستان و حتی جامعه چگونه است. اگر کارکنان احساس وجود هدف و مقصد داشته باشند آنگاه احساس توانمندی نیز خواهند داشت. اگر کارکنان احساس مشارکت و همکاری نداشته باشند، بیشتر شغل‌ها به اجزاء کوچکی شکسته شده و هر جزء به عنوان شغل انحصاری فرد شناخته می‌شود. درنتیجه میل به همکاری و اعتماد به همدیگر از بین می‌رود.
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به شرایط علی پدیده صدای کارکنان منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:

[bookmark: _Toc147276447]جدول 26-4 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به شرایط على

	کد نهایی
	منبع کد

	عوامل سازمانی(باز و صادقانه بودن سازمان)
	B1. A1. A3. B4. D2. A5. C28. D4. D15. P7. A7. F1. G17. G25. G26. A9. C19. F2. P8

	عوامل سازمانی(استقبال مدیران از شنیدن صدای کارکنان)
	A11. C29. E50. G18.M30. G27. K6. A19. E49. G19. G20. A21. H35. K4. K5. K8. K9. H36.M29. H37. B16.M28

	عوامل سازمانی
	A22.B17.B19.D3.A25.D6.F12.A24.B2.F15.F16.P10.A26.G29.
G30.I13.K14

	عوامل فردی( احترام به نیازها وخواسته های کارکنان(
	B21. F5.M27. E51. K7.B28. I1. I2. I3. I 4.G28. E52

	عوامل فردی( تمایل به گوش دادن به کارکنان)
	G41.G42.N15.O1.O2.K26.K27.N16.P33.N17.N18.P34.P37.
Q7.Q9.K28.K29.N19.O3.O4.Q10.E20.E21.E22.O5.O6.Q11.
Q12.E23.E24.P35.P36.Q8.C23.N26.N27.N28

	عوامل فردی(رابطه دوستانه مدیریت با کارکنان)
	C23.N26.N27.N28.E23.E24.P35.P36.Q8

	عوامل فردی(کارکنان دانشی)
	A12.D9.B15.A14.F40.I5.F41.A15.D26.I6.K23.K24.G55.H18.I7.
I23.N13.N14.K25.P32

	عوامل فردی
	‌A12.B15.D9.A14.F41.F42.I5.A15.D26.I6.K23.K24.A17.F42.
F43.I7.N13.N14.G40.I8.K25.P32



[bookmark: _Toc147274468]2-5-1-4- مقوله اصلی (پدیده) الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
پژوهشهای داده بنیاد حول محور پدیده محوری شکل می گیرند بنابراین توجه به پدیده محوری حائز اهمیت خاص است. 
مصاحبه شوندگان یکی از عوامل اثر گذار را، صدای کارکنان برشمردند. صدای کارکنان می تواند به شناسایی اشتباهات سازمانی و ضعف های مدیریتی کمک کند. چنین درگیری شغلی به دلیل مشارکت مستمر و تعهد کارکنان به کارشان، توانایی کارکنان را برای تولید ایده و کشف کاستی ها بهبود می بخشد. صدای کارکنان به عنوان صحبت در مورد نظرات، ایده ها، پیشنهادات یا نگرانی های چالش برانگیز و در عین حال سازنده در مورد مسائل مربوط به کار با هدف ایجاد تغییر و بهبود وضعیت به جای انتقاد صرف تعریف می  شود. تشویق صدای کارکنان به عنوان یکی از عوامل مهم برای دستیابی به انگیزه و مشارکت کارکنان در نظر گرفته می شود.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی دیگر از مقوله اصلی پژوهش، نظرخواهی از دیگران است. سازمانها به دلیل رقابت گسترده و روزافزون، همواره در تلاش برای موفقیت هستند و اعتقاد بر این است که سازمان های موفق از منابع انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی استفاده می کنند. از آنجایی که سازمان ها به طور فزاینده ای به دانش و ایده های کارکنان خود در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود. بنابراین، نظرات و پیشنهادات سازنده کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است که این موضوع در زمینه مدیریت  ضروری است.
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به پدیده محوری منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:
[bookmark: _Toc147276448]جدول 27-4 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به پدیده محوری
	کد نهایی
	منبع کد

	مشارکت در تصمیم گیری
	A39.B24.C10.C9.D13. E6.E7.G56.H17.H18.I22.I23

	اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان
	A38.B24.Q36

	نظرخواهی از کارکنان
	B26.B25.C11.C12.D10.E8.E9.F27

	ارایه نظرات کارکنان
	F28. A40..D11.D12.E10.E11.F26.G54.G53
H16.I21.I20

	صحبت وگفتگو
	H14.H15
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شرایط زمینه‌ای، شرایطی است که راهبردها و اقدامات تحت آن، به اداره پدیده می پردازند . شرایط زمینه ای شرایط خاصی که بر راهبردها اثر میگذارند هستند.
در این پژوهش میزان بلوغ کارکنان به عنوان یک عامل زمینه‌ای شناسایی شد. میزان بلوغ کارکنان نیروی انسانی مفهومی روان شناختی است که به حالات، احساسات و باور افراد به شغل و سازمان مربوط می شود. وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان، اقدامات عاطفی نسبت به نشانه‌های فرهنگی، خستگی عاطفی از فعالیت های بیمارستان و وجود میزان بلوغ کارکنان نافذ میان افراد به عنوان عوامل این دسته شناسایی شدند.
مصاحبه شوندگان یکی دیگر از عوامل اثر گذار شرایط زمینه‌ای، جو سازمانی دانسته‌اند. نیروی کار بر این واقعیت دلالت دارد که رفتار انسان در سازمان فقط بر اثر تعامل با رویدادهای مستقیم و بلاواسطه شکل نمی گیرد بلکه تحت تاثیر تعامل با نیروهای نامحسوس و ناپیدای سازمانی نیز قرار دارد. به طور کلی جو سازمانی نیروی کار ادراکاتی است که افراد از جنبه های گوناگون محیط سازمان دارند. جو ناامیدی حاكم بر اظهار نظر کارکنان باعث ناامیدی در شناسایی فرصت‌ها، کاهش انگیزش و افسردگی خواهد شد.
همسویی اهداف کارکنان و مدیران از عوامل اصلی شرایط زمینه‌ای در صدای کارکنان است. باید اعتقاد داشت که ‹‹ هیچ یک از افراد به تنهایی، به اندازه همه زیرک و هوشیار نیستد ››. از طرف دیگر توانایی گروه از جمع جبری توانایی افراد، بیشتر است زیرا به موجب اصل هم افزایی است و در سازمان‌ها نیز ‹‹ تیم ›› می‌تواند راه حل پیچیده معضلات را از قوه به فعل درآورد.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط زمینه‌ای اصلی موثر بر صدای کارکنان، آگاهی کارکنان است. از آنجایی که سازمان ها به طور فزاینده ای به دانش و ایده های کارکنان خود در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود. بنابراین، نظرات و پیشنهادات سازنده کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است. يكي از راهكارهاي مفيد براي بهر ه گيري از قابليت ها و جذب دانش كاركنان، تمركز بر پيشنهادها و نظرهاي سازندة آنها است. در اين راستا ، مدیران سازمان ها باید بسترهاي لازم را فراهم كرده و براي كاركنان فرصت ارائة نظرها و پيشنهادها را مهيا كنند.
توانمندی مدیران، از عوامل اصلی شرایط زمینه‌ای در صدای کارکنان است. رفتار صدای مدیران بر رفتار صدای کارکنان تأثیر میگذارد. نظریه یادگیری اجتماعی فرض میکند که کارکنان رفتارهای صحیح را از طرق تجربه و مشاهده  از مدیران خود یاد میگیرند وکارکنان از این رفتار تقلید میکنند. مدیران غالباً سطح بالاتری از موقعیت و قدرت را در سازمانها دارند و بنابراین با توجه به اینکه چه رفتار در محیط کاری مهم و مناسب است، منبع اطلاعاتی تأثیرگذاری برای کارکنان هستند. بنابراین، کارکنان از توانمندی مدیران خود تقلید میکنند تا به پیامدهای مثبت کارکنان دست یابند (باندورا، 1986). به همین ترتیب، اگر کارکنان ببینند که مدیران مستقیم آنها به صورتی فعال با مدیران سطوح بالاتر در مورد ایدهها و نظرات صحبت میکنند، آنها نیز از آن الگوها در رفتار صدای خود تقلید میکنند. 
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط زمینه‌ای اصلی موثر بر صدای کارکنان، هوش فرهنگی است. رهبری اخلاقی بر افزایش هوش فرهنگی و رفتار شهروندی به طور مستقیم اثرگذار است. متغیرهای هوش فرهنگی و رفتار شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می‌پذیرد و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به دست می‌آورد؛ بنابراین رهبران سازمان باید به برقراری انصاف و عدالت در سازمان توجه نمایند و اخلاق را در سازمان برقرار نموده و تأثیری مثبـت در ایجـاد جهتگیری منطقی نسبت به هویت و افزایش رفتار شهروندی داشته باشند. تنوع نیروی کار ، از عوامل اصلی شرایط زمینه‌ای در صدای کارکنان است. نظریه یادگیری اجتماعی فرض می‌کند که کارکنان رفتارهای صحیح را از طرق تجربه و مشاهده  از مدیران خود یاد می‌گیرند وکارکنان از این رفتار تقلید می‌کنند.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط زمینه‌ای اصلی موثر بر صدای کارکنان، سبک رهبری مشارکتی است. استراتژی‌های صدای کارمند می‌تواند یک ابزار مفید و تاثیرگذار برای بسیاری از کسب و کارها باشد، اما تنها در صورتی که مدیریت پذیرای ایده‌ها و نظرات باشد. اما در اصل توانایی کارکنان برای تاثیرگذاری مستقیم بر تصمیماتی که بر آن‌ها تاثیر می‌گذارد، اعمال یا عمل نمی‌کنند. کسب و کارها باید استراتژی‌های صدای کارمندان خود را با درک نتایج و مزایای استفاده فعال از این روش مانند افزایش رفاه و ایجاد ارزش جمعی بین کسب‌وکار و کارکنان که به توسعه فرهنگ سازمانی پایدار کمک خواهد کرد، دوباره مورد توجه قرار دهند.
ارزش های اجتماعی ، از عوامل اصلی شرایط زمینه‌ای در صدای کارکنان است. ارزش های زندگی به ما کمک می‌کنند تا در زندگی خود برای رسیدن به موفقیت و خوشبختی تلاش کنيم. ارزش ها بر رفتار افراد اثر می گذارند و به عنوان ضابطه ای برای ارزیابی اَعمال دیگران مورد استفاده قرار می گیرند. معمولاً رابطه مستقیمی میان ارزش ها با نحوه عکس العمل جامعه وجود دارد. مجموعه روابط اجتماعی، جوهره جامعه را تشکیل می دهد و ارزش های اجتماعی، چند و چون این روابط را از جنبه ظاهری و محتوایی شکل و جهت می دهند. این روابط فارغ از این که طرفین آنچه افراد یا گروه هایی هستند، می توانند به صورت مثبت (به شکل همکاری و دوستی)، منفی (به شکل تقابل، کشمکش و مبارزه) یا به صورت مثبت (به شکل همکاری و دوستی)، منفی (به شکل تقابل، کشمکش و مبارزه) یا به صورت خنثی (پذیرش، انطباق و هم سازی) بروز کنند. در هر صورت، این روابط به عنوان فرآیندهایی مورد توجه قرار می گیرند که از یک فرد به فرد دیگر دارای قلمرو و دامنه متفاوتی است. با این وجود، افراد از الگوهای نسبتاً واحدی پیروی می کنند؛ چرا که قواعد و ارزش های اجتماعی که به عنوان احکام جمعی مورد پذیرش جامعه و یا گروه قرار گرفته اند مبنای عمل، رفتار و قضاوت درباره رفتارها، وقایع و پی آمدهای اجتماعی هستند
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط زمینه‌ای اصلی موثر بر صدای کارکنان، قابلیت های ذهنی ‌می‌باشد. ذهن با وجود تمامی قابلیت‌هایی که برایمان به‌همراه دارد، به‌‌دلیل همان قابلیت‌ها، به ابزاری برای پرت‌شدن حواس تبدیل می‌شود و باید آنرا مدیریت کرد. داشتن یک ذهن خلاق و آماده برای رسیدن به موفقیت ضروری است اما باید دانست چگونه ذهن خود را به این شرایط ایده آل برسانیم.
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به عوامل زمینه ای منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:
[bookmark: _Toc147276449]جدول 28-4 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به شرایط زمینه ای
	کد نهایی
	منبع کد

	عوامل درون سازمانی(میزان بلوغ کارکنان)
	A29.B5.F48.K42.K43.B11.D21.F49.G48.D40.
N25.F23.F31.K44.K45.G49.P1.P2

	عوامل درون سازمانی(جو سازمانی)
	P4.P5.Q28.P3.Q29.Q30.Q31.A30.A31.P6.Q32.
Q33

	عوامل درون سازمانی(همسویی اهداف کارکنان ومدیران)
	A32.A33.B6.F50.B7.B8.B9.C16.E33.C17.C18.C22.
D23.F51.D24.E37.M26.D25.E34.E35.E37.F24.F25.
‌E38.O25.O26.F30.M25.O24

	عوامل درون سازمانی(آگاهی کارکنان)
	F21.F22.O22.O23.A39.C15.E40.M23.M24.A40.
E32

	اعتماد (توانمندی مدیران)
	A4.F52.F53.B10.D34.G43.E30.F56.E31.G45.G44.
D27.F54.I28.I29.F55.G46.I30.E42.J1.J2.K35.K36.
E41.G47.J3.J5.J6.K39.K40.P18

	اعتماد (هوش فرهنگی)
	G50.J16.J15.G51.K37.K38.N5.C25.G52.N6.N7

	اعتماد (تنوع نیروی کار)
	K41.L3.L4.L1.O10.O11.P19.N8.O12.P20.L2.O13.P21.
A16.P22.P23.O15.P24.Q13.Q14

	اعتماد (سبک رهبری مشارکتی)
	M22.M37.Q15.C8.M20.M21.Q16.Q17.Q18.M19.Q19.
Q20.E29.M17.M18.N4



[bookmark: _Toc147274470]4-5-1-4-عوامل مداخله ای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چیست؟
شرایط مداخله‌گر، شرایط وسیع و عامی همچون فرهنگ، فضا و غیره است که به عنوان تسهیگر یا محدودکننده راهبردها عمل میکند. این شرایط، اجرای راهبردها را به عنوان یک مانع، دچار تاخیر می‌نمایند.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط مداخله‌گر اصلی موثر بر صدای کارکنان، ترس از آوا است. عناصر متنوع، از جمله عدم استقبال مدیران از صدا، مخالفت با طرح‌های شغلی، جدایی کارکنان، تخریب روش‌های کارمند یابی، تبعیض و نفوذ جریان اطلاعات به کارگران، و همچنین درک مشارکت کارکنان به عنوان مشکل قابل اعتراض برای سازمان می‌تواند منجر به درک ناکارآمدی صدا در میان کارکنان شود و متاسفانه هنوز صدای کارکنان در سازمان‌ها را به دلیل برداشت‌های غلط مفهومی و عدم قطعیت‌های ثابتی که مانع توسعه دانش می‌شوند، به حساب می‌اید.
فرهنگ جلمعه، از عوامل اصلی شرایط مداخله‌گر در صدای کارکنان است. هنگامی که کارکنان درک بالاتری از سیاست‌های سازمانی دارند، خستگی عاطفی آن‌ها واضح‌تر است. بر اساس تئوری حفظ منابع، زمانی که سطح ادراک فردی از سیاست سازمانی پایین باشد، کارکنان فکر می کنند که منابع کاری کافی است  و ممکن است توجه بیشتری به نحوه انجام آن داشته باشند به این ترتیب دست به اقداماتی مانند صدا خواهند زد. با افزایش درک از سیاست سازمانی و مصرف منابع، منابع در دسترس کارکنان به تدریج کاهش می‌یابد و کارکنان رفتار صدای خود را کاهش می دهند. بنابراین ادراک فردی وفرهنگ جامعه سازمانی از سیاست‌های سازمانی رابطه منفی با صدای کارکنان دارد.
از دیدگاه مصاحبه شوندگان یکی از دلایل و شرایط مداخله‌گر اصلی موثر بر صدای کارکنان، سازمان یادگیرنده می‌باشد. برای بیمارستان‌ها ضروری است تا انعطاف‌پذیری، واکنش، تازگی و کارایی خود را برای مقابله با تغییرات توسعه دهند. در نتیجه، صدای کارمند به عنوان یک موضوع مهم در ادبیات رفتار سازمانی در نظر گرفته می‌شود، که در آن صدا، بیان خواسته‌ها و انتخاب‌های کارکنان برای انتقال نظرات خود به مدیریت به نفع سازمان در نظر گرفته می‌شود.
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به شرایط مداخله‌گر منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:
[bookmark: _Toc147276450]جدول 29-4 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به شرایط مداخله گر
	کد نهایی
	منبع کد

	عوامل محیطی(عدم اطمینان محیطی زیاد)
	P26.Q1.N23.Q4.G8.P27.P28.Q2.Q3.A34.P29.Q6.Q5.
E26.G9.P30.P31.A35.C22.A36.A37.E27.E28

	عوامل محیطی(فرهنگ جامعه)
	A28.B3.F35.C21.F36.F38.D7.G36.I9.I10.E43.I11.E44.
G37.I12.K30.D7.K32.N31.N29.O7.E45.F37.N30.O8.O9

	عوامل محیطی(سازمان یادگیرنده)
	G38.G39.P15.P16.K33.K34.P17.Q23.Q21.Q22.D16.Q24.
Q25.C20.C24.Q26.Q27.B27.K31.P13.P14.B.22.B23.C31.
C32.E38



[bookmark: _Toc147274471]5-5-1-4-عوامل راهبردهای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان، چیست؟
راهبردها، کنشها یا برهم‌کنش‌های خاصی که از پدیده محوری منتج میشوند. شرایط راهبرد/کنشها و تعاملات رفتار و فعالیتهای هدفداری هستند که در پاسخ به مقوله محوری و متأثر از شرایط مداخله گر ایجاد میگردند.
 مصاحبه شوندگان یکی دیگر از راهبرد اثر گذار در صدای کارکنان، تسهیل گفتگو می‌باشد. زمانی که در یک سازمان یک فرهنگ مناسب وجود داشته باشد، کارکنان میتوانند به پیروی از این فرهنگ به مشارکت با همدیگر پرداخته و در سایه این فرهنگ به بحث و گفتگو با مدیران سازمان بپردازند. کارمندان باید بدانند که در سرکار چه می‌گذرد؛ چه موقع و به چه طریقی بهتر است درباره چه مسائلی با او صحبت کنیم؛ و چگونه احساسات خود را در فرآیند اعمال صدا مدیریت کنند؛ در نتیجه، کارکنان باید باور داشته باشند که انواع مهارت‌ها و صلاحیت‌ها را در اختیار دارند و می‌توانند آن‌ها را با موفقیت به کار بگیرند تا در صدا مشارکت کنند. با تقویت گفتگوی فرهنگی، ایجاد فضای مناظره و بحث و تشویق آواهای سازمانی می‌توان به این مهم دست یافت.
مصاحبه شوندگان یکی از فرایندهای ایجاد شده در اثر صدای کارکنان، همگام سازی ایده ها وافکار است. توانمندسازی ساختاری، تقویت رویکردهای اجتماع محور،به کار گیری ایده های خلاق،پذیرش تغییرات محیطی و ارتقای فرهنگ سازمانی از عوامل موفقیت این راهبرد می‌باشد. یعنی فضایی برای همه‌ی افراد فراهم شود تا بتوانند ایده‌های خوبی را بیافرینند و آن‌ها را به عمل تبدیل کنند. هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خود کارآمدی را در کارکنان تقویت کند، توانمندسازی را در پی خواهد داشت. توانمندسازی آزاد کردن نیروی دورنی افراد برای کسب دستاوردهای شگفت‌انگیز است. توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است و این یعنی به افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر توانایی  یا درماندگی   خود چیره شوند، و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و انگیزه‌های درونی آنان را برای انجام دادن وظیفه بسیج کنیم. به بیان دیگر توانمندسازی، به معنای طراحی ساختار است؛ به نحوی که در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسئولیت‌های بیشتر در آینده دست می‌یابند.
 مصاحبه شوندگان یکی دیگر از راهبرد اثر گذار در صدای کارکنان، گفت وشنود با کارکنان بیان نمودند. وجود آوا در سازمان نيازمند حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان است. آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است و چه كسی غير از رهبری سازمان می تواند این جو را تحت تأثير قرار دهد و آن را در جهت مثبت و یا منفی حركت دهد. توجه به اینکه آوا و عدم ابراز آن (سکوت) در سازمان نيازمند ایجاد انگيزه در افراد است؛ این امر نيازمند شخصی است كه علاوه بر قدرت و توانمندی تشویق و تنبيه كاركنان، اشخاص درون سازمان را در این كار راهنما و راهبر باشد و در صورت لزوم مورد حمایت خود قرار بدهد. بنابراین شناسایی عواملی که سبب بروز آوا در سازمان می‌شود و سکوت کارکنان را می‌شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پیش می‌برد.
گفت وشنود با کارکنان ، از عوامل اصلی راهبرد در صدای کارکنان است. وجود آوا در سازمان نيازمند حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان است. با توجه به تأثيری كه جو حاكم بر سازمان بر ميزان بروز عقاید و دیدگاه های كاركنان دارد، می توان گفت كه رهبری و بخصوص ایجاد انگيزش در كاركنان می تواند عاملی مهم در ابراز عقاید از سوی آنان باشد. به عبارتی آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است و چه كسی غير از رهبری سازمان می تواند این جو را تحت تأثير قرار دهد و آن را در جهت مثبت و یا منفی حركت دهد؛ لذا با تحریک آواهای مخالف هم، حمایت از آوای غالب و ترغیب آوای نهفته به این موضوع کمک شود.
مصاحبه شوندگان یکی دیگر از راهبرد اثر گذار در صدای کارکنان، صندوق پیشنهادات دانسته اند که با تقویت گروه‌های گوش دادن، به اشتراک گذاری اطلاعات مهم و به اشتراک گذاشتن ایده های جدید می‌توان به آوا بها داد. در عصر حاضر، گوش سپردن به آوای كاركنان برای بیمارستان آموزشی الزهرا ضرورت ویژه ای یافته است؛ چراكه از یک طرف ایده ها و نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس كننده ی علایق و خواسته های آنها به مدیریت سازمان باشد.
صندوق پیشنهادات ، از عوامل اصلی راهبرد در صدای کارکنان است. برای حفظ رشد مستمر و توسعه پایدار، سازمان ها باید رفتار صدای کارکنان را تقویت کنند. می‌تواند به سازمان ها در بهبود فرآیندهای تصمیم گیری و کیفیت محصولات و خدمات کمک کند. بالا بردن صدا در مورد مسائل و مشکلات مهم و سپس پیشنهاد راه حل برای مقابله با تهدیدات احتمالی سیستم های سازمانی را موثرتر می کند. طراحی الگوی صدای کارکنان در سازمان می تواند سکوت كاركنان را بشکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقيت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پيش ببرد.
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به راهبردها، منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:

[bookmark: _Toc147276451][bookmark: _Toc147274472]جدول 30-4 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به راهبردها
	         کد نهایی
	       منبع کد

	راهبرد غیر رسمی(تسهیل گفتگو)
	A13.E17.B14.D28.M7.O17.D29.F45.M9.M10.D30.
F44.H25.J17.L8.L9.H22.H23.J18.J20.M8

	راهبرد غیر رسمی (برقراری ارتباط دوستانه)
	O29.N32.N33.M40.I31.I32.C36

	راهبرد رسمی(بیان رسمی ایده ها وافکار)
	C4.J19.F46.J21.L10.H24.J22.F47.L11.L12.E16.M5.
M6.O18.

	راهبرد رسمی(برقراری جلسات گوناگون با کارکنان)
	A23.F19.F20.B18.E15.C3.D1.D31.H30.H32

	راهبرد رسمی(گفت وشنود با کارکنان)
	F8.J8.O28.H9.H10.J9.L24.B25.B26.C11.C12.E8

	راهبرد رسمی(صندوق پیشنهادات)
	F9.F10.J25.H7.J26.L23.O27.E2.H8.J4




6-5-1-4-پیامدهای الگوی صدای کارکنان در بیمارستان ، چگونه است؟
برخی مقوله‌ها بیانگر نتایج و پیامدهایی است که در اثر اتخاذ راهبردها به وجود می‌آید. پیامدها نتایج حاصل از نظریه تحقیق هستند. 
مصاحبه شوندگان یکی از پیامدهای ایجاد شده در اثر صدای کارکنان، برقراری جلسات گوناگون با کارکنان دانسته‌اند. روابط می تواند از ارتباطات حضوری تا خدمات پشتیبانی خودکار را شامل شود. افراد باهوش برای به اشتراک گذاشتن ایده های جدید و بدیع به یکدیگر اعتماد می کنند و در نتیجه ممکن است بیشتر صحبت کنند. آنها می دانند که برای تحقق بخشیدن به یک ایده، باید حمایت اجتماعی به نفع ایده ایجاد کنند. با انجام این کار، آنها سعی می‌کنند تردیدها، ترس‌ها و عدم قطعیت‌های مرتبط با ایده‌های تغییرمحور را به حداقل برسانند. آنها باید به طور گسترده صحبت کنند تا حمایت اجتماعی را در اجرای واقعی یک ایده جدید جمع کنند. مشارکت یا صدای کارکنان یکی از عناصر مهم در حوزة روابط کار و سیستم های کاری عملکرد بالا است. مدیران در تصمیم گیری های خود از زیردستان نظرخواهی می کنند و به خواسته  ها یا نیازهای شان احترام می گذارند، در کارکنان انگیزه ایجاد می شود و نگرش و رفتار آنها بهبود می یابد.
منابع انسانی شاد ، از عوامل اصلی  پیامد در صدای کارکنان است. منابع انسانی شاد مانند برون گرایی، شخصیت فعال یا وظیفه و جهت گیری موفقیت و همچنین نگرش‌های نسبت به شغل یا سازمان فرد، مانند احساس مسئولیت برای تغییر یا شناسایی سازنده تمرکز کرده‌است. تقویت حس امیدواری،تقویت احساس امنیت،افزایش حمایت سازمانی ادراک شده و رضایت شغلی از نتایج این پیامد می‌باشند.
مصاحبه شوندگان یکی از پیامدهای ایجاد شده در اثر صدای کارکنان، کاهش ریسک سازمانی بیان نمودند. افزایش درک از سیاست سازمانی،بهبود عملکرد سازمانی، کاهش تنش کار و کارمند و بهبود سطح تعهد سازمانی از نتایج کاهش ریسک سازمانی صدای کارکنان می‌باشد. صدای کارکنان می تواند به شناسایی اشتباهات سازمانی و ضعف های مدیریتی کمک کند. چنین درگیری شغلی به دلیل مشارکت مستمر و تعهد کارکنان به کارشان، توانایی کارکنان را برای تولید ایده و کشف کاستی ها بهبود می بخشد. کارکنانی که به طور عاطفی به سازمان متعهد هستند، تمایل دارند تلاش بیشتری برای کمک به تضمین موفقیت آن انجام دهند.
بهینه کرده سیاست های سازمانی ، یکی از عوامل اصلی پیامد در صدای کارکنان است. نتایجی چون توسعه دموکراسی سازمانی، افزایش مزیت رقابتی، تعامل میان ذینفعان راهبردی و افزایش تعادل قدرت بدست خواهد آمد. اعتقاد بر این است که سازمان های موفق از منابع انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی استفاده می کنند. از آنجایی که سازمان ها به طور فزاینده ای به دانش و ایده های کارکنان خود در محیط رقابتی و نامشخص امروزی متکی هستند، صدای کارکنان به عنوان یک موضوع حیاتی شناخته می شود؛ بنابراین، نظرات و پیشنهادات سازنده کارکنان برای سازمان هایی که به دنبال حفظ موقعیت خود در شرایط رقابتی شدید هستند از اهمیت زیادی برخوردار است. با توجه به دیدگاه مثبت کارکنان در سازمان که بر صدای کارکنان تاکید دارد، مدیران مربوطه سعی کنند پتانسیل کانال صوتی را به عنوان مزیت رقابتی پیاده سازی کنند.
مصاحبه شوندگان یکی از پیامدهای ایجاد شده در اثر صدای کارکنان، بهبود اقدامات بیمارستان اشتیاق شغلی برشمردند. صدا به نظرات کارکنان، اطلاعات و ایده‌ها در مورد تغییرات در بیمارستان و مسائل کاری به منظور بهبود محیط کار و روند کلی کمک میکند. صدایکارکنان فرآیند نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمانی است که از طریق توسعه و گسترش نفوذ افراد و تیم‌های شایسته و باصلاحیت، در بیشتر جنبه‌ها و وظایفش محقق می‌شود و این به نوبه خود در عملکرد فردی و عملکرد کل سازمان اثر گذار است.
بهره گیری از قابلیت ها ودانش کارکنان بیمارستان ، آخرین عامل پیامد در صدای کارکنان است. فراگرد نفوذ در کارکنان، به گونه‌ای که کوشش داوطلبانه و مشفقانه آنان را در جهت رسیدن به هدف‌های سازمان موجب گردد. نقش رهبری با فراهم نمودن زمینه‌های مساعد و پشتیبانی کننده به کارکنان نشان می‌دهد که آن‌ها می‌توانند با کوشش در جهت تحقق هدف‌های سازمان، نیازها و هدف‌های خود را برآورده سازند و توانایی‌های بالقوه خود را آشکار کنند. صدا یک رفتار چالش برانگیز، پیش اجتماعی و شهروندی سازمانی است که به طور خاص برای کمک به بهبود سازمان و مدیریت منابع انسانی با تغییر شیوه‌های موجود در نظر گرفته شده‌است. در مدیریت منابع انسانی، صدای کارکنان بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و بهبود نتایج کارکنان و پیامدهای سازمانی، کمک کننده است. فراگرد نفوذ در کارکنان، به گونه‌ای که کوشش داوطلبانه و مشفقانه آنان را در جهت رسیدن به هدف‌های سازمان موجب گردد. نقش رهبری با فراهم نمودن زمینه‌های مساعد و پشتیبانی کننده به کارکنان نشان می‌دهد که آن‌ها می‌توانند با کوشش در جهت تحقق هدف‌های سازمان، نیازها و هدف‌های خود را برآورده سازند و توانایی‌های بالقوه خود را آشکار کنند. 
توضیحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به پیامدها، منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است:
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	کد نهایی
	منبع کد

	فردی(رضایت شغلی کارکنان)
	E3.H26.K3.L30.C1.E1.H29.

	فردی(ایجاد انگیزش در کارکنان)
	C2.F11.L17.L18.H2.J30

	فردی(کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان)
	B24. G4 .J31.H3.L19.L20. M1.M2.L22

	سازمانی(عملکرد بهتر سازمانی)
	A2.D38.B29.G12

	سازمانی(جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی)
	G13.C5.G14.H4.J33

	سازمانی(افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان)
	G3.H1.Q37

	سازمانی(اعتمادسازی در سازمان)
	G5.J32.L21.M4.M3.O20.

	سازمانی(افزایش وفاداری و تعهد سازمانی کارکنان)
	A6.G1.G2.B31.D37.

	سازمانی(بهینه کرده سیاست های سازمانی)
	G15.G16.O21.H5.J34.K1.L14.L13

	سازمانی(شفافیت سازمانی)
	E13.O19.E14

	سازمانی(حفظ کارکنان شایسته)
	G21.K2.H40

	سازمانی(افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران)
	G24.J28.J29.

	سازمانی(اشتیاق شغلی کارکنان)
	H39

	سازمانی(بهبود محیط کار)
	P39.H38

	سازمانی(بهره گیری از قابلیت ها ودانش کارکنان بیمارستان)
	H28.J27. G23.H27.L29.

	سازمانی(منابع انسانی شاد)
	J36.J37.D42

	سازمانی(بهبود اقدامات بیمارستان)
	K46.P38

	سازمانی(کاهش ریسک سازمانی)
	C34. D41. C33

	سازمانی(کشف اشتباهات سازمانی)
	C35.M39.E56

	سازمانی(حل بهتر مشکلات سازمانی)
	E57.E58.M38


[bookmark: _Toc147274473]
7-5-1-4- سوال اصلی پژوهش( الگوی مناسب صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق) کدام است؟
مقوله های استخراج شده طبق مدل پارادایم استراوس و کوربین در قالب شش بعد «شرایط علّی «، »شرایط مداخله گر»، «شرایط زمینه ای»، «راهبردها»، «پدیده محوری» و «بعد پیامدی» ساختاردهی شده که محصول نهایی نظریه داده بنیاد این پژوهش است و در شکل زیر ارائه گردیده است:
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	عنوان
	مقوله

	پدیده محوری/ هسته: اتفاق یا واقعه‌ای است که جریان کنشها و واکنشها به سوی آن رهنمون میشوند تا آن را اداره، کنترل و یا به آن پاسخ دهند
	مشارکت در تصمصم گیری
نظرخواهی از دیگران
ارایه نظرات کارکنان
صحبت وگفتگو

	شرایط علی: این شرایط باعث ایجاد و توسعه پدیده یا مقوله محوری میشوند
	عوامل فردی
عوامل سازمانی  

	شرایط زمینه ای/حاکم: شرایط خاصی که بر راهبردها تاثیر میگذارند.*
	تنوع نیروی کار،میزان بلوغ کارکنان،سبک رهبری مشارکتی،هوش فرهنگی،همسویی اهداف کارکنان ومدیران،توانمندی مدیران 

	شرایط واسطه ای/مداخله گر: شرایط ساختاری که راهبردها را در درون زمینه خاصی سهولت می‌بخشند و یا آنها را محدود و مقید میکنند
	فرهنگ جامعه ،محیط با عدم اطمینان زیاد،سازمان یادگیرنده

	راهبرد/کنشها و تعاملات: رفتار و فعالیتهای هدفداری هستند که در پاسخ به مقوله محوری و متأثر از شرایط مداخله گر ایجاد میگردند.
	راهبردهای رسمی 
راهبردهای غیر رسمی

	نتایج و پیامدها: برخی مقوله‌ها بیانگر نتایج و پیامدهایی است که در اثر اتخاذ راهبردها به وجود می‌آید.
	عوامل فردی
عوامل سازمانی  




به‌طور خلاصه، رویه ی تحلیل داده ها که منجر به خلق مدل نظری می شود، شامل شرایط علی، پدیده محوری، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، راهبردها و اقدامات و پیامدها هستند. مدل نظری فرایند صدای کارکنان مطابق با ابعاد مدل پارادایمی در شکل مدل پارادایمی قابل مشاهده است با توجه به اینکه در مرحله مصاحبه با خبرگان، سوالات مصاحبه بر اساس مدل پارادایمی تدوین شده بود، مصاحبه شوندگان نظرات خود در مورد اجزای تشکیل دهنده مدل را به طور خاص بر اساس 6 بعد مدل ارائه کرده بودند، با این وجود با تحلیل ها و رفت و برگشت هایی که صورت گرفت، تعدیلاتی در پاسخ های اولیه این افراد انجام شد. لذا، خط داستان و معیار انتخاب مفاهیم در هر یک از ابعاد مدل مطابق با توضیحات زیر است.
در این مدل، شرایط علی، عوامل ترغیب کننده و با الزام آور برای اجرای صدای کارکنان هستند. با توجه به این که موضوع تحقیق مربوط به فرایند اجرای صدای کارکنان است، عوامل على معطوف عوامل سازمانی   و عوامل فردی است. لذا با این رویکرد، عواملی در این بخش مورد توجه قرار گرفته است که از نظر تقدم زمانی و نیز شرایط الزام آوری بر پدیده اصلی تأثیر علی داشته باشند.
در بعد پدیده اصلی، فرایند صدای کارکنان در بیمارستان که موضوع اصلی و مورد سوال این تحقیق بوده است مورد توجه قرار گرفته اند و با توضیحات و جزئیات مرتبط در این بخش تحلیل شده اند.
شرایط مداخله گر شرایط ساختاری که راهبردها را در درون زمینه خاصی سهولت می بخشند و یا آنها را محدود و مقید میکنند هستند که در این تحقیق عوامل درونی؛ عوامل بیرونی است.
 شرایط زمینه ای عوامل درون سازمانی؛ اعتماد؛ خودشناسی هستند، شرایطی که می بایست برای موفقیت بهتر در اجرای این فرایندها مورد توجه قرار گیرند.
در بعد اقدامات و راهبردها، کنشها و فعالیت های اصلی که می تواند در فرایند اجرای صدای کارکنان در بیمارستان راهگشا باشد مورد توجه قرار گرفت، فرق این بعد با پدیده اصلی این است که مفاهیم و مقوله های این بعد از نوع اقدام هستند و به اجرای فرایندها کمک می کنندو شامل راهبرد رسمی؛ جهت دهی به آوا؛ ارتقاء آوا هستند.
 در نهایت در بعد پیامدها، نتایج و پیامدهای مورد انتظار از فرایند صدای کارکنان در بیمارستان مورد توجه قرار گرفت. پیامدهای مورد انتظاری که می تواند در اثر اجرای فرایند صدای کارکنان در بیمارستان، عاید گردد. که در این تحقیق نوعدوستی؛ سازمانی؛ ابقا در سازمان است.
 چون از روش نظریه برخاسته از داده ها به شیوه اشتراوس و کوربین استفاده شده است لذا چارچوب مورد نظر شامل اجزاء زیر می باشد:
· شرایط علی صدای کارکنان 
· پدیده اصلی صدای کارکنان
· شرایط زمینه ای صدای کارکنان
· شرایط مداخله گر صدای کارکنان
· راهبردها صدای کارکنان
· پیامدها صدای کارکنان
بر این اساس قضیه های 5 گانه این تحقیق عبارتند از:
قضیه 1): شرایط على فرایند اجرای صدای کارکنان منجر به شکل گیری صدای کارکنان می‌گردد.
قضیه 2): پدیده فرایند اجرای صدای کارکنان منجر به شکل گیری راهبردهای صدای کارکنان می‌گردد.
قضیه 3): شرایط زمینه ای فرآیند اجرای صدای کارکنان منجر به شکل گیری راهبردهای صدای کارکنان می‌گردد.
قضیه 4): شرایط مداخله گر فرایند اجرای صدای کارکنان منجر به شکل گیری راهبردهای صدای کارکنان می‌گردد.
قضیه 5): راهبردهای فرایند اجرای صدای کارکنان  منجر به شکل گیری پیامدهای صدای کارکنان می‌گردد.
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از میان عوامل شناسایی شده، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد و براساس آن ارتباط خطی میان کد ثانویه و کد محوری پژوهش شامل شرایط علّی، شرایط زمینه‌ای، شرایط مداخله‌گر، راهبردها و پیامدها مشخص شد. شکل(4- 1) پارادایم کدگذاری انتخابی و به عبارت دیگر مدل فرآیند کیفی پژوهش را نشان می‌دهد. 
راهبرد 

- راهبرد رسمی شامل : بیان رسمی
 ایده ها و افکار ، گفت و شنود با کارکنان ، برقراری جلسات گوناگون با کارکنان ، صندوق پیشنهادات ،
- راهبردغیر رسمی شامل: تسهیل گفتگو (برابری و عدالت در جریان گفتگو ،امکان بیان دیدگاه های مخالف سازمان ،حمایت از راه‌کارهای حل تضادهای سازمانی،تقویت گفتگوی فرهنگی،گفت و شنود با کارکنان،نظرسنجی از کارکنان در خصوص موضوعات گوناگون،جلسات پرسش و پاسخ با کارکنان،تشویق آواهای سازمانی)
برقراری ارتباط دوستانه(تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن،مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف،بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان،انتقاد سازنده در سازمان ،نظرسنجی از کارکنان در خصوص موضوعات گوناگون،بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا،صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان( سیاست درهای باز)






عوامل على
-عوامل فردی شامل : احترام به نیازها و خواسته های کارکنان ، رابطه دوستانه مدیریت با کارکنان ، تمایل به گوش دادن به کارکنان ، کارکنان دانشی 
-عوامل سازمانی شامل : استقبال مدیران از شنیدن صدای کارکنان ، باز و صادقانه بودن سازمان،پویایی محیط بیرونی سازمان

پدیده محوری
صدای کارکنان در بیمارستان شامل : نظرخواهی از کارکنان ، اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان ، مشارکت در تصمیم گیری ها ، ارایه نظرات کارکنان ، صحبت و گفتگو در مورد مسایل سازمان
پیامد

 -فردی شامل : کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان ، ایجاد انگیزش در کارکنان ، رضایت شغلی کارکنان 
- سازمانی شامل : افزایش وفاداری و تعهد سازمانی کارکنان: جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی ، بهبود محیط کار ، اعتمادسازی در سازمان ، افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان، عملکرد بهتر سازمانی ، حفظ کارکنان شایسته ، افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران ، حل بهتر مشکلات سازمانی ، کشف اشتباهات سازمانی ، اشتیاق شغلی کارکنان ، بهینه کردن سیاست های سازمانی ، کاهش ریسک سازمانی ، بهبود اقدامات بیمارستان ، منابع انسانی شاد ، بهره گیری از قابلیت ها و دانش کارکنان بیمارستان ، شفافیت سازمانی
عوامل زمینه ای 

-عوامل درون سازمانی شامل: همسویی اهداف کارکنان و مدیران، میزان بلوغ کارکنان،آگاهی کارکنان،جو سازمانی 
-اعتماد شامل: تنوع نیروی کار ، سبک رهبری مشارکتی ، هوش فرهنگی ، توانمندی مدیران
شرایط مداخله‌گر

-عوامل محیطی شامل: فرهنگ جامعه ، محیط با عدم اطمینان زیاد،  سازمان یادگیرنده
شکل 4-1: مدل پارادایمی صدای کارکنان در بیمارستان


[bookmark: _Toc147274476]بخش دوم: تجزیه و تحلیل داده های کمی در بخش کمی پژوهش؛محقق برای تجزیه و تحلیل آماری و پاسخگویی به مسئله تدوین‌شده و یا تصمیم‌گیری در مورد رد یا تأیید فرضیه‌ای که صورت‌بندی کرده است، میتواند از روش‌های مختلفی استفاده نماید. استفاده از هر یک از این روش‌ها منوط به شرایطی است که محق باید آن‌ها را در رابطه با تحفی خود موردتوجه قرار دهد. این روش‌ها را می‌توان به دودسته تقسیم نمود: آمار توصیفی آمار استنباطی در بخش کمی؛ برای تجزیه‌وتحلیل داده‌های جمع‌آوری‌شده ابتدا در سطح توصیفی با استفاده از شاخصه‌ای آماری به توصیف و تلخیص ویژگی‌های جمعیت شناختی افراد نمونه در تحقیق شامل جنسیت، سن، تحصیلات و مدت فعالیت در صنعت مربوطه پرداخته می شود و سس در سطح استنباطی برای بررسی وضعیت متغیرهای تحقی از آزمون میانگین یک جامعه یا t یک نمونهای استفاده شده است. 1 در آمار تحلیلی این تحقیق به منظور شناخت متغیرهای مکنون و بررسی روایی واگرا از تحلیل عاملی تاییدی و به منظور آزمودن معناداری میان متغیرهای مشاهده گر و متغیرهای مکنون و همچنین و روایی تشخصی  برازش مدلهای اندازه گیری به دست آمده از تحلیل عاملی تاییدی استفاده  گردیده است. در نهایت نیز به منظور بررسی روابط بین متغیرهای تحقی از مدل معادالت ساختاری و بطور اخص تکنیک تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار 
-آمارتوصیفی پاسخگویان 
استفاده از آمار به ایجاد نظم در پدیده های تحت بررسی در تحقیق کمک قابل توجهی می نماید. در این فصل اطلاعات حاصله با
 استفاده از آمار توصیفی از روی نمونه ها تنظیم، سپس با استفاده از آمار استنباطی و با توجه به سوال اصلی تحقیق، تحلیل شده 
است. 
4-1- تشریح یافته های توصیفی مورد مطالعه
[bookmark: _Toc147276454]جدول(4 -1): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب جنسیت
	 شاخص های آماری
جنسیت
	فراواني
	درصد فراواني 


	مرد
	204
	4/65

	 زن
	108
	6/34

	مجموع
	312
	100


نتایج جدول (4 -1) نشان می دهد 4/65 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش مرد و 6/34 درصد دیگر زن هستند.


[bookmark: _Toc147275488]شكل(4 -1): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب جنسیت
[bookmark: _Toc147276455]جدول(4 -2): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب سن
	 شاخص های آماری
سن
	فراواني
	درصد فراواني 


	کمتر از 30 سال
	60
	2/19

	31 تا 35 سال
	70
	5/22

	36 تا 40 سال
	62
	9/19

	41 تا 45 سال
	60
	2/19

	بیشتر از 46 سال 
	60
	2/19

	مجموع
	312
	100



نتایج جدول (4 -2) نشان می دهد سن 5/22 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش بین 31 تا 35 سال است.


[bookmark: _Toc147275489]شكل(4 -2): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب سن
[bookmark: _Toc147276456]جدول(4 -3): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب تحصیلات
	 شاخص های آماری
تحصیلات
	فراواني
	درصد فراواني 


	کارشناسی
	140
	9/44

	کارشناسی ارشد 
	112
	9/35

	دکتری
	60
	2/19

	مجموع
	312
	100



نتایج جدول (4 -3) نشان می دهد سابقه کاری 9/44 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش کارشناسی است.

[bookmark: _Toc147275490]شكل(4 -3): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب تحصیلات

[bookmark: _Toc147276457]جدول(4 -4): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب سابقه کاری
	
	فراواني
	درصد فراواني 


	بالای 26 سال 
	60
	2/19

	21 تا 25 سال
	110
	2/35

	16 تا 20سال
	54
	3/17

	11 تا 15 سال
	48
	4/15

	زیر 10 سال
	40
	8/12

	مجموع
	312
	100



نتایج جدول (4 -4) نشان می دهد سابقه کاری 2/35 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش بین 21 تا 25 سال است.

[bookmark: _Toc147276458]جدول(4 -4): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب سابقه کار

[bookmark: _Toc147275491]شكل(4 -4): توزيع فراواني گروه نمونه بر حسب سابقه کاری

-3-4 تجزیه و تحلیل مدل اندازه گیری پژوهش کمّی
پیش از وارد شدن به مرحله تجزیه وتحلیل داده ها لازم است آزمون هایی بر روی گویه ها و داده ها انجام پذیرد: 
[bookmark: _Toc147274477]4-3-1-تحلیل عاملی گویه های پرسشنامه 
پیش از انجام تحلیل های آماری لازم برای آزمون فرضیات پژوهش، نسبت به انجام تحلیل عاملی تأییدی، با هدف بررسی روایی سازه پرسشنامه و در صورت لزوم حذف برخی از گویه های کاهنده این روایی (گویه های با مقادیر اشتراک استخراجی کمتر از 4/0) اقدام شد. در این مرحله سؤال  این است که قیال پرسشنامه مورد نظر مفهوم مورد نظر را به درستی سنجیده است. برای این کار از تحلیل عاملی مرتبه او  با استفاده از نرم افزار AMOS استفاده شده است. در جدو ل 4-5 تجزیه و تحلیل مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش ارائه گردیده است. 
[bookmark: _Toc147276459]جدول 4-5- تجزیه و تحلیل مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش کمّی
	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	ردیف

	
	عوامل علی

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان احترام به نیازها و خواسته کارکنان مشهود است؟
	1

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان رابطه دوستانه مدیریت کارکنان مشهود است؟
	2

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان تمایل به گوش دادن به صدای کارکنان مشهود است؟
	3

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان به جایگاه کارکنان بیمارستان اهمیت داده می‌شود؟
	4

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان مدیران از شنیدن صدای کارکنان استقبال می‌کنند؟
	5

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان باز و صادقانه بودن کارکنان مشهود است؟
	6

	
	
	
	
	

	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	ردیف

	پدیده محوری

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان نظرخواهی از کارکنان وجود دارد؟
	7

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان اظهارنظر در مورد مسائل گوناگون وجود دارد؟
	8

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان مشارکت در تصمیم‌گیری‌ها دیده می‌شود؟
	9

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان ارائه نظرات کارکنان وجود دارد؟
	10

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان صحبت و گفت گو در مورد مسائل گوناگون وجود دارد؟
	11





	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	ردیف

	عوامل زمینه ای

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان تنوع نیروی کاردیده می‌شود؟
	12

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شود؟
	13

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان سبک رهبری مشارکتی وجود است؟
	14

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان هوش فرهنگی مشهود است؟
	15

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان همسویی اهداف کارکنان و مدیران مشهود است؟
	16

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان توانمندی مدیران وجود دارد؟
	17



	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	

	راهبردهای رسمی

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان بیان رسمی ایده‌ها و اهداف کاری  وجود دارد؟
	18

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان گفت‌وشنود با کارکنان وجود دارد؟
	19

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان برقراری جلسات گوناگون وجود دارد؟
	20

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان صندوق پیشنهاد‌ها وجود است؟
	21

	راهبردهای غیررسمی

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان تشکیل گروه‌های مجازی وجود دارد؟
	22

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان انتقاد سازنده مشهود است؟
	23

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان باز کردن کانال‌های ارتباطی پایین به بالا وجود دارد؟
	24

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان سیاست درهای باز وجود دارد؟
	25

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان مدیریت بر مبنای قدم زدن در اطراف وجود دارد؟
	26

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان جو انتقاد سازنده مشهود است؟
	27



	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	ردیف

	عوامل مداخله گر

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان نگرش نوین به فرهنگ جامعه وجود دارد؟
	28

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان کاهش عدم اطمینان مشهود است؟
	29

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حد این سازمان یادگیرنده است؟
	30




	نتیجه
	P value
	ضریب
استاندارد
	سؤالات پرسشنامه
	ردیف

	
	
	
	پیامدهای فردی

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان کاهش استرس مشهود است؟
	31

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان کارکنان انگیزش دارند؟
	32

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان رضایت شغلی وجود دارد؟
	33

	پیامدهای سازمانی

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان افزایش وفاداری وتهعد سازمانی وجود دارد؟
	34

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان از وقوع مشکلات سازمانی جلوگیری به عمل می‌آید؟
	35

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان بهبود محیط کار وجود دارد؟
	36

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان اعتمادسازی وجود دارد؟
	37

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان افزایش خلاقیت و نوآوری وجود دارد؟
	38

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان عملکرد بهتر مشهود است؟
	39

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان حفظ کارکنان شایسته مشهود است؟
	40

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان کشف مشکلات سازمانی وجود دارد؟
	41

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان اشتیاق شغلی وجود دارد؟
	42

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان بهینه کردن سیاست‌های سازمانی مشهود است؟
	43

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان بهبود اقدامات بیمارستان وجود دارد؟
	44

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان بهره‌گیری از قابلیت‌ها و دانش کارکنان بیمارستان وجود دارد؟
	45

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان شفافیت سازمانی مشهود است؟
	46

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان تسهیل گفتگو مشهود است؟
	47

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان افراد آگاهی دارند؟
	48

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان به ارزش‌ها اجتماعی توجه می شود؟
	49

	مناسب
	001/0
	
	تا چه حدی در این سازمان قابلیت‌های ذهنی توجه می شود؟
	50
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جدول  4-1 نشان داده است که از بین 50 گویه پرسشنامه، بار عاملی همه سؤالات در سطح اطمینان 95 درصد اختلاف معناداری با صفر دارد؛ بنابراین نتایج  به حذف گویه ای منجر نشد. بنابراین با توجه به این که تمامی بارهای عاملی بزرگتر از 4/0 بودند این پرسشنامه دارایی روایی از نوع همگرا است. 

[bookmark: _Toc147274478]-4-2-3- بررسی های لازم پیش از شروع تجزیه وتحلیل ها 
قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش، لازم است از صحت مدل های اندازه گیری شرایط علی، مقوله محوری، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، راهبردها و پیامدها که بر مبنای پژوهش کیفی طراحی شده است، اطمینان حاصل شود. در ادامه ،این مدل های اندازه گیری با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و نرم افزار AMOS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. فرآیند تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول [footnoteRef:178]و مرتبه دوم [footnoteRef:179]بر حسب تعداد سطوح باین متغیرهای مشاهده شده و متغیر پنهان برای تمامی 5 متغیر پنهان اصلی مدل  شامل شرایط  علی، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، راهبردها و پیامدها مطابق با گام های زیر اجرا شده است:  [178:  -first-Order Confirmatory Factor Model ]  [179:  -second-Order Confirmatory Factor Model ] 

[bookmark: _Toc147274479]4-3-2-1-- بررسی کفایت نمونه آماری 
اولین گام برای شروع هر تحلیل عاملی، بررسی کفایت نمونه آماری مورد مطالعه است .بدین منظور از آزمون [footnoteRef:180]KMO و آزمون کروی بودن بارتلت [footnoteRef:181]استفاده شد . چنانچه مقادیر آماره KMO بیش از 70 درصد بود و یا مقدار خی دو بهنجار (خی دو تقسیم بر درجه آزادی) در آزمون بارتلت از 5 کوچکتر باشد، داده های برای انجام آزمون کفایت می کند. نتیجه این شاخص ها برای متغیرهای اصلی مدل  در جدول 4-2 ارائه شده است:  [180:  -kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ]  [181:  - bartlett's Test of Sphericity ] 

[bookmark: _Toc147276460]جدول 4-2- کفایت نمونه آماری مورد مطالعه برای اندازه گیری متغیرهای پژوهش
	نتیجه گیری 
	خی دو بهنجار 
	درجه آزادی
	خی دو
	شاخص KMO 
	متغیرهای پژوهش 

	حجم نمونه آماری کفایت میکند. 
	48/48
	55
	454/2666
	752/0
	شرایط علی 

	حجم نمونه آماری کفایت میکند.
	75/33
	20
	568/674
	853/0
	پدیده محوری

	حجم نمونه آماری کفایت میکند. 
	91/84
	3
	725/254
	637/0
	شرایط مداخله گر

	حجم نمونه آماری کفایت میکند. 
	18/53
	15
	687/797
	758/0
	شرایط زمینه ای

	حجم نمونه آماری کفایت میکند. 
	97/59
	45
	772/2698
	876/0
	راهبردها 

	حجم نمونه آماری کفایت میکند. 
	32/35
	190
	820/6710
	805/0
	پیامدها 


 
نتایج جدول 4-2 نشان می دهد با توجه به مقادیر به دست آمده برای خی دو بهنجار برای شرایط علی (48/48)، پدیده محوری (75/33)، شرایط مداخله گر (91/84)، شرایط زمینه ای (18/53)، راهبردها (97/59) و پیامدها (32/35) که همگی معنی دار هستند (01/0>p). هم چنین مقدار شاخص KMO برای کلیه متغیرها از 5/0 بیشتر است. لذا نمونه حاضر از لحاظ حجم کفایت لازم را دارد.
[bookmark: _Toc147274480]4-3-2-2= محاسبه نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره 
با توجه به اینکه روش برآورد در این پژوهش، حداکثر درستنمایی [footnoteRef:182]انتخاب  گردیده بود، لذا قبل از هر گونه اظهارنظر در مورد برآوردهای مدل  از آزمون نرمال  بودن تک متغیره و چندمتغیره [footnoteRef:183]استفاده شده است .برای آزمون نرمال  بودن تک متغیره از شاخص کجی یا چولگی و شاخص کشیدگی استفاده شده است. در صورتی که قدرمطلق نسبت های بحرانی این شاخصها کوچکتر از 58/2 باشد داده ها از بعد تک متغیره نرمال هستند. همچنین برای بررسی نرمال  بودن چندمتغیره از ضریب مردیا [footnoteRef:184]استفاده شد که قدرمطلق نسبت آن نیز باید کوچکتر از 58/2 باشد تا داده ها از بعد چندمتغیره نیز نرمال  باشند.  [182:  -maximum Likelihood (ML) ]  [183:  -multivariate Normality ]  [184:  -mardia's Coefficient ] 

نتیجه این آزمون ها برای متغیرهای اصلی مدل  در جدول  4-3 ارائه شده است: 
[bookmark: _Toc147276461]جدول 4-3- نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره داده ها برای اندازه گیری متغیرهای پژوهش
	نتیجه گیری 
چندمتغیره 
	ضریب مردیا 
	نتیجه گیری 
تکمتغیره 
	شاخص کشیدگی 
	شاخص چولگی 
	متغیرهای پژوهش 

	نرمال بودن
	021/1
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	شرایط علی 

	نرمال بودن
	057/0
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	پدیده محوری

	نرمال بودن
	142/0
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	شرایط زمینه ای 

	نرمال بودن
	885/0
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	شرایط مداخله گر 

	نرمال بودن
	025/1
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	راهبردها 

	نرمال بودن
	115/1
	نرمال بودن
	همه موارد نرمال
	همه موارد نرمال
	پیامدها 


 
نتایج  نرمال  بودن نشان داد که در سطح اطمینان 95 درصد داده ها دارای اندازه گیری همه متغیرهای پژوهش نرمال هستند. در این شرایط هیچ یک از داده ها حذف نشدند. 
[bookmark: _Toc147274481]4-3-2-3-مدل سازی تحلیل عاملی برای مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش 
برای اجرای تحلیل عاملی ابتدا مدل  طراحی و برازش آن بررسی شده است. سپس  بر اساس الگوی نظری و احتمال  همبستگی های بین متغیرهای مشاهده شده و به عبارت در نظر گرفتن کوواریانس  بین واریانس های خطای متغیرهای اندازه گیری در این مدل  به اصلاح شاخص های برازش مدل  پرداخته شده است. در ادامه مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش ارائه شده اند. 
[bookmark: _Toc147274482]4-3-2-4- مدل سازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری شرایط علّی 
شرایط علی یا همان (CC) توسط با 6 سؤال ارزیابی شد. مدل  اندازه گیری اصلاح شده شرایط علی در شکل 4-1 ارائه شده است: 
[image: ]

[bookmark: _Toc147275492]شکل 4-1- مدل اندازه گیری اصلاح شده شرایط علّی
در این مدل  همبستگی اجزای خطا بین متغیرهای مشاهده شده از لحاظ  نظری قابل قبول  است. این سؤالات مربوط به عوامل علی است. همبستگیهای بین خطاها در این مدل  نشان داد که خصوصیات در هر لایه  همبستگی قابل قبولی با یکدیگر دارند و در نتیجه بین متغیرهای خطای آنها نیز همبستگی وجود خواهد داشت. به عبارتی دیگر در لایه  Q4 با لایه Q6 با یکدیگر همبستگی دارند. خطاهای اندازه گیری e12  و e14 در سطح اطمینان 95 درصد با یکدیگر همبستگی دارند. معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل  اصلاح شده اندازه گیری شرایط علی در جدول  4-4 ارائه شده است: 

[bookmark: _Toc147276462]جدول 4-4- معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری شرایط علّی
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value)
	برآورد استاندارد
	 پارامترها

	 
	001/0
	621/0
	 Q1
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	963/0
	 Q2
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	938/0
	 Q3
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	552/0
	 Q4
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	521/0
	 Q5
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	604/0
	 Q6
	<--- 
	CC

	 
	001/0
	532/0
	e14 
	<--> 
	e12 



نتایج جدول 4-4 حاکی از آن است که در بخش عوامل فردی بالاترین اثر مربوط به عامل تا چه حدی در این سازمان رابطه دوستانه مدیریت کارکنان مشهود است؟و پایین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان مدیران از شنیدن صدای کارکنان استقبال می‌کنند می باشد ؟ 
[bookmark: _Toc147274483]4-3-2-5- مدل سازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری پدیده محوری 
پدیده محوری یا همان (CP) توسط با 5 سؤال ارزیابی شد. مدل  اندازه گیری اصلاح شده پدیده محوری در شکل 4-1 ارائه شده است: 
[image: ]

[bookmark: _Toc147275493]شکل 4-1- مدل اندازه گیری اصلاح شده پدیده محوری

در این مدل  همبستگی اجزای خطا بین متغیرهای مشاهده نشده است. این سؤالات مربوط به پدیده محوری است. معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل  اصلاح شده اندازه گیری پدیده محوری در جدول  4-4 ارائه شده است: 

[bookmark: _Toc147276463]جدول 4-4- معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری شرایط علّی
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value)
	برآورد استاندارد
	 پارامترها

	 
	001/0
	522/0
	 Q7
	<--- 
	CP

	 
	001/0
	384/0
	 Q8
	<--- 
	CP

	 
	001/0
	781/0
	 Q9
	<--- 
	CP

	 
	001/0
	879/0
	 Q10
	<--- 
	CP

	 
	001/0
	592/0
	 Q11
	<--- 
	CP



نتایج جدول 4-4 حاکی از آن است که در بخش پدیده محوری بالاترین اثر مربوط به عامل تا چه حدی در این سازمان ارائه نظرات کارکنان وجود دارد؟و پایین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان اظهارنظر در مورد مسائل گوناگون وجود دارد می باشد ؟ 

[bookmark: _Toc147274484]4-3-2-6- مدلسازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری شرایط مداخله گر 
شرایط مداخله گر (IC)  توسط 1 سازه با 3 سؤال  ارزیابی شدند. مدل  اندازه گیری اصلاح شده شرایط مداخله گر در شکل 4-4 ارائه شده است: 

[image: ]
[bookmark: _Toc147275494]شکل 4-14- مدل اندازه گیری اصلاح شده شرایط مداخله گر
 
معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل  اصلاح شده اندازه گیری شرایط مداخله گر در جدول  4-7 ارائه شده است: 
 
 
[bookmark: _Toc147276464]جدول 4-7- معناداری بار عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری شرایط مداخله گر
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value) 
	برآورد استاندارد  

	
	 پارامترها

	 
	001/0
	902/0
	Q28 
	<--- 
	IC 

	 
	001/0
	603/0
	Q29 
	<--- 
	IC 

	 
	001/0
	573/0
	Q30 
	<--- 
	IC 



با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
 در بخش عوامل مداخله گر بالانرین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان نگرش نوین به فرهنگ جامعه وجود دارد؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حد این سازمان یادگیرنده است است ؟ 

[bookmark: _Toc147274485]4-3-2-7- مدل سازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری شرایط زمینه ای 
شرایط زمینه ای توسط 1 سازه با 6 سؤال ارزیابی شد .مدل  اندازه گیری اصلاح شده شرایط زمینه ای در شکل 4-3 ارائه شده است: 
[image: ]
[bookmark: _Toc147275495]شکل 4-3- مدل اندازه  گیری اصلاح شده شرایط زمینه ای
 
در این مدل  اجزای خطای 2 و 4 با یکدیگر همبستگی معناداری داشتند که این همبستگی از بعد نظری قابل قبول  است. به عبارت دیگر تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شود؟Q13 با تا چه حدی در این سازمان هوش فرهنگی مشهود است؟   Q15 همبسته هستند. لذا همبستگی اجزای خطای این دو متغیر نیز با یکدیگر از لحاظ  نظری منطقی به نظر می رسد. معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل  اصلاح شده اندازه گیری شرایط زمینه ای در جدول  6-4 ارائه شده است: 
[bookmark: _Toc147276465]جدول 4-6- معناداری بار عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری شرایط زمینه ای
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value)
	برآورد استاندارد  

	
	 پارامترها

	 
	001/0
	
	Q12 
	<--- 
	CO 

	 
	001/0
	
	Q13 
	<--- 
	CO 

	 
	001/0
	
	Q14 
	<--- 
	CO 

	 
	001/0
	
	Q15 
	<--- 
	CO

	 
	001/0
	
	Q16
	<--- 
	CO

	 
	001/0
	
	Q17 
	<--- 
	CO

	 
	001/0
	
	e4 
	<--> 
	e2 


 
با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
در بخش شرایط زمینه ای بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان سبک رهبری مشارکتی وجود است؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شود؟است
[bookmark: _Toc147274486]4-3-2-8- مدل سازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری راهبردها 
راهبردها یا ( Str) توسط 2 سازه اصلی راهبردهای رسمی (Str1)، راهبردهای غیررسمی (Str2) با 10 سؤال  ارزیابی شدند. مدل  اندازه گیری اصلاح شده راهبردها در شکل 4-5 ارائه شده است: 

[image: ]

[bookmark: _Toc147275496]شکل 4-15- مدل اندازه گیری اصلاح شده راهبردها
در این مدل  اندازه گیری نیز اجزای خطای متغیرهای مشاهده شده 3 و 10 با یکدیگر همبستگی دارند. از لحاظ  نظری در تا چه حدی در این سازمان گفت‌وشنود با کارکنان وجود دارد؟Q19 با تا چه حدی در این سازمان جو انتقاد سازنده مشهود است؟ Q27 در ارتباط باشند. بنابراین همبستگی اجزای خطای این دو متغیر نیز می تواند از لحاظ  نظری صحیح باشد. معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل  اصلاح شده اندازه گیری راهبردها در جدول  4-8 ارائه شده است: 
[bookmark: _Toc147276466]جدول 4-8- معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری راهبردها
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value) 
	برآورد استاندارد  

	
	 پارامترها

	 
	001/0
	770/0
	Str1 
	 <---
	Str 

	 
	001/0
	890/0
	Str2 
	 <---
	Str 

	 
	001/0
	572/0
	Q18 
	 <---
	Str1 

	 
	001/0
	671/0
	Q19 
	 <---
	Str1 

	 
	001/0
	691/0
	Q20
	 <---
	Str1 

	 
	001/0
	861/0
	Q21 
	 <---
	Str1 

	 
	001/0
	760/0
	Q22 
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	802/0
	Q23 
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	536/0
	Q24 
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	822/0
	Q25
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	890/0
	Q26 
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	761/0
	Q27 
	 <---
	Str2 

	 
	001/0
	217/0-
	e10 
	<--> 
	e3 


 
با توجه به نتای  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
 در بخش راهبردها ی رسمیبالاترین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان صندوق پیشنهاد‌ها وجود است؟و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان بیان رسمی ایده‌ها و اهداف کاری  وجود دارد؟است. در بخش راهبردهای غیررسمیبالاترین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان مدیریت بر مبنای قدم زدن در اطراف وجود دارد؟و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان باز کردن کانال‌های ارتباطی پایین به بالا وجود دارد؟است

[bookmark: _Toc147274487]4-3-2-8- مدل سازی تحلیل عاملی مدل اندازه گیری پیامدها 
پیامدهای صدای کارکنان بیمارستان( CS) توسط 2 سازه پیامدهای فردی (CS1)، پیامدهای سازمانی (CS2) با 20 سؤال  ارزیابی شد. مدل  اندازه گیری اصلاح شده پیامدها در شکل 4-6 ارائه شده است: 

[bookmark: _Toc147275497][image: ]شکل 4-6- مدل اندازه گیری اصلاح شده پیامدها
معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مد  اصلاح شده اندازه گیری پیامدها در جدو 4-9 ارائه شده است: 
جدول 4-9- معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل اندازه گیری پیامدها
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value) 
	برآورد استاندارد  

	 پارامترها

	 
	001/0
	843/0
	Cs1 
	<--- 
	Cs 

	 
	001/0
	924/0
	Cs2 
	<--- 
	Cs 

	 
	001/0
	752/0
	Q31 
	<--- 
	Cs1 

	 
	001/0
	759/0
	Q32 
	<--- 
	Cs1 

	 
	001/0
	670/0
	Q33 
	<--- 
	Cs1 

	 
	001/0
	879/0
	Q34 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	604/0
	Q35 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	538/0
	Q36 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	729/0
	Q37 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	813/0
	Q38 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	540/0
	Q39 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	742/0
	Q40 
	<--- 
	Cs2 

	 
	001/0
	423/0
	Q41 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	794/0
	Q42
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	787/0
	Q43 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	469/0
	Q44 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	739/0
	Q45
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	440/0
	Q46 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	660/0
	Q47 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	434/0
	Q48 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	683/0
	Q49 
	<--- 
	Cs2

	 
	001/0
	574/0
	Q50 
	<--- 
	Cs2



[bookmark: _Hlk146922553]با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
در بخش پیامدهای فردی  بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان کارکنان انگیزش دارند؟و کمترین اثر تا چه حدی در این سازمان رضایت شغلی وجود دارد؟است. در بخش پیامدهای سازمانی  بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان افزایش وفاداری وتهعد سازمانی وجود دارد؟و کمترین اثر تا چه حدی در این سازمان کشف مشکلات سازمانی وجود دارد؟است.

[bookmark: _Toc147274488]4-3-2-8- برازش مدل های اندازه گیری متغیرهای اصلی پژوهش 
برای برازش کلی مدل های اندازه گیری متغیرهای اصلی پژوهش از سه دسته شاخص برازش مطلق[footnoteRef:185]، تطبیقی [footnoteRef:186]و مقتصد [footnoteRef:187]استفاده شد. در جدول  4-10 مهم ترین شاخص های برازش مدل  ارائه شده است.  [185:  .absolute Fit Indices ]  [186:  .comparative Fit Indices ]  [187:  .parsimonious Fit Indices ] 



 
[bookmark: _Toc147276467]جدول4-10- شاخص های برازش مدل های اصلاح شده اندازه گیری متغیرهای پژوهش
	شاخصهای مقتصد
	شاخصهای تطبیقی
	شاخصهای مطلق
	متغیرهای پژوهش 

	CMIN/DF[footnoteRef:188] >5  [188: . root Mean Squared Residual (RMR)] 

	RMSEA[footnoteRef:189] >0/1  [189: . goodness of Fit Index (GFI)] 

	TLI[footnoteRef:190] <0/9  [190: . comparative Fit Index (CFI)] 

	CFI[footnoteRef:191] <0/9  [191:  .tuker-Lewis Index (TLI)] 

	GFI[footnoteRef:192]≈ 1  [192: . root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA)] 

	RMR[footnoteRef:193]≈ 0  [193: 6. normed Chi-Square (CMIN/DF)] 

	

	019/3
	077/0
	950/0
	918/0
	930/0
	087/0
	شرایط 
علی 

	151/1
	061/0
	953/0
	932/0
	974/0
	065/0
	پدیده محوری

	871/1
	068/0
	893/0
	890/0
	922/0
	056/0
	شرایط 
زمینه ای 

	-
	001/0
	1
	1
	1
	001/0
	شرایط مداخله گر 

	805/1
	059/0
	918/0
	893/0
	950/0
	071/0
	راهبردها 

	028/1
	061/0
	814/0
	868/0
	881/0
	092/0
	پیامدها 


 
 
لذا مدل های اندازه گیری اصلاح شده متغیرهای پژوهش از دیدگاه هر سه دسته شاخص برازش در وضعیت مطلوبی قرار داشته است. 
 
[bookmark: _Toc147274489]4-4-تجزیه و تحلیل مدل معادله ساختاری پژوهش 
در مرحله دوم پس از تأیید مدل های اندازه گیری به آزمون مجموعه روابط متغیرهای پنهان پرداخته می شود که در چهارچوب مدل مفهومی پژوهش تعریف شده اند. این هدف در مدل سازی معادلات ساختاری با طراحی مدل  ساختاری اجرا می شود .در این مدل  شرایط علی یا همان ) CC ( منجر به انتخاب پدیده محوری (CP) و پدیده محوری منجر به انتخاب استراتژی های صدای کارکنان بیمارستان ( Str) می شود که به پیامدهایی در حوزه های مختلف می انجامد (Cs). در این میان شرایط زمینه ای صدای کارکنان بیمارستان (CO) و شرایط مداخله گر آن( IC) نیز بر انتخاب  استراتژی نهایی برای کارفرما و نیروی کار تأثیرگذار هستند. نتایج  حاصل از طراحی این مدل  در شکل 4-7 ارائه شده است. 
[image: ]
[bookmark: _Toc147275498][bookmark: _Toc147276468]شکل 4-7- مدل معادله ساختاری الگوی صدای کارکنان بیمارستان

در این مدل  هیچ یک از خطاها با هم در ارتباط نیستند. معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مد  ساختاری پژوهش در جدول 4-11 ارائه شده است:
[bookmark: _Toc147276469]جدول 4-11- معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل ساختاری پژوهش
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value) 
	برآورد استاندارد  

	 پارامترها

	 
	001/0
	792/0
	Str1 
	 <---
	Str 

	 
	001/0
	893/0
	Str2 
	 <---
	Str 

	 
	001/0
	880/0
	Cs1 
	 <---
	Cs 

	 
	001/0
	976/0
	Cs2 
	 <---
	Cs 



با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. برازش کلی مدل  ساختاری پژوهش نیز در جدول  4-12 ارائه شده است. 
 
[bookmark: _Toc147276470]جدول 4-12- شاخص های برازش مدل های ساختاری پژوهش
	شاخص های مقتصد 
	شاخص های تطبیقی 
	شاخص های مطلق 
	مدل پژوهش 

	CMIN/DF >5 
	RMSEA >0/08 
	TLI <0/9 
	CFI <0/9 
	GFI≈ 1 
	RMR≈ 0 
	

	723/3
	044/0
	 926/0
	907/0
	952/0
	039/0
	مدل ساختاری 


 
لذا مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش از دیدگاه هر سه دسته شاخص برازش در وضعیت مطلوبی قرار داشته است و برازندگی مدل  نهایی پژوهش در سطح اطمینان 95 درصد مورد تأیید است. 
 
[bookmark: _Toc147274490]4-5- استنباط های مربوط به آزمون فرضیه های پژوهش 
با توجه به تجزیه و تحلیل های انجام شده و نتایج  به دست آمده، نتایج  آزمون فرضیه های پژوهش به شرح زیر است: 

[bookmark: _Toc147276471]جدول 4-11- بررسی رد یا تایید فرضیه های پژوهش
	نتیجه 
آزمون 
	سطح معناداری (P-value) 
	برآورد استاندارد  

	 پارامترها

	 
	001/0
	781/0
	CC2
	<--- 
	CC1 

	 
	001/0
	534/0
	Str 
	<--- 
	CC2

	 
	005/0
	269/0
	Str 
	<--- 
	CO 

	 
	004/0
	302/0
	Str 
	<--- 
	IC 

	 
	001/0
	989/0
	Cs 
	 <---
	Str 



با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. برازش کلی مدل  ساختاری پژوهش نیز در جدول  4-12 ارائه شده است. 

[bookmark: _Hlk146922683]فرضیه 1: شرایط علی بر پدیده محوری صدای کارکنان بیمارستان موثر است.
 شرایط علی با ضریب تاثیر 78/. در سطح اطمینان 95 درصد بر پدیده اصلی است. بنابراین فرضیه اول  مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 2: پدیده محوری بر راهبردهای عمل/ تعامل اثر دارد.
پدیده محوری با ضریب تأثیر 53/0 در سطح اطمینان 95 درصد بر انتخاب راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیرگذار است. بنابراین فرضیه دوم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 3: عوامل زمینه‌ای بر راهبردهای عمل/ تعامل اثر دارد.
عوامل زمینه ای با ضریب تأثیر 27/0 در سطح اطمینان 95 درصد بر انتخاب راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیرگذار است. بنابراین فرضیه سوم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 4: شرایط مداخله‌گر  بر راهبردهای عمل/ تعامل مؤثر است.
شرایط مداخله گر  با ضریب تأثیر 30/0 در سطح اطمینان 95 درصد بر انتخاب راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان اثر دارد. بنابراین فرضیه چهارم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 5:  راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان بر پیامدها (پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی) تأثیرگذار است.
راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان با ضریب تأثیر 99/0 در سطح اطمینان 95 درصد بر پیامدهای صدای کارکنان بیمارستان اثر دارد. بنابراین فرضیه پنجم مورد تأیید قرار گرفت. 
یافته های حاصل از آزمون فرضیات این پژوهش از دیدگاه کارکنان نشان داد که عوامل فردی، سازمانی  به عنوان عوامل علی بر ایجاد تجربه صدای کارکنان بیمارستان تأثیر معنادار داشته و تجربیات حاصل از ادراک صدای کارکنان بیمارستان، عوامل زمینه ای و عوامل مداخله گر بر راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیر معناداری دارند .نتایج  دلالت بر آن دارد که پیامدهای صدای کارکنان بیمارستان در سطوح پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی اتفاق میافتد. 
[bookmark: _Toc147274491]4-5- یافته های جانبی پژوهش 
در این پژوهش علاوه بر آزمون فرضیه ها ،سطح متغیرهای اصلی آن نیز تعیین شده است. 
[bookmark: _Toc147274492]4-5-1- تعیین سطح متغیرهای اصلی پژوهش 
برای تعیین سطح هر یک از متغیرهای اصلی پژوهش از دیدگاه کارکنان بیمارستان از آزمون مقایسه میانگین ها بر مبنای فرضیه های زیر استفاده شده است: 
 	فرمول 4-1- آزمون فرضیه مقایسه میانگینها 	 
 	  
نتایج  این آزمون در جدول  4-13 ارائه شده است. 		
 
[bookmark: _Toc147276472]جدول 4-13- نتایج آزمون مقایسه میانگین ها متغیرهای اصلی پژوهش
	فاصله اطمینان 
	مقدار 
احتمال 
	آماره 
آزمون 
	انحراف معیار 
	میانگین 
	 

	حد پایین 
	حد پایین 
	
	
	
	
	

	410/0
	322/0
	001/0
	224/7
	87/0
	33/3
	عوامل فردی 

	218/0
	129/0
	004/0
	872/2
	88/0
	13/3
	عوامل سازمانی 

	309/0
	225/0
	001/0
	345/5
	82/0
	23/3
	عوامل علی

	413/0
	322/0
	001/0
	989/6
	90/0
	33/3
	عوامل زمینه ای 

	503/0
	401/0
	001/0
	690/7
	02/1
	41/3
	راهبردهای رسمی

	481/0
	369/0
	001/0
	508/6
	11/1
	37/3
	راهبردهای غیررسمی

	128/0
	019/0-
	724/0
	353/0
	08/1
	02/3
	راهبردها

	297/0
	194/0
	001/0
	725/3-
	02/1
	20/3
	عوامل مداخله گر

	042/0
	069/0-
	456/0
	746/0-
	11/1
	96/2
	پیامدهای فردی  

	327/0
	235/0
	001/0
	045/5
	91/0
	24/3
	پیامدهای سازمانی

	195/0
	096/0-
	055/0
	925/1
	98/0
	10/3
	پیامدها



نتایج حاصل از این آزمون نشان داد که از دیدگاه کارکنان بیمارستان کلیه متغیرهای این پژوهش با اطمینان 95 درصد بالاتر از سطح متوسط قرار دارند. 
 

[bookmark: _Hlk146829927]

















[bookmark: _Toc147274493][bookmark: _Toc147275499]فصل پنجم
بحث، نتیجه‌گیری و ارائه پیشنهاد







[bookmark: _Toc147274494]مقدمه
نتیجه‌گیری یکی از قسمت‌های مهم هر پژوهش هست. در واقع پژوهشگر در این فصل درصدد است تا نتایج حاصل از تجزیه‌وتحلیل داده‌ها در فصل چهارم را موردتوجه قرار داده و از این طریق با کسب نتایج روشن به ارائه راهکارها و پشنهادات مهم و ارزنده بپردازد. لذا در این فصل نتایج به دست آمده از تحلیل داده‌های گردآوری‌شده مورد تفسیر قرار می‌گیرد و بار پایه نتایج حاصل‌شده، پیشنهادهای کاربردی ارائه می‌شود. همچنین بر مبنای اطلاعات به دست آماده در طاول تحقیق و بیان محدودیت ها، پیشنهاداتی برای انجام تحقیقاتی در حوزه پژوهش حاضر ارائه می گردد. در این فصل اطلاعاتی که به‌وسیله تحلیل داده‌های حاصل‌شده در فصل چهارم به دست آمده است تفسیر و نتیجه‌گیری شده و نهایتاً به ارائه پیشنهادانی برای بهبود الگوی صدای سازمانی و نیز پیشنهاداتی برای پژوهش‌های آتی و بیان محدودیت‌های تحقیق پرداخته خواهد شد.

















[bookmark: _Toc147274495]5-1- خلاصه یافته های پژوهش
 امروزه کارکنان از توانایی زیادی برخوردار هستند و مدیران باید به این موردتوجه داشته باشند کاه خودشان به‌تنهایی نمی‌توانند سازمان را در راستای اهدافش هدایت کنند و نیازمند کارکنان هستند. برخی از کارکنان از دانش و آگاهی زیادی برخوردار هستند که رسیدن به موفقیت سازمانی در گرو مشارکت و هم فکری آنها می باشد. مشارکت یا صدای کارکنان یکی از عناصر مهم در حوزة روابط کار و سیستم های کاری عملکرد بالا است. نتایج پژوهش ها نشان می دهد وقتی سرپرستان یا مدیران در تصمیم گیری های خود از زیردستان نظرخواهی می کنند و به خواسته ها یا نیازهای شان احترام می گذارند، در کارکنان انگیزه ایجاد می شود و نگرش و رفتار آنها بهبود می یابد. به طور کلی فرض اصلی این تحقیق بر پایه این موضوع است که مدیران و کارکنان باید توان تعامل با یک دیگر را داشته باشند. از این رو چهارچوب اصلی فصل های این پژوهش در راستای روشن سازی این موضوع است.
 بدین صورت که در فصل اول بیان مسائله پژوهش، ضرورت و اهمیت پژوهش، سؤال‌ها و اهداف پژوهش، قلمرو پژوهش و در نهایت تعاریف واژه‌های کلیدی پژوهش و کلیات مربوط به این پژوهش تشریح گردیده است.
فصل دوم پژوهش به ترتیب از مفاهیم مربوط به صدای سازمان، عوامل مؤثر بار آن مانند ارتباطات، اعتماد سازمانی و نفوذ، پژوهش‌های پیشین فارسی و لاتین تشکیل‌شده است.
در فصل سوم، روش پژوهش مورد توجّه قرارگرفته است. جامعه آماری پژوهش، نمونه آماری و شیوه نمونه گیری، روش و ابزار گردآوری داده ها، اجزاء ابزار اندازه‌گیری و نیز روایی و پایایی آن به تفصیل در دو بخش کیفی و کمی شرح داده‌شده است.
در فصل چهارم در دو بخش کیفی و کمی به‌طور جداگانه ضمن گردآوری، استخراج و دسته بندی داده‌های حاصل از مصاحبه، پرسشنامه و استفاده از جدول فراوانی برای توصیف داده‌ها، مدل مفهومی پژوهش با کمک نرم‌افزارهای AMOS مورد آزمون و بررسی قرارگرفته است. در فصل حاضر نیز نتایج و یافته‌های حاصل از آزمون مدل و سؤال‌های پژوهش موردبحث قرارگرفته‌اند. پس‌ازآن به ارائه پیشنهادانی برای پژوهشگران آینده و مدیران شرکت‌های مربوطه و دیگر سازمان‌ها پرداخته و درنهایت به محدودیت‌های پژوهش اشاره‌شده است.
[bookmark: _Toc147274496]5-2-بحث و نتیجه گیری
نخستین مسأله در ارائه الگوی صدای کارکنان، بررسی شرایط علّی تأثیرگذار بر این پدیده است. بر مبنای یافته های پژوهش حاضر، ویژگی های فردی و ویژگی های سازمانی فاکتورهایی هستند که بر صدای کارکنان تأثیرگذارند. این شرایط علّی با تأثیر گذاشتن بر مقوله اصلی، یعنی صدای کارکنان عمل میکنند. همچنین صدای کارکنان راهبردها و مکانیزم ها را تحت تأثیر قرار می دهد. این تاثیر یک سری عوامل به عنوان عوامل مداخله گر را به همراه دارد. این عوامل در قالب عوامل محیطی می باشد. راهبرد متاثر از این عوامل شامل که فرهنگ جامعه، محیط با عدم اطمینان زیاد، سازمان یادگیرنده می باشد. این راهبرد تنها در سایه شرایط زمینه ای اتفاق خواهد افتاداز جمله مهمترین عوامل زمینه ای تنوع نیروی کار، میزان بلوغ کارکنان، سبک رهبری مشارکتی، هوش فرهنگی، همسویی اهداف کارکنان و مدیران، توانمندی مدیران در این پژوهش می باشند. البتّه اینکه پدیده صدای کارکنانچه پیامدهایی به دنبال خواهد داشت خود نکته ای در خور اهمیّت است که در این پژوهش در قالب پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی به آن اشاره شده است.
[bookmark: _Toc147274497]
5-2-5- نتایج بخش کیفی
در بخش کیفی برای شناسایی مؤلفه های محوری و طراحی الگوی صدای کارکنان از مصاحبه با 17 نفر از صاحب نظران دانشگاهی، مدیران و کادر پزشکی، بهداشتی و پرستاری بیمارستان آموزشی الزهرا عراق به عنوان جامعه نظری تحقیق انتخاب شد. در این مصاحبه ها مؤلفه های الگوی صدای کارکنان در قالب شش مؤلفه اصلی شامل مقوله محوری، عوامل علّی، راهبردها، عوامل زمینه ای، عوامل مداخله گر و پیامدها دسته بندی شدند. در پژوهش حاضر 9 کد اصلی، 55 کد فرعی حاصل شد. در این بخش، اجزای مدل مفهومی که بر اساس تحقیق کیفی به دست آمده و مورد بررسی قرار می گردد که شش هدف فرعی مربوط به هدف اول تحقیق را شامل می شود.
[bookmark: _Toc147274498]1-1-2-5-نتیجه گیری بر اساس سوال اصلی پژوهش الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا، کدام است؟
مدل الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا براساس مصاحبه های انجام شده، دارای شش مؤلفه اصلی شامل مقوله محوری، عوامل علّی، راهبردها، عوامل زمینه ای، عوامل مداخله گر و پیامدهاست. ارتباط بین اجزاء مدل به صورت استراتژیک و هماهنگ با سایر ابعاد طراحی شده است و چون هیچ تحقیقی به این صورت به موضوع الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا، نپرداخته است لذا مدل این پژوهش برگرفته از یافته های پژوهش حاضر و به نوعی محقّ ساخته است و حائز نوآوری است. این مدل با نرم افزار AMOS مورد آزمون قرار گرفت. مدل های اندازه گیری متغیرهای پژوهش از دیدگاه هر سه دسته شاخص برازش در وضعیت مطلوبی قرار داشته است و برازندگی مدل نهایی پژوهش در سطح اطمینان 95 درصد مورد تأیید است.

[bookmark: _Toc147274499]5-2-1-2- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی اول (شرایط علی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا چیست؟(
شرایط علی، رویدادهایی است که موقعیت ها، مباحث و مسائل مرتبط با پدیده را خلق می کنند و تا حدی تشریح می کنند که چرا و چگونه، افراد و گروه ها به این پدیاده مبادرت می ورزند. در واقع، منظور از شرایط علی، رویدادها یا اتفاقاتی هستند که بر این پدیده تأثیر می گذارند و منجر به بروز آن می شوند. بر این اساس، از مطالب بیان شده توسط مصاحبه شوندگان در مرحله اول تحقیق شرایط على الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرامورد استنتاج قرار گرفت. در مرحله کدگذاری باز که تحلیل ها مبتنی بر تجزیه و تحلیل جمله به جمله مصاحبه ها بود، 6 کد نهاایی در قالب دو مقوله محاوری استخراج گردید. در ادامه مفاهیم مرتبط با شرایط على تأثیرگذار بر الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا طباق دسته بندی صورت گرفته توضیح داده می شود.
1-ویژگی های فردی: مفهوم ویژگی های فردی: به عنوان یکی از شرایط علی تااثیر گذار بر الگوی صدای کارکنان، شامل چهار کد "احترام به نیازها وخواسته کارکنان، رابطه دوستانه مدیریت کارکنان، تمابل به گوش دادن به کارکنان و کارکنان دانشی" می باشد. این ویژگی ها موجب الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرامی شوند.
2-ویژگی های سازمانی: مفهوم ویژگی های سازمانی به عنوان یکی دیگر از شرایط على تأثیرگذار الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا، شامل دو کد "استقبال مدیران از شنیدن صدای کارکنان، باز وصادقانه بودن سازمان "می باشد. این ویژگی ها نیز موجب الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرامی شوند.
بارعاملی در حقیقت یک ضریب همبستگی بین متغیرهای مکنون و آشکار در مدل اندازه گیری است که با Value T یا Value P، محاسبه می شود. در این مدل همبستگی اجزای خطا بین متغیرهای مشاهده شده از لحاظ نظری قابل قبول است. این سؤالات مربوط به عوامل علی است. همبستگی های بین خطاها در این مدل نشان داد که خصوصیات در هر لایه همبستگی قابل قبولی با یکدیگر دارند و در نتیجه بین متغیرهای خطای آنها نیز همبستگی وجود خواهد داشت. به عبارتی دیگر در لایه Q4 با لایه Q6 با یکدیگر همبستگی دارند. خطاهای اندازه گیری e12 و e14 در سطح اطمینان 95 درصد با یکدیگر همبستگی دارند نتایج حاکی از آن است که در بخش عوامل فردی بالاترین اثر مربوط به عامل تا چه حدی در این سازمان رابطه دوستانه مدیریت کارکنان مشهود است؟ و پایین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان مدیران از شنیدن صدای کارکنان استقبال می‌کنند می باشد؟
[bookmark: _Toc147274500]5-2-1-3- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی دوم (پدیده محوری صدای کارکنان و ابعاد آن چیست؟)
چون هدف اصلی این تحقی، طراحی مدل صدای کارکنان بوده است؛ پدیده اصلی مورد مطالعه، تعریف پدیده الگوی صدای کارکنان و ابعاد آن در نظر گرفته شده است. از مطالب بیان شده توسط مصاحبه شوندگان در مرحله اول تحقی پدیده صدای کارکنان مورد استنتاج قرار گرفت. در مرحله کدگذاری باز و با تجزیه و تحلیل دقیق مصاحبه ها، 5 کد نهایی برای پدیده محوری استخراج گردید که بر اساس تجزیه و تحلیل مرحله بعد یعنی کدگذاری محوری، این کدها در قالب یک مقوله دسته بندی شدند. در این بخش یافته های تحقی در مورد الگوی صدای کارکنان طب دسته بندی صورت گرفته توضیح داده می شود. فرایند اجرای صدای کارکنان: مقوله الگوی صدای کارکنان، شامل 5 کد " نظرخواهی از کارکنان، اظهار نظر در مورد مسایل گوناگون سازمان، مشارکت در تصمیم گیری ها، ارایه نظرات کارکنان، صحبت و گفتگو در مورد " می شود.
[bookmark: _Toc147274501]5-2-1-4- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی سوم(زمینه و بافت صدای کارکنان چیست؟)
شرایط زمینه ای، شرایط خاصی هستند که بر راهبردها تاثیر گذارند کرسول( 2012)، شرایطی که مای بایست برای موفقیت بهتر در اجرای این راهبردها مورد توجه قرار گیرند. بر این اساس، از صحبت های مصاحبه شوندگان در مرحله اول تحقیق ، شرایط زمینه ای موثر بر الگوی صدای کارکنان به دست آمد. در مرحله کدگذاری باز و با تجزیه و تحلیل دقی مصاحبه ها، 12 کد نهاایی استخراج گردید که بار اساس تجزیه و تحلیل مرحله بعد یعنی کدگذاری محوری، این کدها در قالب 6 مقوله دسته بندی شدند. در این بخش، یافته های تحقیق در مورد شرایط زمینه ای طبقه دسته بندی صورت گرفته توضیح داده می شود که شامل کدهای " تنوع نیروی کار ، میزان بلوغ کارکنان ، سبک رهبری مشارکتی ، هوش فرهنگی ، همسویی اهداف کارکنان و مدیران ، توانمندی مدیران"  می باشد.
در مدل  اجزای خطای 2 و 4 با یکدیگر همبستگی معناداری داشتند که این همبستگی از بعد نظری قابل قبول  است. به عبارت دیگر تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شود؟Q13 با تا چه حدی در این سازمان هوش فرهنگی مشهود است؟   Q15 همبسته هستند. لذا همبستگی اجزای خطای این دو متغیر نیز با یکدیگر از لحاظ  نظری منطقی به نظر می رسد. با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. در بخش شرایط زمینه ای بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان سبک رهبری مشارکتی وجود است؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شوداست؟

[bookmark: _Toc147274502]5-2-1-5- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی چهارم(شرایط مداخله گر صدای کارکنان چیست؟)
شرایط مداخله گر شرایط زمینه ای عمومی هستند که بر راهبردها تاثیر می گذارند کرسول (2012) بر این اساس، از صحبت های مصاحبه شوندگان در مرحله اول تحقیق ، شرایط مداخله گر موثر بر الگوی صدای کارکنان به دست آمد. در مرحله کدگذاری باز و با تجزیه و تحلیل دقیق مصااحبه هاا، 3 کد نهایی استخراج گردید که بر اساس تجزیه و تحلیل مرحله بعد یعنی کدگذاری محوری، این کدها در قالب یک مقوله دسته بندی شدند. در این بخش یافته های تحقیق در مورد شرایط مداخله گر طبقه دسته بندی صورت گرفته توضیح داده می شود.که دارای سه  کد " فرهنگ جامعه،محیط با عدم اطمینان زیاد،سازمان یادگیرنده" است.
با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است.  در بخش عوامل مداخله گر بالانرین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان نگرش نوین به فرهنگ جامعه وجود دارد؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حد این سازمان یادگیرنده است است؟

[bookmark: _Toc147274503]5-2-1-6- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی پنجم(راهبردهای صدای کارکنان چیست؟)
درکنش های مرتبط در راهبردها و اقدامات، کنش‌ها و فعالیت‌های اصلی در الگوی صدای کارکنان موردتوجه قرار گرفت، فرق این بعد با پدیده اصلی این است که مفاهیم و مقوله‌های این ابعاد از نوع فرایندی نیستند بلکه از نوع اقدام هستند و به اجرای فرایندها کمک می کنند. بر این اساس، از مصاحبه شوندگان خواسته شد تا انواع راهبردها را در سازمان خود را بیان نمایند. در مرحله کدگذاری باز و با تجزیه و تحلیل دقیق مصاحبه ها، 13 کد استخراج گردید که بر اساس تجزیه و تحلیل مرحله بعد یعنی کد گذاری محوری، این کدها در قالب یک مقوله فرعی دسته بندی شدند. در این بخش، یافته های تحقیق در مورد راهبردهای الگوی صدای کارکنان طبق دسته بندی صورت گرفته توضیح داده می شود. 
راهبردهای رسمی : یکی از انواع راهبردها برای اجرای فرایند صدای کارکنان راهبردهای رسمی است که مفهوم شامل 4 کد " بیان رسمی ایده ها و افکار ، گفت و شنود با کارکنان ، برقراری جلسات گوناگون با کارکنان ، صندوق پیشنهادات ،
" است. وراهبردهای غیر رسمی  که شامل 8 کد " تشکیل گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن ، انتقاد سازنده در سازمان ، بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا ، صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان ( سیاست درهای باز ) ، مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف ، بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان ، جلسات پرسش و پاسخ با کارکنان ، نظرسنجی از کارکنان در خصوص موضوعات"است.
با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
 در بخش راهبردها ی رسمیبالاترین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان صندوق پیشنهاد‌ها وجود است؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان بیان رسمی ایده‌ها و اهداف کاری وجود دارد؟ است. در بخش راهبردهای غیررسمیبالاترین اثر مربوط تا چه حدی در این سازمان مدیریت بر مبنای قدم زدن در اطراف وجود دارد؟ و کمترین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان باز کردن کانال‌های ارتباطی پایین به بالا وجود داردا ست؟


[bookmark: _Toc147274504]5-2-1-7- نتیجه گیری بر اساس سوال فرعی پنجم(پیامدهای صدای کارکنان چیست؟)
نتایج و پیامدهای مورد انتظار از الگوی صدای کارکنان مورد توجه قرار گرفت. پیامدهای مورد انتظااری که می تواند در اثر اجرای فرایندها، اقدامات و راهبردها فعالیتهای الگوی صدای کارکنان ، عاید سازمان ها و افراد گردد. برای استخراج این پیامدها، از مصاحبه شوندگان خواسته شد تا نظر خود را در این زمینه بیان کنند. در مرحله کدگذاری باز با تجزیه و تحلیل دقیق مصاحبه ها، 18 کد نهایی استخراج گردید که بر اساس تجزیه و تحلیل مرحله بعد یعنی کدگذاری محوری، این کدها در قالاب 2 مقوله دسته بندی شدند. در این بخش، یافته های تحقیق در مورد پیامدها طبق دسته بندی صاورت گرفته توضیح داده می شود.
 پیامدهای فردی: پیامدهای فردی دارای 4 کد " کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان ، ایجاد انگیزش در کارکنان ، رضایت شغلی کارکنان سازمانی،   افزایش وفاداری و تعهد سازمانی کارکنان " است.
 پیامدهای سازمانی: پیامدهای سازمانی از دیگر پیامدهای الگوی صدای کارکنان می باشد. این مفهوم دارای 12 کد "جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی ، بهبود محیط کار ، اعتمادسازی در سازمان ، افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان، عملکرد بهتر سازمانی ، حفظ کارکنان شایسته ، افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران ، حل بهتر مشکلات سازمانی ، کشف اشتباهات سازمانی ، اشتیاق شغلی کارکنان ، بهینه کردن سیاست های سازمانی ، کاهش ریسک سازمانی ، بهبود اقدامات بیمارستان ، منابع انسانی شاد ، بهره گیری از قابلیت ها و دانش کارکنان بیمارستان ، شفافیت سازمانی" است.

با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول  می توان گفت تمامی ضرایب مدل  فوق با سطح اطمینان 95 درصد در دامنه قابل قبول  قرار گرفته است. 
در بخش پیامدهای فردی  بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان کارکنان انگیزش دارند؟و کمترین اثر تا چه حدی در این سازمان رضایت شغلی وجود دارد؟است. در بخش پیامدهای سازمانی  بالانرین اثر مربوط به تا چه حدی در این سازمان افزایش وفاداری وتهعد سازمانی وجود دارد؟و کمترین اثر تا چه حدی در این سازمان کشف مشکلات سازمانی وجود دارد؟است.
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 در ادامه نتایج مربوط به آزمون فرضیه های اصلی و فرعی پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است:

فرضیه 1: شرایط علی بر پدیده محوری صدای کارکنان بیمارستان موثر است.
 شرایط علی با ضریب تاثیر 78/. در سطح اطمینان 95 درصد بر پدیده اصلی است. بنابراین فرضیه اول  مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 2: پدیده محوری بر راهبردهای عمل/ تعامل اثر دارد.
پدیده محوری با ضریب تأثیر 53/. در سطح اطمینان 95 درصد بر انتخاب راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیرگذار است. بنابراین فرضیه دوم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 3: عوامل زمینه‌ای بر راهبردهای عمل/ تعامل اثر دارد.
عوامل زمینه ای با ضریب تأثیر 27/. در سطح اطمینان 95درصد بر انتخاب راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیرگذار است. بنابراین فرضیه سوم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 4: شرایط مداخله‌گر  بر راهبردهای عمل/ تعامل مؤثر است.
شرایط مداخله گر  با ضریب تأثیر 30/. در سطح اطمینان 95 درصد بر انتخاب  راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان اثر دارد. بنابراین فرضیه چهارم مورد تأیید قرار گرفت. 
فرضیه 5:  راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان بر پیامدها (پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی) تأثیرگذار است
راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان با ضریب تأثیر 99/. در سطح اطمینان 95 درصد بر پیامدهای صدای کارکنان بیمارستان اثر دارد. بنابراین فرضیه پنجم مورد تأیید قرار گرفت. 
یافته های حاصل از آزمون فرضیات این پژوهش از دیدگاه کارکنان نشان داد که عوامل فردی، سازمانی  به عنوان عوامل علی بر ایجاد تجربه صدای کارکنان بیمارستان تأثیر معنادار داشته و تجربیات حاصل از ادراک صدای کارکنان بیمارستان، عوامل زمینه ای و عوامل مداخله گر بر راهبردهای صدای کارکنان بیمارستان تأثیر معناداری دارند .نتایج  دلالت بر آن دارد که پیامدهای صدای کارکنان بیمارستان در سطوح پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی اتفاق می افتد. تمامی شاخص های برازش مدل دارای مقدار مناسب بوده و نشان دهنده برازش قوی مدل می باشد.
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 با توجه به اینکه موضوع الگوی صدای کارکنان برای اولین بار در ایران در این تحقیق معرفی شده است، لذا در کنار تحقیقات محدودی که درداخل و خارج از عراق در این حوزه صورت پذیرفته است، معرفی گردیده و با یافته‌های این پژوهش مقایسه می‌گردد.
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  ویژگی های فردی
: امروزه، محیط کار روی "تجربه کارکنان" متمرکز شده است. تجربه کارکنان مجموع تعامل ها و درکی است که کارکنان نسبت به کار، روابط خود و فرصت های رشد در سازمان خود دارند. تجربه کارکنان نقش مهمی در حفظ آنها دارد و همچنین تجربه کاری به وسیله افزایش بهره وری و روحیه کارکنان، در دستیابی به توسعه سازمان کمک می کند. هر ویژگی فردی که توسط روانشناسان مورد بررسی قرار گرفته است، با یک یا چند نتیجه مرتبط، به هم پیوند خورده است. ویژگی های فردی در الگوی صدای کارکنان موثر است. برای تقویت ویژگی فردی احترام به نیازها وخواسته های کارکنان مهم است. امروزه احترام به نیازها وخواسته های کارکنان به عنوان یکی از ابزارهای سودمند ارتقا کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی تلقی می گردد. به منظور کسب موفقیت در محیط در حال تغییر کسب و کار امروزی، سازمانها به دانش، نظرات، انرژی و خلاقیت کلیه کارکنان، اعم از کارکنان خط مقدم تا مدیران سطح بالا، نیازمندند.جهت تحقق این امر،سازمانها از طریق شناخت نیازهای کارکنان واحترام به خواسته های آنها می توانند به تعهد ووفا داری کارکنان به سازمان شتاب دهند تمایل به گوش دادن  واستقبال از پیشنهاداها و وباز وصادقانه بودن ، بسیار مهم می باشد. حسینی و همکاران(1401) نشان دادند که صدای دانش سازنده بر شناخت فرصت‌های محیطی تأثیر می‌گذارد و علاوه بر آن به مزیت‌های رقابتی در بین کارکنان کمک می‌کند. با شکل گیری مفهوم صدای کارکنان دانش می توان نتیجه گرفت که توجه به صدای کارکنان دانشی منجر به ارائه راهکارهای خلاقانه برای انجام امور در شرایط بحرانی می شود. محمدی فتاح و همکاران (1400) عوامل تسهیل‌گر آوای سازنده در پنج دسته کلی طبقه‌بندی کردند:  عوامل فردی، عوامل گروهی، عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل محیطی. احمدی و همکاران(1400)دریافتند مدیر با تحریک آوای سازمانی کارکنان، خواسته‌های آنان را درمی‌یابد و در صورت پاسخگویی و حل مشکلات ، به طور خودکار مشکلات و خواسته‌های جمعی از کارکنان نیز که دارای سکوت سازمانی هستند از بین خواهد رفت و به دلیل از بین رفتن مشکلات و ابهامات، حتی با وجود اینکه سکوت آنان تغییری نداشته است اعتماد عمومی آن‌ها افزایش پیدا می‌کند و تاثیر منفی سکوت آنان بر اعتماد عمومیشان از بین خواهد رفت.
ویژگی های سازمانی
 در دنیای امروز که دنیای سازمان‌هاست، نیروی انسانی به‌عنوان بزرگ ترین و مهم ترین سرمایه و دارایی سازمان می تواند مهم ترین مزیت رقابتی را برای سازمان بوجود آورد. مدیران و رهبران سازمان ها می توانند با استقبال از صدای کارکان در محیط های کاری و بهره گیری از ابزارهای غیر مادی هم چون بصیرت و تدبیر در این نیروی انسانی این احساس را ایجاد کنند که کارشان با معنا و هدف دار و چالش برانگیز است. همچین باز وصادقانه بودن بتعث می شود کارکنان درسازمان آرامش داشته باشند و ویژگی های سازمان در ایجاد این جو مثبت تاثیر بسزایی دارد. جا و همکاران(2019)نتایج دادند ارتباط نزدیکی بین تعامل کارکنان و اثربخشی سازمانی است. 
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صدای کارکنان 
بدرو و همکاران (2022) نشان دادند که  سیستم های کاری با عملکرد بالا دارای روابط مثبت و مستقیم با جو مشارکتی و صدای کارکنان دارد. به طور مشابه، جو مشارکتی رابطه مثبت و مستقیمی با  صدای کارکنان دارد، در حالی که رابطه بین سیستم های کاری با عملکرد بالا و صدای کارکنان را واسطه می‌کند. بر این اساس، نتایج نشان می‌دهد که پیاده‌سازی و ارائه  یک سیستم کاری با عملکرد بالا و جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد را تقویت می‌کند و رفتار صدای کارکنان را افزایش می‌دهد.
دوستار و همکاران(1395)نتايج نشان دادند که تاثيرگذاري سکوت و آواي سازماني نيز بر عملکرد کارکنان نيز به اثبات رسيد. هادی زاده مقدم و همکاران(1396)نشان می‌دادند که توانمندسازی ساختاری تأثیر مثبت بر بهروزی روان‌شناختی کارکنان موجب افزایش آوای رفتار در سازمان شده است.
قطب الدینی و همکاران(1400) با بررسی تأثیر سبک‌های رهبری اخلاقی، تحول‌گرا و اصیل بر صدای کارکنان  افزایش سطح صدای کارکنان در سازمان‌ها با استفاده از سبک‌های رهبری مذکور ارائه گردید. رهبران اصيل با اطمينانی كه به زیردستان خوددارند به آن‌ها تفویض اختيار می‌کنند و آن‌ها را در تصميم گيری های مهم سازمانی مشاركت می دهند و فرصت انتقاد و اظهارنظر در مورد مسائل سازمانی را برای آن‌ها فراهم می‌نمایند. در تبيين تأثیر بُعد خودآگاهی سبک رهبری اصيل بر آوای كاركنان می‌توان ذكر كرد زمانی كه مدیران به‌درستی به نقاط قوت و ضعف خود آشنا باشند و به عبارتی شناخت واقع‌بینانه و درستی از خود داشته باشند تمایل دارند كه از دانش و توانایی‌های كاركنانشان بهره بگيرند، این امر سبب می‌گردد كه به‌جای فضای سکوت در سازمان، فضایی فراهم گردد كه در آن كاركنان به بيان ایده‌ها و نظریات خود بپردازند. در راستای تأثیر بُعد جنبه‌های اخلاقی سبک رهبری اصيل بر آوای كاركنان باید بيان كرد زمانی كه رهبران و مدیران سازمان‌ها، فضا و محيط سازمان را به سمت توجه و اهميت دادن به اخلاق سازمانی سوق دهند قطعاً كاركنان تمایل و رغبت بيشتری پيدا خواهند كرد در امور و مسائل مربوط به سازمان مشاركت كنند. همچنين در بيان تأثیر بُعد شفافيت روابط سبک رهبری اصيل بر آوای كاركنان می‌توان این نکته را ابراز نمود كه زمانی كه مدیران شفافيت و درستی در روابط بين خود و زیردستان را مالک قرار دهند كاركنان تمایل بيشتری پيدا خواهند كرد كه به مدیران نزدیک شوند و نظرات، .پیشنهاد‌ها و انتقادات خود را مطرح نمایند.
رهبران تحول‌آفرین ازنظر فکری كاركنانشان را برای كشف فرصت‌ها، چالش با شرایط جاری و دیدن مشکلات قدیمی از منظرهای جدید تشویق می‌کنند. رهبران تحول‌آفرین از امنيت روان‌شناختی كاركنانشان حمایت می‌کنند، با این باور كه درگير شدن رفتارهای ریسک‌پذیر منجر به آسیب‌های شخصی نمی‌شود، نگرانی‌های منفی درباره اظهارنظر را كاهش می‌دهند كه به نوبه‌ی خود آوای كارمند را موجب خواهد شد.رهبران تحول آفرین از طریق توجه اختصاصی ملاحظات فردی و نفوذ آرمانی، رهبران تحول آفرین بر رشد شخصی كارمند تأكيد می كنند و مراقب نيازها و خواسته های آنها هستند و سبب میشوند اعتماد و راندمان فردی بيشتر شود. در این حالت وقتی كاركنان از طرف رهبرانشان حمایت، تشویق و اعتماد بدست می آورند، بيشتر راغب می شوند ریسک كرده، عقاید خود را بيان كرده و نگرانی كمتری درباره كوتاهی ها پيدا كنند . رهبران اخلاقی به‌احتمال‌زیاد بــــه علــــت رفتــــار عادلانه و دلسوزانه‌ای كه رهبر در قبال آن‌ها داشــته اســت، بــا رهبر احساس یکدلی می‌کنند و نيز به دليل حس اعتمادی كه به وجود آمده است خود را به‌نوعی در تعامل با رهبر می‌بینند؛ درنتیجه آن‌ها باید تمایل و انگيــزه داشــته باشــند كــه بــرای ایــن رهبران تنها به انجام‌وظیفه‌ی صرف اكتفا نکنند و سعی نماینـــد از این حيطه فراتر روند؛ احساس اینکه با فرد به‌طور منصفانه و مشابه فرد دیگری رفتار می‌شود، منجر به یک حس تعلق و افزایش خود ارزشی می‌شود و احساس تعهد و مسئوليت بيشتری نسبت به سازمان ایجاد می‌کند. در صورت وجود رهبران اخلاقی كه عملکردی منصفانه دارند، كاركنان از ابراز ایده‌ها در مورد شغل و جنبه مربوط به شغل نمی‌هراسند؛ همچنين اعتمادبه‌نفس نسبت به صحبت كردن و تمایل بيشتری نسبت به اینکه یک فرد مؤثر در سازمانشان باشند خواهند داشت؛ بنابراین اگر كاركنان احساس كنند كه رهبر سازمان به‌صورت اخلاقی عمل نمی‌کند، ایشان از ترس پيامدهای احتمالی لب به سخن نمی‌گشایند.
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 تنوع نیروی کار: در سازمان زمینه ای برای آوای سازمانی است.تنوع نیروی کار در سازمان به مجموعه‌ای از راهبردها، سیاست‌ها و مأموریت‌هایی اطلاق می‌شود که توسط شرکت اتخاذ می‌شوند تا ایجادکننده و پرورش‌دهنده‌ی یک محیط کاری همه‌پذیر باشند که دسته‌ای متنوع از استعدادها را با پیشینه‌های فرهنگی مختلف به سمت خود می‌کشاند. تنوع نیروی کار در سازمان‌ها به آن نیروی کار اطلاق می‌شود که شامل افرادی با جنسیت‌ها، گرایش‌های جنسی، مذهب، نژاد، قوم، سن و… متفاوت است. تنوع نیروی کار در سازمان‌ها به عنوان یک ویژگی اجتناب ناپذیر عملیات سازمانی روزانه در نظر گرفته می‌شود.
 بلوغ کارکنان و سازمان: بلوغ سازمانی به‌صورت مستقیم به کاهش ضریب خطا و بالا رفتن دقت عملکرد منجر می شود. این چیزی است که موجب می‌شود تا عملکرد گروه‌های مختلف در جای خود بهبودیافته و هر یک از نیروهای سازمانی بتواند وظایف محول شده به خود را با ضریب خطای کمتری به نتیجه برساند. هر آن قدر که ارتقای سطح توانمندی، دانش و هماهنگی نیروهای منابع انسانی بالاتر رفته باشد، ایان ضریب خطا کاهش بیشتری پیداکرده و در پیشبرد اهداف سازمانی مؤثرتر خواهد بود. هرسی و بلانچارد بلوغ پیرو را در این چهار سطح آمادگی طبقه بندی می کنند. پیروان نه توانایی و نه تمایل به انجاام کاار را دارند. پیروان توانایی انجام کار را ندارند ولی اعتماد به نفس و تما یل به انجام آن را دارند. پیروان توانایی انجام کار را دارند ولی اعتماد به نفس و تمایل به انجام آن را ندارند. کارکنان هم توانا یی و هم تمایل انجام کار رادارند. ازآنجاکه پیروان مرکز تمرکز سازمانی در ساختارهای مدرن سازمانی هستند، رهبران باید انواع افرادی را که رهبری می کنند، درک کنند . بلوغ کار کنان و سازمان بار مشارکت سازمانی مؤثر است  وباعث آوای سازمانی میشود درک متاقبل ایجاد احساس امنیت خواهد داشت ..دوستار و همکاران(1395)بر تاثيرگذاري رهبري اخلاقي بر سکوت و آواي سازماني اذعان داشتند؛ همچنين با توجه به فرضيه هاي پژوهش به بررسي تاثيرات سکوت و آواي سازماني بر عملکرد پرداخته شد که تاثيرگذاري سکوت و آواي سازماني نيز بر عملکرد کارکنان نيز به اثبات رسيد.

سبک رهبری مشارکتی: سبک رهبری نشان می‌دهد که رهبر نسبت به نقش خود و سایر کارکنان چه نگرشی دارد. به عبارت دیگر، سبک رهبری جو حاکم بر سازمان و نحوه تعامل رهبر را با زیردستان خود تعیین می‌کند.رهبران می‌توانند در موقعیت‌های مختلف از شیوه‌های متفاوتی برای رهبری و هدایت تیم استفاده کنند که یکی از آن‌ها سبک رهبری مشارکتی است.در رهبری مشارکتی، کارکنان اجازه اظهار نظر دارند و می‌توانند در فرآیند تصمیم‌گیری مشارکت کنند، اما تصمیم نهایی توسط رهبر تیم اتخاذ می‌شود. این سبک یکی از موثرترین شیوه‌های رهبری است؛ چون بهره‌وری سازمان و رضایت شغلی کارکنان را بهبود می‌بخشد با استفاده از این سبک رهبری کارکنان فضای بازتری را در سازمان تجربه خواهند کرد وبا ارائه نظرات خود با رهبر مشارکت بیشتری خواهند داشت. جاوهمکاران(2019)اذعان داشتند تعامل کارکنان ، میانجی گری رابطه بین صدای کارمند و اثربخشی سازمانی است. بدرو و همکاران(2020) نتایج نشان داد که  سیستم های کاری با عملکرد بالا دارای روابط مثبت و مستقیم با جو مشارکتی و صدای کارکنان دارد. به طور مشابه، جو مشارکتی رابطه مثبت و مستقیمی با  صدای کارکنان دارد، در حالی که رابطه بین سیستم های کاری با عملکرد بالا و صدای کارکنان را واسطه می‌کند. بر این اساس، نتایج نشان می‌دهد که پیاده‌سازی و ارائه  یک سیستم کاری با عملکرد بالا و جو مشارکتی یک محیط کاری مساعد را تقویت می‌کند و رفتار صدای کارکنان را افزایش می‌دهد.
هوش فرهنگی : هوش فرهنگی به معنای توانایی فرد در درک و تعامل با افراد و فرهنگ‌های مختلف است. صدای سازمانی نیز به مجموعه از ارزش‌ها، باورها، رفتارها و رویکردهایی گفته می‌شود که در سازمان وجود دارد. برخی پژوهش‌ها نشان داده‌اند که هوش فرهنگی کارکنان با صدای سازمانی مرتبط است. همچنین، پژوهش‌های دیگر نشان داده‌اند که هوش فرهنگی با صدای کارکنان و رفتار شغلی مرتبط است. این پژوهش‌ها نشان می‌دهند که هوش فرهنگی می‌تواند بر صدای سازمانی تأثیر بگذارد. محمدی فتاح و همکاران(1400)که بیان کردند تسهیل‌گر آوای سازنده کارکنان که در پنج دسته کلی طبقه‌بندی می شوند شامل  عوامل فردی، عوامل گروهی، عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل محیطی هستند که هوش فرهنگی را در دل خود جای دادند. هادی زاده مقدم و همکاران (1396) یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که توانمندسازی ساختاری از طریق تأثیر منفی بر رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان و تأثیر مثبت بر بهروزی روان‌شناختی کارکنان موجب افزایش آوای رفتار در سازمان شده است
همسویی اهداف کارکنان و مدیران : رابطه همسویی اهداف کارکنان و مدیران و صدای سازمانی به معنای تطابق و هماهنگی بین اهداف و آرزوهای کارکنان و مدیران با هدفها و اهداف سازمانی است. این رابطه نقش مهمی در موفقیت سازمان دارد و همچنین تأثیر مستقیمی بر رضایت شغلی و عملکرد کارکنان دارد. وجود همسویی بین اهداف کارکنان و مدیران باعث ایجاد انگیزه و انرژی مثبت در سازمان می‌شود و باعث می‌شود که کارکنان با انگیزه و با اعتماد به نفس بیشتری به کار خود بپردازند. این همسویی همچنین موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان می‌شود و باعث می‌شود که آنها بیشتر در سازمان باقی بمانند و به طور فعال در رشد و توسعه سازمان همکاری کنند. صدای سازمانی نیز نقش مهمی در ایجاد همسویی اهداف کارکنان و مدیران دارد. صدای سازمانی به معنای ارزش ها، اصول و هدف های سازمان است که به صورت ضمنی و آشکار به کارکنان انتقال می‌یابد. اگر صدای سازمانی با ارزش ها و اهداف کارکنان و مدیران هم خوانی داشته باشد، همسویی اهداف بین آنها ایجاد می‌شود و این باعث می‌شود که کارکنان احساس کنند که بخشی از سازمان هستند و هدف های شخصی و حرفه‌ای خود را با هدف های سازمانی در تعامل قرار می‌دهند.
 توانمندی مدیران: 
قانون پیتر که توسط لارنس پیتر در کتاب " اصل پیتر[footnoteRef:194]" مطرح شد و به طور خاص به ناکارآمدی سازمان‌های بوروکراتیک دولتی اشاره داشت، امروز به تجربه‌ی مشترک بسیاری از مدیران تبدیل شده است.گاهی آن را به صورت ساده شده (و البته کمی متفاوت) به این شکل بیان می‌کنند: اکثر انسانها زمانی از موقعیت شغلی خود راضی هستند که معتقد باشند در حد مشخصی از بی کفایتی هستند و به محض احساس کفایت، از موقعیت فعلی ناراضی خواهند بود(چان[footnoteRef:195]، 2016). [194:  The Peter Principle  ]  [195:  Chan] 

اگر مدیران همیشه احساس بی کفایتی کنند آنها مدام در مسیر رشد قرار خواهند گرفت ومدام خواهان توامند کردن خود هستند ومدیران توانمند از اظهار نظر وصدای کارکنان حمایت خواهند کرد وآنان را سدی در مقابل خود نمی بینند بلکه به عنوان عوامل پیش برنده اهداف سازمانی می دانند. باقرزاده خداشهری و همکاران(1397) بر اساس نتایج پژوهش، دریافتند اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان تأثیر مثبت دارد
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شرایط مداخله گر عوامل محیطی بیرون سازمانی هستند که  بر عملکرد سازمان تاثیر دارند اما تحت کنترل نیستند فرهنگ جامعه،محیط با عدم اطمینان زیاد،سازمان یادگیرنده"از این دسته عوامل است. این عوامل بر فعالیت هاای سازمان تاثیر دارند، اما سازمان نمی تواند از طری تصمیم گیری های خود، این عوامل را تغییر داده و روند آن ها را کنترل کند. عوامل محیطی بررسی و ارزیابی شده و در اختیار مدیران قرار می گیرد. همچنین بررسی محیطی ابزاری است که سازمان از آن بارای جلاوگیری از شاوک هاای اساتراتژیک و تضمین بقاء بهره می برد و تحقیقات نشان داده است که بین بررسی محیطی و سود ساازمان رابطه مستقیمی وجود دارد. در بررسی عوامل خارجی فرصت ها و تهدید های پیش روی شرکت ها شناسایی می شوند تا مدیران بتوانند با تدوین استراتژی های مناسب از فرصت ها بهره برداری نمایند و اثرات عوامل تهدیدکننده را کاهش دهند یا از آن ها پرهیز نمایند. عوامل محیطی بر مشارکت سازمانی موثر است. سازمان ها تنها با یادگیری سریع از موفقیت ها و شکست ها قادر خواهند شد هنگام برخورد با موقعیت های مختلف، رفتاری اثربخش داشته باشند و بدین شکل با حداکثر اثربخشی به اهداف خود نائل خواهند گشت  یادگیری فرآیندی است که در آن رفتارها، پندارها و دانش افراد تغییر میکند. یادگیری موجب سهولت در تغییر رفتار می شود که این امر بهبود عملکرد را به دنبال خواهد داشت. البته این رفتارها گاهی مستقیما قابل مشاهده است و گاه به طور غیرمستقیم احساس می شود. اهمیت یادگیری سازمانی در آن است که کلید موفقیت سازمان ها راستای نیل به عمر طولانی محسوب می شود زیرا موفق ترین سازمان ها اگر دچار فقر یادگیری شوند ممکن است به حیات خود ادامه دهند اما هرگز نمی توانند از تمامی قابلیت های خود استفاده کنند. از این رو در آینده نزدیک تنها سازمان هایی می توانند ادعای برتری کنند که قادر باشند از قابلیت – ها، تعهد و ظرفیت یادگیری افراد در تمامی سطوح سازمانی خود به نحو احسن بهره برداری کنندوشنیدن صدا ونظرات کارکنان شاه رسیدن به اهداف است.
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بیان رسمی ایده ها و افکار ، گفت و شنود با کارکنان ، برقراری جلسات گوناگون با کارکنان ، صندوق پیشنهادات  همگی نشان از اعتماد مدیران به کارکنان خواهد شد وآوای سازمانی بین کارکنان اتفاق خواهد افتاد .
گروهای مجازی و مدیریت مطلوب آن ، انتقاد سازنده در سازمان ، بازکردن کانال های ارتباطی پایین به بالا ، صحبت مستقیم مدیریت با کارکنان ( سیاست درهای باز ) ، مدیریت برمبنای قدم زدن اطراف، بر قراری جو انتقاد سازنده در سازمان ، جلسات پرسش و پاسخ با کارکنان، نظرسنجی از کارکنان در خصوص موضوعات میتواند آوای سازمانی را به همراه داشته باشد .که این نتایج هم راستا با نتایج حسینی و همکاران(1401) نتایج نشان داد که صدای دانش سازنده بر شناخت فرصت‌های محیطی تأثیر می‌گذارد و علاوه بر آن به مزیت‌های رقابتی در بین کارکنان کمک می‌کند. با شکل گیری مفهوم صدای کارکنان دانش می توان نتیجه گرفت که توجه به صدای کارکنان دانشی منجر به ارائه راهکارهای خلاقانه برای انجام امور در شرایط بحرانی می شود. ارائه این راهکارها توسط دانشجویان منجر به پذیرش تغییرات محیطی، شناخت و بهره‌برداری از فرصت‌ها و ایده‌های جدید و اشتراک تجربیات می‌شود. دوستار و همکاران (1395) نتايج نشان داد رهبري اخلاقي بر سکوت و آواي سازماني و نيز بر عملکرد کارکنان نيز تاثيرگذاراست .
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پیامدهای فردی:  کاهش استرس و سرخوردگی و گوشه گیری کارکنان ، ایجاد انگیزش در کارکنان ، رضایت شغلی کارکنان سازمانی،افزایش وفاداری و تعهد سازمانی کارکنان " است. امروزه یکی از اهداف کارکنان دستیابی به مهارت های جدیدی است که بتواند آنها را از لحااظ فردی توانمند کند و ارتقای آنها را به رده های بالای سازمانی تسهیل کند.استرس آنها را کاهش ودر آنها ایجاد انگیزه کند اگر کارکنان اطمینان حاصل کنند که صدای آنها شنیده می شود دلگرمی آنها به سازمان افزایش یافته  ووفاداری وتعهد آنها به سازمان افزایش پیدا می کند.
 پیامدهای سازمانی :یکی از مواردی که اکثر سازمان ها همیشه به دنبال آن هستند انجام اموری است که بتوان پیامدهای سازمان را افزایش داد. امروزه سازمان ها هزینه زیادی جهت دستیابی به پیامدهای مثبت می پردازند. رسیدن به بهره وری و اثربخشی که یکی از اولویت های مهم هر سازمان است، درواقع مقدار رسیدن به اهداف را نشان می دهد. جلو گیری از وقوع مشکلات سازمانی ، بهبود محیط کار ، اعتمادسازی در سازمان ، افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان، عملکرد بهتر سازمانی ، حفظ کارکنان شایسته ، افزایش سطح تعامل کارکنان و مدیران ، حل بهتر مشکلات سازمانی ، کشف اشتباهات سازمانی ، اشتیاق شغلی کارکنان ، بهینه کردن سیاست های سازمانی ، کاهش ریسک سازمانی ، بهبود اقدامات بیمارستان ، منابع انسانی شاد ، بهره گیری از قابلیت ها و دانش کارکنان بیمارستان ، شفافیت سازمانی از پیامدهای صدای سازمانی است که هم راستا با نتایج طبرسا و همکاران(1398) یافته ها نشان داد که تبادل رهبر-عضو تأثیر مثبت صدای کارکنان بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی آن بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی سازمانی را افزایش می‌دهد. هم‌چنین، صدای کارکنان تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و تأثیر منفی‌ای بر ترک سازمان و تحلیل رفتگی روان‌شناختی کارکنان سازمان دارد. باقرزاده خداشهری و همکاران(1397)
بر اساس نتایج این پژوهش، اعتماد به مدیران بر صدای کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد 
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انتظار می رود که تحقیق حاضر از جنبه های زیر به پیشرفت دانش در حاوزه الگوی صدای کارکنان کمک ناچیزی کرده باشد : 
· در شناسایی متغیرهای الگوی صدای کارکنان ، محققین درعراق از روش داده بنیاد استفاده نکرده است. در این پژوهش شرایط علّی، شرایط مداخله گر، شارایط زمینه ای، پدیده اصلی، راهبردها و اقدامات و پیامدهای صدای کارکنان ارائه شده است. از این نظر، پژوهش ارائه شده در حوزه صدای کارکنان جامع به نظر می رسد.
· برای اولین بار در ایران به این موضوع توجه شده است. شاهد این مطالب گزارش رسمی اخذ شده از پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایرانداک ( در مورد عدم پشینه تحقیق در پژوهشرهای داخلی می باشد.
· در این پژوهش، سعی شده از افراد بسیار مجرب در حوزه سازمانی که تجربیات مدیریت عالی داشته و دارند بهره گرفته شود. با مصاحبه صورت گرفته با این افراد، این تجربیات امکان کدگذاری و ارائه شدن در این پژوهش را پیدا کردند.
· ماهیت خاص روش شناسی تحقیق و بهره مندی از رویکرد کیفی نظریه برخاساته از داده ها باعث شده است تا رویکرد محقق در قبال پدیده ی الگوی صدای کارکنان از ماهیتی فرایندی برخوردار باشد امری که تاکنون در تحقیقات گذشته این حوزه کمتر مورد توجه قرار گرفته است.
· در این پژوهش، شرایط بومی عراق نیز لحاظ شده و مدل با توجه به این شرایط ارائه شده است، با توجه به اینکه روش تحقیق کیفی است و نظریه بر اساس مصاحبه با مدیران بیمارستان عراق صورت گرفته است بنابراین ارزش ها، باورها و رفتار آنها در نظریه منعکس شده است.
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 سازمان ها در استخدام افراد با توانمندی بالا کوشا باشند، زیرا این دسته از کارکنان کلید موفقیت سازمان و وجه تمایز با دیگر سازمان ها می باشندوقطعا همیشه دارای پیشنهاداتی ارزنده برای سازمان باشند.
تسهیل گفتگو در سازمان وباز بودن کانال های ارتباطی کارکنان با مدیران ونبودن سلسله مراتب درای برای ارتباط با مدیران 
زمانی که در یک سازمان یک فرهنگ مناسب وجود داشته باشد، کارکنان می توانند به پیروی از این فرهنگ به مشارکت با همدیگر پرداخته و در سایه این فرهنگ به بحث و گفتگو با مدیران سازمان بپردازند. کارمندان باید بدانند که در سرکار چه می‌گذرد؛ چه موقع و به چه طریقی بهتر است درباره چه مسائلی با او صحبت کنیم؛ و چگونه احساسات خود را در فرآیند اعمال صدا مدیریت کنند؛ در نتیجه، کارکنان باید باور داشته باشند که انواع مهارت‌ها و صلاحیت‌ها را در اختیار دارند و می‌توانند آن‌ها را با موفقیت به کار بگیرند تا در صدا مشارکت کنند. با تقویت گفتگوی فرهنگی، ایجاد فضای مناظره و بحث و تشویق آواهای سازمانی می‌توان به این مهم دست یافت.
همگام سازی ایده ها وافکار است. توانمندسازی ساختاری، تقویت رویکردهای اجتماع محور،به کار گیری ایده های خلاق،پذیرش تغییرات محیطی و ارتقای فرهنگ سازمانی از عوامل موفقیت  می‌باشد. یعنی فضایی برای همه‌ی افراد فراهم شود تا بتوانند ایده‌های خوبی را بیافرینند و آن‌ها را به عمل تبدیل کنند. هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خود کارآمدی را در کارکنان تقویت کند، توانمندسازی را در پی خواهد داشت. 
توانمندسازی کارکنان به این معنا که  قدرت بخشیدن به آنها و این یعنی به افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر توانایی  یا درماندگی   خود چیره شوند، و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و انگیزه‌های درونی آنان را برای انجام دادن وظیفه بسیج کرد. به بیان دیگر توانمندسازی، به معنای طراحی ساختار است؛ به نحوی که در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسئولیت‌های بیشتر در آینده دست می‌یابند.
 
گفت وشنود با کارکنان به گونه ای که وجود آوا در سازمان نيازمند حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان احساس شود. آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است و چه كسی غير از رهبری سازمان می تواند این جو را تحت تأثير قرار دهد و آن را در جهت مثبت و یا منفی حركت دهد. توجه به اینکه آوا و عدم ابراز آن (سکوت) در سازمان نيازمند ایجاد انگيزه در افراد است؛ این امر نيازمند شخصی است كه علاوه بر قدرت و توانمندی تشویق و تنبيه كاركنان، اشخاص درون سازمان را در این كار راهنما و راهبر باشد و در صورت لزوم مورد حمایت خود قرار بدهد. بنابراین شناسایی عواملی که سبب بروز آوا در سازمان می‌شود و سکوت کارکنان را می‌شکند و در نهایت سازمان را به سمت نوآوری و خلاقیت و حل مشکلات سازمانی و توسعه پیش می‌برد.
وجود آوا در سازمان نيازمند حمایت و جهت گيری مثبت رهبران نسبت به عقاید كاركنان است. با توجه به تأثيری كه جو حاكم بر سازمان بر ميزان بروز عقاید و دیدگاه های كاركنان دارد، می توان گفت كه رهبری و بخصوص ایجاد انگيزش در كاركنان می تواند عاملی مهم در ابراز عقاید از سوی آنان باشد. به عبارتی آوا و یا سکوت سازمان بيشتر از آن كه متأثر از ویژگی های شخصيتی افراد باشد از جو حاكم بر سازمان متأثر است و چه كسی غير از رهبری سازمان می تواند این جو را تحت تأثير قرار دهد و آن را در جهت مثبت و یا منفی حركت دهد؛ لذا با تحریک آواهای مخالف هم، حمایت از آوای غالب و ترغیب آوای نهفته به این موضوع کمک شود.
صندوق پیشنهادات  برای کارکنان می تواند باعث تقویت گروه‌های گوش دادن، به اشتراک گذاری اطلاعات مهم و به اشتراک گذاشتن ایده های جدید شود در عصر حاضر، گوش سپردن به آوای كاركنان برای بیمارستان آموزشی الزهرا ضرورت ویژه ای یافته است؛ چراكه از یک طرف ایده ها و نظرات كاركنان می تواند راه گشای بسياری از مسائل و مشکلات سازمانی و از طرف دیگر منعکس كننده ی علایق و خواسته های آنها به مدیریت سازمان باشد.
صندوق پیشنهادات ، از عوامل اصلی راهبرد در صدای کارکنان است. برای حفظ رشد مستمر و توسعه پایدار، سازمان ها باید رفتار صدای کارکنان را تقویت کنند. می‌تواند به سازمان ها در بهبود فرآیندهای تصمیم گیری و کیفیت محصولات و خدمات کمک کند. بالا بردن صدا در مورد مسائل و مشکلات مهم و سپس پیشنهاد راه حل برای مقابله با تهدیدات احتمالی سیستم های سازمانی را موثرتر می کند. 


 مدیران از جریان اطلاعات از پایین به بالا حمایت کنند، زیرا فقط در این صورت است که کارکنان می توانند براحتی با مافوقان خود در ارتباط باشند ونظرات خود را اعلام کنند .
توجه و ارزش قائل شدن برای کارکنان می تواند آنها را از حالت منفعل در سازمان خارج کندوآوای سازمانی را به ارمغان خواهنئد آورد  و مشارکت هرچه بیشتر کارکنان را در پی خواهد داشت.
مدیران به عنوان مرجعی در سطوح بالای سازمانی به دنبال ترویج فرهنگ اعتماد به کارکنان در سازمان باشند. این کار باعث افزایش دلبستگی و انگیزه آنها به سازمان می شود وسکوت خود را خواهند شکست واظهار نظر خواهند کرد.
مدیران در اجرای مدیریت مشارکتی کوشا باشند و دنبال نقطه نظرات کارکنان خود باشندزیرا کارکنانی که تمایل به مشارکت و تعامل در سازمان دارند در سازمان هایی با مدیریت مشارکتی بهتر رشد می کنند. 
 به کارکنان توصیه می شود با توجه به اینکه صدای کارکنان پیامدهای فردی و سازمانی زیادی دارد، سعی در ایجاد روابط کاری موثر با مافوق خود داشته باشند تامیزان همکاری و تعامل میان آنها و مدیرشان افزایش یابد.
تصمیمات مدیران همیشه بر پایه مشکلات سازمان و بر اساس تجارب شخصی و مشورت با مشاوران سازمان اخذ می شود ولی همیشه به صورت کامل و بدون نقص نیست، لذا به مدیران توصیه می شود پیشنهادات وصحبت های  کارکنان را مد نظر قرار دهند و سعی کنند مشارکت در تصمیم گیری نمایند.
 سازمان ها باید در ابتدای استخدام کارکنان از آنها توانایی های آنها را سنجش کنند زیارا داشتن مهارت های بین فردی نظیر توان خوب گوش دادن، فن بیان، برقراری ارتباط و ... از طرف آنها بسیار مهم است.
 سازمان ها در جذب و استخدام مدیران با بلوغ فکری بالا کوشا باشند، زیرا مدیران با بلوغ فکری پایین مانع رشد کارکنان می شوند که این کارکنان را به انزوا و سکوت می کشاند.
استقرار سیستم تریبون آزاد توسط مدیران با فواصل زمانی مشخص
سكوت ناشی از ترس كاركنان از عواقب گفتار و اظهارنظرات است یكی از راهكارهایی كه برای ایجاد حس اعتماد مفید به نظر می رسد، حضور صمیمانه مدیران ارشد میان پرسنل و ایجاد یك تریبون پرسش و پاسخ است كه این مهم در شركت های بزرگ می تواند در فواصل زمانی مشخص و در سالن و واحدهای متفاوت با اطلاع رسانی قبلی صورت گیرد.
ایجاد سیستم مدیریت شناور به جای سیستم های مدیریتی بسته زیرا در سیستم مدیریت بسته، تمایل سازمان ها به ممانعت كارمندان در بیان عقاید و فیدبك ها، نه تنها تصمیم گیری سازمانی را در معرض خطر قرار می دهد بلكه واكنش های نامطلوب ازسوی كاركنان ایجاد می كند. بنابراین پیامدهای مخرب سكوت سازمانی متوجه كارمندانی خواهند بود كه احساس می كنند برای آنها ارزش قائل نشده اند و دچار ترس سیستمی می شوند. این احساس ترس بر تعهد و اعتماد سازمانی اثر می گذارد. اگر كارمندان احساس ترس از ابراز نظرات خود داشته باشند و فكر كنند كه سازمان برای آنها ارزش قائل نمی شود، احتمال این كه به سازمان ارزش نهند و یا به آن اعتماد كنند، كم خواهد بود. از پیامدهایی كه از كاهش تعهد و اعتماد حاصل می شوند میتوان به انگیزه داخلی و رضایت كمتر، طفره روانشناختی و یا حتی تغییر و بازگشت نام برد. پس می توان در یك سیستم مدیریت شناور با ایجاد یك جو مساعد، كاهش ترس كاركنان را برای اظهارنظر و مشورت موجب شد و سكوت سازمانی را به حداقل رساند.
مدیران با  استقرار نظام پاداش دهی مناسب برای نظرات و پیشنهادات خلاقانه، پرسنل را تشویق به ارائه نظرات در امور جزیی و کلان سازمان نمایند. برای اثربخشی بیشتر و تشویق كاركنان به مشاركت بیشتر در ارائه پیشنهادات می توان از پاداش های مناسب برای افرادی كه سازنده ترن و خلاقانه ترین نظرات را ابراز نمودند، در نظر گرفت..
 فرصت اظهار نظر با ایجاد حس کنترل بین کارمندان زیرا بهترین و مهمترین راهی كه كاركنان از طریق آن نسبت به محیط خود احساس كنترل به دست می آورند، بیان عقاید و اظهارنظرهای آنان در امور مختلف سازمان است. بنابراین وقتی مانع از صحبت كردن آنها می شویم، احساس می كنند كه كنترل كافی نسبت به محیط كاری خود ندارند. حس عدم كنترل تاثیرات مخرب متعددی دارد از جمله كاهش انگیزه نارضایتی، ناراحتی در اثر استرس، ممانعت فیزیكی و روانشناختی و حتی انحراف های دیگر. پیامدهای اینگونه مقاومت ها شاید بیانگر تلاش آنان در كسب كنترل باشد. اگركارمندان احساس كنند كه نمی توانند از طریق بیان عقاید خود و یا دیگر ابزار اعمال كنترل نماید، ممكن است سعی كنند كنترل را به طرق مختلف نشان دهند كه برای سازمان تاثیر مخرب دارد.
توانمندسازی مدیران و سرپرستان زیرا یكی از دلایل ایجاد سكوت مطیع در كاركنان عدم توانایی مدیریتی و عدم آشنایی مدیران به تكنیك های مدیریتی می باشد. چرا كه متاسفانه در بسیاری از موارد مدیران سازمانها اعم از عملیاتی و یا میانی، همان سرپرستان و سركارگران قدیمی می باشند كه صرفاً به دلیل توانایی های فنی، ارتقای عمودی پیدا كرده اند. امروزه در حالی این مدیران سرپرستی دهها كارمند را بر عهده دارند كه فاقد هر گونه مهارت ادراكی و انسانی در برقراری ارتباط صحیح سازمانی می باشند. متاسفانه چنین مدیرانی خود به تنهایی بزرگترین مانع و چالش سازمانها در ایجاد فضای بانشاط سازمانی می باشند و رفتار ناصحیح چنین مدیرانی دلیل اصلی بی انگیزگی كاركنان و كاهش بهرره وری منابع انسانی می باشد. بنابراین با توانمندسازی مدیران و آموزش صحیح تكنیك های مدیریتی و در نهایت چگونگی رفتار صحیح سازمانی در برقراری ارتباط بین رئیس و مرئوس، می توان بسیاری از مشکلات موجود را برطرف و مانع از قهر و سكوت كاركنان در سازمان شد.
ارزیابی عملکرد پرسنل یک راهکار موثر در جهت افزایش انگیزه‌ی کارکنان می باشد زیرا کارکنانی که بهترین عملکرد را از خود نشان می‌دهند، به‌عنوان افراد باارزش شناخته شده و متناسب با همین ویژگی‌ها با آنها برخورد می‌شود. 
 استفاده از مدیریت استعداد و جانشین پروری زیرا یكی از دلایل قهر و سكوت سازمانی عدم ارتقا و فریز شدن شغلی كاركنان است. این در حالی است که مدیران ارشد با نادیده گرفتن بسیاری از استعدادها در داخل سازمان، متاسفانه در خارج از سازمان به دنبال نیروهای كلیدی و مستعد می گردند. در نتیجه این فرایند بسیاری از استعداد های درون سازمان به دلیل ضعف مدیریتی ناشناخته باقی می مانند كه در نهایت منجر به بی انگیزگی سكوت سازمانی و ترك سازمان از طرف آنان می شود. اتخاذ استراتژی مدیریت استعداد و جانشین پروری به سازمان ها اجازه می دهد كه مشاغل كلیدی، جانشین های بالقوه و شكاف های مهارتی را شناسایی كرده و به كاركنان، گزینه های شغلی موجود و ابزارهایی برای برنامه ریزی و دستیابی به اهداف شغلی شان ارائه كنند. برنامه های جانشین پرروری كه با مسیر شغلی افراد گره خورده است روحیه كاركنان و بهرره وری آنان را افزایش داده و با افزایش تعلق سازمانی، منجر به کاهش سکوت سازمانی می شود.
 کاهش ناهنجاری های شناختی در کارکنان زیرا یكی از نشانه های ناهنجاری های شناختی در كاركنان، رفتارهای تناقض گونه و متضاد آنان است. به عنوان مثال هنگامیكه بین آنچه فرد در پشت درهای بسته بیان می كند با آنچه در عیان و آشکار به زبان آورد، اختلاف زیادی مشاهده شود، نشانه دهنده بروز ناهنجاری های شناختی در آنها است و البته سكوت سازمانی منجر به افزایش ناهنجاری شناختی می شود. ناهنجاری شناختی یا وضعیت بر خلاف میل، زمانی ایجاد می شون كه بین اعتقادات فرد و رفتار وی تناقض مشاهده شود. در مواردی كه نه عقاید و نه رفتار فرد به آسانی قابل تغییر نباشد افراد در وضعیت ناهنجاری طولانی به سر خواهند برد كه احتمالا منجر به استرس و نگرانی می شود. بنابراین با كم كردن ناهنجاری در كارمندان می توان سكوت سازمانی را كاهش داد و بدین وسیله آنها را وادار به ابراز عقاید و نظرات خود کرد و درنتیجه سکوت سازمانی حاکم بر سازمان نیز تعدیل خواهد شد.
تغییر فضای تصمیم گیری با ایجاد صدای کارمند ،یكی از برجسته ترین تاثیرات سكوت سازمانی به تصمیم گیری سازمانی و تغییر مربوط می شود و هم چنین تحقیقات گسترده در مورد تصمیم گیری گروهی نشان می دهد، كیفیت تصمیم گیری زمانی بیشتر می شود كه رویكردها و گزینه های مختلف در نظر گرفته شوند. در نتیجه راهكار ایجاد فضای تصمیم گیری در سازمان توسط مدیریت شناور منجر به كاهش سكوت سازمانی و نهایتاً پیامدهای مرگبار آن می شود. این در حالی است كه بسیاری از سازمانها از كمبود صدای كارمند رنج می برند به ویژه درمورد مشكلات و یا تصمیماتی كه به اعتقاد كارمندان راهكارهای جاری بر رفع آن عاقلانه نیستند. بنابراین وقتی مسئله این باشد و كارمندان در تصمیم گیری ها نقشی نداشته باشند كیفیت تصمیم گیری كاهش می یابد. پس باید نظرات كارمندان بصورت معقول و به جا باشد تا موثر واقع شود تا در پی ان سکوت مرگبار سازمانی نیز تعدیل شود.
مدیران بهتر است به جای تاکید بر انجام دستورات توسط کارکنان، به آنها اعتمااد کنناد تا کارکنان در سازمان رشد کنند و در تصمیمات سازمانی مشارکت کنند. این مشارکت به رشد سازمان و اتخاذ تصمیمات بهتر منتج خواهد شد.
 مدیران سازمان ها در برقراری ارتباطات دو طرفه با کارکنان کوشا باشند. این امر موجاب می شود فضای تعاملات و گفت و گو در سازمان گسترش یابد.
 تاکید بر خرد جمعی و همچنین ایجاد مشوق های مناسب جهت مشارکت هرچاه بیشتر کارکنان باعث می شود کارکنان دغدغه مند پیشرفت سازمان شوند. .
مدیران توجه زیادی به همخوانی توانایی افراد با شغلشان داشته باشند. ایان امار موجاب می شود نه تنها کارکنان از شغل خود رضایت داشته باشند، بلکاه باعث خودکارآمادی و افزایش روحیه مسئولیت پذیری در کارکنان می شود.
 سازمان در ایجاد کمیته های پیشنهادات و انتقادات کوشا باشند. این نوع از کمیته هادر جهت درگیر کردن کارکنان با مسائل و مشکلات سازمان و در نتیجه مشارکت حداکثری آنها کمک شایانی می نماید
سلسله مراتب زیاد در سازمان باعث می شود سطوح مختلف سازمان به سختی با یکدیگر ارتباط برقرار کنند، لذا به مدیران توصیه می شود حتی المقدور سطوح سازمانی را کم کنند تا برقراری رابطه ویبان نظرات به اسانی صورت پذیرید.
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 در پایان با توجه به اهمیت موضوع صدای کارکنان و برخی از نتایج مهم و جدید تحقیق حاضر به محققان آتی توصیه می شود در حوزه های زیر به پژوهش بپردازند: 
 بررسی تطبیقی  علل سکوت سازمانی در بیمارستان های  خصوصی ودولتی
  ارائه الگوی تعامل سازمانی میان کارکنان و مدیران در سازمان های عراقی
 شناسایی موانع شکل گیری صدای کارکنان در سازمان های عراقی 
 بررسی تاثیر صدای کارکنان بر رضایت شغلی کارکنان در سازمانهای عراقی 
بررسی عوامل موثر بر تمایل مدیران به پذیرش صدای کارکنان
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علی رغم نقش این تحقیق در تبیین بیشتر پدیده الگوی صدای کارکنان ، از برخی جهت محدودیت هایی بر نتایج آن وارد است. بخشی از محدودیت های تحقیق حاضر به روش شناسای آن مربوط می شود. در این خصوص، محدودیت های زیر را می توان برشمرد : 
· این تحقیق در در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق انجام شده است که با توجه به تفاوت های فرهنگی، اقتصادی، آب و هوا و شرایط اجتماعی با دیگر استان ها، برای تعمیم پذیری به سازمان های آنها باید بازنگری شود. 
· با توجه به اینکه مباحث رفتاری و مسائل سازمانی، مفاهیمی انتزاعی و ذهنی هماتند کار محقق در انتقال این مفاهیم صدای کارکنان به مصاحبه شوندگان و دریافت اطلاعات از آنها کار پیچیده ای است. زیرا برداشت ها و نگرش ها در افراد با یکدیگر متفاوت است
· یکی از محدودیت های نظریه داده بنیاد، محدودیت در تعمیم پذیری نظری یافته های تحقیق می باشد که علت آن از این موضوع نشات می گیرد که یافته های این مطالعه متکی به دیدگاه ها و تجربیات افراد محدودی می باشد.
· مواردی همچون عدم شناخت افراد نسبت به صدای کارکنان و تحصیلات کم آنها در رابطه با مباحث مدیریت و عدم تمایل آنها برای پرداختن به این موضاوع از محدودیت های تحقیق محسوب می شود که در کنترل محقق نبوده است.
· محدودیت های اصلی پرسشنامه مانند مقیاسی بودن پرسش ها که ابزار اصلی تحقیق در بخش کیفی بوده است یکی از محدودیت های تحقیق محسوب می شود زیرا نتایج را تحت تاثیر قرار می دهد
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بسمه تعالی
راهنمای مصاحبه
موضوع تحقیق : طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق
تعاریف:
صدای کارکنان[footnoteRef:196]: صدای کارکنان به این معنی است که کارکنان پیشنهادها , نگرانی‌ها و یا اطلاعات درباره وظیفه خود در سازمان را بیان می‌کنند. بسیاری از مدیران به تدریج متوجه می‌شوند که نظرات یا پیشنهادها کارمندان در مورد کار می‌تواند به طور مستمر سیستم سازمانی را بهینه‌سازی کرده، ریسک سازمانی را کاهش داده و اثربخشی سازمانی را در فرآیند توسعه سازمانی بهبود بخشد(کائو و ژائو[footnoteRef:197]،2021: 245). [196: . Employee Voice]  [197:  .Cao & Zhou] 

اعتماد[footnoteRef:198]: اعتماد اغلب به عنوان یک حالت روانی تعریف می شود که شامل انتظارات مثبت از نیات یا رفتار دیگری است و مطمئن از آسیب نزدن طرف مقابل است(گازو [footnoteRef:199]و همکاران،2021). [198:  .Trust]  [199:  .Guzzo] 

اعتمادسازمانی[footnoteRef:200]: از دیدگاه روابط عمومی، اعتماد سازمانی به عنوان "سطح اعتماد و تمایل یک طرف به برقراری ارتباط سازمانی با طرف دیگر" تعریف می‌شود. اعتماد سازمانی شامل سه بعد، یعنی یکپارچگی (اعتقاد به اینکه یک سازمان منصفانه و عادلانه عمل می‌کند و انتظارات مردم را در نظر می‌گیرد، قابل اعتماد بودن (اعتقاد به اینکه یک سازمان آنچه را که وعده می‌دهد انجام می‌دهد) و شایستگی (اعتقاد به اینکه یک سازمان می‌تواند به تعهدات خود عمل کند، می‌باشد (لی و لی[footnoteRef:201]،2021: 370). [200:  .Organizational Trust]  [201:  .Lee& li] 

شفافیت[footnoteRef:202]: شفافیت می‌تواند به مجموعه‌ای از شیوه‌های سازمانی اشاره داشته باشد که حکمرانی خوب را ترویج می‌کند و دموکراتیک را تقویت می‌کند. شفافیت را می توان به عنوان ارائه اطلاعات به موقع و مداوم به مردم در نظر گرفت(هالندو همکاران[footnoteRef:203]،2018: 2). [202:  .Transparency]  [203:  .Holland,et al] 


سئوالات اولیه
ابتدا برای بدست آوردن اطلاعات فردی مشارکت کنندگان و ایجاد ارتباط اولیه، سئوالاتی در مورد اطلاعات جمعیت شناختی از افراد پرسیده شد:
_ نام و نام خانوادگی، سن، وضعیت تاهل
_ رشته تحصیلی
_ نام شرکت محل کار
_ سابقه کار بطور کلی و سابقه کار در شرکت فعلی
· سئوالات مقدماتی
سئوالات اولیه و ورودی به فرآیند مصاحبه که به ابعاد عمده پدیده اشاره می‌کنند، از افراد پرسیده شد:
_ آیا با صدای سازمانی آشنا هستید؟
_ آیا از خصوصیات بارز و متمایز صدای سازمانی مطلع هستید؟
· سئوالات پیگیری
پاسخ‌های افراد ممکن است با کنجکاوی و اصرار مصاحبه‌گر بیشتر گسترش یابد. سئوالاتی از قبیل:
_ می‌توانید ادامه دهید؟
_ خوب، ادامه بدهید.
_ جالب است، به نکته مهمی اشاره کردید؟
· سئوالات آزمودنی
این سئوالات محتوای دقیق و صحیح پاسخ‌های افراد را بررسی می‌کند:
_ کمی بیشتر توضیح دهید.
_ شما اشاره کردید که . . . . در مورد این نکته مفصل‌تر صحبت کنید.
_ آیا می‌توانید مثالی بزنید؟
· سئوالات مستقیم
این سئوالات بمنظور پرسیدن ابعاد موضوع مورد مطالعه  مطرح شد که در راستای اهداف پژوهش در دسته‌بندی‌های زیر تعریف شدند:
_ به نظر شما مهم‌ترین عواملی که می‌تواند موجبات شکل‌گیری صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق چیست؟
[bookmark: _Hlk117413201]_ به نظر شما چه عواملی می‌توانند در شکل‌گیری و تسهیل ارتباطات و تسهیم نقش‌ها میان متخصصانِ طراحی الگوی  صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق اختلال ایجاد کنند؟
_ به نظر شما چه عواملی می‌توانند شکل‌گیری و تسهیل ارتباطات و تسهیم نقش‌ها صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق را بهبود بخشد؟
_ به نظر شما مهم‌ترین پیامد‌های بکار‌گیری شیوه صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق در شرکت‌های دانش‌بنیان کدامند؟
- چه عواملی به ایجاد صدای کارکنان و اینکه آنان در سازمان اظهار نظر کنند کمک می کند.
- کارکنان در سازمان  چگونه می توانند  صدای سازمانی داشته باشند ، یعنی چکار می کنند . مثلا پیشنهاد می دهند؟ انتقاد می کنند؟ در جلسان راه حل ارایه می کنند؟ چگونه ؟
- راهکارهای شنیدن اظهار نظر کارکنان در سازمان چیست؟ برای مثال جلسات گفت و شنود. داشتن سیستم پیشنهادات. داشتن جلسات غیر رسمی در سازمان و ...
- چه عواملی در سازمان کمک می کند که کارکنان در سازمن اظهار نظر کنند. مثلا سبک مدیریت. ساختار سازمان. سطح سواد کارنان.
- چه عواملی بیرون سازمان هیتند که کمک می کند کارکنان در سازمان اظهار نظر کنند. برای مثال فرهنگ کشور . نظام سیاسی. اقتصادی و ...
- پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی اظهار نظر کارکنان در سازمان چیست؟



















پاسخ‌دهنده گرامی
با سلام و درود
این پرسشنامه در راستای پایان‌نامه دکترای مدیریت تحت عنوان الگوی صدای کارکنان در بیمارستان آموزشی الزهرا در عراق طراحی شده است. بعد از سؤالات جمعت‌شناختی، 57 سؤال وجود دارد که مجموعاً نیازمند 20 دقیقه صرف زمان ارزشمند شماست. از اینکه با در اختیار قرار دادن زمان خود و ثبت پاسخ‌های دقیق، ما را در انجام این پژوهش یاری می‌رسانید، سپاسگذاریم.
سؤالات جمعیت‌شناختی: 

جنسیت: مونث               مذکر
سن: 30 سال و کمتر           31 تا 35 سال        36 تا 40 سال          
     41 تا 45 سال                 46 سال و بیشتر   [image: ]   
  
تحصیلات: کارشناسی       کارشناسی ارشد         دکترا و بالاتر      

سابقه کار:  کمتر از 1 سال        2 تا 3 سال          4 تا 6 سال       
    7 تا 10 سال         بیشتر از 10سال
              

سؤالات تخصصی:
لطفاً پاسخ خود را با توجه به نوع سؤالات و پاسخ‌ها مشخص نمایید:

	ردیف
	سوالات
	پاسخ

	
	
	به هیچ وجه
	به میزان اندک
	به میزان متوسط
	به میزان زیاد
	به میزان بسیار زیاد

	1. 
	تا چه حدی در این سازمان احترام به نیازها و خواسته کارکنان مشهود است؟
	
	
	
	
	

	2. 
	تا چه حدی در این سازمان رابطه دوستانه مدیریت کارکنان مشهود است؟
	
	
	
	
	

	3. 
	تا چه حدی در این سازمان تمایل به گوش دادن به صدای کارکنان مشهود است؟
	
	
	
	
	

	4. 
	تا چه حدی در این سازمان به جایگاه کارکنان دانشی اهمیت داده می‌شود؟
	
	
	
	
	

	
	عوامل علی
عوامل سازمانی
	
	
	
	
	

	5. 
	تا چه حدی در این سازمان مدیران از شنیدن صدای کارکنان استقبال می‌کنند؟
	
	
	
	
	

	6. 
	تا چه حدی در این سازمان باز و صادقانه بودن کارکنان مشهود است؟

	
	
	
	
	

	7. 
	تا چه حدی در این سازمان نظرخواهی از کارکنان وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	8. 
	تا چه حدی در این سازمان اظهارنظر در مورد مسائل گوناگون وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	9. 
	تا چه حدی در این سازمان مشارکت در تصمیم‌گیری‌ها دیده می‌شود؟
	
	
	
	
	

	10. 
	تا چه حدی در این سازمان ارائه نظرات کارکنان وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	11. 
	تا چه حدی در این سازمان صحبت و گفت گو در مورد مسائل گوناگون وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	12. 
	تا چه حدی در این سازمان تنوع نیروی کاردیده می‌شود؟
	
	
	
	
	

	13. 
	تا چه حدی در این سازمان تا چه میزان بلوغ کارکنان احساس می‌شود؟
	
	
	
	
	

	14. 
	تا چه حدی در این سازمان سبک رهبری مشارکتی وجود است؟
	
	
	
	
	

	15. 
	تا چه حدی در این سازمان هوش فرهنگی مشهود است؟
	
	
	
	
	

	16. 
	تا چه حدی در این سازمان همسویی اهداف کارکنان و مدیران مشهود است؟
	
	
	
	
	

	17. 
	تا چه حدی در این سازمان توانمندی مدیران وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	18. 
	تا چه حدی در این سازمان بیان رسمی ایده‌ها و اهداف کاری  وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	19. 
	تا چه حدی در این سازمان گفت‌وشنود با کارکنان وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	20. 
	تا چه حدی در این سازمان برقراری جلسات گوناگون وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	21. 
	تا چه حدی در این سازمان صندوق پیشنهاد‌ها وجود است؟
	
	
	
	
	

	22. 
	تا چه حدی در این سازمان تشکیل گروه‌های مجازی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	23. 
	تا چه حدی در این سازمان انتقاد سازنده مشهود است؟
	
	
	
	
	

	24. 
	تا چه حدی در این سازمان باز کردن کانال‌های ارتباطی پایین به بالا وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	25. 
	تا چه حدی در این سازمان سیاست درهای باز وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	26. 
	تا چه حدی در این سازمان مدیریت بر مبنای قدم زدن در اطراف وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	27. 
	تا چه حدی در این سازمان جو انتقاد سازنده مشهود است؟
	
	
	
	
	

	28. 
	تا چه حدی در این سازمان نگرش نوین به فرهنگ جامعه وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	29. 
	تا چه حدی در این سازمان کاهش عدم اطمینان مشهود است؟
	
	
	
	
	

	30. 
	تا چه حد این سازمان یادگیرنده است؟
	
	
	
	
	

	
	پیامدهای فردی 
	
	
	
	
	

	31. 
	تا چه حدی در این سازمان کاهش استرس مشهود است؟
	
	
	
	
	

	32. 
	تا چه حدی در این سازمان کارکنان انگیزش دارند؟
	
	
	
	
	

	33. 
	تا چه حدی در این سازمان رضایت شغلی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	34. 
	تا چه حدی در این سازمان افزایش وفاداری وتهعد سازمانی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	35. 
	تا چه حدی در این سازمان از وقوع مشکلات سازمانی جلوگیری به عمل می‌آید؟
	
	
	
	
	

	36. 
	تا چه حدی در این سازمان بهبود محیط کار وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	37. 
	تا چه حدی در این سازمان اعتمادسازی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	38. 
	تا چه حدی در این سازمان افزایش خلاقیت و نوآوری وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	39. 
	تا چه حدی در این سازمان عملکرد بهتر مشهود است؟
	
	
	
	
	

	40. 
	تا چه حدی در این سازمان حفظ کارکنان شایسته مشهود است؟
	
	
	
	
	

	41. 
	تا چه حدی در این سازمان کشف مشکلات سازمانی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	42. 
	تا چه حدی در این سازمان اشتیاق شغلی وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	43. 
	تا چه حدی در این سازمان بهینه کردن سیاست‌های سازمانی مشهود است؟
	
	
	
	
	

	44. 
	تا چه حدی در این سازمان بهبود اقدامات بیمارستان وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	45. 
	تا چه حدی در این سازمان بهره‌گیری از قابلیت‌ها و دانش کارکنان بیمارستان وجود دارد؟
	
	
	
	
	

	46. 
	تا چه حدی در این سازمان شفافیت سازمانی مشهود است؟
	
	
	
	
	

	47. 
	تا چه حدی در این سازمان تسهیل گفتگو مشهود است؟
	
	
	
	
	

	48. 
	تا چه حدی در این سازمان افراد آگاهی دارند؟
	
	
	
	
	

	49. 
	تا چه حدی در این سازمان به ارزش‌ها اجتماعی توجه می شود؟
	
	
	
	
	

	50. 
	تا چه حدی در این سازمان قابلیت‌های ذهنی توجه می شود؟
	
	
	
	
	




[bookmark: _Hlk147184220]

DATASET ACTIVATE DataSet3.

SAVE OUTFILE='E:\daneshjoyan\payan.name.31.6.1402\BIKI.HAZEM\amos\data1.sav'
  /COMPRESSED.
FREQUENCIES VARIABLES=jens sen edu sabeghe
  /ORDER=ANALYSIS.
Frequencies

	Statistics

	
	jens
	sen
	edu
	sabeghe

	N
	Valid
	384
	384
	384
	384

	
	Missing
	0
	0
	0
	0



Frequency Table

	jens

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.00
	108
	28.1
	28.1
	28.1

	
	2.00
	276
	71.9
	71.9
	100.0

	
	Total
	384
	100.0
	100.0
	



	sen

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.00
	66
	17.2
	17.2
	17.2

	
	2.00
	79
	20.6
	20.6
	37.8

	
	3.00
	95
	24.7
	24.7
	62.5

	
	4.00
	84
	21.9
	21.9
	84.4

	
	5.00
	60
	15.6
	15.6
	100.0

	
	Total
	384
	100.0
	100.0
	




	edu

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.00
	150
	39.1
	39.1
	39.1

	
	2.00
	139
	36.2
	36.2
	75.3

	
	3.00
	95
	24.7
	24.7
	100.0

	
	Total
	384
	100.0
	100.0
	



	sabeghe

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.00
	66
	17.2
	17.2
	17.2

	
	2.00
	120
	31.3
	31.3
	48.4

	
	3.00
	54
	14.1
	14.1
	62.5

	
	4.00
	84
	21.9
	21.9
	84.4

	
	5.00
	60
	15.6
	15.6
	100.0

	
	Total
	384
	100.0
	100.0
	




RECODE jens (1=2) (2=1).
EXECUTE.
FACTOR
  /VARIABLES Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.


Factor Analysis

	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.752

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	2666.454

	
	df
	55

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q1
	1.000
	.667

	Q2
	1.000
	.939

	Q3
	1.000
	.923

	Q4
	1.000
	.845

	Q5
	1.000
	.707

	Q6
	1.000
	.788

	Q7
	1.000
	.761

	Q8
	1.000
	.756

	Q9
	1.000
	.731

	Q10
	1.000
	.763

	Q11
	1.000
	.847

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	5.045
	45.865
	45.865
	5.045
	45.865
	45.865

	2
	1.446
	13.145
	59.010
	1.446
	13.145
	59.010

	3
	1.182
	10.749
	69.758
	1.182
	10.749
	69.758

	4
	1.055
	9.592
	79.350
	1.055
	9.592
	79.350

	5
	.720
	6.545
	85.895
	
	
	

	6
	.457
	4.150
	90.046
	
	
	

	7
	.320
	2.913
	92.958
	
	
	

	8
	.286
	2.599
	95.557
	
	
	

	9
	.245
	2.226
	97.783
	
	
	

	10
	.165
	1.502
	99.285
	
	
	

	11
	.079
	.715
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3
	4

	Q1
	.625
	.278
	-.003
	.446

	Q2
	.669
	-.687
	-.048
	.133

	Q3
	.651
	-.698
	-.014
	.114

	Q4
	.759
	.368
	-.148
	-.334

	Q5
	.705
	.312
	.252
	.221

	Q6
	.624
	.221
	-.591
	-.026

	Q7
	.702
	.248
	-.298
	.343

	Q8
	.358
	.164
	.722
	.283

	Q9
	.820
	-.139
	-.061
	-.188

	Q10
	.825
	-.097
	.209
	-.174

	Q11
	.588
	.107
	.297
	-.634

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 4 components extracted.




FACTOR
  /VARIABLES Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.

Factor Analysis


	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.758

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	797.687

	
	df
	15

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q12
	1.000
	.559

	Q13
	1.000
	.571

	Q14
	1.000
	.784

	Q15
	1.000
	.633

	Q16
	1.000
	.775

	Q17
	1.000
	.775

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	2.962
	49.362
	49.362
	2.962
	49.362
	49.362

	2
	1.135
	18.914
	68.275
	1.135
	18.914
	68.275

	3
	.706
	11.761
	80.036
	
	
	

	4
	.600
	10.005
	90.042
	
	
	

	5
	.354
	5.907
	95.948
	
	
	

	6
	.243
	4.052
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2

	Q12
	.487
	.567

	Q13
	.595
	.466

	Q14
	.863
	-.199

	Q15
	.755
	.252

	Q16
	.852
	-.221

	Q17
	.575
	-.666

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 2 components extracted.



FACTOR
  /VARIABLES Q18 Q19 Q20 Q21
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q18 Q19 Q20 Q21
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.
Factor Analysis
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.701

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	565.855

	
	df
	6

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q18
	1.000
	.568

	Q19
	1.000
	.722

	Q20
	1.000
	.609

	Q21
	1.000
	.659

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	2.559
	63.973
	63.973
	2.559
	63.973
	63.973

	2
	.734
	18.361
	82.334
	
	
	

	3
	.420
	10.493
	92.828
	
	
	

	4
	.287
	7.172
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.




	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Q18
	.754

	Q19
	.850

	Q20
	.780

	Q21
	.812

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.




FACTOR
  /VARIABLES Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.

Factor Analysis

	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.835

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	1481.898

	
	df
	15

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q22
	1.000
	.576

	Q23
	1.000
	.718

	Q24
	1.000
	.362

	Q25
	1.000
	.733

	Q26
	1.000
	.831

	Q27
	1.000
	.687

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	3.906
	65.099
	65.099
	3.906
	65.099
	65.099

	2
	.932
	15.539
	80.638
	
	
	

	3
	.445
	7.424
	88.062
	
	
	

	4
	.286
	4.764
	92.826
	
	
	

	5
	.266
	4.433
	97.259
	
	
	

	6
	.164
	2.741
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Q22
	.759

	Q23
	.847

	Q24
	.601

	Q25
	.856

	Q26
	.912

	Q27
	.829

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.



FACTOR
  /VARIABLES Q28 Q29 Q30
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q28 Q29 Q30
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.
Factor Analysis
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.637

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	254.725

	
	df
	3

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q28
	1.000
	.753

	Q29
	1.000
	.608

	Q30
	1.000
	.580

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	1.942
	64.724
	64.724
	1.942
	64.724
	64.724

	2
	.656
	21.854
	86.578
	
	
	

	3
	.403
	13.422
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Q28
	.868

	Q29
	.780

	Q30
	.762

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.




FACTOR
  /VARIABLES Q31 Q32 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q31 Q32 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.

Factor Analysis




	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.805

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	6710.820

	
	df
	190

	
	Sig.
	.000



	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q31
	1.000
	.860

	Q32
	1.000
	.808

	Q33
	1.000
	.840

	Q34
	1.000
	.777

	Q35
	1.000
	.720

	Q36
	1.000
	.683

	Q37
	1.000
	.669

	Q38
	1.000
	.849

	Q39
	1.000
	.829

	Q40
	1.000
	.725

	Q41
	1.000
	.813

	Q42
	1.000
	.823

	Q43
	1.000
	.702

	Q44
	1.000
	.630

	Q45
	1.000
	.662

	Q46
	1.000
	.719

	Q47
	1.000
	.829

	Q48
	1.000
	.760

	Q49
	1.000
	.774

	Q50
	1.000
	.819

	Extraction Method: Principal Component Analysis.




	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	9.454
	47.268
	47.268
	9.454
	47.268
	47.268

	2
	1.698
	8.489
	55.757
	1.698
	8.489
	55.757

	3
	1.621
	8.105
	63.863
	1.621
	8.105
	63.863

	4
	1.386
	6.929
	70.791
	1.386
	6.929
	70.791

	5
	1.133
	5.665
	76.456
	1.133
	5.665
	76.456

	6
	.779
	3.897
	80.353
	
	
	

	7
	.624
	3.119
	83.472
	
	
	

	8
	.586
	2.929
	86.401
	
	
	

	9
	.510
	2.551
	88.953
	
	
	

	10
	.402
	2.008
	90.960
	
	
	

	11
	.361
	1.803
	92.763
	
	
	

	12
	.275
	1.377
	94.141
	
	
	

	13
	.267
	1.333
	95.474
	
	
	

	14
	.217
	1.087
	96.561
	
	
	

	15
	.206
	1.029
	97.590
	
	
	

	16
	.139
	.696
	98.286
	
	
	

	17
	.112
	.562
	98.848
	
	
	

	18
	.104
	.518
	99.366
	
	
	

	19
	.079
	.394
	99.760
	
	
	

	20
	.048
	.240
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Q31
	.769
	.147
	-.460
	-.171
	.073

	Q32
	.805
	.336
	-.112
	-.156
	-.101

	Q33
	.686
	-.374
	.274
	.021
	.392

	Q34
	.873
	.068
	-.087
	-.007
	.046

	Q35
	.634
	-.182
	.228
	.022
	.482

	Q36
	.542
	-.094
	-.609
	.097
	-.018

	Q37
	.754
	-.217
	.080
	-.141
	.167

	Q38
	.815
	.001
	-.107
	-.396
	-.131

	Q39
	.586
	-.302
	.139
	.238
	-.564

	Q40
	.754
	-.244
	-.198
	-.238
	-.042

	Q41
	.461
	.647
	.422
	-.041
	.037

	Q42
	.803
	.151
	-.254
	.192
	.233

	Q43
	.789
	-.277
	.027
	-.041
	.010

	Q44
	.488
	.426
	-.274
	.368
	-.001

	Q45
	.745
	.077
	-.213
	.199
	-.125

	Q46
	.498
	.002
	.243
	.563
	.307

	Q47
	.715
	-.121
	.258
	.349
	-.339

	Q48
	.471
	.636
	.353
	-.067
	-.071

	Q49
	.726
	-.235
	.320
	.111
	-.278

	Q50
	.598
	-.011
	.314
	-.600
	-.051

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 5 components extracted.




FACTOR
  /VARIABLES Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27
  /MISSING LISTWISE
  /ANALYSIS Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27
  /PRINT INITIAL KMO EXTRACTION
  /CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
  /EXTRACTION PC
  /ROTATION NOROTATE
  /METHOD=CORRELATION.




Factor Analysis

	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.876

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	2698.772

	
	df
	45

	
	Sig.
	.000




	Communalities

	
	Initial
	Extraction

	Q18
	1.000
	.757

	Q19
	1.000
	.666

	Q20
	1.000
	.503

	Q21
	1.000
	.725

	Q22
	1.000
	.796

	Q23
	1.000
	.740

	Q24
	1.000
	.683

	Q25
	1.000
	.667

	Q26
	1.000
	.846

	Q27
	1.000
	.593

	Extraction Method: Principal Component Analysis.



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	5.695
	56.954
	56.954
	5.695
	56.954
	56.954

	2
	1.282
	12.816
	69.769
	1.282
	12.816
	69.769

	3
	.910
	9.098
	78.867
	
	
	

	4
	.588
	5.878
	84.745
	
	
	

	5
	.389
	3.892
	88.637
	
	
	

	6
	.280
	2.801
	91.439
	
	
	

	7
	.264
	2.643
	94.082
	
	
	

	8
	.241
	2.413
	96.495
	
	
	

	9
	.207
	2.073
	98.569
	
	
	

	10
	.143
	1.431
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.




	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2

	Q18
	.595
	.635

	Q19
	.698
	.423

	Q20
	.708
	-.047

	Q21
	.851
	.000

	Q22
	.819
	.354

	Q23
	.810
	-.290

	Q24
	.550
	-.617

	Q25
	.817
	.021

	Q26
	.880
	-.266

	Q27
	.748
	-.185

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 2 components extracted.






























Abstract
he meaning of employee voice is to consult with them and allow them in organizational decisions. Employee voice is a psychological concept that is related to the quality and quantity of expressing people's opinions, feelings and beliefs about work and the organization and is defined as the process of increasing the motivation of employees, therefore it is important to pay attention to it as one of the most valuable issues of the organization. . This research was done with the aim of designing the voice pattern of the employees in Al-Zahra Teaching Hospital in Iraq. The current research is an applied research in terms of its purpose and in terms of method, it is a combination of qualitative and quantitative research. In the qualitative part, interviews were conducted with 17 managers and medical, health and nursing staff of Al-Zahra Teaching Hospital in Iraq. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using the contextual approach in three stages of open, central and selective coding. In order to check the validity of the qualitative part, the content validity index and ratio were used, and in order to measure the reliability, the retest method was used. The results of this section showed the causal factors in two categories of individual and organizational factors, the central phenomenon of asking employees for opinions, commenting on various issues of the organization, participation in decision-making, presenting employees' opinions, talking and discussing about the organization, formal and informal strategies. official, contextual factors to the diversity of the workforce, the maturity level of employees, collaborative leadership style, cultural intelligence, the alignment of goals of employees and managers, the ability of managers, intervention factors to the factors of society's culture, environment with high uncertainty, learning organization and the consequences for two The categories of individual consequences and organizational consequences were divided. In the quantitative part, to test the conceptual model of the research, a researcher-made questionnaire tool was used, and the validity and reliability of this tool was determined by Cronbach's alpha coefficients of 85/. and factor loadings and content validity index are approved. The statistical population in the quantitative section that included the medical, health and nursing staff of Al-Zahra Teaching Hospital (S) in Iraq was 1610 people, of which 312 people were selected as the sample size using the Karjesi and Morgan table and the stratified sampling method proportional to the sample size. The designed model was tested with the help of AMOS software using the structural equation method. In the end, the results of the quantitative part showed the validity of the model designed in the qualitative part and the acceptance of all research hypotheses. Also, practical suggestions for managers and future researchers were presented.
Keywords: employee voice, organizational trust, participatory decision-making, Al-Zahra Teaching Hospital, Iraq.
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