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Abstract 

Objective: Although research has been conducted on the impact of voice of employees on job 
satisfaction consequences such as job performance, organizational commitment, burnout, and 
turnover, few studies have examined the impact of other variables on the relationship between 
these variables. Therefore, given the high impact of voice of employees on job satisfaction 
consequences, it is important to recognize such variables. Therefore, the present study 
investigates the moderating role of leader-member exchange in the relationship between voice 
of employees and job satisfaction. 

Methods: The statistical population includes all managers and non-managers of Central Bank 
of Saderat Bank with 2063 employees. The sample size at the level of 0.05 errors was estimated 
to be 330 and the statistical sample members were selected by stratified random sampling. The 
data were collected using a researcher-made questionnaire with 23 items that its content and 
structure validity was confirmed and its reliability was 0.947. Hypotheses were tested using 
structural equation modeling with the help of SmartLess software. 

Results: Findings showed that leader-member exchange increased the positive effect of 
employee voices on organizational commitment and job performance and its negative impact on 
organizational turnover and organizational burnout. Also, voice of employees  has a positive 



effect on organizational commitment and job performance, and a negative impact on 
organizational turnover and analyzing the employees' psychological burnout. 

Conclusion: This research contributes the need for greater effect of employee voices on job 
satisfaction consequences through improving the relationships between leaders and employees 
reinforces. 
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  چكيده
آواي كاركنان بر پيامدهاي رضايت شغلي نظير عملكرد شغلي، تعهد سازماني، تحليل رفتگي و  ريتأثيي پيرامون ها پژوهشانجام  وجود با :هدف

بـالاي آواي   ريتـأث بنـابراين بـا توجـه بـه      .انـد  پرداختهمتغيرهاي ديگر در رابطه ميان اين متغيرها  ريتأثترك خدمت، مطالعات اندكي به بررسي 
تبـادل   كننـده  ليتعـد پژوهش حاضر به بررسي نقـش   رو نيازا. تغيرهايي اهميت بسيار داردكاركنان در پيامدهاي رضايت شغلي، شناخت چنين م

  .عضو در رابطه ميان آواي كاركنان و پيامدهاي رضايت شغلي پرداخته است -رهبر
حجم نمونه در سطح  .باشد ينفر م 2063 تعداد آنانكه  بودهمركزي بانك صادرات  ستادمديران و غير مديران شامل كليه جامعه آماري  :روش
ي محقق ساخته بـا  ا پرسشنامهبا استفاده از  ها داده. ي انتخاب شدندا طبقهتصادفي  صورت بهنفر برآورد و اعضاء نمونه آماري  330، 05/0خطاي 

ي معادلات ساختاري و بـا  ساز مدلبا روش  ها هيفرض. ي شدآور جمعبه دست آمد،  947/0آن تائيد و پايايي آن  سازهگويه كه روايي محتوا و  23
  .اس آزمون گرديدند آلاسمارت پي  افزار نرمكمك 
ي رفتگ ـ لي ـتحلمنفـي آن بـر تـرك سـازمان و      ريتأثمثبت آواي كاركنان بر تعهد سازماني و عملكرد شغلي و  ريتأثعضو -تبادل رهبر: ها يافته

 لي ـتحلي بـر تـرك سـازمان و    ا يمنف ريتأثهد سازماني و عملكرد شغلي و مثبتي بر تع ريتأث، آواي كاركنان نيچن هم. دهد يمسازماني را افزايش 
  .ي كاركنان سازمان داردشناخت رواني رفتگ

  .دينما يمبهبود روابط بين رهبران و كاركنان، اثرات مثبت آواي كاركنان بر پيامدهاي رضايت شغلي را تقويت : گيري نتيجه
  

  .، سازمان مركزي بانك صادرات(LMX)عضو ـ ، تبادل رهبرشغلي رضايت كاركنان، پيامدهايآواي : ها كليدواژه
  

واسـطه نقـش    بررسي رابطه ميان آواي كاركنان و پيامدهاي رضايت شـغلي بـه  ). 1398( طبرسا، غلامعلي؛ رضاييان، علي؛ فلكي پريسا :استناد
   .681 -661، )4(11، مديريت دولتي .تعديلي تبادل رهبر ـ عضو
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  مقدمه
 بـر  زيـاد  بسيار توجه و مشتريان بالاي انتظارهاي فشرده، رقابتواسطه  به تا دارند توقع خود كاركنان ازها  سازمان امروزه،
شجاعي، زارع و ( بگويند سخن سازماني هاي مشكل ومسائل  درباره و باشند نوآور و ريپذ تيمسئول گذشته از بيش كيفيت،
. ارائه خدمات عمومي هستند از اهميت بيشتري برخوردار اسـت  دار عهدهيي كه ها سازماناين موضوع در . )2011 بارانيك،

ي هـا  سـازمان و علائق عمومي، موجب تغييـر در محـيط فعاليـت     ها خواستهبالا رفتن انتظارهاي شهروندان، تغيير نيازها، 
هـا،   ايـن مشـكل  كه رويارويي بـا   اند دهرو ش هاي جديدي روبه با مشكل ها سازمان، اين قبيل رو  نيا از. عمومي شده است
 .طلبد يممشاركت كاركنان را  جمله ازي سازماني ها تيظرفاستفاده از تمامي 

، كاهش منـابع مـالي در   ها بانكي كشور با افزايش تعداد بانكداري موجود در صنعت ها بانكمحيط فعاليت امروزي 
، رشد تقاضاي كسب منابع مـالي از سـوي   ها بانكاز  ها هيسرماو خروج  انداز پسآن كاهش نرخ  تبع بهاختيار شهروندان و 

. توليدكنندگان و عوامل متعدد ديگر، موجب افزايش رقابت در جذب مشتريان جديد و حفـظ مشـتريان فعلـي شـده اسـت     
بانك صـادرات  . ستكسب كنند، بهبود نوآوري در ارائه خدمات ا توانند يم ها بانكي كه اصل  يرقابتهاي  بنابراين از مزيت

كـاهش تعـداد مشـتريان و نـرخ جـذب       دهنـده  نشـان در كشور است، اما مشاهده عملكرد بانك   بزرگي فعال ها بانكاز 
بنـابراين نـوآوري و بهبـود فراينـدهاي حـل مسـئله،       . هاي اخير بوده اسـت  ي شهروندان از سوي بانك در سالها هيسرما

كاركنان بانك  شيپ از  شيبراهكارها، به مشاركت ي اين دو هرراهكارهايي براي بهبود عملكرد بانك شوند، اما  توانند يم
بهبود مشاركت كاركنان و  .ناكارآمدي سيستم صداي كاركنان در بانك است دهنده نشانمشاهده وضعيت بانك . نياز دارند

 ولـي  ،)1390 ،خائف الهي، حسيني،  ،فرد دانايي(است  باز ارتباطي ياه راهايجاد  و توانمندسازي مستلزم بروز صداي آنان،
 موريسـون . كنند ينم حمايت دانش و اطلاعات تسهيم و باز ارتباطي هاي راه از بانك كه باورند اين بر كاركنان از بسياري

 نظـام  يناكارآمـد  و اعتمـاد  ضـعف  اطلاعات، كمبود تغيير را يها برنامه راه سر بر بارز و اصلي موانع ،)2000( 1ميليكن و
ي بازخوردهـا كاركنان و جلوگيري از ارائه نظر  اظهار كردن محدود با آواي كاركنانناكارآمد  نظام. دانند يمآواي كاركنان 

  ).2013، 2، آلفز، گتنبيريز( شود يم تغيير فرايندهاي و سازماني يها يريگ ميتصم اثربخشي كاهش سبب منفي،
 ،3راجـا  و اوسـمان (است  يسازمان يها يريگ ميتصم در آناناجازه دادن به  وا نهمشورت با آ ،كاركنان يآوااز  منظور

 درافـراد   يباورهـا  و هـا  احسـاس  نظرهـا،  انيب تيو كم تيفياست كه به ك يشناخت روان يمفهوم ،كاركنان يآوا). 2013
و  نگيسيكو  2015 ،4كافمن( شود يم فيكاركنان تعر زهيانگ شيافزا نديفراعنوان  كار و سازمان مربوط است و به با رابطه

 يتوجه  انيشا ريتأث كاركنان، يآوا ستميسكه  دهد يمختلف نشان م يها پژوهش جينتا). 2012 ،5گومن و ميشلپيمونت، 
 تعهـد  ،)2013 همكـاران،  و زي ـرو  2013 ،7چنـگ، جانسـتون   ، لـو، ؛ چنگ2018 ،6اراميدسوبهاكاران و ( يشغل تيدر رضا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Morrison & Milliken 2. Rees, Alfes & Gatenby 
3. Usman & Raja 4. Kaufman 
5. Kassing, Piemonte, Goman & Mitchell 6. Subhakaran & Dyaram 
7. Cheng, Lu, Chang & Johnstone  
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، )2013 ،3روبـرت  و رابو  2016 ،2فارنديل و پـارك  ،وون ؛2018 ،1چوي، بورش گرنويك، ناتسون و چاو  ميك( يسازمان
 شـغل  بـا  شـدن  نيعج، )2010 ،5بادوار و لي ،يملاه و 2011 ،4ني؛ لانگ و ت2012 همكاران، و نگيسيك( سازمان ترك

 ،7گرنـت ( يشـغل  يفرسـودگ  احسـاس  و اسـترس  ي وناهنجار و كار بر كنترل ارزش، احساس، )2017 ،6، وچ و مناراراك(
  .دارد )2013

مستقيم آواي كاركنان بر ساير متغيرهـاي سـازماني كـه در بـالا بـه       ريتأثهاي بسيار براي بررسي  رغم پژوهش علي
بـر رابطـه ميـان آواي كاركنـان و      رگـذار يتأثي اندكي به بررسـي و شناسـايي عوامـل    ها پژوهشاشاره شد،  انهآبرخي از 

ها و نيز طراحي و اسـتقرار نظـام آواي    هدف از پژوهش پاسخ به برخي از اين پرسش. اند پرداخته پيامدهاي رضايت شغلي
بر  مؤثردليل دانش محدود درباره عوامل  ، بهها شكافپر كردن  منظور به. است 8كاركنان با لحاظ متغير تبادل رهبر ـ عضو 

؛ وون و 2017، 9هـي، وو، ژاي  سـانگ، ( تي دارنـد ي سـازمان نقـش حيـا   ريپذ رقابتكه در بقا و  پيامدهاي رضايت شغلي
، )2010، 11لپـاين و كرافـورد  و ريـچ و   2011، 10، پـايمن، كـوپر و تيچـر   اند هول؛ 2013؛ ريز و همكاران، 2016همكاران، 

و رفتارهاي شغلي در سازمان با توجه بـه تبـادل رهبـر ـ عضـو       ها نگرشآواي كاركنان بر  ريتأثپژوهش حاضر به بررسي 
  .پردازد يممتغير تعديلگر  عنوان به

  پيشينه نظري پژوهش
  آواي كاركنان

گونه تـلاش بـراي    صورت هر و اين مفهوم را به كردرا مطرح  13آوابراي نخستين بار اصطلاح  12هيرشمن 1970در سال 
ل مـؤثر بـر آن در آثـار    روي اين مفهوم و عوام ـ بررسيآن  از  پس. اعتراض تعريف كرد  فرار از مسائل قابل يجا تغيير، به

صـورت فرصـتي    را بـه  آوابرخي از پژوهشـگران  . شدمختلفي مطرح  هاي هنظري مديريت گسترش يافت و در رابطه با آن
واكنشـي بـه نارضـايتي     بـه  برخي ديگر آن را منحصر كه ي حال در كردند،تعريف  رندگانيگ ميبه تصم ها دگاهيبراي بيان د
دانستند كه  يا فهيآوا را رفتاري فراوظ ،)1998( 15ليپاين و دائن ونمثال  طور  به). 2014، 14هورفرانسا و پا(اند  شغلي دانسته

نكوهش صرف كه بـر بيـان    يجا و آن را رفتاري ترويجي به استشغلي فرد  هاياختياري و آگاهانه بوده و خارج از انتظار
 و ايزنبـرگ  ).2012، 16، ورنسـينگ، پالانسـكي  آوي(دنـد  كرتعريـف  ، هدف بهبود شرايط تأكيد دارد سازنده با يها دگاهيد

 به تصميم كاركنان بـراي اعتـراض بـه وضـع     آوا«دند كه كرعنوان  شمننيز در توافق با مدل اوليه هير) 2001( 17گودال
نان نيز براي رفتار آواي كارك پژوهشگرانبرخي از . اشاره دارد» ساكت ماندن، تسليم شدن يا ترك سازمان يجا موجود به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kim, Choi, Borchgrevink, Knutson & Cha  2. Kwon, Farndale & Park 
3. Raub & Robert 4. Long & Thean 
5. Mellahi, Budhwar & Li 6. Ruck, Welch & Menara 
7. Grant 8. Leader-Member Exchange 
9. Song, He, Wu & Zhai 10. Holland, Pyman, Cooper & Teicher 
11. Rich, Lepine & Crawford 12. Hirshman 
13. Voice 14. Franca & Pahor 
15. Van dyne & Lipaen 16. Avey, Wernsing & Palanski 
17. Isenberg & Godal 
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بـا   هـا  مشكل بارهگو درو آواي كاركنان شامل گفت) 2011( همكاران و تراويسبه عقيده . اند برشمرده يتر اهداف گسترده

براي تغيير يك سياست كاري يا  ها دهيبه زبان آوردن ا و به واحدهاي منابع انساني شنهادهايسرپرستان، ارائه راهكارها و پ
چهـار   آواكاركنان در مقابـل بـروز رفتـار     ،)2006( 1به گفته آرمسترانگ. استسازماني يا متخصصان  ها هيرايزني با اتحاد

بسـتگي   نشـان دادن هـم   .2 ،بيان نارضايتي خود از مديريت يـا سـازمان   .1 اند از كه عبارت كنند يهدف خاص را دنبال م
. حفظ روابـط متقابـل بـين كارفرمـا و كاركنـان      .4 و مديران يريگ ميمشاركت در تصم .3 ،جمعي با همكاران به مديريت

، آواي 3ي خود از ادبيـات گذشـته، آواي كاركنـان را در چهـار بعـد آواي حمـايتي      بند جمعدر ) 2014( 2پادساكف و ماينس
 ابعـاد  و آوا انـواع  از يا خلاصه). 1397،  شكوهيار و الفت ،طبرسا( كنند يممعرفي  6و آواي مخرب 5، آواي دفاعي4سازنده

  .است شده آورده 1در جدول  انهآ

  انواع آوا و ابعاد آن. 1جدول 
  ايجاد چالش حفظ  ابعاد

  ارتقا

 صداي حمايتي
ي ارزشـمند،  هـا  اسـت يسبيان داوطلبانه در حمايـت از  : تعريف
و غيره يا سـخن گفـتن در دفـاع از     ها روش، اهداف، ها برنامه

  .اند گرفته قرار انتقاداين موارد زماني كه ناعادلانه در معرض 
يا اهداف سازماني، دفـاع   ها روشپشتيباني از : رفتارهاي معرف

ي سازماني كه ديگر كارمندان از آن انتقاد ها استيسشفاهي از 
  .كنند يم

  صداي سازنده
، اطلاعات يـا نظرهـاي متمركـز    ها دهيابيان داوطلبانه : تعريف

  .كار نهيزم دربراي ايجاد تغييرهاي عملكردي سازمان 
  

ي عملكـرد  هـا  روشپيشـنهاد بـراي بهبـود    : رفتارهاي معرف
  .ي كارها روش مؤثري پيشنهادي جديد يا ها دهيااستاندارد، 

  كننده منع

 صداي تدافعي
ي هـا  اسـت يسبيـان مخالفـت داوطلبانـه بـراي تغييـر      : تعريف

ي سـازمان حتـي زمـاني    ها وهيشو  ها برنامه، ها روشسازماني، 
استحقاق اعمـال را داشـته باشـند يـا     كه تغييرهاي پيشنهادي 

  .ايجاد تغييرها ضروري باشد
ي كـاري  هـا  اسـت يسمخالفت بـا تغييرهـاي   : رفتارهاي معرف

حتي اگر اين تغييرها لازم باشد، بحث كـردن دربـاره تغييرهـا    
  .حتي زماني كه صحيح باشند

  صداي مخرب
بيان اختياري ضـررها، انتقـاد يـا نظرهـاي معيـوب در      : تعريف

  .ي كاري، شيوه، روش و غيرهها استيسخصوص 
ي هـا  اسـت يسهاي شفاهي بـد دربـاره    تبليغ: رفتارهاي معرف

ي مربـوط  ها برنامهدر خصوص  زيرآميتحقسازماني و نظرهاي 
انتقادي درباره چگـونگي انجـام    حد از  شيب نظر اظهاربه كار، 

  .هر چيزي در سازمان

  )2014(پادساكف  و ماينس: برگرفته از
  

چارچوب نخسـت، مـدل   . شده است  مطرحديگر رچوب ارزشمند چادو  ،رفتار آواي كاركنان ينيب شيتوضيح و پبراي 
اين مدل آواي كاركنـان   بر اساس). 2جدول ( است كرده ارائهگوردون كه  استمخرب / انفعالي و سازنده/ دو طيفي فعال

 آوايانـد از   عبـارت  كـه  دشو يم يبند در چهار بعد دسته بر اساس دو معيار فعال يا انفعالي بودن و سازنده يا مخرب بودن
  .اند دهكرذكر  ييها عد مثالبا براي هر نهآ. انفعالي مخرب آوايفعال مخرب و  آواي ،انفعالي سازنده آوايفعال سازنده، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Armestrang 2. Myins & Poodsakoff 
3. Supportive Voice 4. Constructive Voice 
5. Defensive Voice 6. Destructive Voice 
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  )1998( مدل دو طيفي گوردن. 2 ولجد

  سازنده  مخرب  

  فعال

  هاي زباني با همكاران مجادله
  پرخاشگري زباني

  ترك خدمت معترضانه
  تملق و چاپلوسي

  ي مشاركتيريگ ميتصم
  اعتراض رسمي
  مباحثه و مناظره

  مؤثردريافت اطلاعات / ارائه
  شنهادهايپارائه 

  انفعالي
  زمزمه نارضايتي

  يتفاوت يب
  سكوت
  ينينش عقب

  مراوده اجتماعي
  يشنو حرف

  حمايت غيرزباني از طريق سكوت
  يتراش اشكالهمكاري بدون 

  
انـواع آواي   يبنـد  كاركنان را مبنايي بـراي طبقـه   يها زهيو انگ  كرده ارائه را مدل دوم ،)2003( همكارانون دائن و 
 :اند دهكرمعرفي  آواا بر سه انگيزه اصلي تمركز كرده و سه نوع آنه. اند  كاركنان قرار داده

تغييـري در وضـعيت موجـود     توانند يو كاركنان با اين عقيده كه نم شده جاديا يطرف يب زهيباانگ آوااين نوع  :مطيع آواي
  .كرددر تأييد شرايط فعلي ابراز خواهند  هاييو نظر ها دهيا فقط كنندايجاد 

يك موضـوع   بارهبا ارائه اطلاعاتي خاص در هايشو نظر ها دهيدر اين نوع رفتار فرد با ترس از اينكه بيان ا :دفاعي آواي
نظـر   آن موضـوع بـه اظهـار    بـاره همراه داشـته باشـد، در   مجازات و توهين به ،نتايج بدي از قبيل تنبيه يوبراي  تواند يم
  .است، حفاظت از خود آواانگيزه اين نوع . پردازد يم

در اين . شخصي قرار دارد يطلب و حسن نيت است كه در مقابل منفعت يدوست ، نوعآواانگيزه اين نوع  :دوستانه نوع آواي
نظـر   به نفع سازمان بـا همكـارانش باشـد بـه اظهـار      تواند يم هايشو نظر ها دهي، فرد با اين فرض كه بيان اآوانوع رفتار 

  .پردازد يم

 پيامدهاي رضايت شغلي

د نتـايج سـازماني   قرار دارد، رضايت شغلي است كه بر بيشتر ابعـا  ها سازمان زيانگ چالشهرم مسائل  رأسي كه در ا مسئله
، 2؛ احمـد 2018، 1، لوويس، اوليويرارامالهو( گذارد يم ريتأث خدمتعملكرد سازماني، وفاداري مشتري، غيبت و ترك  ژهيو به

و همكاران،  اند هول؛ 2016، 5گرسوي، نيل؛ لو و 2016، 4؛ والايي و رضايي2017، 3فرنسيس و آنگوندارو ؛ اوسن و 2018
كاركناني كه رضايت شغلي دارند، ) 1990( به گفته خان). 2010و ملاهي و همكاران،  2011، 6، لي و نينگ ؛ لانگ2011

هـاي ظـاهري مثـل شـوق،      حالـت  دربردارندهرضايت شغلي فقط . كنند يموقف كار ) روحي و جسمي(خود را از هر لحاظ 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ramalho, Luiz & Oliveira  2. Ahmad 
3. Ocen, Francis & Angundaru 4. Valaei & Rezaei 
5. Lu, Gursoy & Neale 6. Long, Li & Ning 
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و ملاهـي و   2011، 2اسـلاتر  گـارزا، ؛ كريسـتين و  2015، 1؛ گسـت 2016، همكـاران لـو و  (ي بودن نيسـت  باانرژتمركز، 

ن كـاركرد اجراي فعالانـه، توسـعه شـغلي،     جمله از، رفتارهايي كند يم، بلكه در قالب رفتار نيز نمود پيدا )2010همكاران، 
؛ والايـي و رضـايي،   2017؛ اوسن و همكاران، 2018؛ احمد، 2018رامالهو و همكاران، (انتظار، انطباق و سازگاري  ازفراتر 
 عنـوان  بـه ، رضايت شغلي براي به دسـت آوردن هـر نـوع مزيـت     جهينت در). 2015، 3دالويكس و هيگز ،ماراو داكا 2016

سـتاد مركـزي    عنـوان  بـه يي كـه  هـا  سازمانو براي ) 2018 رامالهو و همكاران،( است شده  گرفتهعنصري حياتي در نظر 
ي متصـل بـه سـتاد    هـا  رهي ـزنجطور يقين بر ساير  ، بسيار مهم است، زيرا وجود نداشتن اين عامل مهم بهكنند يمفعاليت 
  ).2017 ،اوسن و همكاران( گذارد يم ريتأثمركزي 

دليل شـنيده نشـدن    ، بلكه در بسياري از كشورها در سراسر جهان بهشود ينممحدود  ها سازماناين موضوع فقط به 
در  هـا  سـازمان آواي كاركنان، ضرورتي اساسي براي كمك بـه   يها اينجاست كه سيستم. د داردي جدي وجوها يتينارضا

افزايش تعهد سازماني، رضايت شغلي  جهينت درو ) 2018سابهاكاران و همكاران، (ي داخلي و خارجي ها يتينارضامقابله با 
؛ وون و همكـاران،  2018 ،4بـوني، جيمـين  ، لايـي ، كـارل،    ميران(و وفاداري كاركنان، ترك خدمت و غيبت كمتر است 

، ؛ فرانـدل 2012؛ كيسـينگ و همكـاران،   1392؛ اسلامي و قره خاني، 2013؛ اوسمان و راجا، 2013؛ راب و رابرت، 2016
  ).2010و ملاهي و همكاران،  2011، 5روتن، كليهر، هيلي

ي پيامـدهاي  چهاربعـد ن پژوهش از مدل در اي. است شده  ارائهي مختلفي ها مدلبراي بررسي ابعاد پيامدهاي شغلي 
ي شـناخت  روانرفتگي  ، ترك خدمت و تحليلسازماني تعهدرضايت شغلي،  جمله ازشغلي با رفتارهاي مطلوب منابع انساني 

هاي فيزيكي كاركنان است، بلكه به ابعاد روحي مانند فرسودگي روانـي   شامل ملاحظه تنها نهاين مدل . است شده  استفاده
اهميت يك سيستم است كه از طريق آن كارمندان را با سازمان وفادار  دهنده نشاناين چهار بعد . انداخته است نيز نگاهي
فرصـت   جملـه  ازي ارزشـمندي،  هـا  فرصـت  انهآي كه در آن كاركنان بر اين باورند كه سازمان به نظام، دكن يمو سازگار 

 ).2011اران، فراندل و همك( دهد يمي را ريگ ميتصمشركت در فرايندهاي 

 تبادل رهبر ـ عضو

كيفيت بـالاي رابطـه   . ميان يك سرپرست و زيردستان او تمركز دارد 6دوطرفهبر كيفيت رابطه  عضونظريه تبادل رهبر ـ  
بـه يكـديگر منجـر     خاطر  تعلقميان رهبر ـ عضو به ايجاد اعتماد متقابل، احترام، اثرهاي متقابل، وفاداري، اتصال و حس  

كه شامل اعضاي يك رابطه  انهآي از عناصر و روابط نظاممبادله رهبر ـ عضو عبارت از  ). 2016، 7وانگ، گن، وو( شود يم
اي است كه پيامدهاي متقابل و دوسويه را تسهيم، مفاهيم محيطي  وابسته به همدو عضوي و متشكل از الگوهاي رفتاري 

سـازي   عنوان يـك فراينـد، مفهـوم    تبادل رهبر ـ عضو، رهبري را به  تئوري .كنند ها را خلق مي را ايجاد و مسيرها و ارزش
اين تئوري بر اين باور است . كرده و تمركز آن، بر رابطه تعاملي بين رهبر با پيرو با تأكيد بر فرايند ارتباط دو عضوي است
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1. Guest 2. Christian, Garza & Slaughter 
3. Da Camara, Dulewicz & Higgs 4. Miran, Laee, Carl, Bonnie, JaeMin 
5. Farndale, Ruiten, Kelliher & Hailey 6. Dyadic 
7. Wang, Gan & Wu 
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، به همان اندازه تـأثير  انهآرفتار  يعني تأثير فرودستان بر رهبران و. كه رهبري، فرايندي تبادلي بين رهبر و پيروان او است

در نظريه  توان يمرا  1ريشه نظري كيفيت تبادل رهبر ـ عضو ). 2018جهان،  افسر و شاه(رهبران بر رفتار فرودستان است 
  ).2012، 3، بومر، ليدن، برومر و فريسدولبوهن(وجو كرد  جست 2نقش و همچنين نظريه تبادل اجتماعي

  ي تمركز دارد كه هر يك ا رابطه توسعهعمده بر  طور بهعي در روابط ميان فرد و سازمان، تبادل اجتما هينظركاربرد 
سهم بيشتر كاركنان در اين فرايند، به افزايش تعهد سازماني، كاهش تمايل بـه تـرك   . دارند خوداز كاركنان با مدير 

ي هـا  ارزششـكل متقابـل بـه     كاركناني كه حس حمايت را بيشتر تجربه كنند، بـه . شود يمسازمان و عملكرد بهتر منجر 
ي بين رهبر ا توسعه رابطيك  عنوان بهرهبر عضو  مبادله). 2018جهان،  افسر و شاه( شوند يمسازماني متعهدتر و وفادارتر 

). 2018، 4جادا و سوسميتا(نان است توانمندسازي و افزايش تعهد در بين كارك كننده ليتسهو عضو، منبع عاطفي اجتماعي 
 ).2014، 5ژائو(ي مختلف علمي را به خود جلب كرده است ها عرصهپژوهشگران  عمدهتعهد، توجه  دهيپد

بـر اسـاس ايـن    . رديگ يم تئنشهايي كه روي آواي كاركنان صورت گرفته از نظريه تبادل اجتماعي  بيشتر پژوهش
بيشتر از طريق بـروز آواي خـود بـه ايـن      احتمال به، كنند يميط مثبتي را تجربه نظريه، وقتي كاركنان در سازمان خود مح

تبادل رهبر ـ عضو نقش مهمي در كسب تجربه مثبت توسط افراد از  ). 2012، 6و فلدمن نگ( دهند يمتجربه مثبت پاسخ 
دولبـوهن و  ( دهـد  يم ـقرار  ريتأثگويي سازمان را تحت  و احساس كاركنان از تعلق و پاسخ كند يممحيط كاري خود بازي 

 نيهمچن ـ). 2016وانـگ و همكـاران،   (مثبتي به رفتار صداي كاركنان مرتبط اسـت   طور بهكه اين امر ) 2011همكاران، 
، )2008(و همكـاران   دائـن ، وان )2008( 8، گومز، رتشمر و ويلمنونسيابر، )2009( 7دائن ون و بوتروهاي  نتيجه پژوهش

پژوهش ). 2016وانگ و همكاران، ( كند يمعضو كاركنان را به سخن گفتن در سازمان تشويق  نشان داد كه تبادل رهبر ـ
دهنده وجود ارتباط مثبت ميان تبادل رهبر ـ عضو و صـداي كاركنـان اسـت كـه توسـط        نشان) 2016(وانگ و همكاران 

بر اسـاس  . بخشد يمرا بهبود  ميرمستقيغو وضوح نقش بيشتر اين رابطه  شود يمگري  ي ميانجيشناخت روانتوانمندسازي 
هاي مثبت كاركنان و كيفيت تبادل رهبر ـ عضو رابطه ميان رهبـري صـادقانه و آواي      ، حالت)2011(پژوهش هسييونگ 
ي ارتباط مثبـت ميـان تبـادل رهبـر ـ عضـو و آواي       ا هيرووجود فضاي عدالت   چنينهم. كنند يمگري  كاركنان را ميانجي
 .كند يمكاركنان را تقويت 

  ي پژوهشها هيفرضپيشينه تجربي و توسعه 
معتقدند كه ابـراز آواي كارمنـدان در    انهآ. دارد ريتأث انهآدرك مثبت كارمندان از آوا بر تعهد  9داندن و هفرناندر پژوهش 

ي پـژوهش  هـا  افتـه ي بنا بر. ابدي يمآن تعهد كارمندان افزايش  جهينت دركه  شود يممنجر  انهآسازمان به ايجاد انگيزه در 
. به افـزايش تعهـد در كارمنـدان منجـر شـود      تواند يم، داشتن فرصت سخن گفتن در سازمان )2011(فرندال و همكاران 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Leadership-member exchange 2. Social exchange 
3. Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris 4. Jada & Mukhopadhyay 
5. Zhao 6. Ng & Feldman 
7. Botero & Van Dyne 8. Bryson, Gomez, Kretschmer & Willman 
9. Hefernan & Danden 
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چنـگ و همكـاران   . رابطه عكـس دارد  انهآنكردن كارمندان با تعهد سازماني  نظر اظهارنشان دادند كه  1بورداس و وكولا

) 2014(نتايج پژوهش وانگ و همكاران . تعهد كارمندان به سازمان است دهنده نشانبيان نظرها  ابراز داشتند كه) 2014(
كه احساس تعهد بـراي تغييرهـاي    دارد يم، بيان )2011( سونيمور. رابطه مثبت تعهد و آواي كارمندان است دهنده نشان

 راش و آلـن سـوي ديگـر بنـا بـه نظـر      از . سازنده در سازمان، با آواي كارمند ارتباط مثبت و با سكوت ارتباطي منفي دارد
، آذر، خـداداد حسـيني، جـواهري   ميرزايـي و  (رابطه مثبت دارد  انهآ، رفتارهاي حمايتي و سازنده كارمندان با تعهد )1998(

وقتي سـكوت سـازماني در سـازمان افـزايش      5اوندرو  4يكاهوس، 3ارتوسان و انينو ز،يدن، 2كرتل و ريباهاد نظر از). 1396
 آمده  دست  بههاي گذشته  با توجه به آنچه در پژوهش). 2018، 6دميرتاس( ابدي يم، تعهد سازماني كاركنان كاهش ابدي يم

  .دشو يمفرضيه زير مطرح 
  .كند يمرا تعديل  تعهد سازمانيرابطه بين آواي كاركنان و  تبادل رهبر ـ عضو. 1فرضيه 

 ژهي ـو بـه ي آن هـا  نگـرش بروز يابـد،   ها سازماننشان داد كه اگر رفتار آواي كاركنان در  7هاي اوليه پورسل پژوهش
 ريتـأث ي شـغلي تحـت   هـا  نگرشآواي كاركنان روي  ريتأثكه  دارند يمبيان  8اوك و باششور. ابدي يمرضايت شغلي بهبود 

نشان داد كه وقتي انتظارهـاي كاركنـان بـا رفتـار رهبـري در       شين. رديگ يمي نظير سبك رهبري قرار ا نهيزممتغيرهاي 
) 2011(و همكاران  اند هال). 2018سانگ و همكاران، ( ابدي يممنطبق باشد، انگيزه و رضايت كاركنان افزايش  ها سازمان

). 2018ن، كـيم و همكـارا  (گـويي آنـان دارد    كه آواي كاركنان ارتباط مثبتي با رضايت شغلي و حس پاسـخ  كنند يمبيان 
 لحـاظ  از). 2018، 10لـم و ژنـگ   ،لين( دانند يمرضايت شغلي را يكي از پيامدهاي آواي كاركنان  9لپين و نيوتن چامبرلين،

دليل نخست، صحبت كردن اسـت كـه در   . باشد رگذاريتأثبر آواي كاركنان  تواند يمنظري، رفتارهاي رهبري به دو دليل 
ي ري ـگ ميتصـم كاركنـان در سـازمان داراي قـدرت     نظر ازي يك شخص با افرادي است كه ها دهياتعريف شامل تسهيم 

. اسـت  شـده   دهيشن انهآآواي  كنند يم، احساس كنند يمي خود را با رهبران سازمان تسهيم ها دهياوقتي كاركنان . هستند
ه رهبران اختيار دادن پـاداش يـا   ك است نيادليل دوم . هستبنابراين هدف اصلي كاركنان، صحبت كردن با رهبران آنها 

، رفتارهاي رهبري ممكن است به سـكوت  رو  نيا از. هاي شغلي را دارا هستند تنبيه كردن، جبران خدمات، ارتقا و انتصاب
كـه مشـتاق شـنيدن آواي آنهـا هسـتند،       نـد كن يمرهبران اين علامت را براي كاركنان ارسال   يوقت. كاركنان منجر شود
هاي تجربي در انگليس و تايوان  پژوهش). 2007، 11بوريس و ديتريت( كنند يمحبت كردن انگيزه پيدا زيردستان براي ص

وجود دارد كه بر رابطه مستقيم بين آواي كاركنان و رضايت شغلي تأكيد دارد كه توسط اعتماد كاركنان و مبادلـه رهبـر ـ    
رهبـران مشـتاق بـه شـنيدن آواي     ). 2013ن و چنـگ و همكـارا   2013ريـز و همكـاران   ( شود يمتعديل ) LMX(عضو 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Vekola & Bordas 2. Bahadır & Certel 
3. Deniz, Noyan & Ertosun 4. Kahveci 
5. Önder 6. Demirtas 
7 Purcell 8. Bashshur & Oc 
9. Chamberlin, Newton, & Lepine 10. Lin, Lam & Zhang 
11. Detert & Burris  
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با توجه به آنچه گفته شد، . شوند يمكاركنان، انگيزه صحبت كردن را در كاركنان ايجاد كرده و موجب رضايت شغلي آنان 

  :دكن يمپژوهش فرض 
  .كند يمتبادل رهبر ـ عضو رابطه بين آواي كاركنان و رضايت شغلي را تعديل : 2فرضيه 

دارد، ايـده   هـا  سـازمان اين ايده كه بروز رفتار آواي كاركنان دستاوردهاي متقابلي هم بـراي كاركنـان و هـم بـراي     
در پـي دارد، عجـين شـدن     هـا  سازمانيكي از دستاوردهايي كه آواي كاركنان براي ). 2018، 1لوين(اي است  شده شناخته

كـه   كند يمارائه داده، ادعا  2014در گزارشي كه در سال  2ديواحد هوش اقتصا ).2016و همكاران،  كوئن(كاركنان است 
، هـا  سـازمان و آواي آنها شنيده شود، براي نشان دادن تعهد كامل خود و باقي مانـدن در   شده اگر به كاركنان ارزش داده 

 بـا عجين شـدن   كه اند دادههاي متعددي نشان  پژوهش). 2014واحد هوش اقتصادي، ( كنند يماشتياق بسيار زيادي پيدا 
و غيبت كمتر كاركنان را در  تر نييپانتايج سازماني مثبتي نظير بهبود عملكرد، افزايش وفاداري مشتري، ترك خدمت  كار

پژوهشـي در كشـور تـايوان    ). 2008، 3و سالانووا و شـوفلي 2010؛ ريچ و همكاران، 2011كريستين و همكاران، (پي دارد 
و تـرك   كـار  بـا ي شغلي نظير عجـين شـدن   ها نگرشيان آواي كاركنان و رفتارها و نشان داد كه رابطه مثبت م) 2013(

) 2016( 4لام، لـويي، چـن و لـي يـو    ). 2013چنگ و همكـاران،  ( شود يمخدمت توسط متغير مبادله رهبر ـ عضو تعديل  
به ترك سازمان را كـاهش  ، تمايل آنان ها سازمانمدار، از طريق بهبود آواي كاركنان در  دريافتند كه سبك رهبري اخلاق

اين نكته را روشن كـرد كـه رفتـار آواي كاركنـان در مـواقعي كـه        5كلين مك نيهمچن). 2016لام و همكاران، ( دهد يم
بر همين اساس فرضـيه  . شود يمي مديريتي پاييني وجود داشته باشد، موجب بالاتر رفتن ترك خدمت كاركنان ها يژگيو

  :ستسوم پژوهش به شرح ذيل ا
  .كند يمتبادل رهبر ـ عضو رابطه بين آواي كاركنان و ترك خدمت كاركنان را تعديل : 3فرضيه 

 بـا هاي سـاختاري و محتـوايي    براي انجام اصلاح ها سازمانتلاش بسياري از نشان داد  6بكر و شوفليهاي  پژوهش
ي و سودآوري بيشتر، باعث افزايش فشارهاي رواني در محيط كار و تحليل رفتگي كاركنان شده ور بهرهدستيابي به  هدف
ي كاركنـان مـرتبط اسـت تـا كاركنـان احسـاس كننـد در        شـناخت  روانهاي سلامت  فقدان آواي كاركنان با مشكل. است
است نشـان   شده  انجامبكر و هاكانن هايي كه توسط  پژوهش. كنترل و توانايي مقابله پاييني دارند زا استرسي ها تيموقع

، فو، مـانكس،  كانوي(رفتگي شغلي ارتباط دارند  منفي با تحليل طور بهي، ريگ ميتصمداد كه تبادل اطلاعات و مشاركت در 
رفتگي كاركنان  كننده تحليل ينيب شيپنشان دادند كه سكوت سازماني، ) 2016( 8آكين و اولوسوي). 2015، 7آلفس و بيلي

ي شغلي نظير رضايت شغلي، تعهد سـازماني و عجـين شـدن بـا     ها نگرشآواي كاركنان موجب بهبود  بر آنوه علا. است
و  انـد  هـال . دهد يمرفتگي كاركنان را كاهش  ي شغلي نيز تحليلها نگرشبهبود ). 2017راك و همكاران، ( شود يمشغل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lewin 2. Economic Intelligence Unit 
3. Salanova & Schaufeli 4. Lam, Loi, Chan & Liu 
5. Mc Klean 6. Schaufeli & Bakker 
7. Conway, Fu, Monks, Alfes & Bailey 8. Akin & Ulusoy 
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اگرچـه  ). 2016چـو و بـارون،   ( دهـد  يم ـا كـاهش  رفتگـي ر  دريافتند كه رفتـار آواي كاركنـان، تحليـل   ) 2013(همكاران 
، اما سبك رهبري و رابطه ميان رهبـران و  اند كردهرفتگي را تأييد  منفي آواي كاركنان بر تحليل ريتأثي گذشته ها پژوهش
  :ميكن يمآنچه بيان شد ما فرض  بنا بر. را تعديل كند ريتأثاين  تواند يمپيروان 

  .كند يمرفتگي سازماني آنان را تعديل  تبادل رهبر ـ عضو رابطه بين آواي كاركنان و تحليل: 4فرضيه 

  .است 1، مدل مفهومي پژوهش حاضر به شرح شكل شده مطرحي ها هيفرضبا توجه به 

  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  ي پژوهششناس روش
، رويكرد پژوهش، قياسي و اسـتراتژي پـژوهش و پيمـايش    گرا اثباتي پژوهش، از نوع بنيادي، فلسفه پژوهش، ريگ جهت
، ميـداني و  هـا  دادهشيوه گـردآوري  . هدف، از نوع تبييني و افق زماني پژوهش، مقطعي است نظر ازپژوهش حاضر . است
، قلمرو مكاني آن، ستاد بانك صادرات و 1396قلمرو زماني پژوهش، تابستان سال . استنامه  ي داده، پرسشآور جمعابزار 

مديران ستاد مركزي بانك صـادرات ايـران    جامعه آماري، شامل كليه كارشناسان و. استقلمرو موضوعي، رفتار سازماني 
با توجه به محدود بودن جامعه، از فرمول تعيين حجم نمونه در جامعه محدود كوكران . استنفر  2063بوده كه تعداد آنان 

ي نيـز  ري ـگ نمونـه روش . نفر بـرآورد شـد   330، حجم نمونه 05/0ي ريگ نمونهبا در نظر گرفتن سطح خطاي . استفاده شد
گويـه   23شـناختي و   ي بـا چهـار گويـه جمعيـت    ا نامـه  پرسـش ي متغيرها، ريگ اندازهبراي . ي بودا طبقهتصادفي  صورت به

واژه رهبـر در  . بـوده اسـت   رتيك ـلطيف پـنج گزينـه    انهآي ريگ اندازهتخصصي، توسط پژوهشگر طراحي شد كه مقياس 
ي اسـتاندارد  ها نامه پرسشرغم وجود  گفتني است، علي .هاي بالادست افراد اطلاق شده است پژوهش حاضر به كليه مقام

ي مختلفي كه در خصوص هـر  ها مدلاز  ها مؤلفهدر خصوص كليه متغيرها، پژوهشگر خود به طراحي مقياس با استخراج 

 آواي كاركنان

تعهد سازماني

شغلي عملكرد

ترك سازمان

 تحليل رفتگي
 يشناخت روان

عضوـ  تبادل رهبر
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 ي استاندارد موجـود ها اسيمقي جديدي كه در ها مؤلفهاين كار موجب شده، . ، اقدام كرده استشده ارائهيك از متغيرهاي 

ي استاندارد، تعداد ها نامه پرسشدر صورت استفاده از  نيهمچن. وجود ندارند نيز براي سنجش متغيرها در نظر گرفته شوند
ي اصلي متغيـر  ها مؤلفهكه براي اجتناب از اين امر و بالا بردن دقت،  دش يم دهندگان پاسخها موجب خستگي  زياد پرسش

  .است شده  دادهنشان  انهآي ها مؤلفه متغيرها و 3در جدول . راحي شديه طگواستخراج و براي هر يك از آنها يك 

 ي مربوطهها مؤلفهمتغيرهاي پژوهش و . 3جدول 

 نظريه پردازان معيارها متغير

نان
كارك

ي 
صدا

 

مــايلز و ، )2016( پــارك و وون، فرنــديل در راستاي مسائل اثرگذار بر كار گروهي هاسعي در ارائه پيشنهاد
ــد ــي ، )2014( منگولـ ــان ولـ  ،)2015( سـ

، )2016( ونكاتاراماني، ژو نـگ، ليـاو، شـي   
ــگ  ــي و نين ــگ، ل ــفت، ، )2015( لان پاكس

 )2011( استگليچ و ويتك

 سطح اطلاعات در زمينه مسائل كاربردي و مفيد براي گروه افزايشسعي در 

 سعي در حضور فعال در مسائل مربوط به كيفيت زندگي كاري گروه

 هاهاي جديد يا تغيير پروژه در خصوصسعي در اظهار نظر 

غلي
د ش

لكر
عم

 

ــد و روث كاري خود  هاي پذيرش و رفع اشتباه ــودي و  ، )1951( بريفيل ــورتر، م پ
ــولين ــدال و هــولين، )1974( ب ، )1969( كن

 )1985( اسپكتور، )1991( ويليام و اندرسون
  بيهوده كارهاي دادن انجام و وقت اتلاف اجتناب از

 سعي در افزايش معلومات شغلي خود 

 سعي در انجام دلسوزانه كار با كيفيت مطلوب 

اني
سازم

هد 
تع

 

ــر  سبب تعلق عاطفي تمايل به ماندگاري در سازمان به ــن و مي ــامرز  ،)1990( ال ــوتيس و س  دك
)1987( 

 انجل و پري، )1979( مادي، استيير و پورتر
)1981( 

مشـكلات سـازمان نيـز    (در صورت بروز مشكل در سـازمان   نوايي با سازمان هم
 )بخشي از مشكلات من است

 سبب بالا بودن هزينه ترك سازمان ماندن در سازمان بهتمايل به 

 ماندن در سازمان تعهد اخلاقي براي باقي

ك 
ه تر

ل ب
تماي

مت
خد

 

اسـتييرز و  ، )1982( بلـودورن ، )2007( بران هاي شغلي در ساير واحدهاي سازمان براي يافتن فرصتوجو  جست
 كاتن و توتـل ، )2004( لينتز، )1981( مادي

)1986( 
هـاي شـغلي جـايگرين در سـاير      تمايل به ترك سازمان در صورت وجود فرصت

 ها سازمان

 انديشيدن به ترك سازمان در اكثر اوقات

ليل
تح

 
گي 

رفت
وان

ر
 

ختي
شنا

 

، )2001( اندرسـون و اسـليد   ،)2003( كسلر رامش در محيط كارآعدم 
كــران و ، )2005( مارچنــد، دمــرز و دورانــد

، )2001( انــدروز و اســليد ، )1960( مــارلو
ــرگس  ــروو و ب ــرت، ، )2011( اســليد، گ روب

 )1990( كپلان و كاماچو

  نااميدي دستاوردهاي شغلي
 فرسودگي رواني و جسماني در شغل

 ارزش بودن در محيط كار بي

فرد
دل 

تبا
ـ  

هبر
ر

 
)

L
M

X
 ( 

 تومــاس و لنكــاو ،)2015( شــرمولي و ميــر و رهبرانشان جو دوستانه و قابل اعتماد بين اعضاي گروه
 اسـپل و آرنولـد  ، )2008( اسپريتزر، )2009(
اسـكاندورا و  ، )2010( شاينز و دي، )2007(

 )1984( گرين

 

 فضاي مشاركتي يا اصطكاك بين فرد و رهبر

 گروه از يكديگر در انجام وظايف محولههمكاري و حمايت اعضاي 

 تك اعضاي گروه باهم و با رهبرانشان ارتباط خوب و مطلوب بين تك
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نامه با كسـب   روايي محتواي پرسش. ي از روايي محتوا و روايي سازه استفاده شدريگ اندازهبراي سنجش روايي ابزار 

نظرهاي اساتيد و دانشجويان دكتري و انجام اصلاحات مربوط به آن حاصل شـد و بـراي روايـي سـازه از روش تحليـل      
نيز با محاسبه ضريب  ها اسيمق پايايي هر يك از. ي شدريگ اندازهاس  آلاسمارت پي  افزار نرمعاملي تأييدي، با استفاده از 
  .شود يممشاهده  4ي روايي سازه و پايايي در جدول ريگ اندازهنتايج حاصل از . آلفاي كرونباخ سنجيده شد

  ها اسيمقي روايي سازه و پايايي ريگ اندازهنتايج حاصل از . 4جدول 
  Cronbachs Alpha CR  AVE  يدارامعنبار عاملي گويه و سطح نشانگر گويه  نام متغير

  آواي كاركنان

EV1 ** 936/0  

957/0  966/0  852/0  EV2  ** 912/0  
EV3  ** 897/0  
EV4  ** 889/0  

  شغلي عملكرد

JS1 ** 935/0  

973/0  977/0  861/0  JS2 ** 889/0  
JS3 ** 925/0  
JS4 ** 948/0  

  تعهد سازماني

OC1 ** 932/0  

971/0  976/0  852/0  OC2 ** 941/0  
OC3 ** 910/0  
OC4 ** 918/0  

  تمايل به ترك خدمت
JT1 ** 921/0  

958/0  968/0  857/0  JT2 ** 931/0  
JT3 **940/0  

  يشناخت روانتحليل رفتگي 

PB1 ** 912/0  

965/0  973/0  878/0  PB2 ** 893/0  
PB3 ** 901/0  
PB4 ** 938/0  

  ـ عضو مبادله رهبر

LMX1 ** 942/0  

956/0  966/0  850/0  LMX2 ** 925/0  
LMX3 ** 936/0  
LMX4 ** 911/0  

  01/0ي دار امعندر سطح  دار امعن** 
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بـوده كـه در    5/0بيشـتر از مقـدار    ها هيگو، مقادير بار عاملي براي كليه شود يمطور كه در جدول بالا مشاهده  همان

، بالاتر از )CR(با توجه به اينكه مقادير پايايي تركيبي  نيهمچن. معنادار هستند آمده دست به، مقادير 01/0ي دار امعنسطح 
نيز تأييـد   ها اسيمقاست، روايي همگراي  5/0، بالاتر از ها سازه، براي كليه )AVE( شده استخراجو متوسط واريانس  7/0
 دسـت   بـه ) 7/0(بالاتر از مقدار اسـتاندارد   ها اسيمقضريب آلفاي كرونباخ  علاوه بر آن، با توجه به اينكه مقادير. شود يم
هـاي سـاختاري    ي معادلـه ساز مدلي پژوهش از ها هيفرضبراي آزمون . شود يمنيز مناسب ارزيابي  ها اسيمق، پايايي آمده 

  .شود يمكه در ادامه نتايج حاصل از آن ارائه  شده  استفاده

  ي پژوهشها افتهي
زن و  دهندگان پاسخدرصد از  5/39شناختي نشان داد كه  متغيرهاي جمعيت برحسبتحليل توصيفي اعضاي نمونه آماري 

درصـد داراي تحصـيلات زيـر     7. درصد غيرمـدير بودنـد   90مدير و  دهندگان پاسخدرصد از  10. درصد مرد هستند 5/60
درصد كمتـر از   9سابقه كار،  لحاظ از. د دكتري هستنددرص 10درصد كارشناسي ارشد و  42درصد ليسانس،  41ليسانس، 

سال  21بالاتر از  2/8سال،  20تا  16درصد  10سال،  15تا  11درصد بين  4/19سال،  10تا  5درصد بين  4/53سال،  5
 دشـو  يم ـطور كه مشـاهده   همان. دهد يمنتايج تحليل توصيفي متغيرهاي پژوهش را نشان  5جدول . اند داشتهسابقه كار 

و ) 3(مقدار ميانگين براي متغير آواي كاركنان، تعهد سازماني، رضايت شغلي و تبادل رهبر ـ عضو كمتر از ميانگين نظري  
  .ي بالاتر از ميانگين نظري استشناخت روانترك خدمت و تحليل رفتگي 

 بستگي ي توصيفي در خصوص متغيرهاي پژوهش و ضرايب همها شاخصمقادير . 5جدول 

  رعنوان متغي
  بستگي ضرايب هم ي توصيفيهاشاخص

تعهد  شغلي عملكردترك خدمتآواي كاركنانانحراف معيارميانگين
  تبادل  رفتگي تحليل  سازماني

 رهبر ـ عضو 

          1 602/0 61/2 آواي كاركنان
         1 -696/0** 589/0 59/3 ترك خدمت

        1 -749/0** 787/0** 963/0 78/2 شغلي عملكرد
      1  854/0** -831/0** 812/0** 844/0 02/2 سازمانيتعهد 
    1  -719/0**  -762/0** 743/0** -678/0** 915/0 001/4 رفتگي تحليل

  1 -691/0**  648/0**  682/0** -729/0** 732/0** 576/0  56/2 تبادل رهبر ـ عضو
  

شـغلي، تعهـد    عملكردكه بين آواي كاركنان و  دهد يمبين متغيرها نشان  آمده دست بهبستگي  ضرايب هم نيهمچن
ي شـناخت  روانرفتگـي   و بين آواي كاركنان و ترك خـدمت و تحليـل   دار امعنسازماني و تبادل رهبر ـ عضو رابطه مثبت و  

ي رابطه منفي شناخت روانرفتگي  تبادل رهبر ـ عضو با ترك خدمت و تحليل  بر آنعلاوه . رابطه منفي و معنادار وجود دارد
بـه آزمـون    توان يمبين متغيرها،  دار امعنبا توجه به وجود رابطه . شغلي، تعهد سازماني رابطه مثبت وجود دارد عملكردو با 
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تبادل رهبر ـ   كننده ليتعدمتغير  حضورهاي ساختاري بدون  ي معادلهساز مدلنتايج  2شكل . ي پژوهش پرداختها هيفرض

  .دهد يمعضو را نشان 
  

 
 تبادل رهبر ـ عضو كننده ليتعدهاي ساختاري بدون حضور متغير  ي معادلهساز مدلنتايج . 2شكل 

و  دار امعن ـمثبت و  ريتأثشغلي  عملكردآواي كاركنان بر تعهد سازماني و  شود يمطور كه در اين شكل مشاهده  همان
ي، با حضـور متغيـر تبـادل    ساز مدلنتايج  3شكل . دارد دار امعنمنفي و  ريتأثي شناخت روانرفتگي  بر ترك خدمت و تحليل

  .دهد يمرهبر ـ عضو را نشان 
  

  
  تبادل رهبر ـ عضو كننده ليتعدهاي ساختاري با حضور متغير  ي معادلهساز مدلنتايج . 3شكل 

 صداي كاركنان

 تعهد سازماني

 عملكردشغلي

 ترك خدمت

تحليل رفتگي

**721/0 

**742/0 

**675/0-

**683/0-

 عضوـ تبادل رهبر

 متغير تعديل كننده

**683/0

**754/0

**773/0-

**811/0-

 صداي كاركنان

 تعهد سازماني

 عملكرد شغلي

 ترك خدمت

 تحليل رفتگي

**646/0 

** 601/0 

** 532/0- 

** 602/0- 



 4، شماره11، دوره1398مديريت دولتي،   675

 
  .اند شده مقايسه هم با حالت دو دردرج و  3 و 2 هاي شكل شده در مشخص آمده دست به مسير ضرايب 6 جدول در

  يساز مدلمقايسه ضرايب مسير در دو حالت . 6جدول 

ضرايب بدون حضور  مسيرهاي مدل
  كننده ليتعدمتغير 

ضرايب با حضور متغير 
  كننده ليتعدمتغير  ريتأث  كننده ليتعد

  مثبت ريتأثافزايش   721/0  646/0  آواي كاركنان و تعهد سازماني
  مثبت ريتأثافزايش   742/0  601/0  شغلي عملكردآواي كاركنان و 

  منفي ريتأثافزايش   -675/0  -532/0  آواي كاركنان و ترك خدمت
  منفي ريتأثافزايش   -683/0  -602/0  آواي كاركنان و تحليل رفتگي

  
در زمان حضور متغير تبادل رهبر ـ عضـو در مـدل، ضـريب اسـتاندارد       شود يمطور كه در جدول بالا مشاهده   همان

شغلي افزايش و ضريب استاندارد ميـان آواي كاركنـان و تـرك خـدمت و      عملكردميان آواي كاركنان و تعهد سازماني و 
تبادل رهبـر   كننده ليتعدبا توجه تغيير ضرايب استاندارد بين متغيرها، نقش . است افتهي  كاهشي شناخت روانرفتگي  تحليل

  .شود يمتأييد  01/0ي دار امعنـ عضو در سطح 

  ي و ارائه پيشنهادهاريگ جهينتبحث، 
ترك خـدمت و  (تبادل رهبر ـ عضو در رابطه ميان آواي كاركنان با رفتارها   كننده ليتعدش حاضر تبيين نقش هدف پژوه

ي پژوهش نشان ها افتهي. در سازمان بود) شغلي عملكردتعهد سازماني و (ي شغلي ها نگرشو ) يشناخت روانرفتگي  تحليل
منفي آن بر ترك خـدمت و   ريتأثشغلي و  عملكردد سازماني و مثبت آواي كاركنان بر تعه ريتأثداد كه تبادل رهبر ـ عضو  

 ترتـر و كارآمـد   مطلـوب  ايجمهـم، بـه نت ـ   شرط شيپ كيعنوان  آواي كاركنان به ستميس .دهد يمرفتگي را افزايش  تحليل
 ينـدها ايشـدن در فر  ري ـدرگ يلازم بـرا  يها خوب فرصت مطلوب آواي كاركنان يها نظام. شود يمنجر م يشغل تيرضا
 پيامـدهاي رضـايت شـغلي   بالقوه  صورت ، بهشود يماركناني كه آواي آنها بيشتر شنيده و ك كنند يم جاديرا ا يريگ ميتصم

، سـانگ و همكـاران   )2018(سـابهاكاران و همكـاران    هـاي  پـژوهش  جيبا نتـا  جهينت نيو ا كنند يم ديرا تول يتر مطلوب
) 2010( 1و بوگري) 2013(، ريز و همكاران )2013(گ و همكاران ، چن)2015(، كافمن )2016(، وون و همكاران )2017(

 نيتـر  يقـو يكـي از  عنـوان   به ي آواي كاركنانها هيروتا به  كند يكمك مموضوعي  اتيبه ادب پژوهش نيا .سازگار است
مـؤثر   جيبـه نتـا   يابيدر دست ياتينقش ح آواي كاركنان يها نظام ن،يبنابرا. بنگرد پيامدهاي رضايت شغليامل مؤثر بر وع

؛ 2018 ،ميـران و همكـاران  (رفتگي و ترك خدمت پايين دارند  سازماني بالا و تحليل تعهدشغلي و  عملكردمانند  يسازمان
؛ كيسـينگ و همكـاران،   2012؛ اسلامي و قره خاني، 2013؛ اوسمان و راجا، 2013؛ راب و رابرت، 2016وون و همكاران 

  .)2011و فارديل و همكاران،  2012

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Beugre 
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شغلي، تعهد سـازماني،   عملكردمستقيم بر متغيرهاي  طور بهنشان داده شد، آواي كاركنان  2كه در شكل  طور همان

شغلي و تعهد سازماني مثبت و بر  عملكردآواي كاركنان بر  ريتأث. گذارد يم ريتأثي شناخت روانرفتگي  ترك خدمت و تحليل
 پـژوهش در  1شولتي، اوستروف و كينيچـي  .سو است هاي پيشين هم اين يافته با نتايج پژوهش. دو متغير ديگر منفي است

 2بوسـدگي  و اينـو . شـود  يشـناخت  روان رفتگـي  ليو تحل يشغل يفرسودگ انعم تواند يم كه آواي كاركنانخود نشان دادند 
 لي ـتحل جـه، ينت استرس و در ديتشد اي جاديا مانع توانند يم، شوندمنجر  آواي كاركنان به شنيده شدن كه يعوامل قدندمعت

 رفتگـي  تحليـل  يري ـگ شـكل  در آواي كاركنـان  ناكارآمد نظام كه داد نشان طهماسبي ).2009، 3لاپام(شوند  يشناخت روان
 و شخصـيت  مسـخ  عـاطفي،  فرسـودگي  شـامل ( آن ابعـاد  و يشـناخت  روان رفتگـي  تحليل بين و است مؤثر يشناخت روان

  .دارد وجود دار امعن و مثبت يا رابطه آواي كاركنانناكارآمد  نظام با) جسماني فرسودگي
از . ي آواي كاركنان منجر شودها هيروهاي متفاوتي از  به ادراك تواند يمي ا نهيزمعاملي  عنوان بهتبادل رهبر ـ عضو  

يي كـه تبـادل   هـا  سازماندر . دهد يمقرار  ريتأثي آواي كاركنان را تحت ها هيروو  ها نظام كاملطور  اين رو، اين عامل به
رهبر ـ عضو بالايي وجود دارد كاركنان نظرها و انتقادهاي خود را بدون ترس از قضاوت شدن يا از دسـت دادن موقعيـت    

افسـر و  (ي ها پژوهشبادل رهبر ـ عضو با نتايج  از نقش تعديلگر ت آمده دست بهنتايج . كنند يمخود پيش رهبران آنها ابراز 
؛ ژاو 2015؛ لانـگ و همكـاران،   2016؛ ونگ و همكاران، 2017؛ سانگ و همكاران، 2018؛ جادا و سوسميتا، 2018اسد، 
بـر نظـام آواي    توانـد  يم ـاين پژوهشگران بر اين باورند كه نوع و كيفيت تبادل بين فـرد و رهبـر   . است راستا هم )2014
كـار   يي كه رهبران براي شنيدن آواي كاركنـان بـه  ها هيروميزان اعتماد كاركنان به رهبر خود و نيز . ان اثرگذار باشدكاركن

 نظـر  اظهـار را بـه   انه ـآكاركناني كـه رهبـران،   . كنند يمرابطه ميان آواي كاركنان و پيامدهاي شغلي را تعديل  رنديگ يم
از ايـن رو، ميـزان و كيفيـت رابطـه     . ي آواي كاركنان تمايل بيشتري دارندها نظامبه استفاده از  كنند يمترغيب و تشويق 

در  آواي كاركنـان معتقدند  )2014( 4، چنگ، چنگ و جاهويي ونگچ. كند يمميان كاركنان با رهبران اين رابطه را تعديل 
بـه  از ايجـاد عـواملي خواهـد شـد كـه      مانع  ي در سازمانريگ ميتصمصورت وجود محيطي دوستانه همراه با مشاركت در 

 يمعتقدنـد زمـان   5ويتر و فلدمن .دنبال داشته باشد ا را بهنهآ يشناخت روان ليتحل جهينت از استرس مبدل شده و در أييمنش
تعهـد   شيافـزا  بـر  آواي كاركنـان  ريتـأث  افـزايش نگرش به سازمان به  بهبود با تواند يبالا باشد م كه تبادل رهبر ـ عضو 

 در شـده و  تر يمنف زيسازمان ن اي يباشد، نگرش به شغل نييپا تبادل رهبر ـ عضو كه  يزمان ،ياز طرف. شودمنجر  يسازمان
ي حاصـل از ايـن پـژوهش    هـا  افتـه ي بر اساس .شود يمكاسته  يتعهد سازمان شيافزا برمثبت آواي كاركنان  ريتأث جهينت

  :شود يمپيشنهاد 
  كاركنان ايجاد كنند نيبي اعتماد  قابلرهبران بانك، بايستي جو دوستانه و. 

 شود يمها با كاركنان توسط رهبران بانك توصيه  ايجاد فضاي مشاركت در بانك و به حداقل رساندن تعارض. 

 رهبران ضمن تشويق همكاري بين كاركنان، كاركنان را در انجام وظايف خود پشتيباني و حمايت كنند. 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schulte, Ostroff & Kinicki 2. Ino & Bosdegi 
3. Lapam 4. Cheung, Cheng, Chang, Jyh-Huei 
5. Fledman & Witer 
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 بين زيردستان بـا يكـديگر، موجـب بـالا      نيهمچنران با زيردستان خود و هاي سازنده و مطلوب بين رهب ارتباط

هـاي مثبـت غيررسـمي     ، از ارتبـاط شـود  يم ـبنابراين پيشنهاد . هاي رهبر با اعضا خواهد شد رفتن كيفيت تبادل
 .كاركنان با يكديگر و با رهبران استقبال شود

  خود را ارائه دهند شنهادهايپهي در كار گرو اثرگذاركاركنان تشويق شوند تا در خصوص مسائل. 

 ي لازم براي انتشار اطلاعات درباره مسائل كاري و تسهيم دانش بين كاركنان فراهم شودها نهيزم. 

  ي خود در خصوص بهبود وضعيت زندگي كاري خود و سـاير همكـاران را   شنهادهايپاز كاركنان خواسته شود تا
 .مطرح كنند

 ي آينـده بانـك اسـتفاده شـود و كاركنـان      ها پروژه نيهمچنهاي بانك و  از نظرهاي كاركنان در خصوص اقدام
 .تشويق شوند تا نظرهاي خود را ابراز كنند

  منابع
 .91-85، )2(7 ،مجله علم و فناوري رضايت شغلي و تعهد سازماني، .)1392(خاني، داوود  اسلامي، جواد؛ قره

ملي بـر ارتقـاي تسـهيم دانـش در پرتـوي رفتـار شـهروندي        أت ).1390(، احمد؛ حسيني، سيد مجتبي خائف الهيدانايي فرد، حسن؛ 
 ،)14(4، ي مـديريت عمـومي  هـا  پـژوهش  .)وزارتخانه مسكن و شهرسازي و وزارتخانه راه و ترابري: مورد مطالعه(سازماني 

63-84. 

متناقض رضايت شغلي بر آواي مخرب كاركنان بـا توجـه بـه نقـش      ريثتأ ).1397(كوهيار، سجاد؛ الفت، محمد طبرسا، غلامعلي؛ ش
 .332-311 ،)2(10، مديريت دولتي .ي اجتماعي و تعهد سازمانيها شبكهگري  ميانجي

بمب ساعتي يا سفيران برنـد؟  : آواي كارمند .)1396(ميرزايي، زينب؛ آذر، عادل؛ خداداد حسيني، سيد حميد؛ جواهري، محمد مهدي 
  .82-65، )31(9 ،انداز مديريت بازرگاني مجله چشم .آوا بر تعهد كارمندان بررسي اثر
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