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Abstract
Introduction: One of the goals of human resource management and communication strategies is the phenomenon 
of organizational voice, in the sense that employees are interested in expressing ideas to participate in decision-
making. The present study was conducted with the aim of phenomenological analysis of the voice challenges 
of the treatment department staff.
Methods:This research is applied in terms of purpose and is a type of qualitative research with a phenomenological 
strategy that was conducted on the staff of the treatment department. 20 semi-structured interviews with open-
answer questions were conducted in the treatment section.
Results: Challenges related to employees' voice were identified in the form of 49 sub- themes, and finally these 
variables were placed in three categories of individual, organizational and contextual themes. In this way, the 
categories obtained from the research were placed in the category of individual factors including 19 themes, in 
the category of organizational factors including 22 themes and in the category of contextual factors including 
8 themes, which explained the voice of health care workers in the target community.
Conclusion: Identifying and solving challenges related to contextual, organizational and individual factors can 
have a great effect on facilitating employees' voices. Based on the results of the research, it is suggested that 
managers provide the necessary conditions for the voice of employees with appropriate policies, so as to reduce 
the work and psychological pressure of employees, especially in the treatment department.
Keywords: Employee Voice, Phenomenological Study, Treatment Department, Participation, Decision making.
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Extended Abstract

Introduction
Employee voice is a fundamental concept in 
human resource management and organizational 
behavior, referring to employees’ willingness 
to share their perspectives, ideas, and opinions 
to participate in decision-making processes and 
improve organizational performance. In contrast, 
organizational silence is a phenomenon in which 
employees, despite having valuable information 
and insights, refrain from expressing them. This 
study aims to conduct a deep phenomenological 
exploration of the challenges facing employee voice 
in the healthcare sector. Healthcare environments are 
particularly susceptible to compounded voice-related 
challenges due to their sensitive nature, structural 
complexities, professional hierarchies, and the 
psychological pressures inherent in delivering critical 
services. The importance of this issue becomes even 
more evident when considering that the absence 
of employee voice can lead to consequences such 
as increased centralization in decision-making, 
reduced decision quality, diminished creativity and 
innovation, decreased organizational commitment 
and performance, and ultimately, a reduced capacity 
to identify and correct errors.

Methods
This applied qualitative study employed an 
interpretive phenomenological approach grounded 
in Heideggerian hermeneutics. This approach 
enabled the researcher to gain a deep understanding 
of the meanings embedded in participants’ lived 
experiences, while considering contextual factors and 
the researcher’s own pre-understandings. The study 
population comprised nurses and other healthcare 
staff (including those in supervisory or managerial 
positions) at a public hospital in Maragheh, Iran. 
Purposeful sampling was utilized, and the sample size 
was determined based on the principle of theoretical 
saturation, ultimately reaching 20 participants. 
Inclusion criteria included a minimum of 4 years 
of work experience and simultaneous involvement 
in frontline care delivery and managerial or 
supervisory roles. Data were collected through semi-
structured interviews with open-ended questions. 
Each interview lasted approximately 30 minutes on 
average. Data analysis was conducted using thematic 
analysis with the assistance of MAXQDA version 20 

software. To ensure the rigor and trustworthiness of 
the data, Lincoln and Guba’s four criteria (credibility, 
confirmability, transferability, and interpretability) 
were employed.

Results
Analysis of the interview data resulted in the 
identification of 49 sub-themes, which were ultimately 
categorized into three main themes: individual-level 
challenges (19 sub-themes), organizational-level 
challenges (22 sub-themes), and contextual/social-
level challenges (8 sub-themes).
In the domain of individual factors, the most 
significant challenges identified included: lack of self-
confidence and self-belief, perceived worthlessness 
of one’s thoughts and opinions, fear of reprisal and 
punishment, lack of professional and cultural identity 
awareness, low intrinsic motivation, personality traits 
such as introversion, lack of skills in articulating 
opinions, and negative attitudes toward work and 
the organization. Participants reported that many 
employees, despite having valuable ideas, lack the 
courage to voice them and feel their opinions are 
unworthy of being heard. Fear of infection during 
the COVID-19 pandemic was also highlighted as an 
exacerbating factor.
In the domain of organizational factors, numerous 
challenges were identified, including: absence of 
incentive mechanisms and regulations encouraging 
input, bureaucratic and hierarchical structures, 
organizational injustice, centralized decision-making 
processes, lack of managerial consultation with 
employees, lack of organizational transparency, 
low supervisory support, ambiguity in upward 
communication channels, and job insecurity. 
Participants explicitly stated that hospital regulations 
contain no provisions for supporting or rewarding 
employees who offer suggestions, and decision-
making processes remain highly centralized. 
Furthermore, significant disparities in resource 
allocation and benefits across different departments 
were cited as instances of organizational injustice that 
severely undermine the motivation to speak up.
In the domain of contextual and social factors, the 
following challenges were identified: low social 
valuation of expressing opinions, a societal culture 
resistant to criticism, weak collective responsibility, 
poor organizational citizenship behaviors, high social 
costs associated with expressing dissenting views, 
and a restrictive organizational culture. Participants 
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believed that in Iranian culture, criticism is often 
equated with rudeness and insubordination, and this 
attitude has permeated healthcare settings.

Discussion
The findings of this study indicate that silence and 
the reluctance to express opinions among healthcare 
staff constitute a complex, multidimensional, and 
systemic phenomenon that cannot be attributed to 
a single category of factors. The dynamic interplay 
of personal characteristics, organizational structures, 
and environmental pressures shapes the ultimate 
outcome regarding employee voice. Organizational 
factors—particularly bureaucratic structures, the lack 
of incentive mechanisms, and injustice—represent 
the most significant structural barriers. In contrast, 
individual factors, such as low self-confidence, fear 
of negative consequences, and poor communication 
skills, represent the primary barriers at the personal 
level. Contextual factors also influence this 
phenomenon by establishing a framework of social 
norms and values.
These findings are consistent with previous studies 
regarding organizational factors (Morrison, Akhavan 
Kharazian et al.), individual factors (Ardalan et al.), 
and contextual factors. However, what distinguishes 
this study is its discovery of the deep and reciprocal 
interconnections among these three levels of 
challenges within the specific context of the healthcare 
sector, an area that has received comparatively less 
attention.
Based on the results, the most significant barriers to 
employee voice in healthcare are: fear of negative 
repercussions, rigid hierarchical structures, and 
a closed organizational culture. Consequently, 
strengthening psychological safety, redesigning 
communication mechanisms, and promoting a culture 
of active listening in healthcare environments are 
essential steps toward transforming organizational 
silence into constructive voice.
Practical recommendations are proposed at three 
levels: At the individual level, strengthening 
communication skills, managing stress and 
work pressure, correcting negative attitudes, and 
enhancing employee self-confidence are advised. 
At the organizational level, revising organizational 
structures and regulations, developing incentive 
mechanisms, establishing systematic feedback 
systems, and leveraging information technology 
to reduce bureaucracy are recommended. At the 

contextual level, institutionalizing a culture of 
constructive criticism, promoting rational discourse 
and ethical conduct, and engaging educational 
institutions in this process are crucial. Ultimately, 
creating a psychologically safe work environment, 
combined with encouraging and acknowledging 
employee input and collecting anonymous feedback, 
can transform employee voice into a sustainable 
competitive advantage for healthcare organizations.

Keywords
Employee Voice, Phenomenology, Healthcare Sector, 
Participation, Decision-Making
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چکيده 
مقدمــه: یکــی از اهــداف مدیریــت منابــع انســانی و راهبردهــای ارتباطــی، پدیــده آوای ســازمانی اســت، بــه ایــن معنــا کــه کارکنــان 
ــناختی                     ــدف واکاوی پدیدارش ــر باه ــش حاض ــتند. پژوه ــری هس ــم گی ــارکت در تصمی ــت مش ــا جه ــدگاه ه ــن دی ــه گفت ــد ب علاقه‌من

ــان بخــش درمــان انجــام شــده اســت. چالــش هــای آوای کارکن
روش کار: اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نوع پژوهش هاي کيفي با راهبرد پديدارشناختي بود، 

ــری  ــا روش نمونه‌گی ــه ب ــود ک ــر ب ــه ۲۰ نف ــد. حجــم نمون ــان تشــکیل می‌دادن ــان بخــش درم ــن پژوهــش را کارکن ــاری ای ــه آم جامع
هدفمنــد و بــر اســاس معیــار اشــباع نظــری انتخــاب شــدند. روش گــردآوري داده هــا مصاحبــه بــوده اســت و در مجمــوع 20 مصاحبــه 
ــرای تحليــل داده هــا از رویکــرد کدگــذاری  ــاز - پاســخ در بخــش درمــان انجــام شــده اســت. ب ــا پرســش هــای ب نیمه‌ســاختاریافته ب

تحلیــل مضمــون اســتفاده شــده اســت.
یافتــه هــا: چالــش هــای مرتبــط بــا آوای کارکنــان در قالــب 49 مضمــون فرعــی شناســایی شــد کــه در نهایــت ایــن مضامیــن در ســه 
ــه دســت آمــده از پژوهــش در دســته عوامــل  دســته عوامــل فــردی، ســازمانی و زمینــه ای قــرار گرفــت. بدیــن ترتیــب مقوله‌هــای ب
فــردی شــامل 19 مضمــون، در دســته عوامــل ســازمانی شــامل 22 مضمــون و در دســته عوامــل زمینــه ای شــامل 8 مضمــون قــرار 

گرفتنــد کــه تبیین‌کننــدة آوای کارکنــان بخــش بهداشــت و درمــان در جامعــه هــدف بودنــد.
نتیجــه گیــری: شناســایی و رفــع چالــش هــای مرتبــط بــا عوامــل زمینــه ای، ســازمانی و فــردی مــی توانــد تأثیــر زیــادی بــر تســهیل 
آوای كاركنــان داشــته باشــد. بــر اســاس نتایــج پژوهــش پیشــنهاد مــی شــود کــه مدیــران بــا سیاســت گــذاری مناســب شــرایط لازم برای 

شــنیده شــدن آوای کارکنــان را فراهــم بیاورنــد تــا از ایــن راه از فشــار کاری و روانــی کارکنــان به‌ویــژه در بخــش درمــان کاســته شــود.
کليدواژه‌ها: آوای کارکنان، پديدارشناختی، بخش درمان، مشارکت، تصمیم گیری.

 

مقدمه 
امــروزه بــه دلیــل پیچیدگــی هــای روزافــزون ســازمانی، مدیــران 
ــزوم  ــد، و ل ــی ندارن ــر مســائل ســازمانی اشــراف کامل ــی ب به‌تنهای
ایجــاد یــک تعامــل دوســویه میــان مدیــران و کارکنان در راســتای 
هــم افزایــی ســازمانی و در قالــب آوای کارکنــان احســاس                                                                                                 
مــی شــود )1(. ایــن در حالــی اســت کــه تحــت شــرایطی حتــی 
ــان اغلــب ترجیــح                                                                                                    ــا وجــود داشــتن اطلاعــات و نظــرات، کارکن ب

مــی دهنــد ســکوت اختیــار کننــد ولــی از طــرف دیگــر                            
ــط کار شــرایط  ــر در محی ــه اگ ــر آن اســت ک ــا بیانگ پژوهــش ه
فراهــم گــردد، کارکنــان تمایــل بیشــتری بــه بیــان نظــرات خــود 
دارنــد )2(. در مطالعــات قیلــی هــم اشــاره شــده اســت کــه حقــوق 
ــی  ــان موضوع ــی کادر درم ــوق اجتماع ــت حق ــهروندی و رعای ش

ــردد )3(.  ــی گ ــوب م ــم محس مه
 Organizational( در مقابــل پدیــده ســکوت، آوای ســازمانی
Voice( اشــاره بــه بیــان دیــدگاه کارکنــان باهــدف ابــراز نارضایتی، 
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ــط  ــظ رواب ــا حف ــم ی ــارکت در تصمی ــی، مش ــتگی جمع همبس
ــه  ــداف عالی ــه اه ــل ب ــور نی ــا به‌منظ ــازمان ه ــت. س ــل اس متقاب
خــود بایســتی شــرایطی را فراهــم نماینــد کــه افــراد درون ســازمان 
انگیــزة تــاش و راحــت ســخن‌گفتن در مورد مشــکلات و مســائل 
ســازمانی را داشــته باشــند )4(. بدیــن ترتیــب مدیــران و کارکنــان 
بــرای مهندســی مجــدد فرایندهــای ســازمانی بیش‌ازپیــش 
ترغیــب خواهنــد شــد )5(. در نهایــت آوای ســازمانی فراینــد ایــده 
تــا عمــل بهــره وری و راندمــان ســازمانی هــر ســازمان در عصــر 
تحــول اســت )6(. آوای کارکنــان بــه مدیــران کمــک مــی کنــد تــا 
مســائل و مشــکلات واقعــی مرتبــط بــا کار را شناســایی و نــوآوری 
ســازمانی را تســهیل کننــد )7(. کارکنــان به‌عنــوان منبــع فراینــد 
تحول‌ســازمانی شــناخته مــی شــوند و به‌عنــوان دســتیاری آگاه در 
کنــار مدیــران بــرای کمــک بــه ارتقــای ســازمانی تلقــی می شــوند 
)8(. یکــی از اهــداف آوای کارکنــان، بیــان گفتگــو در بــاب مســائل 
ــه  ــنهادها ب ــا و پیش ــه راهکاره ــتان، ارائ ــا سرپرس ــکلات ب و مش
واحدهــای ســازمانی، بــرای تغییــر یــک سیاســت ســازمانی اســت 
)9(. نظــرات کارکنــان مــی توانــد حل‌کننــده مســائل و مشــکلات 
ــا  ــته‌های آنه ــکاس خواس ــر انع ــوی دیگ ــد و از س ــازمانی باش س
ــا،  ــده ه ــد ای ــه نتوانن ــرادی ک ــت. اف ــازمان اس ــت س ــه مدیری ب
نظرهــا و اطلاعــات خــود را بگوینــد و ســکوت پیشــه کننــد، اغلــب 
دچــار اســترس، اضطــراب، نارضایتــی و افســردگی مــی شــوند و در 
ــد  ــا کاهــش مــی یاب ــه کار و تعهــد شــغلی آنه ــه ب ــت علاق نهای
ــل تمرکــز  ــی مث ــدان آوای ســازمانی پیامدهای ــن فق )10(. همچنی
بــالا در فراینــد تصمیــم گیــری و کاهــش کیفیــت تصمیم‌گیــری، 
کاهــش خلاقیــت و نــوآوری، کاهــش تعهــد و عملکــرد ســازمانی، 
فقــدان ســازوکارهای رســمی بازخــورد و در نتیجــه کاهــش توانایی 
ــی دارد )1(.  ــتباهات را در پ ــاح اش ــایی و اص ــازمان در شناس س
ــالا تشــدید                                                                                                ــد ب ــوع عقای ــا تن ــازمانی ب ــا در س ــن پیامده ــر ای تأثی
ــه  ــیدن ب ــرای رس ــازمان ب ــویی در س ــزوم همس ــد و ل ــی یاب م
بهــره وری و عملکــرد بــالای ســازمانی اشــاره بــه ایــن مهــم دارد 
)12،11(. بــا وجــود آشــکار بــودن اهمیــت آوای کارکنــان و شــیوه 
هــای نویــن مدیریــت، ســازمان هــا هنــوز هــم از پدیــده ســکوت 
رنــج مــی برنــد؛ پدیــده ای کــه در آن کارکنــان ســازمان بــه دلایل 
ــاع  ــازمان امتن ــا مشــکلات س ــه نظــر در رابطــه ب ــاوت از ارائ متف
ورزیــده و ســکوت مــی نماینــد. بــی توجهــی بــه ایــن پدیــده مــی 
توانــد منجــر بــه ناهنجــاری هــای ســازمانی و در صــورت تشــدید 

نابــودی ســازمان شــود.
ــی  ــت. وقت ــا اس ــازمان ه ــا در س ــان ه ــل انس ــزار تعام ــان، اب زب
ــتی در  ــود و سس ــرد، رك ــازمانی را فرامی‌گی ــای س ــکوت، فض س
شــبکه‌های فیزیکــی و اجتماعــی آن رســوب مــی كنــد و مزیــت 

رقابتــی ســازمان بــی معنــا مــی شــود )13(. در ســازمان هایــی كــه 
ــدارد هــم كارمنــدان و هــم  در آن هــا فرهنــگ ســکوت وجــود ن
ــرار  ــغلی ق ــت ش ــزش و رضای ــی از انگی ــطح بالای ــران در س مدی
ــه  ــد. بدیــن ترتیــب، امــروزه در ادبیــات مدیریــت مفهومــی ب دارن
نــام‌ آوای ســازمانی یــا آوای كارمنــد مطــرح شــده و بســیار مــورد 
اســتقبال قــرار گرفتــه اســت )14(. آوا مــی توانــد به‌عنــوان یک نوع 
رفتــار پیشــرو در نظــر گرفتــه شــود. رفتارهــای پیشــرو رفتارهایــی 
هســتند كــه ابتــکاری، آینــده محــور، و باهــدف بهبــود وضعیــت یــا 
بهبــود خــود شــخص هســتند )15(. آوا به‌عنــوان بیــان رســمی یــا 
احتیاطــی نظــرات، دیــدگاه هــا، پیشــنهادها یــا رویکردهــای دیگــر 
تعریــف مــی شــود کــه هــدف خاصــی را درون  ســازمان بــا حالتــی 
اعتراضــی نســبت بــه امــور جهــت تغییــر و بهبــود کارکــرد فعلــی 
ســازمان، گــروه یــا فــرد دنبــال مــی کنــد )14(. آوا اغلــب نوعــی 
ســخن اختیــاری بــرای ارائــه نظرهــا و ایــده هــای ســازنده در مورد 
مســائل مربــوط بــه کار اســت کــه بــه ســازمان در دســتیابی بــه 
اثربخشــی بهتــر کمــک مــی کنــد )17(. همچنیــن آوای ســازمانی 
در برخــی مطالعــات به‌عنــوان فراینــد ایــده تــا عمــل بهــره وری 
ــه  ــازمانی ب ــده اســت )6(. آوای س ــاره ش ــازمانی اش ــان س و راندم
مفهــوم بیــان ایــده هــای کارکنــان و بیان‌نکــردن ایــده هــا و کلام 
کارکنــان بــه مفهــوم ســکوت ســازمانی اســت )13(. ولــی لزومــاً 
ایــن دو مفهــوم در تضــاد و تقابــل هــم نیســتند و تفــاوت آنهــا در 
ــان،  ــاً در کلام )18(. آوای کارکن ــه صرف ــان اســت ن ــزة کارکن انگی
ــه اســت.  ــرار گرفت ــورد توجــه ق ــی م ــرد ارتباطات ــوان راهب ــه عن ب
بــه همیــن منظــور ســازمان هــا بــه منظــور دســتیابی بــه مزیــت 
ــان  ــرای کارکن رقابتــی و توســعه مســتمر خــود ایــن فرصــت را ب
ــا آنهــا ایــده هــا، نظرهــا و اطلاعــات خــود  فراهــم مــی کننــد ت
ــاکار خــود بیــان کننــد )19(. رفتــار آوا  را در فرآیندهــای مرتبــط ب
بــر بیــان ســازنده بــا قصــد بهبــود، بــه جــای صرفــا انتقــاد تاکیــد 
مــی کنــد )20(. همچنیــن رفتــار آوا کمــک مــی کنــد اعتمــاد بــه 
کارکنــان تقویــت شــود بــه همیــن منظــور تأکیــد بــر آوا از ســوی 
ــه ســازمان  ــه کمــک ب ــان را تشــویق ب ــت بایســتی کارکن مدیری

کننــد)21(.
ــه صــورت زیــر  گولبــرگ و همــکاران )2011( آوای ســازمانی را ب
تعریــف مــی کننــد: »آوا بــه تصمیــم کارکنــان بــرای اعتــراض بــه 
وضــع موجــود بــه جــای ســاکت مانــدن، تســلیم شــدن یــا تــرک 
ــد از آوای  ــه بای ــری ک ــوم دیگ ــاره دارد )22(. مفه ــازمان« اش س
ســازمانی متمایــز شــود، شــکایت افــراد اســت؛ زیــرا رفتار شــکایتی 
اشــاره بــه عــدم رضایــت از وضعیــت فعلــی دارد و ضرورتــی وجــود 
ــه آوای  ــه دهــد. درحالی‌ک ــر پیشــنهادی ارائ ــرای تغیی ــا ب ــدارد ت ن
ــان،  ــی کارکن ــش نگران ــی افزای ــب »چگونگ ــان را در قال کارکن
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بیــان و پیش‌بــردن منافعشــان، حــل مشــکلات، همــکاری 
ــد  ــی کنن ــرح م ــل کار« مط ــری مح ــم گی ــارکت در تصمی و مش
ــدل  ــب م ــال 1970 و در قال ــان در س )23(. اصطــاح آواي کارکن
تــرک ســازمان، آوای کارکنــان و وفــاداري ارائــه شــد. مطابــق ایــن 
مــدل، کارکنــان در برابــر نارضایتــی شــغلی بــه دو صــورت پاســخ                                 
مــی دهنــد؛ یــا ســازمان را تــرك می کننــد و یا بــه ابــراز نارضایتی 
و طــرح نظــرات خــود مــی پردازنــد. مطالعــات اولیــه دربــاره آواي 
کارکنــان در قالــب مباحثــی همچــون تــرك خدمــت و یــا وفــاداري 
کارکنــان انجــام شــده اســت و متعاقبــاً آواي کارکنــان بــه‌ عنــوان 
نــوع خاصــی از رفتــار فرانقشــی و یــا رفتــار اقتضایــی و موقعیتــی 
ــن  ــه ای ــان ب ــت آواي کارکن ــه اســت. اهمی ــرار گرفت موردتوجــه ق
دلیــل اســت کــه در محیــط رقابتــی و پویــاي امــروز ســازمان‌ها، 
ایــده هــاي بهبــود تنهــا توســط مدیــران ارشــد ارائــه نمــی شــوند 
)23(. آواي کارکنــان، تعاملــی ســازنده و تغییــر محــور اســت کــه 
هــدف اصلــی آن بهبــود وضعیــت موجــود از طریــق ارائــه توصیــه 
و پیشــنهاد بــراي تغییــر اســت هرچنــد ممکــن اســت دیگــر افــراد 
ــن از  ــند )24(. همچنی ــته باش ــت داش ــا مخالف ــا آنه ــازمان ب در س
نظــر برخــی محققــان آوا کارکنــان رفتــاری فــرا وظیفــه ای اســت 
ــوده و خــارج از انتظــارات شــغلی فــرد  ــه ب ــاری و آگاهان کــه اختی
ــد: رفتــاری ترویجــی  اســت و آن را بدیــن صــورت تعریــف نمودن
ــای ســازنده  ــدگاه ه ــان دی ــر بی ــه به‌جــای نکوهــش صــرف ب ک
ــس و  ــده تراوی ــه عقی ــد دارد )25(. ب ــود شــرایط تأکی باهــدف بهب
ــا  ــکلات ب ــورد مش ــو در م ــامل گفتگ ــان ش ــایرین آوای کارکن س
ــع  ــای مناب ــه واحده ــا و پیشــنهادها ب ــه راهکاره ــتان، ارائ سرپرس
ــت  ــک سیاس ــر ی ــرای تغیی ــا ب ــده ه ــان‌آوردن ای ــانی، به‌زب انس
کاری یــا رایزنــی بــا اتحادیــه هــا یــا متخصصــان ســازمانی اســت. 
آوای ســازمانی تصمیــم کارکنــان بــه اعتــراض بــه وضــع موجــود 
به‌جــای ســاکت مانــدن، تســلیم ‌شــدن و یــا تــرک ســازمان اســت 
ــان را  ــر آوای کارکن )26(. همچنیــن پژوهــش هــای دیگــری تأثی
بــر متغیرهــای مهــم ســازمانی مــورد بررســی قــرار داده انــد کــه 

تعــدادی از ایــن آنهــا اشــاره مــی گــردد:  
هیمــن )27( در مطالعــه خــود بــا عنــوان »آوای کارکنــان و 
مشــارکت« نشــان داد کــه رفتــار آوای کارکنــان بــا نتایــج مطلــوب 
ــی  ــه مثبت ــازمانی رابط ــی س ــا اثربخش ــردی و ی ــی ف ــد کارای مانن
ــه  ــه رابط ــت ک ــی از آن اس ــش ژو )28( حاک ــج پژوه دارد. نتای
ــان  ــار آوا و عملکــرد کارکن ــی و رفت ــری اخلاق ــان رهب ــی می مثبت
ــر اســاس مطالعــه ای کــه در کشــور چیــن توســط  وجــود دارد. ب
ژانــگ و همــکاران )9( صــورت ‌گرفــت، نتایــج نشــان مــی دهــد 
مبادلــه رهبــر و عضــو، رابطــه میــان رهبــری پدرســالارانه و آوای 
کارکنــان را تعدیــل مــی کنــد. رهبــری مســتبدانه از طریــق کاهش 

قضــاوت جایگاهــی منجــر بــه کاهــش آوای کارکنــان می‌شــود و 
رهبــری خیرخواهانــه و اخلاقــی منجــر بــه افزایــش آوای کارکنــان 
ــان  ــه می ــان داد ک ــود نش ــات خ ــان )2( در مطالع ــود. چ ــی ش م
ــدارد؛  ــود ن ــه‌ای وج ــان رابط ــه و آوای کارکن ــری خیرخواهان رهب
ــان رابطــه منفــی و  ــری مســتبدانه و آوای کارکن ــان رهب ــی می ول
میــان رهبــری اخلاقــی و آوای کارکنــان رابطــه مثبــت وجــود دارد. 
همچنیــن تســهیم دانــش رابطــه تســهیم دانــش در رابطــه میــان 
ــا  ــه ب ــری خیرخواهان ــان و رهب ــا آوای کارکن ــری مســتبدانه ب رهب
آوای کارکنــان را تعدیــل نمی‌کنــد؛ ولــی تســهیم دانــش در رابطــه 
میــان رهبــری اخلاقــی و آوای کارکنــان نقــش تعدیل‌کننــده دارد. 
بــا توجــه ‌بــه مطالــب ارائــه شــده، همچنــان کــه اشــاره شــد اغلب 
ــی مواجــه  ــا چالــش های ــان ب ــه آوای کارکن ســازمان هــا در زمین
هســتند از جملــه ســازمان هــا، بیمارســتان هــا هســتند کــه اخیــراً 
ــا  ــا ب ــاری کرون ــد ســال گذشــته به‌خاطــر شــیوع بیم ــم در چن ه
ــا  ــن چالش‌ه ــه ای ــدند. از جمل ــرو ش ــددی روب ــای متع چالش¬ه
می‌تــوان بــه نبــود امنیــت روان‌شــناختی، فاصلــه قــدرت بــالا، بــار 
ــن  ــت. بنابراي ــاره داش ــغلی اش ــودگی ش ــا و فرس کاری طاقت‌فرس
ــه آوای  ــن پرســش اســت ک ــه اي ــن پژوهــش پاســخ ب ــدف اي ه
کارکنــان شــاغل در بخــش درمــان بــا چــه چالــش هايــي مواجــه 

هســت؟ 

روش کار
ــر پایــه  ــا رویکــرد پدیدارشناســی تفســیری و ب پژوهــش حاضــر ب
هرمنوتیــک هایدگــر انجــام شــده اســت، زیــرا هــدف، فهــم معنای 
ــن  ــا در نظــر گرفت ــه زیســته مشــارکت‌کنندگان ب ــه در تجرب نهفت
ــازی  ــس از پیاده‌س ــود. پ ــگر ب ــته‌های پژوهش ــه و پیش‌دانس زمین
مصاحبه‌هــا، فرآینــد تحلیــل بــا غوطــه‌وری در داده‌هــا، اســتخراج 
جمــات معنــادار، فرمول‌بنــدی معانــی نهفتــه، ســازمان‌دهی 
ــت  ــت و در نهای ــف باف ــی، توصی ــه‌های مضمون ــارات در خوش عب

تلفیــق و ترکیــب نهایــی انجــام گرفــت. 
جامعــه آمــاري ايــن پژوهــش پرســتاران و ســایر افــراد کادر درمــان 
)دارای پســت سرپرســتی یــا مدیریتــی( بودنــد. روش نمونــه گيــري 
در ايــن پژوهــش هدفمنــد بــود. ايــن مطالعــه در یــک بيمارســتان 
دولتــی در شــهر مراغــه در فاصلــه زمانــي ســال هــاي 1401 تــا 
ــابقه  ــراد داراي س ــه، اف ــه مطالع ــار ورود ب ــد. معي ــام ش 1402 انج
ــم در  ــه ه ــرادی ک ــرادي اف ــد. اف ــتر بودن ــال و بیش ــالاي 4 س ب
ــا  ــی ی ــش مدیریت ــم نق ــد و ه ــور دارن ــان حض ــدم درم ــط مق خ
نظارتــی دارنــد. در نهايــت در ايــن پژوهــش مصاحبــه بــا 20 نفــر از 
مشــارکت‌کنندگان بــه اشــباع رســيد. ابــزار گــردآوری داده مصاحبه 
بــود کــه بــه روش مصاحبــه نیمــه ســاختار یافتــه و باز-پاســخ از 
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ــا  ــام مصاحبه‌ه ــد. انج ــام ش ــه انج ــرکت‌کننده در مطالع ــراد ش اف
ــا هماهنگــي قبلــي صــورت پذيرفــت. قبــل از شــروع مصاحبــه  ب
پژوهشــگران ابتــدا خــود را معرفــي، ســپس توضيــح کاملــي دربــاره 
ــان  ــوندگان بي ــه مصاحبه‌ش ــش ب ــداف و روش پژوه ــت، اه اهمي
نمودنــد. همچنيــن يــادآوري شــد کــه مشــارکت در ايــن تحقيــق 
ــا در  ــا تنه ــت و داده‌ه ــه اس ــام و محرمان ــاري، بي‌ن ــاً اختي کام
راســتاي اهــداف مطالعــه اســتفاده مــي شــود و بــا اخــذ رضايــت 
آگاهانــه مصاحبه‌هــا انجــام شــد. هــر کــدام از مصاحبه‌هــا حــدود 
ــا و  ــل داده ه ــه ‌و تحلی ــراي تجزی ــيد. ب ــول کش ــاعت ط ــم س نی
اطلاعــات از روش تحلیــل مضمــون و از نــرم افــزار تحلیــل کیفــی 

ــن  ــراي تعيي ــت. ب ــده اس ــتفاده ش ــخه 20 اس MAXQDA نس

ــت،  ــاي مقبولي ــا از معياره ــتحکام مصاحبه‌ه ــت و اس ــي، دق رواي
ــا  ــن و گوب ــیرپذیری لینکل ــری و تفس ــال پذی ــری، انتق تأییدپذی
)2013( اســتفاده گرديــد )29(؛ بــرای کســب قابلیــت اعتبــار، 
تــاش شــد تــا مشــارکت کننــدگان بــا حداکثــر تنــوع تجربیــات 
انتخــاب شــوند. نمونه‌گیــری تــا رســیدن داده هــا بــه حــد اشــباع 
ــرای  ــد. ب ــاب ش ــی انتخ ــد معنای ــبترین واح ــت و مناس ــه یاف ادام
ــتفاده  ــون اس ــل مضم ــذاری تحلی ــا از روش کدگ ــل داده ه تحلی
ــه شــوندگان در جــدول 1  ــی مصاحب شــده اســت. مشــخصات کل

آورده شــده اســت.

جدول 1. مشخصات کلی مصاحبه شوندگان

سابقهجنسسنتحصیلاترشتهبخشپست سامانیردیف

21مرد46کارشناس ارشدکارشناس ارشد بهداشتستاد شبکهمدیر شبکه بهداشت درمانی1
5زن32کارشناسی ارشدمراقبت ویژهمراقبت‌های ویژهسرپرستار2
12مرد42دکتریدکترای پزشکیستاد بیمارستانمدیر درمان3
7مرد36کارشناسی ارشدمدیریتستاد بیمارستانرئیس امور اداری4
4زن32کارشناسی ارشدداخلی جراحیداخلی-جراحیسرپرستار5
12زن35کارشناسی ارشدپرستاری کودکاناطفال )کودکان(پرستار6
11زن34کارشناسی ارشدمراقبت ویژهمراقبت‌های ویژهپرستار7
10زن35کارشناسی ارشدمدیریت پرستاریاداره پرستاری )ستاد(کارمند8
14مرد 37کارشناسی ارشدپرستاری اورژانساورژانسپرستار9
6زن34کارشناسی ارشدمدیریت پرستاریاداره پرستاری )ستاد(سرپرستار10
16زن38کارشناسیپرستاریداخلی-جراحیپرستار11
13زن35کارشناسیپرستاریداخلی-جراحیپرستار12
15زن38کارشناسی ارشدمراقبت ویژهمراقبت‌های ویژهپرستار13
20زن45کارشناسی ارشدمدیریت پرستاریاداره پرستاری )ستاد(کارمند14
13مرد36کارشناسی ارشدپرستاری اورژانساورژانسپرستار15
16زن42کارشناسی ارشدمدیریت پرستاریاورژانسسرپرستار16
17زن39کارشناسیپرستاریداخلی-جراحیپرستار17
9زن31کارشناسیپرستاریداخلی-جراحیپرستار18
14مرد37کارشناسی ارشدپرستاری اورژانساورژانسپرستار19
18مرد44کارشناسی ارشدمدیریت پرستاریاطفال )کودکان(سرپرستار20

يافته‌ها 
اطلاعــات جمعیت‌شــناختی نشــان داد کــه ســن شــرکت کننــدگان 
بيــن 24 تــا 45 ســال، ســطح تحصيــات آنهــا حداقــل ليســانس 
و فوق‌لیســانس، ســابقه کارشــان حداقــل 4 الــي 21 ســال بــود. از 
مصاحبــه هــاي انجــام شــده، در مرتبــه اول 62 مضمــون فرعــي  
و در نهايــت بعــد از ادغــام تعــدادي از آنهــا 49 مضمــون فرعــي و 
3 مضمــون اصلــي اســتخراج شــد کــه مــي تواننــد چالــش هــای 

ــند.  ــر بکش ــه تصوي ــان را ب ــش درم ــاغل در بخ ــراد ش آوای اف
تحليــل مصاحبه‌هــا نشــان داد کــه افــراد شــاغل در بخــش 
درمــان بــا 3 دســته چالــش اصلــي دربــاره آوای کارکنــان مواجــه 
هســتند کــه عبارت‌انــد از: چالش‌هــای مربــوط بــه عوامــل 
فــردی، عوامــل ســازمانی و ‌عوامــل زمینــه ای کــه هريــک از ايــن 
چالش¬هــاي اصلــي، شــامل چالــش هــاي فرعــي اســت کــه در 
ادامــه هريــک از ايــن ابعــاد و تجربــه شــرکت کننــدگان توضيــح 
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ــه، مراحــل و  ــت حجــم مقال ــه محدودی داده شــده اســت. باتوجه‌ب
توضیحــات اضافــی حــذف شــده و فقــط خلاصــه یافتــه هــا ذکــر 
گردیــده و مضمون‌هــای اصلــي و فرعــي برآمــده شــده از داده هــا 
و کدگــذاري آنهــا در جــدول شــماره 1 و 2 گنجانــده شــده اســت. 
در خصــوص تــم هــا بــه یــک نمونــه مصاحبــه از مشــارکت کننــده 

شــماره 10 بــه شــرح زیــر  اشــاره مــی شــود:
»زمینــه هــای عــدم حمایــت از ســوی سرپرســتان در بيمارســتان  
وجــود دارد و حاكــی از آن اســت كــه صحبــت كــردن بــی فایــده 
ــرد  ــار و مســیر شــغلی ف ــرای اعتب ــوه ب ــه صــورت بالق اســت و ب
ــد.  ــی كن ــرد م ــتن آوا دل س ــرای داش ــرد را ب ــت و ف ــر اس مض
كارمنــدان بــرای صحبــت كــردن بــه دنبــال روزنــه هایــی هســتند 
كــه آیــا فضــای مســاعدی بــرای صحبــت وجــود دارد؟ در ســازمان 
هــای کــه بــه صــدای کارمنــد توجــه مــی شــود، کارکنــان درک 
مــی کننــد کــه آزادی عمــل دارنــد؛ مــورد احتــرام مدیــران هســتند 
و در نهایــت، اعتمــاد بــه نفــس آن هــا افزایــش می یابــد. در بخش 

درمــان ایــن بیمارســتان بعضــی از افــراد بــدون توجــه بــه عوامــل 
ــاوت در  ــد تف ــی توان ــه م ــد ک ــران آوا دارن ــتر از دیگ ــاص، بیش خ
ــروه  ــا گ ــازمان و ی ــه س ــدان نســبت ب ــی احســاس كارمن چگونگ
کاری شــان باشــد. افــرادی كــه ســطوح كنتــرل پاییــن تــر دارنــد 
بایــد ابــراز نظــر بیشــتری وجــود داشــته باشــد، زیــرا عــدم كنتــرل 
یــک حالــت نارضایتــی را بــه وجــود مــی آورد كــه فــرد را ترغیــب 
مــی كنــد تــا بــرای تغییــر تــاش كنــد . فرهنگ‌هــای ســازمانی 
خاصــی در مراکــز درمانــی وجــود دارد کــه در آن صــدای کارکنــان 
ــان  ــد. آزادی بی ــته باش ــی داش ــای مهم ــت پیامده ــن اس ممک
كاركنــان، در اظهارنظرهــا، نیازمنــد تدویــن قوانیــن لازم بــوده تــا 
سیســتم پایــدار باقــی بمانــد و بــه ســمت بــی نظمــی ســوق پیــدا 
نکنــد.« در جــدول 1 نمونــه ای از نقــل قــول هــا بــرای مضمــون 
ــری از  ــرای جلوگی ــه ب ــه البت ــت ک ــده اس ــه ش ــي ارائ ــاي اصل ه
اضافــه شــدن حجــم مقالــه، فقــط تعــدادی از نقــل قــول هــا بــه 

عنــوان نمونــه آورده شــده اســت.

جدول 1: نمونه ای از نقل قول ها برای مضمون هاي اصلي

نمونه ای از نقل قول ها برای هر مضمون اصلی مضمون هاي اصلي

چالش هاي مرتبط با عوامل فردی

بســیاری از پرســتاران بــا وجــود داشــتن ایده‌هــای خــوب، جرئــت مطــرح کــردن آن را در ویزیــت صبحگاهــی ندارنــد و فکــر 
P07 .ــدارد می‌کننــد حرفشــان ارزش شــنیدن ن

وقتــی یــک پرســتار ندانــد جايــگاه حرفــه‌ای‌اش در نظــام ســامت کجاســت، طبيعــي اســت كــه صدايــي بــراي دفــاع از حقــوق 
P11 .خــود و بيمــارش نخواهــد داشــت

ــد بــه جــاي طــرح مشــكلات  ــالا بــود كــه خيلــي از همــكاران ترجيــح مي‌دادن ــا، تــرس از ابتــا چنــان ب در مــوج اول كرون
P03 .بخــش، فقــط كارشــان را تمــام كننــد و بــه خانــه برگردنــد

پرســتار بخــش اورژانــس مي‌گفــت: هــر وقــت خواســتم نظــرم را بــه پزشــك مقيــم بگويــم، طــوري نــگاه كــرد كــه انــگار 
P15 .اصــاً مــن آنجــا نيســتم

طــي ده ســالي كــه اينجــا كار ميك‌نــم، بارهــا پيشــنهاد دادم ولــي هيچ‌وقــت نتيجــه‌اي نگرفتــم. ديگــر برايــم فرقــي نميك‌نــد، 
 P09.فقــط شــيفتم را تمــام ميك‌نــم و مــي‌روم

چالش هاي مرتبط با عوامل 
سازمانی

	

در آيين‌نامه‌هــاي بيمارســتان حتــي يــك بنــد وجــود نــدارد كــه بگويــد اگــر كارمنــدي پيشــنهادي ارائــه داد، چــه حمايتــي 
 P02.ــد ــا چــه تشــويقي دريافــت ميك‌ن از او مي‌شــود ي

مديــر پرســتاري مــا در طــول ســال حتــي يــك بــار هــم از مــا نپرســيده مشــكلاتتان چيســت يــا چــه ايــده‌اي بــراي بهتــر 
 P14.شــدن اوضــاع داريــد

ــراي خريــد يــك دســتگاه ســاده هــم بايــد ماه‌هــا  هــر تصميمــي بايــد از دفتــر رياســت بيمارســتان تأييــد شــود. حتــي ب
 P05.منتظــر مجــوز مانــد، چــه برســد بــه اينكــه نظــر مــا را هــم بخواهنــد

وقتــي مي‌بينيــم اضافــهك‌اري و پــاداش ميــان دو بخــش مشــابه، اينقــدر تفــاوت دارد، ديگــر انگيــزه‌اي بــراي مشــاركت در 
 P08.ــد ــچ برنامــه‌اي باقــي نمي‌مان هي

بخــش ICU مــا هميشــه بــا كمبــود نيــرو مواجــه اســت، در حالــي كــه بخــش اداري مــدام نيروهــاي جديــد مي‌گيرنــد. 
P01 .ــرد ــن مي‌ب ــر را از بي ــه اظهارنظ ــزه هرگون ــي انگي ــن بي‌عدالت اي

در بيمارســتان مــا هيــچ سيســتم تشــويقي بــراي كســي كــه پيشــنهاد خوبــي بدهــد وجــود نــدارد. حتــي يــك تقديرنامــه 
 P13.ــود ــم داده نمي‌ش ــاده ه س

چالش هاي مرتبط با عوامل              
زمینه ای و اجتماعی

ــا بي‌ادبــي اســت. پزشــك وقتــي پرســتار بــه او تذكــر مي‌دهــد، آن را بي‌احترامــي  در فرهنــگ مــا نقــد كــردن مســاوي ب
 P06.تلقــي ميك‌نــد نــه دلســوزي بــراي بيمــار

ــرد،  ــد. كســي حاضــر نيســت مســئوليت گــزارش دادن را بپذي وقتــي خطــاي پزشــكي رخ مي‌دهــد، همــه ســكوت ميك‌نن
 P10.ــود ــاي تشــويق، انگشــت‌نما ش ــه ج ــد ب ــون مي‌ترس چ

ــه را نشــانه ســاده‌لوحي مي‌داننــد. پرســتاري كــه بيشــتر تــاش كنــد و ايــده  در فرهنــگ مــا هنــوز كار اضافــه و داوطلبان
 P04.ــش مســخره مي‌شــود بدهــد، از طــرف همكاران

در بيمارســتان مــا هيــچ ســازوكاري بــراي دريافــت نظــر بيمــاران وجــود نــدارد. اگــر جامعــه پاســخگو نباشــد، طبيعــي اســت 
P12.كــه كاركنــان هــم احســاس مســئوليتي بــراي اعتــراض و پيشــنهاد نكننــد
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ــا، در  ــده از داده ه ــده ش ــي برآم ــي و فرع ــاي اصل ــون ه مضم
نهايــت در 3 مضمــون اصلــي طبقــه بنــدی شــدند )جــدول 2( کــه 

مــي تواننــد چالــش هــای آوای افــراد شــاغل در بخــش درمــان را 
بــه تصويــر بکشــند.

جدول 2: مضمون هاي اصلي و فرعي برآمده شده از داده ها

مضمون‌های فرعيمضمون هاي اصلي

چالش هاي مرتبط با عوامل فردی

عدم اعتمادبه‌نفس و خودباوری
عدم شناخت هویت انسانی و فرهنگی خود

احساس خطر بیشتر برای سرایت بیماری در کارکنان کادر درمان
عدم احترام به نظرات کارکنان

احساس عدم معناداری افکار کارکنان
بی‌فایده ‌بودن اظهارنظر از نظر کارکنان

ترس از انتقام
سطح معلومات و دانش سازمانی پایین کارکنان

عدم مهارت و توانمندی در ابراز نظرات
وضعیت تجربه افراد
انگیزش درونی پایین

عدم احساس ارزشمندی توسط کارکنان
عدم توجه مدیران به شایستگی های کارکنان

نگرش های منفی در کارکنان 
میزان تجربه کاری و حرفه‌ای کارکنان

ویژگیهای شخصیتی کارکنان
ترس از توبیخ ‌شدن شدید

كارمندان درون‌گرا 
وجود افراد تطبیق پذیر بالا

چالش هاي مرتبط با عوامل سازمانی

عدم وجود قوانین ترغیب‌کننده در زمینه اظهارنظر
نبود مدیران انگیزاننده‌
تمرکز شدید سازمانی

وجود بیعدالتی سازمانی
احساس عدم تخصیص منصفانه منافع و منابع سازمانی

مکانیسم های تشویق و ترغیب برای ارائه نظرات و ایده های خود
وضعیت تعهد و وفاداری نیروی انسانی

عدم نظرخواهی مدیران از کارکنان
عدم شفافیت در سازمان

وجود فضای مساعدی برای صحبت‌کردن
ساختار سازمانی بروكراتیک و یا سلسله ‌مراتبی

حمایت پایین سرپرستان
ابهام در مسیرهای ارتباطات روبه‌بالا

باورهای مشترک قوی و کارگروهی در سازمان
وجود مکانیسم انتقادات، نظرات، پیشنهادها
امنیت شغلی و عدم نگرانی ها در این زمینه

وجود زمینه بیشتر برای اظهارنظر کارکنان اداری در مقایسه با کادر درمان
احساس خطر برای آینده مسیر شغلی و ارتقای

وضعیت اشتراک دانش و تجربه
نبود فرصت برای برقراری ارتباطات کافی با مافوق
عدم مشارکت کارکنان در تصمیم های محیط کار

آزادی عمل خیلی پایین

چالش هاي مرتبط با عوامل زمینه ای و اجتماعی

ارزشمندی اظهارنظر به‌عنوان یکی از مصادیق ارزش های اجتماعی
وضعیت فرهنگ نقدپذیری جامعه

مسئولیت پذیری جمعی
میزان رفتارهای شهروندی سازمانی

میزان پاسخگویی نسبت به ارباب‌رجوع در جامعه
میزان هزینه های اجتماعی بیان نظرات متفاوت و مخالف

فرهنگ سوءاستفاده کلامی
فرهنگ‌سازمانی بازدارنده  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

22
 ]

 

                             9 / 13

https://ijnv.ir/article-1-1169-en.html


بلال پناهی و همکاران

35

بحث  
هــدف اصلــی ایــن مطالعــه، فهــم عمیــق پدیــده آوای کارکنــان 
ــارکت‌کنندگان  ــان مش ــت ‌جه ــر زیس ــان از منظ ــش درم در بخ
ــی کشف‌شــده در ســه ســاحت فــردی،  ــود کــه در نهایــت، معان ب
ســازمانی و زمینــه‌ای صورتبنــدی گردیــد. یافته‌هــای ایــن 
ــان  ــر در می ــراز نظ ــدم اب ــکوت و ع ــه س ــان داد ک ــش نش پژوه
ــه  ــت ک ــی اس ــده و چندوجه ــده‌ای پیچی ــان، پدی ــان درم کارکن
نمی‌تــوان آن را تنهــا بــه یــک دســته از عوامــل تقلیــل داد. ایــن 
امــر تأکیــدی اســت بــر ماهیــت سیســتمی پدیــده آوای کارکنــان 
ــاختارهای  ــخصی، س ــای ش ــای ویژگی‌ه ــل پوی ــه در آن، تعام ک
ــد.  ــم می‌زن ــی را رق ســازمانی و فشــارهای محیطــی، نتیجــه نهای
بایســتی توجــه داشــت کــه ابــراز نظــر و ایــده جــزء جدانشــدنی و 
ضــروری تصمیــم هایــی اســت کــه افــراد در محیــط هــای کاری 
مــی گیرنــد، ولــی نکتــه قابــل ‌تأمــل ایــن اســت کــه تــا چه انــدازه 
مــی تــوان از ایــن توانمنــدی هــا بــه بهترین شــکل اســتفاده نمود. 
ــع یکــی از معضــات  ــد در واق ــاره گردی ــاً اش ــه قب ــان ک همچن
بســیاری از ســازمان هــای امــروزی، کاهــش مشــارکت افــراد در 
تصمیــم گیــری هــای ســازمانی بــه دلیــل بــی توجهــی بــه آوای 
ســازمانی اســت. همچنیــن مطالعــات هــم نشــان مــی دهنــد کــه 
افــراد، ســازمان هایــی را بــرای کارکــردن انتخــاب مــی كننــد كــه 
ــند و در  ــرده باش ــم ك ــان فراه ــرای كاركن ــر را ب ــکان اظهارنظ ام
ســازمان هایــی كــه فرهنــگ ســکوت وجــود نــدارد هــم كارمنــدان 
ــت شــغلی  ــزش و رضای ــی از انگی ــران در ســطح بالای و هــم مدی
قــرار دارنــد. در ایــن راســتا هــدف ايــن پژوهــش بررســی چالــش 
هــاي آوای کارکنــان شــاغل در بخــش درمــان بــود کــه در نهایــت 
ایــن چالــش هــا در ســه دســته عوامــل فــردی، عوامــل ســازمانی و 

‌عوامــل زمینــه ای شناســایی و دســته بنــدی شــد.
بــر اســاس يافته‌هــاي پژوهــش موردمطالعــه بايــد اذعــان 
ــذار  ــم تأثیرگ ــل مه ــه عوام ــازمانی از جمل ــل س ــه عوام ــود ک نم
ــازمانی  ــاختار س ــل س ــواردی مث ــتند و م ــان هس ــر آوای کارکن ب
ــی ســازمانی،  ــی عدالت ــده، ب بروكراتیــک، فرهنگ‌ســازمانی بازدارن
ــه  ــن و... از جمل ــالا، قوانی ــات روبه‌ب ــیرهای ارتباط ــام در مس ابه
ــا  ــویق ی ــث تش ــت باع ــن اس ــه ممک ــتند ک ــی هس ــش های چال
عــدم تشــویق آوا باشــد و ایــن نتایــج بــا نتایــج پژوهــش اخــوان 
خرازیــان و همــکاران )15(، موریســن )12(، موریســن )11( و 
موریســن )30(.  دربــاره عوامــل ســازمانی اشــاره شــده، همســویی 
ــه عوامــل فــردی مــوارد  ــوط ب دارد. همچنیــن چالــش هــاي مرب
اعتمادبه‌نفــس و خودبــاوری، احســاس عــدم  مهمــی مثــل 
ــی،  ــزش درون ــام، انگی ــرس از انتق ــان، ت ــکار کارکن ــاداری اف معن
ــامل                                                                             ــالا و... را ش ــر ب ــق پذی ــراد تطبی ــدن، اف ــرس از توبیخ‌ش ت

مــی شــود. نتایــج مطالعــات اردلان و همــکاران )31( هــم بیانگــر 
آن اســت کــه وقتــی بــه نظرهــا و خواســته هــای کارکنــان احتــرام 
گذاشــته شــود افکارشــان معنــادار خواهــد شــد و انگیــزش درونــی 
آنهــا نســبت بــه شغلشــان تقویــت مــی شــود. طــوری کــه وقتــی 
ــراز نظــر داده نشــود،  ــه کارکنــان فرصــت برقــراری ارتبــاط و اب ب
ــار                                                                                                ــط کار در اختی ــای محی ــم ه ــه تصمی ــوط ب ــات مرب ــا اطلاع ی
آن هــا گذاشــته نشــود، مشــارکت آن هــا در فعالیت های ســازمانی 
ــازمان  ــه در س ــی ک ــن وقت ــرد. همچنی ــد ک ــت خواه ــدت اف به‌ش
بــه صــدای کارکنــان توجــه مــی شــود، کارکنــان احســاس آزادی 

ــد.  ــی یاب ــش م ــان افزای ــس ش ــته و اعتمادبه‌نف ــل داش عم
ــم  ــه ای ه ــل زمین ــن پژوهــش عوام ــای ای ــه ه ــا یافت ــق ب مطاب
نقــش مهمــی در آوای كارکنــان دارنــد؛ طــوری کــه ایــن عوامــل 
مــی تواننــد تأثیــر زیــادی بــر تســهیل آوای كاركنان داشــته باشــند 
یــا به‌عنــوان عوامــل بازدارنــده عمــل کننــد. عوامــل مهمــی مثــل 
ارزش هــای اجتماعــی، فرهنــگ نقدپذیــری جامعــه، پاســخگویی 
ــج  ــا نتای ــج ب ــن نتای ــتند و ای ــر هس ــل ‌ذک ــوزه قاب ــن ح و... در ای
ــن )11( و  ــکاران )15(، موریس ــان و هم ــوان خرازی ــش اخ پژوه
ــای  ــل ارزش ه ــه ای مث ــل زمین ــورد عوام ــن )30(  در م موریس
ــه و پاســخگویی همســویی  ــری جامع اجتماعــی، فرهنــگ نقدپذی

دارد. 

نتيجه‌گيري 
ــی،  ــای منف ــرس از پیامده ــش، ت ــن پژوه ــج ای ــاس نتای ــر اس ب
از  بســته،  ســازمانی  فرهنــگ  و  سلســله‌مراتبی  ســاختارهای 
مهم‌تریــن موانــع ابــراز نظــر کارکنــان درمانــی محســوب 
ــی  ــناختی، بازطراح ــی روان‌ش ــت ایمن ــن رو، تقوی ــوند. از ای می‌ش
ســازوکارهای ارتباطــی و ترویــج فرهنــگ گــوش ســپردن فعــال 
در محیط‌هــای درمانــی، گام‌هــای ضــروری بــرای تبدیــل ســکوت 

ــود. ــد ب ــازنده خواه ــه آوای س ــازمانی ب س
ارائــه                                                                                                    زيــر  پیشــنهادها  پژوهــش،  ايــن  نتايــج  راســتاي  در 
ــه هــای  ــردی یکــی از مؤلف ــل ف ــا عوام ــردد: در رابطــه ‌ب مــي گ
مهــم شناســایی شــده اعتمادبه‌نفــس و خودبــاوری اســت، مدیریــت 
ــا و  ــه توانایی‌ه ــاور ب ــای ب ــه معن ــط کار ب ــس در محی اعتمادبه‌نف
قابلیت‌هــای خــود بــرای انجــام وظایــف و مســئولیت‌ها بــه 
ــر  ــد تأثی ــی می‌توان ــن ویژگ ــت. ای ــن اس ــکل ممک ــن ش بهتری
ــرفت  ــکاران و پیش ــا هم ــط ب ــغلی، رواب ــرد ش ــر عملک ــادی ب زی
حرفــه‌ای فــرد داشــته باشــد؛ بنابرایــن تقویــت مهارت‌هــای 
ــرش و  ــار کاری، پذی ــترس و فش ــت اس ــر، مدیری ــی مؤث ارتباط
اســتفاده از بازخــورد مناســب، بهبــود مهــارت و توانایــی افــراد در 
ایجــاد روابــط مثبــت در ســازمان مــی توانــد در ایــن زمینــه اثرگذار 
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باشــد. لازم بــه ذکــر اســت کــه مدیریــت عوامــل فــردی و به‌ویــژه 
ــردی  ــرد ف ــر عملک ــا ب ــان، نه‌تنه ــس کارکن ــای اعتمادبه‌نف ارتق
ــت  ــود کیفی ــه بهب ــه ب ــذار اســت، بلک ــط کار تأثیرگ ــا در محی آنه
ــد.  ــک می‌کن ــز کم ــغلی نی ــای ش ــه‌ای و موفقیت‌ه ــط حرف رواب
ــاح  ــد اص ــان بای ــی کارکن ــای منف ــا و نگرش‌ه ــن باوره همچنی
شــود؛ چــرا کــه آنهــا می‌تواننــد بــه یــک فرهنــگ منفــی 
طولانی‌مــدت تبدیــل شــوند کــه حتــی روی کارکنــان جدیــد هــم 
تأثیــر می‌گــذارد. در ایــن راســتا ســازمانها بایــد بخشــی از برنامــه 
اســتراتژیک خــود را بــرای تغییــر و تقویــت آینــده مثبــت ســازمان 
قــرار دهنــد. همچنیــن پیشــنهاد مــی شــود کــه از کارکنــان مطالبه 
شــود تــا راه‌هــای خلاقانــه‌ای بــرای جذاب‌تــر کــردن محیــط کار 
را مطــرح و کارکنــان بــرای شــرکت در تصمیم‌گیــری هــا تشــویق 

شــوند.
در مــورد عوامــل ســازمانی، مؤلفــه هایــی مثــل ســاختار ســازمانی 
بروكراتیــک، بــی عدالتــی ســازمانی و نبــود قوانیــن ترغیب‌کننــده 
در زمینــه اظهارنظــر مــورد تأکیــد افــراد مصاحبه‌شــونده بــود که در 
ایــن زمینــه تغيير و اصــاح ســاختار ســازماني و قوانین در ســازمان 
از جملــه پیشــنهادهایی اســت کــه در مــورد عوامــل ســازمانی مــی 
تــوان مطــرح کــرد طــوری کــه شــرایط بــرای تحــول، خلاقيــت 
ــه  ــراي ادام ــا ب ــازمان ه ــه س ــرا ک ــردد؛ چ ــم گ ــوآوري فراه و ن
ــوآوري  ــا ن ــراه ب ــت هم ــه فعالي ــاز ب ــش ني ــق خوي ــات موف حي
ــت ســازمان  ــوآوري و خلاقيــت عامــل شناســاندن هوي ــد و ن دارن
ــات موفــق ســازمان هــا اســت و  ــه مشــتريان و رمــز ادامــه حي ب
لازمــه ایــن موفقیــت وجــود آوای کارکنــان و بــه دنبــال آن افــکار 
پويــا، خــاق و نــوآور در ســازمان اســت. همچنیــن در ایــن راســتا 
ــژه  ــی به‌وی ــویقی و ترغیب ــای تش ــم ه ــن مکانیس ــم و تدوی تنظی
ــات شــغلی پیشــنهاد مــی شــود  ــات و ترفیع ــا انتصاب ــاط ب در ارتب
ــران از  ــی مدی ــای نظرخواه ــتم ه ــری سیس ــی و به‌کارگی و طراح
کارکنــان و نظــام هایــی مثــل نظــام پیشــنهادها واقعــی در ایــن 
راســتا اثربخــش خواهنــد بــود. همچنیــن پیشــنهاد مــی گــردد بــا 
ــل سلســله‌مراتب اداری  ــه تعدی ــات ب ــاوری اطلاع ــری فن به‌کارگی
و اصــاح ســاختار بوروکراســی در ســازمان اقــدام گــردد. در ایــن 
ــه افزایــش  ــد ب ــاوری صحیــح و مناســب هــم مــی توان راســتا فن
ــهروندان  ــه ش ــا ب ــخگوئی آنه ــزان پاس ــی و می ــی بوروکراس کارائ
کمــک بســیار زیــادی نمایــد. بــا ایجــاد فضــای ایمــن روانــی در 
محیط‌هــای کاری، بــا تقویــت اعتمادبه‌نفــس، تشــویق‌ و تمجیــد از 
ارائــه نظــرات کارکنــان و بــا دریافــت نقطه‌نظــرات کارکنــان بــدون 
ذکــر نــام آنهــا مــی توانیــم آوای کارکنــان و ســازمان را از جنــس 
ســازنده بــه گــوش مدیــران ســازمان برســانیم. در مــورد عوامــل 
زمینــه ای و مؤلفــه هایــی مثــل فرهنگ‌ســازمانی بازدارنــده 

ــه  ــد در جامع ــازی نق ــه س ــر نهادین ــی اگ ــای اجتماع و ارزش ه
ــاق  ــت اتف ــف مل ــام اقشــار مختل ــان تم ــی می ــت گفتمان و حاكمی
ــرد  ــان در ســازمان هــم کمــک خواهــد ک ــه آوای کارکن ــد ب بیفت
ــت و اخــاق  ــت عقلانی ــو و تقوی ــگ گفت‌وگ ــت فرهن ــه تقوی و ب
ــری در  ــه اینکــه انتقادپذی ــد. باتوجه‌ب مــداری منجــر خواهــد گردی
محــل کار نقــش بســزایی در پیشــرفت شــغلی افــراد دارد و درک 
ــاد  ــرد. ایج ــالا می‌ب ــف ب ــات مختل ــه موضوع ــبت ب ــراد را نس اف
ــه  ــه آمــوزش و ارائ ــاز ب ــری در ســازمان هــا نی فرهنــگ انتقادپذی
دســتورالعمل‌های علمــی دارد. اگــر ایــن فرهنــگ انتقادپذیــری بــه‌ 
درســتی جــا نیفتــد عــاوه بــر اینکــه پیامدهــای مثبتــی در ایــن 
ــی  ــه فضای ــط کاری ب ــه محی ــد؛ بلک ــد ش ــل نخواه ــه حاص زمین
تبدیــل می‌شــود کــه همــه از یکدیگــر متنفــر هــم خواهنــد شــد. 
ــط  ــد رواب ــط کار می‌توان ــازنده در محی ــاد س ــر انتق ــرف دیگ از ط
کاری را بهبــود ببخشــد و بهــره‌وری را افزایــش دهــد و تغییــرات 
ــه رابطــه  را ترغیــب کنــد.  همچنیــن، انتقادپذیــری در ســازمان ب
ــه پاســخ‌گویی  ــوده و منجــر ب ــا مشــتریان اثرگــذار ب کســب‌وکار ب
ــن  ــد؛ بنابرای ــد ش ــتریان خواه ــکایات مش ــه ش مناســب نســبت ب
ــه دســتورالعمل‌های مناســبی در راســتای  پیشــنهاد مــی شــود ک
نهادینــه ســازی آواری کارکنــان و انتقادپذیــری در ســازمان طراحی 
ــی در  ــز آموزش ــژه مراک ــه به‌وی ــردد ک ــی گ ــنهاد م ــود و پیش ش
ــا  ــی ایف ــش مهم ــی نق ــت گفتمان ــازی حاكمی ــه س ــه نهادین زمین
کننــد و اگــر ایــن نهادینــه ســازی در جامعــه اتفــاق نیفتــد، جامعــه 

پویایــی خــود را از دســت مــی دهــد.

ملاحظات اخلاقی
شــماره                                                           بــه  اخــاق  کــد  بــا  پژوهــش  ایــن 
IR.PNU.REC.1403.547 اخــذ شــده از کمیتــه اخــاق در 

پژوهــش هــای زیســت پزشــکی دانشــگاه پیــام نــور انجــام شــده 
اســت. همچنیــن فــرم رضایــت آگاهانه توســط مشــارکت کنندگان 
ــت. ــده اس ــی مان ــه باق ــان محرمان ــت آن ــده و هوی ــل ش تکمی
حمایــت مالــی: ایــن پژوهــش بــدون حمایــت مالــی انجــام شــده 

اســت.
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ــی  ــاد منافع ــه تض ــه هیچگون ــد ک ــی دارن ــام م ــندگان اع نویس

ــدارد.. ــود ن وج

سپاسگزاری
نویســندگان مراتــب تشــکر خــود را از تمامــی افــرادی کــه در ایــن 

پژوهــش همــکاری کردنــد اعــام مــی کننــد.
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