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Abstract:  

The aim of this study was to identify and explain the factors affecting organizational voice at Zanjan University of Medical Sciences using a 

mixed-method (qualitative–quantitative) approach. In the qualitative phase, university managers and experts were selected and interviewed 

through snowball sampling. In the quantitative phase, university staff were examined using a simple random sampling method. Through a 

literature review and content analysis of the interviews, 14 key factors were identified, including individual factors (such as knowledge and 

self-confidence), organizational factors (such as organizational culture and value systems), and social factors (such as social support). These 

factors were screened and validated using the fuzzy Delphi method. Then, using Interpretive Structural Modeling (ISM), the hierarchical 

structure and interrelationships among the factors were depicted. MICMAC analysis was applied to classify the factors into independent, 

linkage, dependent, and autonomous categories. Finally, the conceptual model of the study was tested using Structural Equation Modeling 

(SEM). The findings indicated that strategic factors—such as organizational culture, organizational structure, value systems, and job 

security—play a central role in enhancing organizational voice. The model fit indices and the significance of the relationships among the 

factors were confirmed. This study offers a scientific and practical framework for designing managerial interventions aimed at improving 

employee participation, increasing transparency, and enhancing organizational performance at Zanjan University of Medical Sciences. 
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 چکیده

کمی( بود. در فاز کیفی، مدیران -گیری از رویکرد ترکیبی )کیفیهدف این پژوهش، شناسایی و تبیین عوامل مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان با بهره
گیری تصادفی ساده بررسی شدند. از طریق مرور  برفی انتخاب و مصاحبه شدند. در فاز کمی، کارکنان دانشگاه با روش نمونه گیری گلوله و خبرگان دانشگاهی از طریق نمونه 
مصاحبه  محتوای  تحلیل  و  اعتمادبه   14ها،  ادبیات  و  دانش  )مانند  فردی  عوامل  شامل  که  شد  شناسایی  کلیدی  نظام عامل  و  سازمانی  فرهنگ  )مانند  سازمانی  نفس(، 

 تفسیری-سازی ساختاریوش دلفی فازی غربال و اعتبارسنجی شدند. سپس، با استفاده از مدل گذاری( و اجتماعی )مانند حمایت اجتماعی( بودند. این عوامل با رارزش 
(ISM) مراتبی و روابط متقابل بین عوامل ترسیم شد. تحلیل ، ساختار سلسله MICMAC  های مستقل، پیوندی، وابسته و خودمختار به  بندی عوامل به دسته نیز برای طبقه

ها نشان داد که عوامل استراتژیک، از جمله فرهنگ سازمانی، ساختار  آزمون شد. یافته  (SEM) سازی معادلات ساختاریکار رفت. در نهایت، مدل مفهومی پژوهش با مدل
ایفا می سازمانی، نظام ارزش  ایمنی شغلی، نقش محوری در تقویت آوای سازمانی  این  های برازش مدل و معناداری روابط بین عوامل تأییکنند. شاخص گذاری و  د شد. 

منظور ارتقای مشارکت کارکنان، افزایش شفافیت و بهبود عملکرد سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی پژوهش چارچوبی علمی و عملی برای طراحی مداخلات مدیریتی به
 دهد.زنجان ارائه می 

 

 (، دانشگاه علوم پزشکی زنجانSEMسازی معادلات ساختاری )، مدلMICMAC(، تحلیل ISMآوای سازمانی، تفسیری )کلیدواژگان: 

و    ISMزنجان با استفاده از روش    یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان  ی عوامل مؤثر بر آوا   یسازمدل (.  1404)  .مرجانی، سمیه.، خیراندیش، محمد.، رسولی، اسحاق.، و حبیب پور، ابراهیمنحوه استناددهی:  

 .1۵-1(، 3)2، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .MICMAC لیتحل
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 مقدمه 

آزادانه، صادقانه و سازنده    ان یب  ی به معنا یسازمان   یشده است. آوا  لیتبد  یرفتار سازمان  ت یر یدر حوزه مد  ید یکل  م یاز مفاه  ی کیبه   « یسازمان یمفهوم »آوا  ر،یاخ  یهادر سال 

  ی کیعنوان  رفتار به   نی. ا(Van Dyne & LePine, 1998)  شودی م   فی تعر  ،یمنف یامدها یبدون ترس از پ ،یکارکنان در مورد مسائل سازمان  یشنهادهایانتقادات و پ  ها،دگاه ی د

 ,Eisenberger & Goodall)  کندی م  فایا  ینقش مؤثر   یتعهد سازمان  شیو افزا  یارتقاء نوآور  ،یتیریمد   یهای ریگم یدر بهبود تصم  ،یسازمان   یرفتار شهروند   یاز نمودها 

2009; Morrison, 2014). 

 کنند ی سازمان را ترک م  ا ی  ، یتیافراد در مواجهه با نارضا  کردی م ان یمطرح شد، که ب رشمنیه  «ی معروف »خروج، آوا و وفادار هیدر نظر بارنینخست  ی برا  ی سازمان  ی آوا مفهوم

با سلامت جامعه سروکار دارند،    ما  یکه مستق  یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ریمحور نظخدمات   یها. در بستر سازمان (Hirschman, 1970) )آوا(    پردازند ی م   دگاه ید   ان یبه ب  ای )خروج(،  

 Azizian & Kohan, 2018; Heydari Soreshjani et)باشد  رگذاریکارکنان و ارباب رجوع تأث  تی و رضا  ییکارا   ش یخدمات، افزا   تیفیبر بهبود ک تواند ی م یسازمان   یآوا

al., 2015). 

نشان م  ات یادب تقو  یریگبر شکل   یکه عوامل متعدد   دهد ی پژوهش  ارگذارندیتأث  یسازمان   ی آوا  ت ی و  م   ن ی.  را  اجتماع   ی سازمان  ، یفرد  ی در سه دسته کل  توانی عوامل   یو 

 ;Liang et al., 2012)  شوندی نظرات م  انیکارکنان به ب  لیتما  شیموجب افزا  یشناختروان   هینفس، تجربه و سرما چون اعتمادبه   یعوامل  ،یکرد. در سطح فرد  یبند میتقس

Oyama & et al., 2019) بازدارنده داشته    ا ی  گرل ینقش تسه  توانند ی م  تی ریمد   ت یو حما   ی عدالت سازمان  ،یمشارکت  یچون فرهنگ سازمان   ییهای ژگیو  ،ی. در سطح سازمان

مثبت    یفرد نیارتباطات ب  ،یم یت  هیوجود روح  ،یدر سطح اجتماع  ن،ی. همچن(Azizian & Kohan, 2018; Kashtgar et al., 2017; Khalid & Ahmed, 2019)باشند  

 . (Nazeer & et al., 2020; Travis et al., 2011)  روندیشمار م همکاران از عوامل مهم به  تی و حما

ناعادلانه،   یهااست یس  ای  تیر یمد   یتوجهیچون ترس از سرزنش، ب  یل یکه کارکنان به دلا  دهدی رخ م   یزمان  شود،ی م  یتلق  یسازمان  ی که نقطه مقابل آوا  یسکوت سازمان  دهی پد

نرخ ترک خدمت    شی و افزا  زشیکاهش انگ  ،یتیر یف مدیضع  یهای ر یگم یمنجر به تصم  تواند یسکوت م   ن ی. ا(Pinder & Harlos, 2001)  کنندی م   ی نظرات خود خوددار  ان یاز ب

  ی را برا یامن و مشارکت   ی طیدارد و مح امدهایپ  نی در مهار ا   ی نقش مؤثر   ی سازمان  ی که آوا  دهندی ها نشان م. پژوهش (Bashir & et al., 2021; Morrison, 2014)شود  

 .(Doostar et al., 2016; Saxena & Garg, 2021) کندی م  جادی کارکنان ا

 ی ت یریمراتب مد سلسله   ک،یساختار بوروکرات  یدگ ی چیپ  سو،ک یاست. از    یترابعاد خاص   یدارا  یسازمان  یموضوع آوا  ،یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ژهیوبه   ، یدانشگاه  یهاسازمان   در

با توجه به   گر،ید   ی. از سو (Morrison et al., 2011; Xiaozhan & Minzhao, 2021)هستند  هادگاه ی آزادانه د  ان یموانع ب نی تراز مهم  یو مال  ی منابع انسان ت ی و محدود

 Fakhri et)  شود ی م یتلق  ریناپذ اجتناب   یضرورت ،یسازمان  یمشارکت فعال کارکنان در قالب آوا ،یسلامت و ارائه خدمات درمان  یانسان  یرو ین  ت یها در تربدانشگاه  یاتینقش ح

al., 2021; Yilmaz & Ozer, 2020) . 

از ساختار سازمان  ییهااند که در سازمانمتعدد نشان داده   قاتیتحق  ی سازمان   یآوا  زانیبرخوردارند، م  نیآفرتحول   یعادلانه و سبک رهبر  یگذارمنعطف، نظام ارزش   یکه 

 ت،یخلاق  شیوجود دارد که به افزا  هادگاه ید   انیب  ی برا   یترامن  یروان  یفضا  ها،ط یمح  نیدر ا   ن،ی. همچن(Chand et al., 2020; Derakhshan, 2017)مراتب بالاتر است  به 

 . (Eisenberger & Goodall, 2009; Jain & Qureshi, 2022)  شودی م  یو عملکرد بهتر منته یاعتماد سازمان 

نشان داد که تعارض    Bayraktarogluو    Atayمثال، پژوهش    یاشاره کرد. برا   یشغل  یو خستگ  یزندگ-ها، تعادل کارتعارض نقش   ریبه تأث  توانی م  ،ید یعوامل کل  گرید  از

و   Yilmazکه پژوهش    یحال. در  (Atay & Bayraktaroglu, 2020)  شودی منجر م   یدانشگاه   یهاط ی در مح  یسازمان   یبه کاهش آوا  ،یو خانوادگ   یکار   یهانقش   نیب

Ozer کند  فایبر عملکرد سازمان ا   یسازمان  یآوا یاثرگذار  شیدر افزا  یانقش واسطه   تواندی م ی دارد که وجود اعتماد سازمان  دیتأک(Yilmaz & Ozer, 2020). 
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 ییهااند. روش بوده   رگذاریعوامل تأث  نیب  یمراتبروابط متقابل و سلسله   لیتحل  ی جامع برا   ی فاقد الگو   نیشیپ  ی هاعمده پژوهش   ،یسازمان   ی آوا  نهیوجود مطالعات گسترده در زم  با

 .(Faisal et al., 2006; Sadeghi & Sanei, 2020)تعاملات کمک کنند    نیبه درک بهتر ا  توانندیم  MICMAC  لی( و تحلISM)  یر یتفس  یساختار  یساز مانند مدل 

ISM    که    یدهد، در حال  ش ینما  یمراتبساختار سلسله   کی قادر است عوامل مؤثر را در قالبMICMAC  را مشخص    یت یریمداخلات مد   تی اولو  ،یقدرت نفوذ و وابستگ  لیبا تحل

 .(Jain & Qureshi, 2022; Saxena & Garg, 2021) کندی م

 زنجان انجام شده است.   یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان یعوامل مؤثر بر آوا یسازو مدل  ییراستا، پژوهش حاضر با هدف شناسا نیهم در

 شناسی پژوهش روش

ارهای عملی برای بهبود عملکرد  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است، زیرا نتایج آن برای حل مسائل مرتبط با آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان و ارائه راهک

کمی اجرا شد. در بخش کیفی، عوامل مؤثر بر آوای  -پیمایشی و با رویکرد ترکیبی کیفی-صورت توصیفی ها، پژوهش بهسازمانی طراحی شده است. از نظر شیوه گردآوری داده 

های آماری تحلیل ها و روش ها با استفاده از پرسشنامه ساختارمند با خبرگان و مرور ادبیات شناسایی و غربالگری شدند. در بخش کمی، داده های نیمه سازمانی از طریق مصاحبه 

 پذیری( را فراهم کرد و اعتبار علمی نتایج را تقویت نمود. کیفی )درک عمیق پدیده( و کمی )دقت و تعمیم های مندی از تحلیلشدند. رویکرد ترکیبی امکان بهره 

برفی انتخاب شدند. این افراد دارای مدرک گیری گلوله نفر از خبرگان و مدیران ارشد دانشگاه علوم پزشکی زنجان بود که با روش نمونه   23در بخش کیفی، جامعه آماری شامل  

 1۵کرد. دانشگاه علوم پزشکی زنجان شامل  ها برای شناسایی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی را تضمین می سال سابقه مدیریتی بودند، که دانش و تجربه آن   10دکتری و حداقل  

 ها را افزایش داد. ها، و مراکز پژوهشی( است، که تنوع خبرگان از این واحدها جامعیت داده ها، دانشکده واحد سازمانی )مانند بیمارستان 

 419  نمونه  حجم   ،٪9۵گرفت. با استفاده از فرمول کوکران و در سطح اطمینان  نفر( را در بر می   10,000در بخش کمی، جامعه آماری کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه )حدود  

  برای (  ٪100  بازگشت   نرخ )   شده تکمیل   پرسشنامه   419  نهایت،  در.  شدند  توزیع   حضوری  صورتبه   هاپرسشنامه   و   گرفت  انجام  ساده   تصادفی  روش   به   گیری نمونه .  شد   تعیین  نفر

 . ها را تقویت کرد ی هدفمند در بخش کیفی و تصادفی در بخش کمی، دقت و جامعیت داده گیرنمونه   ترکیب. شد  استفاده  تحلیل

 ها از سه ابزار اصلی استفاده شد: برای گردآوری داده 

: این پرسشنامه بر اساس چارچوب نظری پژوهش طراحی شد و عوامل مؤثر بر آوای سازمانی را در سه بُعد فردی )مانند تجربه، اعتماد به  ساختهپرسشنامه محقق  .1

صورت هدفمند برای  ه به نفس(، سازمانی )مانند فرهنگ و ساختار سازمانی(، و اجتماعی )مانند روحیه تیمی و حمایت اجتماعی( سنجید. پرسشنامه شامل عباراتی بود ک

 های دانشگاه علوم پزشکی زنجان تنظیم شدند. انطباق با ویژگی 

دهندگان با عبارات پرسشنامه، از مقیاس لیکرت )از »کاملا  مخالفم« تا »کاملا  موافقم«( استفاده شد، : برای سنجش میزان توافق پاسخ ایدرجه طیف لیکرت پنج  .2

 که امکان ارزیابی دقیق نظرات کارکنان را فراهم کرد. 

های فازی در سه دور اجرا  شده، از پرسشنامه مقایسه زوجی مبتنی بر نظریه مجموعه بندی عوامل شناسایی : برای اولویت پرسشنامه مقایسه زوجی دلفی فازی .3

 (. 1996تر کرد )چانگ، بندی عوامل را دقیق ، ابهام در نظرات خبرگان را کاهش داد و رتبه0.4استفاده شد. این ابزار با آستانه اجماع 

( و شاخص روایی محتوا CVRهای نسبت روایی محتوا )نفر از خبرگان دانشگاه علوم پزشکی زنجان ارزیابی و تأیید شد. شاخص   10روایی صوری و محتوایی ابزارها توسط  

(CVI  مقادیر بالاتر از )دهنده تناسب ابزارها با اهداف پژوهش بود. برای سنجش پایایی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شدند. مقدار آلفای  را نشان دادند، که نشان   0.7

 بود، که همسانی درونی و قابلیت اعتماد ابزارها را تأیید کرد.  0.7ها بالاتر از کرونباخ برای تمامی ابعاد پرسشنامه و پایایی ترکیبی برای تمام سازه 

ز تکنیک دلفی سنتی و نظریه  روش دلفی فازی برای شناسایی و غربالگری عوامل مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان به کار رفت. این روش، که ترکیبی ا

های اولیه از طریق مرور جامع ادبیات )منابع داخلی و خارجی(  های فازی است، با هدف کاهش ابهام در نظرات خبرگان و دستیابی به اجماع گروهی اجرا شد. ابتدا، شاخص مجموعه 
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خبره )مدیران    23ای توسط  درجه ها در قالب پرسشنامه مقایسه زوجی و با استفاده از طیف لیکرت پنج ساختارمند با خبرگان دانشگاه استخراج شدند. این شاخص مصاحبه نیمه  1۵و  

شده برابر یا بیشتر از  سازی در سه دور انجام گرفت. معیار پذیرش، مقدار دیفازی ها با استفاده از اعداد فازی مثلثی و فرآیند دیفازی ارشد و اساتید با تجربه( ارزیابی شدند. تحلیل داده 

های فردی و عامل کلیدی شامل فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، اعتماد به نفس، روحیه تیمی، و امنیت شغلی تأیید شدند. این روش با کاهش سوگیری   14بود. در نهایت،    0.4

 ر علمی نتایج را در بستر دانشگاه علوم پزشکی زنجان تقویت کرد. افزایش دقت در غربالگری، اعتبا

های پیچیده  ( استفاده شد. این روش، که برای تحلیل سیستمISMتفسیری )-سازی ساختاریشده، از مدل عامل شناسایی   14مراتبی  برای تحلیل روابط متقابل و ساختار سلسله 

 طراحی شده، جایگاه هر عامل در سیستم آوای سازمانی را مشخص کرد. مراحل اجرا به شرح زیر بود: 

خبره دانشگاه علوم پزشکی زنجان و با استفاده از نمادهای    23: روابط بین عوامل از طریق سه جلسه گروهی با  (SSIMتشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری ) .1

V  تأثیر عامل(i   برj ،)A  تأثیر(j   برi ،)X  تأثیر متقابل(، و(O  ثبت شد. این فرآیند با پرسشنامه )های مقایسه زوجی تکمیل شد. )عدم رابطه 

( به ماتریس باینری تبدیل شد، که روابط مستقیم )مانند تأثیر  O=0,0؛ X=1,1؛ A=0,1؛ V=1,0بر اساس قواعد تبدیل ) SSIM: تشکیل ماتریس دستیابی اولیه .2

 فرهنگ سازمانی بر اعتماد به نفس( را نشان داد. 

(، روابط غیرمستقیم اضافه شد. فرهنگ سازمانی و سبک رهبری  A→C، پس  B→Cو    A→B: با اعمال قواعد تعدی )اگر  تشکیل ماتریس دستیابی سازگار .3

 بالاترین قدرت نفوذ و دانش و شرایط اقتصادی بیشترین وابستگی را داشتند. 

مراتبی استخراج شد. سه عامل )دانش، شرایط اقتصادی، تجربه( در سطح اول : از طریق تحلیل ماتریس سازگار، شش سطح سلسلهمراتبیتعیین سطوح سلسله  .4

 )عملیاتی( و دو عامل )فرهنگ سازمانی، سبک رهبری( در سطح ششم )استراتژیک( قرار گرفتند. 

دهنده تأثیر عوامل استراتژیک )مانند فرهنگ سازمانی( بر عوامل عملیاتی )مانند  دار ترسیم شد، که نشان های جهت : شبکه با پیکان ISMترسیم شبکه تعاملات   .5

 روحیه تیمی( بود. 

 های ساختاری و فرهنگی دانشگاه علوم پزشکی زنجان، درک روشنی از روابط متقابل عوامل ارائه داد و به طراحی مداخلات مدیریتی کمک کرد.این فرآیند، با توجه به چالش 

)ماتریس تأثیرات متقاطع( استفاده شد تا عوامل بر اساس قدرت نفوذ )تأثیرگذاری بر سایر عوامل( و وابستگی )تأثیرپذیری از    MICMAC، از روش  ISMبرای تکمیل تحلیل  

 وارد شد و عوامل به چهار دسته تقسیم شدند:   MICMACافزار به نرم  ISMبندی شوند. ماتریس دستیابی نهایی سایر عوامل( طبقه

های اصلی سیستم هستند و نقش زیرساختی در آوای سازمانی  گذاری، امنیت شغلی(، که اهرم عامل: سیستم ارزش   2: با نفوذ بالا و وابستگی پایین )عوامل مستقل  •

  10: با نفوذ و وابستگی بالا )عوامل پیوندی  عامل: شرایط اقتصادی(، که تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارند. 1: با وابستگی بالا و نفوذ پایین )عوامل وابسته دارند.

:  عوامل خودمختار گذارد. ای بر سیستم می ها اثرات گسترده ای دارند و تغییرات در آن عامل: فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، حمایت سازمانی، و غیره(، که نقش واسطه 

 عامل: تجربه(، که تأثیر محدودی بر سیستم دارند.  1با نفوذ و وابستگی پایین )

( نمایش داده شد. این تحلیل نشان داد که برای تقویت آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان، که 1وابستگی )شکل -صورت گرافیکی در ماتریس قدرت نفوذنتایج به 

 دهند. ریتی ارائه می های ساختاری و فرهنگی مواجه است، مدیران باید بر عوامل مستقل و پیوندی تمرکز کنند. این نتایج راهنمایی استراتژیک برای مداخلات مدیبا چالش 
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 وابستگی-ماتریس قدرت نفوذ . 1 شکل

وش مدلسازی معادلات ساختاری  برای بررسی روابط علت و معلولی بین عوامل کلیدی مؤثر بر آوای سازمانی و تأیید مدل مفهومی پژوهش در دانشگاه علوم پزشکی زنجان، از ر

(SEM به ) کند و برای آزمون فرضیات پژوهش در بستر  شده و پنهان را فراهم می صورت تکمیلی استفاده شد. این روش امکان تحلیل همزمان روابط پیچیده بین متغیرهای مشاهده

، و  ISMهای دلفی فازی،  شده از روش (. مدل مفهومی پژوهش، که بر اساس عوامل شناسایی 1387ای مانند دانشگاه علوم پزشکی زنجان مناسب است )هومن،  سازمانی پیچیده 

MICMAC  افزار  طراحی شده بود، در نرمSmartPLS  .تحلیل شد 

آزمون کولموگروفداده  )تأییدشده توسط  بودن  به دلیل غیرنرمال  )-ها  با روش حداقل مربعات جزئی  برای داده PLS-SEMاسمیرنف(  های غیرنرمال و ( تحلیل شدند، که 

های  دار بین عوامل )مانند فرهنگ سازمانی و سبک رهبری( و آوای سازمانی را تأیید کرد و یافتهروابط معنی   SEM(. تحلیل  1998نفر( کارآمد است )چین،    419های متوسط )نمونه 

ISM  وMICMAC  .را پشتیبانی نمود. این تحلیل تکمیلی، با تمرکز بر ساختار سازمانی و فرهنگی دانشگاه، اعتبار علمی نتایج را تقویت کرد 

 ، سه آزمون آماری انجام شد: SEMها برای تحلیل کارمند دانشگاه علوم پزشکی زنجان و مناسب بودن آن  419شده از آوری های جمع برای اطمینان از کیفیت داده 

برای تمامی ابعاد پرسشنامه )عوامل فردی، سازمانی، و اجتماعی(    KMOگیری را سنجید. مقادیر  : این آزمون کفایت نمونه (KMOاولکین )-مایر-آزمون کایزر  •

 است.  SEMهای عاملی و  دهنده مناسب بودن حجم نمونه برای تحلیل بود، که نشان   0.6بالاتر از 

(، که امکان  p   <  0.0۵دار است )داری ماتریس همبستگی بین متغیرها را بررسی کرد. نتایج نشان داد که ماتریس همبستگی معنی: این آزمون معنی آزمون بارتلت •

 های بعدی را تأیید کرد. انجام تحلیل

است،    0.0۵برای اکثر متغیرها کمتر از    pها اجرا شد. نتایج نشان داد که مقدار  : این آزمون برای بررسی نرمال بودن توزیع داده اسمیرنف-آزمون کولموگروف  •

 (. 2013را توجیه کرد )فیلد،  PLS-SEMبنابراین فرض نرمال بودن رد شد. این امر استفاده از روش ناپارامتریک 

 های آماری در بستر دانشگاه علوم پزشکی زنجان مناسب هستند. شده برای تحلیل آوری های جمع ها را تأیید کرد و نشان داد که داده ها کیفیت داده نتایج این آزمون 

هر   AVEها مقایسه شد. نتایج نشان داد که ریشه دوم ( هر سازه با همبستگی آن سازه با سایر سازه AVEشده )برای بررسی روایی واگرا، ریشه دوم میانگین واریانس استخراج 

خوبی متمایز هستند. این امر روایی واگرا را  ها از یکدیگر به های مربوطه بود، که تأیید کرد سازه تر از همبستگی سازه )مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، آوای سازمانی( بزرگ 

 . انددرستی در بستر دانشگاه علوم پزشکی زنجان سنجیده شده برقرار نمود و اطمینان داد که عوامل کلیدی به  SEMدر مدل 
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 هایافته 

تکنی با ترکیب  این روش  استفاده شد.  فازی  از روش دلفی  پزشکی زنجان،  در دانشگاه علوم  آوای سازمانی  بر  مؤثر  دلفی سنتی و نظریه  برای شناسایی عوامل کلیدی  ک 

 های گروهی فراهم کرد. گیری سال سابقه مدیریتی( را با کاهش ابهام در تصمیم  10خبره )مدیران ارشد و اساتید با مدرک دکتری و حداقل  23های فازی، اجماع نظر مجموعه 

ها در قالب پرسشنامه  ساختارمند با خبرگان دانشگاه استخراج شدند. این شاخص مصاحبه نیمه  1۵های اولیه از طریق مرور جامع ادبیات نظری و انجام  در گام نخست، شاخص 

سازی در دو  ها با استفاده از اعداد فازی مثلثی و فرآیند دیفازی ای )از خیلی کم تا خیلی زیاد( در اختیار خبرگان قرار گرفتند. داده درجه مقایسه زوجی و با استفاده از طیف لیکرت پنج

 بود.   0.4شده برابر یا بیشتر از دور تحلیل شدند. معیار پذیرش، مقدار دیفازی 

 عامل کلیدی در سه بُعد شناسایی و تأیید شدند:  14داشتند و پایداری نتایج تأیید شد. در نهایت،   0.4ها در هر دو دور مقادیر دیفازی بالاتر از نتایج نشان داد که تمامی شاخص 

 : اعتماد به نفس، دانش، تجربه. عوامل فردی  •

 گذاری، ساختار سازمانی، یادگیری سازمانی، ایمنی )امنیت شغلی(. : فرهنگ سازمانی، سیستم ارزش عوامل سازمانی •

 : روحیه تیمی، حمایت اجتماعی، ارتباطات. عوامل اجتماعی •

های  ، استفاده شدند. روش دلفی فازی با کاهش سوگیری MICMAC( و تحلیل  ISMتفسیری )-سازی ساختاریعنوان ورودی مراحل بعدی پژوهش، شامل مدل عامل به   14این  

 های فرهنگی و سازمانی دانشگاه علوم پزشکی زنجان، اعتبار علمی شناسایی عوامل را تضمین کرد. فردی و انطباق با ویژگی 

عامل کلیدی مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان به کار    14مراتبی  ( برای تحلیل روابط متقابل و ساختار سلسلهISMتفسیری )-سازی ساختاریروش مدل 

یم و غیرمستقیم عوامل در بستر  رفت. این روش، با شناسایی مسیرهای تأثیرگذاری و تأثیرپذیری، ساختار منسجمی از سیستم آوای سازمانی ارائه داد و به درک تأثیرات مستق

 (. 1974های ساختاری و فرهنگی دانشگاه کمک کرد )وارفیلد، چالش 

 عامل کلیدی شد، که جایگاه هر عامل را از نظر تأثیرگذاری و تأثیرپذیری مشخص کرد:  14مراتبی برای منجر به استخراج شش سطح سلسله ISMتحلیل 

سطح دوم: شامل تجربه   عامل(. این عوامل عملیاتی و بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارند.  3سطح اول )عوامل تأثیرپذیر(: شامل دانش، اعتماد به نفس، و شرایط اقتصادی )

سطح چهارم:    ای بین عوامل عملیاتی و استراتژیک دارند.عامل(، که نقش واسطه  2سطح سوم: شامل مهارت و انگیزش )  عامل(، که وابستگی متوسطی به عوامل دیگر نشان داد.  1)

سطح پنجم: شامل ایمنی   عامل(. این عوامل هم تأثیرپذیر و هم تأثیرگذار هستند. ۵گذاری، یادگیری سازمانی، ساختار سازمانی، ارتباطات، و حمایت اجتماعی )شامل سیستم ارزش 

عامل(. این عوامل   2سطح ششم )عوامل استراتژیک(: شامل فرهنگ سازمانی و سطوح سازمانی ) کند.ل زیرساختی کلیدی عمل می عنوان یک عامعامل(، که به  1)امنیت شغلی( )

  مراتبی نشان داد که عوامل استراتژیک مانند فرهنگ سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان، با تأثیر بر عوامل این ساختار سلسله   بالاترین تأثیرگذاری را بر آوای سازمانی دارند.

 کنند.ای و عملیاتی، نقش محوری در تقویت آوای سازمانی ایفا می واسطه

دار نمایش داد. در این شبکه، عوامل استراتژیک )سطح ششم:  های جهت عامل را با پیکان   14مراتبی ترسیم شد، که روابط بین  بر اساس سطوح سلسله  ISMشبکه تعاملات  

نوبه  گذاری، حمایت اجتماعی( عمل کردند. این عوامل بهعنوان مبدا تأثیرگذاری بر عوامل سطح پنجم )ایمنی( و سطح چهارم )سیستم ارزش فرهنگ سازمانی، سطوح سازمانی( به 

 تر )مانند اعتماد به نفس و دانش در سطح اول( اثر گذاشتند.خود بر عوامل سطوح پایین 

ترتیب روحیه تیمی و اعتماد به نفس را تقویت کردند. این گذاری و حمایت اجتماعی تأثیر داشت، که این عوامل به طور مستقیم بر سیستم ارزش برای مثال، فرهنگ سازمانی به 

کند تا با تمرکز بر عوامل استراتژیک، مداخلاتی مؤثر برای بهبود  های ساختاری و فرهنگی دانشگاه علوم پزشکی زنجان، به مدیران کمک می شبکه تعاملات، با انطباق با چالش 

 . مشارکت کارکنان طراحی کنند
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 ISM تعاملات . سطوح شبکه2شکل 

 

عامل کلیدی مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان بر اساس قدرت نفوذ )تأثیرگذاری بر    14بندی  )ماتریس تأثیرات متقاطع( برای طبقه  MICMACتحلیل  

(، نقاط راهبردی برای مداخلات  ISMتفسیری )-سازی ساختاریسایر عوامل( و وابستگی )تأثیرپذیری از سایر عوامل( اجرا شد. این روش، با استفاده از ماتریس دستیابی نهایی مدل 

 (. 2006مدیریتی را شناسایی کرد )فایسال و همکاران، 

 های نفوذ و وابستگی به چهار دسته تقسیم شدند: عوامل بر اساس شاخص 

های اصلی سیستم هستند و نقش زیرساختی  عامل(. این عوامل با نفوذ بالا و وابستگی پایین، اهرم   2گذاری و ایمنی )امنیت شغلی( ): سیستم ارزش عوامل مستقل •

 در تقویت آوای سازمانی دارند. 

 عامل(. این عامل با وابستگی بالا و نفوذ پایین، بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارد.  1: شرایط اقتصادی )عوامل وابسته •

به نفس  : فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، حمایت اجتماعی، روحیه تیمی، ارتباطات، یادگیری سازمانی، سطوح سازمانی، مهارت، انگیزش، و اعتماد  عوامل پیوندی •

 کند. ای بر سیستم ایجاد می ها اثرات گسترده ای دارند و تغییرات در آن عامل(. این عوامل با نفوذ و وابستگی بالا، نقش واسطه  10)

 عامل(. این عامل با نفوذ و وابستگی پایین، ارتباط ضعیفی با سیستم دارد.  1: تجربه )عوامل خودمختار •

های ساختاری و فرهنگی، تمرکز بر  وابستگی )شکل( نمایش داده شد. این تحلیل نشان داد که در بستر دانشگاه علوم پزشکی زنجان، با چالش -نتایج در ماتریس قدرت نفوذ

ها راهنمایی استراتژیک برای مدیران دانشگاه ارائه  گذاری( و پیوندی )مانند فرهنگ سازمانی( برای تقویت آوای سازمانی ضروری است. این یافتهعوامل مستقل )مانند سیستم ارزش 

 دهند تا مشارکت کارکنان را بهبود بخشند. می 

عامل کلیدی مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم    14( برای تأیید مدل مفهومی و بررسی روابط علت و معلولی بین  SEMتحلیل تکمیلی با مدلسازی معادلات ساختاری )

را پشتیبانی کرد. به دلیل    MICMACو    ISMهای  ، یافتهSmartPLSافزار  شده در نرم پزشکی زنجان انجام شد. این روش، با تحلیل روابط پیچیده بین متغیرهای پنهان و مشاهده 

 (. 1998( استفاده شد )چین، PLS-SEMها، روش حداقل مربعات جزئی )غیرنرمال بودن داده 
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 گیری برازش مدل اندازه 

 های زیر ارزیابی شد: گیری با بررسی شاخص برازش مدل اندازه 

)سطح    1.96بالاتر از    t-valueو مقادیر    0.۵ها )مانند تجربه، دانش، فرهنگ سازمانی، روحیه تیمی( بالاتر از  : بارهای عاملی شاخص بارهای عاملی و معناداری •

 گیری را تأیید کرد. ( بودند، که کیفیت بالای ابزار اندازه %9۵اطمینان 

، روحیه تیمی:  0.806گذاری:  ، سیستم ارزش 0.۵94، فرهنگ سازمانی:  0.۵8۵ها )مانند تجربه:  ( برای تمام سازه AVEشده ): میانگین واریانس استخراج روایی همگرا •

 هایش است. دهنده همبستگی مناسب هر سازه با شاخص بود، که نشان   0.۵( بالاتر از 0.۵87

ها را تأیید  ها بیشتر بود، که تمایز مناسب سازه گذاری( از همبستگی آن با سایر سازه هر سازه )مانند فرهنگ سازمانی، سیستم ارزش   AVE: ریشه دوم  روایی واگرا •

 (. 1981کرد )فورنل و لارکر، 

 درستی سنجیده است. های سازمانی دانشگاه علوم پزشکی زنجان سازگار است و ابزار پژوهش عوامل کلیدی را به گیری با ویژگی این نتایج نشان داد که مدل اندازه 

 برازش مدل ساختاری 

 های زیر بررسی شد: برازش مدل ساختاری با شاخص 

دهنده توانایی بالای  ( در حد مطلوب بودند، که نشان0.799، روحیه تیمی:  0.799، ایمنی:  0.696زا )مانند تجربه:  های درون برای سازه   R²: مقادیر  (R²ضریب تعیین ) •

 مدل در تبیین روابط بین عوامل است. 

گیری  (، و پذیرش سازمانی بر تصمیم f²  =0.704(، تشویق بر ایمنی )f² =0.710گذاری بر ایمنی ): تأثیر برخی روابط کلیدی، مانند سیستم ارزش (f²اندازه تأثیر ) •

 (. 1988(، قوی بود. سایر روابط نیز تأثیر متوسط تا قوی داشتند )کوهن، f² =0.697مشارکتی )

بودند، که قدرت    0.3۵( بالاتر از  0.474گیری مشارکتی:  ، تصمیم 0.806گذاری:  ، سیستم ارزش 0.۵8۵ها )مانند تجربه:  برای سازه   Q²: مقادیر  (Q²بینی )قدرت پیش  •

 بینی قوی مدل را تأیید کرد. پیش

ها، با تأکید بر نقش گذاری، و حمایت اجتماعی( و آوای سازمانی را تأیید کرد. این یافته دار بین عوامل کلیدی )مانند فرهنگ سازمانی، سیستم ارزش روابط معنی   SEMتحلیل  

تواند  را پشتیبانی کردند و نشان دادند که تقویت عواملی مانند فرهنگ سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان می  MICMACو    ISMمحوری عوامل مستقل و پیوندی، نتایج  

 توجهی بهبود بخشد. طور قابل مشارکت کارکنان را به 

 گیریبحث و نتیجه 

( به  SEM)  ی معادلات ساختار  یساز و مدل   MICMAC  لی(، تحلISM)  ی ریتفس-یساختار  ی سازمدل   ،یفاز   یدلف  ی بیترک  کردی پژوهش که با استفاده از رو   نیا  ی هاافتهی

و   یسازمان  ،یدر سه بعُد فرد  ید یعامل کل 14. در مرحله نخست، دهدی زنجان ارائه م یدر دانشگاه علوم پزشک یسازمان یجامع در خصوص عوامل مؤثر بر آوا ینشیب د،ی انجام رس

ا   ی گذارنظام ارزش   ،یساختار سازمان   ،یمانند فرهنگ سازمان  ک ینشان دادند که عوامل استراتژ  MICMACو    ISM  یهال یشدند. تحل  یی شناسا  یاجتماع   ی دارا   یشغل   ی منیو 

( نشان دادند  Q²)  ینیبشی( و پf²)  ری(، تأثR²)  نیی تع  بیشد و ضرا  دییتأ  زین یمدل معادلات ساختار  در  هاافته ی  نیعوامل هستند. ا  انیم   یقدرت نفوذ در شبکه روابط عل  نیشتریب

 دارند.   یسازمان یآوا نییدر تب   یدار ی عوامل نقش معنادار و پا نیکه ا

بر ساختار، ارتباطات،   یاست. فرهنگ سازمان  ژه یو   تی قرار گرفت، حائز اهم  ISM  لیتحل  یمراتبکه در سطح ششم سلسله   ،یفرهنگ سازمان   ی محور  گاه یجا   ها،افتهی   ریتفس  در 

از    یکی عنوان  به   ی است که بر نقش فرهنگ سازمان  راستا م ه  یقبل  ی هابا پژوهش   افته ی  نیو اعتماد به نفس کارکنان اثرگذار است. ا  یم یت  هیبر روح  ت یو در نها   ی اجتماع  ت ی حما
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نشان داده شده که    ز ین  (Khalid & Ahmed, 2019). در پژوهش  (Morrison, 2014; Saxena & Garg, 2021)اند کرده   دی تأک  یسازمان   ی آوا  یهامحرک  نیتریاصل

 . شودی م  یسازمان یهای ر یگم یبه مشارکت در تصم لیتعهد کارکنان و تما  ش یافزا بو شفاف، موج  منیا یطی مح  جادی ا قی مؤثر، از طر   یفرهنگ سازمان

 ،یرساختیز  ریمتغ  نینشان داد که ا   MICMACمدل    ج یاست. نتا  نییپا   یعامل مستقل با نفوذ بالا و وابستگ  کیعنوان  به   یگذار مهم، نقش نظام ارزش   یهاافته یاز    گر ید  یکی

  ر یکند، سا  یمنسجم، عادلانه و شفاف طراح  یگذارارزش   ظامآن است که اگر سازمان بتواند ن  انگریب  یساختار  نیدارد. چن  میمستق  ریتأث  یمیت  هیو روح  زشیانگ  ،یشغل  یمنیبر ا

داشتند    دیتطابق دارد که تأک  (Doostar et al., 2016)و    (Azizian & Kohan, 2018)با مطالعات    جهی نت  نی. ا افتیبهبود خواهند    زین  یسازمان  یآوا  کنندهل یعوامل تسه

 . کنندی م  فایکارکنان ا  ییآوا یرفتارها شیدر افزا  یمحرک  شنق  ،یو عدالت سازمان یستگیبر شا   یپاداش مبتن یهانظام 

  ی رها یعوامل هم از متغ  ن یقرار گرفتند. ا  یانیدر سطوح م   ISM  ل یشناخته شدند که در تحل  یوند یپ  ید یاز عوامل کل  ز ین  ی فردن یو ارتباطات ب  ی اجتماع  ت یحما   ،یبعُد اجتماع  در 

  ی اجتماع  ط یمح  ت یدهنده اهمساختار نشان   نی. ا گذارند ی اثر م   ی میت  هیچون اعتماد به نفس و روح  یفرد   ی رهایو هم بر متغ  رند یپذی م   ریو ساختار تأث  ی سطح بالا مانند فرهنگ سازمان

  ت ی که حما  دهندی و نشان م  کنندی م   دییرا تأ  افتهی  نیا  زین  (Travis et al., 2011)و    (Oyama & et al., 2019)است. مطالعات    یسازمان  یآوا   تیتقو  یبرا  یسازماندرون 

 . دهدی م  شیافراد به مشارکت را افزا  ل یتما ،یروان  منی ا یهاشبکه  جادی ا ق یاز طر  ،یمیت هیهمکاران و وجود روح

چون اعتماد،   ییرها ی( بر متغ0.7از    شیبالا )ب  f²با   ریمتغ  نی، اSEMبود. در مدل   یسازمان  یبر ابعاد مختلف آوا  یشغل  یمنیو معنادار ا   میمستق  ریقابل توجه، تأث  جینتا   گرید  از

 Nazeer)با پژوهش    جهینت  نیمثبت است. ا   ییآوا  یبروز رفتارها   سازنه یشده، زمادراک   یشغل  تیآن است که امن  انگریب  افتهی  نیاثر داشت. ا  یمشارکت  یریگم یو تصم  یمیت  هیروح

& et al., 2020) شودی »جرأت ابراز« در کارکنان م  شیافزا باعث افزا صورت همبه   یو تعهد سازمان یشغل تیدارد که نشان داد امن  یهمخوان . 

 ی سازمان  یرها یمتغ  قی عوامل از طر  نینشان دادند که ا SEM یهال یتحل جیقرار گرفتند، اما نتا  ISMمراتب سلسله  ترنییاعتماد به نفس و دانش در سطوح پا  ،یبخش فرد  در 

.  رند یگیقرار م   ی عوامل بالادست  ر یتحت تأث  میرمستقیغ  ی رهای مس  ق ی دارند، اما از طر  ی نییقدرت نفوذ پا  یی به تنها   یاگرچه عوامل فرد   گر، یعبارت د . به شوندی م  تی تقو  ی و اجتماع

 راستا است. هم  یسازمان یدر ارتقاء آوا  یشناختروان  هیبر نقش سرما   یمبن (Liang et al., 2012)  هیبا نظر  افتهی نیا

با    ی نشان داد که ساختار سازمان   MICMAC  لی. تحلکرد ی م  فایرا ا  یسازمان   یآوا  گرلی نقش تسه  یوند یاز عوامل پ  یکیعنوان  به   یپژوهش، ساختار سازمان  نیدر ا  نیهمچن

  ی رفتارها   رمتمرکز،یو غ  یبا ساختار مشارکت  ییهادر سازمان  هآن است ک  انگریب  زین  (Shalendra & et al., 2021)  جیبالا، در مرکز شبکه روابط قرار دارد. نتا   یر یرپذیو تأث  ریتأث

ابراز نظرات    ی برا ی مانع تواندی م   ی مراتب ادارو سلسله  کیبوروکرات یدگیچی صادق است، چراکه پ  ز یزنجان ن ینکته در مورد دانشگاه علوم پزشک  نی. ا ابد یی م شیسازنده افزا   ییآوا

 . ردی قرار گ تیر یدر دستور کار مد   یسازمان اختارکارکنان باشد، مگر آنکه اصلاح س یاز سو 

 ، یو خانوادگ   یکار   یهانقش   نیشده تعارض ب  ان یراستا است که در آن بهم  (Atay & Bayraktaroglu, 2020)پژوهش    جیپژوهش با نتا  نیا  یهاافتهی  ،یاسه یمنظر مقا   از

زنجان    یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازماندرون   یت یحما  یساختارها  یو طراح  زندگی–توجه به تعادل کار  ن،ی. بنابرا دهدی را کاهش م  هیترک  یهادر دانشگاه   یسازمان  یآوا  زانیم

  انیدر ارتباط م یانقش واسطه  ی دارد که اعتماد سازمان  دیتأک  (Yilmaz & Ozer, 2020)پژوهش   ن،یمنجر شود. همچن یسازمان   یآوا   ت یتعارض و تقو   ن یبه کاهش ا تواندی م

 شده است.  دیی رابطه تأ نی ا زیپژوهش حاضر ن ییکه در مدل نها  کند،ی م  فایو عملکرد سازمان ا یسازمان یآوا

  ی مراتب عوامل مؤثر بر آوا جامع از سلسله   ییالگو  ،یها بر عوامل فرد آن  ریدر سطوح بالا و تأث  یو اجتماع  یبر نقش عوامل سازمان  دیپژوهش با تأک  یهاافته یمجموع،    در

و در    زشیانگ  شیافزا   ،یروان  تیاحساس امن  شیمنجر به افزا  تواندی م  یگذار ارزش   ستمیساختار، و بهبود س  یبازطراح  ،یفرهنگ سازمان  تی . تمرکز بر تقودهد ی ارائه م  یسازمان 

 زنجان گردد.   یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان  یارتقاء سطح آوا تینها 

و خبرگان دانشگاه    رانیانجام شد و تنها مد   یبرفبه صورت گلوله   یفیدر بخش ک  یریگ. نخست، نمونهردیمدنظر قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دی دارد که با  تی پژوهش چند محدود  نیا

  ی سازمان )دانشگاه علوم پزشک کیتمرکز پژوهش صرفا  بر  م،شده باشد. دو هیاول یهادر داده   یریسوگ جادیقرار گرفتند، که ممکن است باعث ا یزنجان مورد بررس یعلوم پزشک
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در گذر زمان لحاظ نشده    راتییبوده و تغ  ی صورت مقطعبه   شدهی آور جمع   یها. سوم، داده کندی م  جادی محور اخدمات   یهاسازمان   ر یبه سا  ج ینتا   م یدر تعم  ییهات ی زنجان( محدود

 وجود دارد.  ز ین یشناخت  یریسوگ ای  یدهپاسخ  یمعتبر، امکان وجود خطا  پرسشنامه  ی طراح ی رغم تلاش برابه  ن،یاست. همچن

  یهاسه یتا مقا   ردیانجام گ  یو خصوص  ی دولت  ی هاسازمان   ایها  دانشگاه   ری مشابه در سا  یهاپژوهش   نده،یدر آ   شود ی م  شنهادیپژوهش حاضر، پ  یهات ی و محدود   هاافته یتوجه به    با

مانند    ن ینو  یهااز روش   یریگ. بهره دی فزا یب  جینتا  ی به غنا   تواندی م   ندر طول زما  یسازمان  یآوا  یداریپا   یبررس  یبرا   یطول  یهااستفاده از روش   ن،ی. همچنردیصورت گ  یسازمان نیب

  ی انج یم  یرها ینقش متغ  یبررس  ن،ی. افزون بر ا شودی م  شنهادیپ  زیعوامل ن  نیارتباطات ب  لیتحل  یبرا   یهوش مصنوع  یهاتم یو الگور   یسازمان  یاجتماع  یهاشبکه  لیتحل  ،یکاوداده 

 منجر شود.   یسازمان  یآوا ییایاز پو  یترق ی به درک عم تواندی ساختار قدرت م  ای  ینسازما   یآورتاب  ،یجانیمانند هوش ه

کرده و نظرات خود را    یروان تیفراهم آورند که کارکنان احساس امن  یطیشرا  ،یصورت مشارکتبه   یساختار سازمان   یبا بازطراح توانندی زنجان م  یدانشگاه علوم پزشک رانیمد 

هستند   ییاز جمله راهکارها   هیبازخورد دوسو   ستمی س  یو طراح  رکنان اعتماد به نفس کا  شیافزا  یبرا   یآموزش  یهادوره   یعادلانه، برگزار   یگذارنظام ارزش   نیکنند. تدو  ان یآزادانه ب

شفاف و    ی طیمح  جادی و ا  ،یسازم یت  قی از طر   یاجتماع  تی ارتقاء حما  ،یررسم یو غ  یرسم  یارتباط  یهاکانال   تیتقو  ن،یکمک کنند. همچن  یسازمان   یآوا  تیبه تقو   توانندی که م

 ی عنوان ابزار نظارت بر سلامت ارتباطات در سازمان تلقبه   تواندی م  زین  یسازمان  یآوا  یاباشد. استفاده مستمر از سنجش دوره   مانتحول مثبت در ساز  سازنه یزم  تواندی منصفانه م

 گردد. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Organizational voice has emerged as a vital construct in organizational behavior studies, emphasizing employees' 

willingness to express constructive suggestions, opinions, and concerns about work-related issues. The foundation of the voice 
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concept can be traced back to Hirschman's theory of "exit, voice, and loyalty," where individuals choose to speak up rather 

than remain silent or exit a dissatisfying situation (Hirschman, 1970). In contemporary organizational contexts, especially 

within public institutions like universities of medical sciences, employee voice is increasingly viewed as a strategic resource 

for enhancing transparency, collaboration, and innovation (Eisenberger & Goodall, 2009; Van Dyne & LePine, 1998). 

Organizational voice contributes significantly to decision-making quality, organizational learning, employee engagement, 

and conflict reduction (Hems, 2012; Morrison, 2014). Conversely, organizational silence—where employees withhold 

information due to fear, futility, or perceived risks—can hinder innovation and weaken institutional performance (Hosseini & 

Sabokro, 2021; Pinder & Harlos, 2001). Given the hierarchical and bureaucratic structure of Iranian public universities, the 

issue of limited voice is particularly pressing and necessitates a contextualized exploration of its enablers and barriers 

(Derakhshan, 2017). 

Numerous studies have attempted to classify the antecedents of organizational voice into individual, organizational, and 

social dimensions. Individual-level factors include psychological capital, self-confidence, and experience, which shape the 

internal motivation to speak up (Liang et al., 2012; Oyama & et al., 2019). At the organizational level, cultural openness, 

leadership style, and value systems are recognized as powerful determinants that can either promote or stifle employee voice 

(Azizian & Kohan, 2018; Doostar et al., 2016; Khalid & Ahmed, 2019). Socially, team spirit, interpersonal communication, and 

peer support provide the relational context in which voice is exercised or suppressed (Nazeer & et al., 2020; Travis et al., 2011). 

Despite this theoretical richness, existing research on employee voice in Iranian public health institutions remains sparse. 

Many prior models lack a holistic systems view and fail to capture the interdependencies among enabling factors. Therefore, 

applying structured modeling techniques such as Interpretive Structural Modeling (ISM) and MICMAC analysis offers the 

potential to map the hierarchical and relational structure of voice antecedents more effectively (Faisal et al., 2006; Jain & 

Qureshi, 2022; Saxena & Garg, 2021). These methods help uncover both direct and indirect influences while identifying key 

leverage points for managerial interventions. 

In this study, the primary objective was to identify and model the critical factors influencing organizational voice among 

employees at Zanjan University of Medical Sciences. Through a mixed-method approach and advanced analytical tools, the 

study aimed to offer an integrated framework to reduce organizational silence and promote participatory communication within 

this strategic health institution. 

Methods and Materials 

This research adopted a mixed-method design combining qualitative and quantitative approaches. In the qualitative phase, 

23 senior managers and experts from different organizational units within Zanjan University of Medical Sciences were selected 

using snowball sampling. Data were gathered through semi-structured interviews and thematic content analysis. From the 

literature and interviews, 14 preliminary factors influencing organizational voice were extracted. 

A fuzzy Delphi technique was employed in three iterative rounds to screen and validate these factors using expert pairwise 

comparisons based on triangular fuzzy numbers. In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was distributed 

among 419 randomly selected university employees. The questionnaire measured factors across individual, organizational, and 

social dimensions using a five-point Likert scale. 

Interpretive Structural Modeling (ISM) was used to analyze the hierarchical relationships among the factors. MICMAC 

analysis was subsequently conducted to classify the factors into independent, linkage, dependent, and autonomous categories 
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based on their driving power and dependence. To confirm the conceptual model and test causal relationships, Structural 

Equation Modeling (SEM) was conducted using SmartPLS, supported by fit indices and reliability measures. 

Findings 

The fuzzy Delphi method confirmed 14 key factors influencing organizational voice, categorized into three dimensions: (1) 

individual factors such as knowledge, self-confidence, and experience; (2) organizational factors including organizational 

culture, value system, structure, job security, and organizational learning; and (3) social factors such as team spirit, 

communication, and social support. 

The ISM analysis structured these factors across six hierarchical levels. At the top were strategic factors like organizational 

culture and organizational level, indicating their strong influence over others. Intermediate levels included value system, social 

support, and organizational learning, which acted as bridging variables. At the bottom of the hierarchy were individual factors 

such as knowledge and self-confidence, which were mostly influenced by higher-level elements. 

MICMAC analysis revealed that the value system and job security were independent factors with high driving power and 

low dependency, making them key levers for system-wide change. Economic conditions emerged as a dependent factor, highly 

influenced by other variables. Ten factors—such as organizational culture, team spirit, and leadership—were categorized as 

linkage variables with both high influence and high dependency, suggesting their centrality in the organizational voice system. 

The SEM results supported the conceptual model, confirming significant relationships among the latent constructs. Factor 

loadings were above 0.5 and t-values exceeded 1.96, validating the measurement model. The model demonstrated strong 

predictive power with R² values exceeding 0.7 for key endogenous variables such as team spirit and job security. f² effect sizes 

showed that value system and organizational culture had a strong influence on job security and participatory decision-making. 

Q² values indicated that the model had good predictive relevance for all major constructs. 

Discussion and Conclusion 

This study presents a comprehensive and empirically validated model of the factors influencing organizational voice in a 

public academic health institution. The multi-tiered structure revealed by ISM and the classification scheme from MICMAC 

provide managers with a roadmap for strategic interventions. Notably, organizational culture emerged as the most pivotal 

factor. It influences several mid-level constructs such as value systems and social support, which in turn affect individual-level 

elements like confidence and communication. Thus, enhancing a participatory and transparent organizational culture can serve 

as a catalyst for improving voice behavior. 

The identification of value systems and job security as independent, high-leverage factors is also significant. By creating 

fair and merit-based evaluation mechanisms and ensuring employment stability, organizations can indirectly enhance employee 

willingness to speak up. This echoes the findings of other studies emphasizing the role of justice and psychological safety in 

fostering voice. 

The position of communication and social support as linkage variables underlines the need for reinforcing interpersonal 

relationships and peer-based networks within the organization. Their dual role as influencers and outcomes of culture and 

structure underscores their systemic relevance. As such, interventions like mentorship programs, peer feedback systems, and 

team-building exercises are likely to have multiplier effects. 

Furthermore, the use of ISM and MICMAC tools highlighted the interplay between direct and indirect pathways. For 

instance, knowledge and confidence—though located at the bottom of the hierarchy—are nurtured by upper-level structural 
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and cultural conditions. Hence, any attempt to enhance employee voice must adopt a systemic view that goes beyond isolated 

training or feedback initiatives. 

The SEM findings confirmed the statistical robustness of the conceptual model and supported the causal assumptions made 

in the ISM structure. Together, these methods affirm that targeted improvements in strategic and linkage-level factors can 

significantly amplify voice behavior across the organization. 

Overall, this study fills an important research gap by integrating advanced modeling techniques to dissect the multilayered 

phenomenon of organizational voice. The proposed framework can be instrumental not only for Zanjan University of Medical 

Sciences but also for other public health institutions facing similar challenges in employee engagement and communication. 

By prioritizing structural, cultural, and social enablers, organizational leaders can foster an environment where voice is not 

only permitted but actively encouraged. 
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