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Abstract 

The present study aimed to develop a model for the voice of knowledge employees 

who were working in information technology (IT) small and medium enterprises 

(SMEs) located in science and technology parks affiliated with Iranian universities. 

This qualitative research was conducted based on the grounded theory model. For 

this purpose, semi-structured in-depth interviews were performed with 13 

individuals, including knowledge managers and employees as well as IT business 

experts in SMEs affiliated with science and technology parks of Iranian universities 

accredited by the Ministry of Science, Research, and Technology. The study was 

conducted in the autumn and winter of 2019. The inclusion criteria for the selection 

of experts were having three complete years of vocational experience in SMEs with 

at least 50 employees. Then, the data was analyzed using Atlas T software (version 

8) in the three stages of initial, axial, and selective coding, which led to the 

identification of 8 categories, 16 axial concepts, and 50 final codes. The results 

showed that the knowledge employee voice could lead to the greater interaction with 

customers, the achievement of competitive advantage, and high productivity and 

performance in the intended companies. Moreover, the findings can help the 

managers improve decision-makings about the obstacles and challenges that the 

employees may face in the process of growth and development of their companies. 
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  یدانشآوای کارکنان طراحی الگوی 

 (فناوری اطلاعات بنیان دانش های شرکت: موردی ةمطالع)
 4، سید مهدی الحسینی المدرسی3رو مهدی سبک ،2، سعید سعیدا اردکانی1الهه حسینی

ایران یزد، دانشگاه یزد، مدیریت و حسابداری، اقتصاد،دانشکدة دکتری،  یدانشجو. 1  
ایران یزد، دانشگاه یزد، حسابداری، مدیریت و اقتصاد،دانشکدة استاد،  .2  
 ایران یزد، دانشگاه یزد، حسابداری، مدیریت و دانشکده اقتصاد، ،دانشیار. 3
 ایران یزد، دانشگاه یزد، مدیریت و حسابداری، اقتصاد،دانشکدة  . استادیار،4

 (18/03/1400 تاریخ پذیرش: ـ 21/04/1399 )تاریخ دریافت:

 چکیده

 هـای  پارکدر مستقر  فناوری اطلاعات بنیان دانشهای  کارکنان دانشی در شرکتی آوا الگویطراحی  حاضر دف از پژوهشه
بنیـاد اتـت. در ایـ      داده پـردازی  نظریهاز نوع کیفی و مبتنی بر رویکرد  حاضر پژوهش .دبوایران  های دانشگاهعلم و فناوری 

و ن امتخصص ـ و و کارکنـان دانشـی   مـدیران متشـک  از  نفـر   13 عمیق بـا  صورت بهاریافته تاخت نیمه های مصاحبه پژوهش
 ـاهای  های علم و فناوری دانشگاه پارک ةزیرمجموع ،بنیان فناوری اطلاعات وکارهای دانش کارشناتان کسب کـه دارای   ،رانی

معیار انتخاب خبرگـان ایـ  بـود کـه     م گرفت. انجا ،1398در پاییز و زمستان  بودند،تحقیقات و فناوری  ،مجوز از وزارت علوم
در ایـ  پـژوهش   داشـته باشـند.    ،نفـر نیـروی کـار    50بـا تعـداد    ،بنیان های دانش کار مفید در شرکت ةتابقتال  تهحداق  
ت صورت گرف محوری و انتخابی و اولیهکدگذاری  ةمرحل تهدر  8 ةنسخافزار اطلس تی  با اتتفاده از نرم ها داده وتحلی  تجزیه

ها نشان داد آوای کارکنان دانشی بـه   . نتایج تحلی  دادهانجامیدنهایی  کد 50و  محوری مفهوم 16و  مقوله 8که به شناتایی 
همچنـی    .دشـو  منجر میهای مربوطه  وری و عملکرد بالا در شرکت بهره شتریان، دتتیابی به مزیت رقابتی،تعام  بیشتر با م

هایی که کارکنان دانشی در رشد و  های در رابطه با موانع و چالش گیری ریت در بهبود تصمیمتواند به مدی نتایج ای  پژوهش می
 اند کمک کند. هایشان با آن مواجه شرکت ةتوتع
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 مقدمه

مزیت رقابتی و  منزلةانسانی به  ةز سرمایا ،بنیان دانش های شرکتویژه  بهموفق،  های سازمان

، هاا  دولت. از دیدگاه (Kantur 2016) کنند میکشف نوآوری در دستیابی به موفقیت استفاده 

 مهمی جهات ثیرگذار أتعامل اشتغال و در نهایت  و منابع مهم درآمد بنیان دانش های شرکت

یکی از ارکان  بنیان دانش های شرکت. (Etzkowitz 2006) شوند میاقتصادی شناخته  ةتوسع

باه  خودکفایی کشور  های پیشرانتوانند  و می هستند ها دانشگاهارتباط صنعت و  ةدهند شکل

 ةچرخا اوری در علم و فنا  ةتوسع. به دلیل ضرورت (1398 و همکاران ءضیا) ندیآحساب 

و نتاای  پژوهشای باه     هاا  ایاده در کشور به سمت تبدیل  ها پژوهش دهی جهتاقتصادی و 

 هاای توساعه و   ملبا عاهر چه بیشتر  بنیان دانش های شرکتمدیران لازم است لید ثروت، تو

رسیدن  به منظورتا بتوانند با آگاهی بیشتر شرکت خود را  شوند آشنا ها شرکتموفقیت این 

در این شارای    .(1399 و همکاران  فیروزجاهالله عرب) کنندشده مدیریت  به اهداف طراحی

شوند که موجب ارتقای انتقاال   سازوکارهایی دیده می مثابةاغلب به  یانبن دانشهای  شرکت

نتاای  دانشاگاهی    ساازی  تجااری دانش و فناوری از مراکز تحقیقاتی به بخش خصوصی و 

هاای   به هماین جهات، باا توجاه باه نیااز شارکت        .(1396 منصوری و همکارانشوند ) می

هاای   پذیر در محی  و انطباق ،، توانمندبه ایجاد یک محی  سازمانی خلاق، نوآور بنیان دانش

کاه   ،بنیاان  داناش  هاای  شرکتی سازنده و انتقادهای کارکنان دانشی برای ها شنهادیپی رقابت

 & Kwonدارد )اهمیات   ،شدت رقابتی حفظ کنند هکنند موقعیتشان را در محی  ب تلاش می

Farndale 2020). بیاان نظارات و شانیدن     شده به کارکنان دانشی برای فرصت داده، بنابراین

و  ،، ناوآوری، امنیات  شارکت معنادار در عملکارد   ینقش بنیان دانشهای  در شرکت آوایشان

گیاران فاراهم شاود     موقع برای تصامیم  کند و اطلاعاتی که به عملیاتی ایفا می ةیند توسعافر

 .(Bayrak Kök et al. 2016)د شو میها  این شرکتکیفیت و دقت تصمیمات  یباعث ارتقا

های اخیار توجاه    آوای کارکنان دانشی یکی از موضوعات مهمی بوده است که در سال

 ةدهناد  شواهدی که نشاان  اما .(Wilkinson et al. 2014) زیادی را به خود جلب کرده است

 & McCloskey) نادارد های مختلف آوا به شکل جامع و یکپارچاه باشاد وجاود     مکانیسم
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McDonnell 2018)نیبناابرا  .دارد تفاوتم ینامعمختلف  افراد یبرا نشیدا کنانکار . آوای، 

و در عاین   (Gilman et al. 2015) رساد  نمای  به نظار سهل چندان  جامعمفهوم  کیساختن 

 واحاد   چاارچوب  فقدان به و متفاوت است های مختلف رشته میان در آن سازی مفهوم حال

 .(Bayrak Kök et al. 2016است )شده  منجر آوای کارکنان دانشی در

خادماتی در   اتمؤسس به منزلةفناوری اطلاعات و ارتباطات  ةحوز بنیان دانشهای  شرکت

ضارورت اصالاو و    جهات به ارتقای نظام پیشنهادی  ة خودانیبخشی از گزارش عملکرد سال

اناد و   ابزار تحقق اهداف نظام جمهوری اسلامی پرداخته ثابةم بهایجاد تحول در نظام سازمانی 

به این هدف و نیز برای جلب رضایت مشتریان و حفظ جایگاه رقابتی خاود در  در مسیر نیل 

ای هستند تا باا همکااری و تالاش آناان باه مزیات        ها نیازمند کارکنان ویژه میان سایر شرکت

در فنااوری اطلاعاات    ةحوز بنیان دانش های شرکتنقش  رکید بأتبا رقابتی پایدار دست یابند. 

و  هاا  تلاطام ان و ساایر اقتصاادهای در حاال توساعه و وجاود      رشد و اساتقلال اقتصااد ایار   

بسیاری از این کشورها، محدود باودن مناابع ایان     وکار کسبمحیطی در فضای  های آشفتگی

و کمتار پارداختن    (1397 مجاد و همکااران   اقباال ) داریپابرای دستیابی به موفقیت  ها شرکت

معقاول و مناساب در    هاای  حل راهی از یک منزلةبه موضوع آوای کارکنان دانشی به  ها پژوهش

شاکاف پژوهشای از نظار     کاردن  به دنباال پار   ، پژوهش حاضربنیان دانش های شرکت ةحوز

هادف   آنچه آماد، . با توجه به استپژوهش مبتنی بر  های حل راه ةارائبررسی علمی و از نظر 

نااوری  ف بنیاان  داناش  هاای  شارکت طراحی الگاوی آوای کارکناان دانشای در     پژوهش ایناز 

 .بودایران  های دانشگاهعلم و فناوری  های پارکمستقر در اطلاعات 

 مباني نظری پژوهش

دانشای   هاای  سارمایه  ها دارایی آن ترین عمدهی هستند که های شرکت بنیان دانش های شرکت

اثربخش  ةاستفاداز طریق دانش و  بنیان دانش های شرکت مزیت رقابتی (.Zack 2003است )

یک سازمان یادگیرنده باشند کاه   کنند میسعی  بنیان دانش های شرکت. شود میحاصل از آن 

در آن اعضای سازمان به صورت گروهی و فردی به دنبال ارتقای ظرفیت تولید دانش خود 

جایگااه   وجاوی  جسات از طریق  ها شرکت. همچنین این (Paillé & Halilem 2019هستند )
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لیت و تقویت رواب  مبتنی بر همکاری متقابال بارای   فعا ةشیوبه دنبال بهترین  برتر در بازار

بنابراین، ارزش هر شارکت باه    .(Wang & Ahmed 2003هستند )رسیدن به کمال سازمانی 

یاا باه شاکلی دیگار بارای      اناد   دهکار کارکنان آن و ارزش کارکنان به دانشی است که ارائه 

هاای   جهات، شارکت  باه هماین    (.1399 حسینی و همکااران اند ) مصارف بعد ذخیره کرده

را از  هاا  ناد کاه آن  ا های نو و نظریات تازه برای رشد و بقای خود نیازمند اندیشه بنیان دانش

به هماین جهات باا تغییار مفهاوم و سااختار        .(Zhang et al. 2017رهاند ) فنا و نابودی می

 ةصاحن  ا دربسز یبلکه در کل جامعه دانش و کارکنان دانشی اهمیت ،تنها در اقتصاد دانش، نه

 .(Adelstein 2007) اند کردهجهانی پیدا 

 کارکنان دانشي

ناد  ا کنند یا در انتشار دانش دخیال  جدید خلق می های کسانی هستند که ایدهکارکنان دانشی 

 کنند و در تحقیق و توساعه مشاارکت دارناد و باه     یک منبع استفاده می مثابة یا از دانش به

. برخای اساتدلال   (Ötken & Cenkci 2012اناد )  های دانش مارتب   صورت فعال با پیشرفت

نیاروی   و پذیرناد  مسئولیت خود زندگی کاری درکه  هستندکارکنان دانشی افرادی  کنند می

اظهار کرد ارزش اصلی کارکناان دانشای    توان می. پس (Greene 2006)ند دارخودانگیزشی 

 هاست های آن گیری یمتحلیل اطلاعات و تصم و آوری در جمع ها آنتوانایی  ها شرکتبرای 

(Qi & Ming-Xia 2014.) 

و  دانشی کارکنان آوایدرک ارزش  یبرا دیمف ای نظریه 1بر منابع یمبتن دگاهید در واقع،

 دگاهیا د .(Wright et al. 2001سات ) ها شارکت ایان  در  2مدیریت منابع انسانی اساتراتژیک 

کناد   مای کماک   بنیاان  داناش  هاای  شارکت رشد و عملکارد   تفاوتِ بر منابع به درکِ یمبتن

(Peteraf 1993) وجاود   یمختلفا  هاای  قابلیتمختلف منابع و  های بسته ،دگاهیداین . مطابق

اخاتلاف مناابع    نیا اساا  ا  از همان صنعت ممکان اسات بار    ها شرکتاز  یبرخ کهدارد 

منابع و ین ادستیابی به  (.Wan et al 2011دهند )انجام  نیرینسبت به سا یبهتر های فعالیت

                                                                                                                                            
1. Resource-Based View (RBV) 

2. Strategic Human Resource Management (SHRM) 
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 نیسات ولای قابال تقلیاد     ؛ممکن است دشوار باشاد  بنیان دانش های شرکتبرای  ها لیتقاب

(Reed & Defillippi 1990.) از  ،یهای قابلیتاسا  دیدگاه مبتنی بر منابع چنین  همچنین بر

قرار  بنیان دانش های شرکتمزیت رقابتی پایداری را در اختیار  ،جمله داشتن کارکنان دانشی

 (.Sablok 2014دهد ) می

دهناد   باه روشای ساازنده آوای خاود را باروز مای       کارکنانی که ظاهراً ،گرانت باوربه 

هاای   (. ایان ویژگای  Grant 2013برناد )  در تعدیل احساسات به کار میثر ؤمهای  استراتژی

از  ها آن. کنندشود کارکنان دانشی مسائل و مشکلات را پیدا و حل  فرد موجب می منحصربه

کاارا و   و ثرؤمهای  دارایی ها آنعلاوه  هکنند. ب ها استفاده می گیری صمیمدانش خودشان در ت

-Nicolopoulou & Karatas)ناد  ا وکاار یاا جامعاه    ای بارای کساب   ور بدون هیچ هزینه بهره

Ozkan 2007) شکوه و افتخار کسب کنند و فرصات   و احترامکه  یکارکنان. به همین جهت

شاناختی   د مکانیسام روان نتوان در آینده داشته باشند میوضعیت یا ارتقا  یارتقاخوبی برای 

خواهناد   مادیران اگار مای    ،همچنین (.Chen et al. 2018دهند )بیشتر بروز را  آوارفتارهای 

صاحبت کاردن و مشاارکت در     ةاجااز  هاا  آنآوای واقعی کارکنانشان را بشانوند بایاد باه    

 همچناین اساتدلال   نظاران  صااحب بعضای   (.Holley et al. 2019بدهند )ها را  گیری تصمیم

ساکوت   آن جای به و مسائل نظر بدهند بارةتوانند در دانشی نمی کارکنان وقتی که کنند می

 کنناد اعتارا  )ساکوت فعاال( شارکت      ناوعی از  توانناد در  مای  در واقع کنند، می اختیار

(Brinsfield 2014; Cullinane & Donaghey 2014.)  بنیاان  ی داناش هاا  شارکت  از بسایاری 

کارکنان دانشی  مشارکت کنند که بتوانند میزان گذاری  هایی سرمایه برنامه در دهند میترجیح 

کارکنان منباع کساب مزیات رقاابتی بارای شارکت        ةهمبه این جهت که ؛ را افزایش دهند

 اشااره دارد  موضاوعی  دانشی به کارکنان مشارکت اعلام کرد (. ولبورنKalff 2017) ستندین

 یاک واقعیات   ایان  و دارناد  بااور  را مدیران آن و کارکنان و اجتماعی لومع عالمان اکثر که

بااتی نیساتند کاه    رُ و مانناد  دهند میفعالیتی را از خود نشان  کارکنان دانشی وقتی که است

 اسات در حاال رشاد و توساعه     شارکت  تکاراری را انجاام دهناد،    و سااده  کار یک صرفاً
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(Welbourne 2011.) اشااره  (2014) 2سااکس  و 1گارومن  کاه  رطاو  همان ترتیب، همین به 

 یاا  کلمبیا فضایی ةسفین ةفاجع همچون ،سازمانی ةشد شناخته های فاجعه از بسیاری اند کرده

یعنای   ؛مشاارکت کارکناان دانشای در ارتبااط بودناد      انحلال با ،پی بی حفاری دکل انفجار

 ،رو نیا ز اا .از بیاان مشاکلات و مساائل شارکت مناع شاده بودناد        کارکناان  که شرایطی

در  یکارکنان دانشا  یبرا یتواند کمک یبر منابع م یمبتن هینظر کنند یم شنهادیپ پژوهشگران

شارکت هاا را    یاستراتژ یو اجرا نیتدو یامدهایباشد که بتواند پ انیدانش بن یشرکت ها

 (.Wright et al. 2001) باشد رگذاریو در بهبود و عملکرد آن ها تاث  دینما ییشناسا

 واآتعريف 

 مدیریت با خاص مسائل یا  مسئله حل او هدف که است نگرانی فردی یا نارضایتی بیان آوا

 از طریااق یااا شااکایت طریااق تساالیم از اساات ممکاان (. آواBryson et al. 2006اساات )

 ةحلقاز طریق  که است این هدف (.Turnbull 2003) ابراز شود شده  یزیر برنامه گویو گفت

باه منظاور    ،کارکنان دادِ یا با تسهیل مشارکت نیروی انسانی درون تیم کاری و کنترل کیفیت

 ،دیادگاه  ایان (. Wilkinson et al. 2013) دیآ به دست ،وری کلی بهبود سازمان کاری و بهره

 اسات استوار  مبنا این بر اغلب ،نشئت گرفته بالا دارای عملکرد کاریِ سیستم مباحثِاز  که

 Addison)کارکنان هم خوب و پسندیده است  برای تاس خوب سازمان هر آنچه برای که

 و عمل کند متقابل سود افزایش برای ای وسیله مثابة به تواند می آوا ،زمینه همین در .(2005

دانشای   کارکنان اقتصادی رفاهبه  وفراهم آورد  شرکت درازمدت را در رضایتمندی افزایش

 (.Kochan 1994)منجر شود 

 نشيآوای کارکنان دامفاهیم 

؛ باشاد در محال کاار خاود     کناناعطاشده به کار یآزاد زانیم تواند میدانشی  آوای کارکنان

شارکت   گیاری  تصمیم ندیافرد و در نبگذار ریتأث یکار های فعالیتر ب دنتوان می که کارکنانی

 Heller) اسات  یکاار  ینادها یافرکاار و    یشامل شارا  تعریف نیا .(Sablok 2014) کنند

                                                                                                                                            
1. Gruman 

2. Saks 
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مساتمر خاود ایان     ةتوساع منظور دستیابی به مزیت رقابتی و   به ها شرکت در واقع، .(1998

نظرهاا و اطلاعاات خاود را در     و هاا  ایاده  ها آنتا  دکننا فرصت را برای کارکنان فراهم می

از اعتماد  یطیمح مدیراناگر بنابراین،  .(Moaşa 2011)ناد کنبیاان  ارک مارتب  بایندهای افر

 بیسابب آسا  ی کاه  رفتاار  انکارکنا  ،دنا کن جااد یا رفتار یارچگکپی قیرا از طر یو وفادار

چه  نکهیا ةدربارها و افکار  ایده و نظرات از طریقو دهند  نشان نمی شودرساندن به سازمان 

باه هماین    .(Elsetouhi et al. 2018دهناد )  حل ارائه مای  راه است دیسازمان مف یبرا یزیچ

 یشاوند باه نحاو    که کارکناان متوجاه مای    ین، زماتبادل اجتماعی ةنظریبا توجه به جهت، 

رفتاار   و شاوند  مای  پذیرتر مسئولیتدر قبال سازمان شود،  پرداخته می ها آنآوای به  یاخلاق

که آوای کارکناان  است . به این علت (Wayne et al. 1997دهند ) مینشان سازمان  درمثبت 

 دارد. تیها اهم سازمان یعملکرد کل یبرا دانشی

 رکنان دانشيانواع آوای کا

 .(Sablok 2014اسات )  یابیاشکال مختلف قابل دسات  به ها شرکتدر  آوای کارکنان دانشی

در ماوارد بسایار    . چوناستهای مختلف نیاز  دستورالعمل به برای حل این مسئله، نیبنابرا

 Syed) شاده اسات   منابع انسانی شرکت نادیده گرفته منزلةدانشی به  آوای کارکنان زیادی

در  کرد حضاور  انیب شرکترا در  کارکنان دانشی آوای توان میکه  هایی راهاز  یکی .(2014

 یاآو ایا  یجمعا  آوای منزلاة اغلب باه   گروه و تیم آوایست. ها تیمگروهی و  های فعالیت

و  کناد  مای  فاا یرا ا ناده یشاخ  ثالاث نقاش نما    رایا ز .شاود  میدر نظر گرفته  میرمستقیغ

 آوای. (Marginson et al. 2010کناد )  مای  ازابار  تیریماد  در زمیناة ن را کناکار های نگرانی

دهاد  رخ  هاا  شارکت  یا شخ  ثالاث  یقانون ةندینما باتیترت قیاز طر تواند می غیرمستقیم

(Benson 2000). یرویو ن رانیمد نیو دوطرفه ب میارتباط مستق کیشامل  میمستق آوایما ا 

از طریق جلساات توضایحی    واندت میمستقیم  آوای ،همچنین .کار بدون شخ  ثالث است

 Marginsonشاود ) برگزار  کنانبین مدیران و کار هماهنگو جلسات  ،تیم، محافل باکیفیت

et al. 2010).  مستقیم اثر کمتاری  غیرمستقیم نسبت به ابعاد گفت ابعاد  توان می زمینهدر این

از جمله  آواهای سنتی  . در برخی موارد نیاز به استفاده از سبک(Lavelle et al. 2010دارند )
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اساتفاده از   و اجتمااعی  هاای  روی آوردن باه رساانه   یاا  مشاورت  یا چهره به چهره ةمراود

 آوا یعنای  رسمی یآوا .(Balnave et al. 2014شود ) مدرن احسا  می ارتباطات تکنولوژی

 ممکان  را ساازگار  اجارای  کاه  ملمو  /منظم و ،مقررشده مدون، ساختارهای از استفاده با

. (Mowbray et al. 2015) دهاد  مای  کااهش  را آوا مادیران  ةخودساران  اختیارات و ازدس می

 فرانقشای  و خودسارانه  رفتااری  به منزلاة  که دلیل این آوای رسمی به اعلام کردیسون مور

 دیادگاه  کاه   یصاورت  در .(Morrison 2011) اسات  نگرفته قرار توجه مورد زیاد شده تفهیم

 کناد  رساانی باه سامت باالا کماک مای       اطلاع سازوکارهای رسمی به این است کهگلاسر 

(Glauser 1984).  و ها ایده به و ندارد وجود برای آوا صریحی سازوکار آوای غیررسمیدر 

 و موردی تک تعاملات طریق از سازمان روند از خارج و مستقیم که دارد اشاره هایی دغدغه

 و . مااریچینگتون (Mowbray et al. 2015) اند شده بیان نکارکنا و مدیریت بین برنامه بدون

 تعاملات ،ی ممکن است مطلبی را رسانده باشدررسمیغ یآواکه  درحالی یادآور شدند ساتر

نادیاده گرفتاه    معماولاً  [هساتند ] کاار  محال  سطح در مدیران و کارکنان بین غیررسمی که

مینز و پودساکوف چهاار ناوع مختلاف از آوا را     .(Marchington & Suter 2013) شوند می

محاور   ل تغییرات عدالتکه به دنبا سازنده ،ان را داردبکه نقش پشتی حمایتی ؛اند توسعه داده

 غیاره  و هاا  رویاه  و های کاری سیاست در تغییرات که مخالف تدافعی ،پسند است و جامعه

هاا و   شایوه  و هاا  شادت از سیاسات   کاه باه   که تغییر لازم باشد و مخرب زمانی حتی است

هاا   ، پاژوهش زمیناه در همین  .(Maynes & Podsakoff 2014)کند  میهای کاری انتقاد  رویه

 بارای  لازم ازیا ن شیپا  اولین اثرگذار در مدیریت و عامل دانشی کارکنان دهد آوای نشان می

طباق پاژوهش حساینی و    همچناین،   (.Figurska 2015) پیشبرد اهداف مورد انتظاار اسات  

 دمستمر خود بای ةتوسعمنظور دستیابی به مزیت رقابتی و  ها به سازمان( 1399) شهمکاران

نظرهاا و اطلاعاات خاود را در     و هاا  کننااد تاا ایاده    را برای کارکناان فاراهم   آوا فرصت 

 .نادکنمارتب  با کار خاود بیاان یندهای افر

 ةحاوز آید این است که پاژوهش جاامع و کامال در     پژوهش برمی ةپیشینآنچه از مرور 

در ایاران   بنیاان  دانش های شرکتآوای کارکنان دانشی با توجه به اهمیت و ضرورت آن در 
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های بارز این پژوهش ایان اسات کاه مادیران      صورت نپذیرفته است. شاید یکی از ویژگی

توانناد آوای کارکناان دانشای     خود از چه طریقی مای  بنیان دانشهای  برای موفقیت شرکت

در  هاا  آنبشنوند که منجر به کسب مزیت رقابتی و بهبود عملکرد کلی ثر ؤمخود را به طور 

گرچه بروز آوای کارکنان دانشی منجر به نتای  و پیامدهای ای رقابتی امروز شود. محی  پوی

 در این پژوهش، پژوهشاگران صارفاً   ،شود می بنیان دانشهای  مختلف برای موفقیت شرکت

به هماین جهات   دهند.  که چگونه کارکنان دانشی آوای خود را بروز می بودندبه دنبال این 

های  مستقر در پارک بنیان دانشهای  صورت کیفی در شرکت را به پژوهشگران این پژوهش

پاذیرتری بارای    تا نتای  قابل استنادتر و تعمیم دادندهای ایران انجام  علم و فناوری دانشگاه

 .کنندها استخراج  شناسایی آوای کارکنان دانشی در این شرکت

 شناسي روش

ها از ناوع کیفای    آوری دادهپژوهش حاضر بر اسا  هدف از نوع کاربردی و به لحاظ گرد

از پارادایم تفسیرگرا و منطق استقرایی  انپژوهش، پژوهشگر ةمسئلاست. با توجه به ماهیت 

ال ؤسا گاویی باه ایان     . پژوهشگران به دنبال پاسا  استفاده کردندپژوهش  ةمسئلحل  برای

ات فنااوری و اطلاعا   ةحاوز  بنیاان  داناش  های شرکتکه الگوی آوای کارکنان دانشی  بودند

 .به چه صورت است ایران های دانشگاهعلم و فناوری  های پارکدر مستقر 

ای، متون مرتب  با مفاهیم آوای کارکناان و   از منابع کتابخانه ،در بخش اول این پژوهش

کارکناان  »و  «آوای کارکناان » ةواژمعیار انتخاب متون داشاتن   شد.کارکنان دانشی استخراج 

و کارکناان دانشای    دیران، متشکل از منفر 13بخش دوم با در بود.  ها و مشتقات آن «دانشی

 ةزیرمجموعا  ،فنااوری اطلاعاات   بنیاان  داناش ی وکارهاا  کساب و کارشناسان ن امتخصصو 

که دارای مجوز از وزارت  ،شیراز( ،زدی تهران،) رانیا های دانشگاهعلم و فناوری  های پارک

مصااحبه   ،1398زمستان پاییز و در  بودند،مختلف  های در حوزهتحقیقات و فناوری  ،علوم

کاار مفیاد در    ةساابق ساال   ساه خبرگان ماورد مطالعاه داشاتن حاداقل      معیار انتخاب .شد

 آشانایی که با موضوع آوای کارکناان  نفر نیروی کار بود  50بنیان با تعداد  های دانش شرکت

گرفات و   گیری به صورت هدفمند انجام نمونه. باشند داشته ،جهت اصلاو تغییرات ،نسبی
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 ةمصااحب ها از طریاق   رسید. مصاحبه انتا زمانی ادامه پیدا کرد که به اشباع نظری پژوهشگر

چاون  الاتی ؤسا  پاسا   باا هادف یاافتن    5w1hو تکنیک  به صورت عمیق ساختاریافته نیمه

 شاد انجاام   «؟چاه وقتای  »و  ،«؟چه کسی»، «؟چه جایی»، «؟چه چیزی»، «؟چرا»، «؟چطور»

به بعد باه حالات اشاباع     13 ةمصاحبشده از  . کدهای استخراج(1399 حسینی و همکاران)

. ایان تعاداد نموناه    دکار نهای بیشتر کد جدیدی به کدهای قبلی اضافه  رسیدند و مصاحبه

 کدگذاری اولیه مرحله سهها،  وتحلیل داده برای بخش مصاحبه کافی بودند. به منظور تجزیه

صورت  8 ةنسخ 1افزار اطلس تی ستفاده از نرمبا ا کدگذاریانجام شد.  محوری و انتخابی و

 . برای تحقق روایی ابزار پژوهش اقدامات ذیل صورت گرفت:گرفت

 محوری و انتخابیکدگذاری  ةمرحل کنندگان مشارکت :کنندگان مشارکتتطبیق توسط 

 .کردندرا بازبینی و نظر خود را بیان 

محاوری و  کدگذاری  ةمرحل ةباردر اظهارنظرو  ها یافتهاستادان مربوطه  بررسی همکار:

 .کردندبررسی را  انتخابی

 ها دادهدر تحلیل و تفسیر  کنندگان مشارکتزمان از  به طور هم مشارکتی بودن پژوهش:

 کمک گرفته شد.

انجاام شاد.    13 ةنمونا اشاباع نظاری تاا     ةمرحلتحقق پایایی این پژوهش با رسیدن به 

اساتراتژی پاژوهش    .درصاد باود   70 برابر بااسا  توافق بین دو کدگذار  ضریب پایایی بر

شاده   . در رهیافت سیستماتیک مطارو باشدمیبنیاد  داده ةنظریحاضر جهت حل بهتر مسئله 

کدگاذاری   ةمرحلا کدگذاری را تاا  یند افربنیاد اشتراو  و کوربین پژوهشگر  داده ةنظریدر 

 .Glaser et alدهد ) ارائه میای را  ها نظریه گردآوری دادهیند افردهد و طی  انجام می انتخابی

2013). 

 تدوين الگوی آوای کارکنان دانشييند افرتشريح 

طراحی و طراحای   ا اقتباسی و در طراحی الگوی آوای کارکنان دانشی، سه رویکرد اقتباسی

طراحی و تادوین مادل   یند افروجود دارد. در این پژوهش از رویکرد طراحی استفاده شد. 

                                                                                                                                            
1. Atlas.ti 
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 هاا  آنفناوری و اطلاعات و اعتبارسنجی  ةحوز بنیان دانش های کتشرآوای کارکنان دانشی 

 :کردرا طی  همرحلچند 

 مقدماتي ريزی برنامه
و پاارادایم حااکم، اهاداف و راهبردهاای      هاا  ارزشمباانی فلسافی،    در زمیناة در این گاام  

همچناین ناوع آوای    و اجازای الگاو   ،سازمانی، تعریف آوای کارکنان، رویکردها، کاربردها

کار و اعضای  روشو یندها افر و ها آن استخراجرکنان دانشی و معیارهای مورد نظر برای کا

 شد. گیری تصمیمنمونه 

 فردی های مصاحبه ه کمکآوای کارکنان دانشي ب ةاولیتدوين فهرست 

هاای آوای کارکناان دانشای از طریاق      لفاه ؤمدر این مرحله پژوهشگر باه دنباال شناساایی    

پس از بررسی و مصااحبه باا گاروه خبرگاان باا اساتفاده از روش        .بودهای فردی  مصاحبه

 1 ةشامار  ناویس  پایش های آوای کارکناان دانشای اقادام و     لفهؤمتحلیل محتوا به شناسایی 

در پژوهش حاضر پژوهشگر پس از . دشآوای کارکنان دانشی تدوین  ةاولیفهرست کدهای 

کننادگان در پاژوهش از    شرکت ندکادعا  توانستاشباع نظری رسید و  ةنقطمصاحبه به  13

با توجه باه   برخوردارند. ا... و ،جنسیت، سن، تحصیلات ا شناختی های جمعیت چه ویژگی

درصاد زن و   38 تیجنسا از لحاظ کنندگان  شرکتشناختی مشخ  شد  اطلاعات جمعیت

درصاد مادرک    54مدرک دکتاری،  درصد  15و از لحاظ تحصیلات هستند درصد مرد  62

 .هستنددرصد دانشجوی دکتری  23و  دارند درصد مدرک کارشناسی 8 و د،ارش کارشناسی

الگاوی   یطراحا » باارة در الؤسا  6طرو ها با  مصاحبه ،در این پژوهش، به طور خلاصه

 کدگذاری اولیاه  ةمرحل سهنین، همچ .باز( ةمصاحب) رفتیپذصورت  «آوای کارکنان دانشی

ناد از: آوای کارکناان   بود هاا عباارت   های مصااحبه  شد. پرسش انجام محوری و انتخابی و

شاود؟ عوامال    دانشی چه تعریفی دارد؟ چه عواملی منجر به بروز آوای کارکنان دانشی مای 

انشای  گر باروز آوای کارکناان د   ؟ عوامل مداخلهکدام استی بروز آوای کارکنان دانشی علّ

ای آوای کارکناان   ؟ عوامال زمیناه  یسات ؟ پیامدهای ناشی از بروز آوای کارکناان چ یستچ

 .دهید حیتوض کدام است؟دانشی 
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 شناختی های جمعیت . ویژگی1جدول 

 شونده کد مصاحبه سن جنسیت تحصیلات تحصیلی ةرشت اجرایی ةسابق

 A1 42 مرد ارشد کارشناسی مدیریت 14

 A2 34 زن ارشد کارشناسی کارآفرینی 6

 A3 30 زن ارشد کارشناسی مهندسی صنایع 4

 A4 33 زن دانشجوی دکتری مهندسی صنایع 5

 A5 40 مرد ارشد کارشناسی آمار 15

 A6 32 مرد ارشد کارشناسی مهندسی کامپیوتر 7

 A7 37 زن دکتری فیزیک 3

 A8 35 مرد دانشجوی دکتری مهندسی کامپیوتر 6

 A9 36 مرد ارشد کارشناسی مهندسی کامپیوتر 5

 A10 40 زن ارشد سیکارشنا مهندسی کامپیوتر 9

 A11 42 مرد کارشناسی مهندسی برق 14

 A12 33 مرد دانشجوی دکتری مهندسی کامپیوتر 10

 A13 29 مرد دکتری مهندسی اطلاعات 8

 

آوای کارکنان دانشای   الگوی طراحینظری با هدف  ةمصاحبدر این بخش با استفاده از 

ند که کار ها به صورتی باش نفر مصاحبه شد. پیش از آغاز تحلیل کیفی لازم است داده 13با 

ها در قالب جادولی انجاام شاد.     سادگی انجام پذیرد. بدین منظور بررسی مصاحبه تحلیل به

ها به دست  مفهوم کلی مصاحبه ،ها و بررسی یادداشت ها پس از گوش دادن به متن مصاحبه

اسات.   آماده  2جادول  در  شاد شواهد گفتاری که کدهای اولیه از آن استخراج  ةنمونآمد. 

مفاهیم پس از مطالعه و  همة اختصاص داده شد. A13تا  A1از افراد کد  کی به هر ،سپس

ت ا(. در اداماه عباار  1 ةشامار فهرسات  ) ندشاد تعادیل   کاد  213 ولفاه  ؤم 26 پالایش باه 

 8 نویسی و جملات تکراری حاذف شادند. باه ایان ترتیاب      ساده و شده خلاصه مستخرج

د. در نهایات، مضاامین باا کماک     نهایی باه دسات آما    انتخابیکد  50 و ،مفهوم 16 ،قولهم

 نمایش داده شده است. 3 بندی شدند که در جدول دسته 8 یتافزار اطلس  نرم
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 ها جهت کدگذاری اولیه شواهد گفتاری حاصل از مصاحبه .2جدول 

 کدهای اولیه شواهد گفتاری ردیف

1 

ام  کارده  یساع  اسات. ثر ؤمکاری مدیر در شنیدن آوای کارکنان  ةتجرب

ای که افراد خود مشوق  به گونه ؛ه صورت حمایتی باشدفضای کاری ب

 ام دادهانجاام   زمیناه از کارهایی که در ایان   .انجام دادن کارشان باشند

ای کاه   افاراد آزادناد کاه باه گوناه      ،صبح 10تا  9 ،یک ساعت از روز

 دوست دارند استراحت کنند.

 کاری مدیریت ةتجرب

 فضای حمایتی محی  کار

2 

ماا هار هفتاه جلسااتی را در پایاان روز       ،وای کارکنانشنیدن آ جهت

 حال  بارای از افاراد خواساته شاده     کنایم.  برگزار میها  شنبه کاری پن 

 کناان راهکاار از ساوی کار   ةارائا زیارا   .باشندمشکلات راهکار داشته 

اهداف فرد با اهداف مادیریت   و دنخود را مسئول بدان شود میباعث 

 و شرکت یکی شود.

 فتگیجلسات منظم ه

 پذیری کارکنان مسئولیت

 جلسات دوستانه

3 

شود شرکت بهتار   شنیدن نظرات مختلف و تفکرات متفاوت باعث می

هاا را   شاود فرصات   نقاط قوت و ضعف خود را بشناسد و منجار مای  

از رقبا در محی  کاری شناساایی کناد و هماین یاک مزیات       تر سریع

 .استرقابتی برای شرکت 

حی  های م شناسایی فرصت

 وکار کسب

شناسایی نقاط قوت و ضعف 

 شرکت

 و الگوهای آوای کارکنان دانشي ها فهرستآمده با  دست مقايسه فهرست به

 .زمان آوای کارکنان دانشی را بررسی کند موجود نباود  فهرست یا الگویی که به صورت هم

ناان دانشای   از الگوهای آوای کارکناان و کارک  ان در این پژوهشبه همین جهت پژوهشگر

باا   باود،  قبلی تدوین شاده  ةمرحلکه در  ،آوای کارکنان دانشی ةاولیکدهای  .نداستفاده کرد

باه   هاا  آنهاای جدیاد و افازودن     لفاه ؤمهای قبلی مقایسه و به شناساایی   های پژوهش یافته

هاا،   شده در بخش مصاحبه انجامیند افر. همانند دشآوای کارکنان دانشی اقدام  ةاولیفهرست 

اساتخراج   ها آنسطر به سطر این منابع، با تحلیل محتوا، کدهای موجود در  وتحلیل تجزیهبا 

 کدهای استخراجی تشکیل شد. 2 ةشمارو فهرست 

 3 ةشمارتعريف از مفاهیم آوای کارکنان دانشي و تدوين فهرست  ةارائ

و  1ة فهرسات شامار   ةشد به بررسی آوای کارکنان دانشی تلفیق اندر این مرحله، پژوهشگر

فهرسات آوای کارکناان دانشای از طریاق تلفیاق       3 ةشامار  نویس پیش ،. سپسندپرداخت 2
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شده باا توجاه باه     . کدهای شناساییدشها و سایر منابع تدوین  های حاصل از مصاحبه یافته

 شدند. بندی دستهقرابت مفهومی در قالب مفاهیم آوای کارکنان دانشی 

 ن دانشي توسط گروه خبرگانارزيابي و پالايش فهرست آوای کارکنا

در بخاش  د. یا ها تلاش شد به روش روایتی اطلاعات مورد نیاز افراد به دست آ در مصاحبه

و اهاداف تحقیاق    موضاوع های آوای کارکنان دانشی و پس از تبیین کامال   استخراج مقوله

اختیاار  های اولیه در  قولهم ،. سپسدشگروه کانونی و شناسایی افراد مرتب  اقدام به تشکیل 

قرار داده شد  ها آنها نیز در اختیار  هبر این مقولثیرگذار أتعوامل  و گرفتاین خبرگان قرار 

مادل   ،دریافات شاد. در نهایات    هاا  آنها از  مقولهمبنی بر کم یا زیاد کردن این  ها آنو نظر 

هاای علام و فنااوری     بنیاان مساتقر در پاارک    داناش  هاای  شارکت آوای کارکنان دانشی در 

 .دش ارائههای ایران  اهدانشگ

 ها يافته

هاای   که به طور استقرایی یک سلسله رویاه  بودبنیاد از نوع کیفی  داده ةنظریروش پژوهش 

 Cooneyکند )مورد مطالعه ایجاد  ةپدید ةدربارای را  گیرد تا نظریه سیستماتیک را به کار می

ها و ادراک خبرگان  ز نگرشاستفاده از این راهبرد دستیابی به توصیفی عمیق ا لیدل .(2011

بنیاااد، ادراک  داده ةنظریاامنااد  . باار مبنااای طاارو نظااامبااودآوای کارکنااان دانشاای  ةدربااار

های پژوهشای و روابا     و پیامد یافته ،، محتوا، راهبردها، زمینهیندافر ةبارکنندگان در شرکت

از روش  هاا  داده. بارای تحلیال   دشوجو  ساختاریافته جست نیمه ةمصاحباز طریق  ها آنبین 

و  قولاه م یاحصاا ) محاوری کدگاذاری   ( وقولهم 26 کد و 213 شناسایی) هیاولکدگذاری 

ی، تعمایم راهبردهاا،   محوری، تشریح شرای  علّ ةو تعیین پدید ها مقولهبین  ةشناسایی رابط

 نتای  راهبردها( استفاده شد. ،، پیامدهاگر مداخلهشرای  

گیرد که به وقوع یا رشد و گساترش   می ا در بررویدادهایی رلفه ؤماین  ی:شرایط علّ ـ

ها اغلب  شود در داده شرای  مقدم خوانده می گاهیی یا آنچه . شرای  علّانجامد ای می پدیده

 شوند. بیان می «به علت»و  «که درحالی» و« وقتی»با واژگانی چون 
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ود و دیگار  شا  مای ها ظاهر  داده ای است که همواره در  لفهؤم :یندافراصلی در  لفهؤم ـ

 شوند. میهای اصلی به آن مرتب   مؤلفه

 د.نگذار میثیر أت اند که بر آوای کارکنان دانشی ای از شرای  مجموعه ای: شرایط زمینه ـ

 کننده بر آوای کارکنان دانشی تسهیلگر و کمک مثابةعواملی که به  گر: شرایط مداخله ـ

 گذارند. میثیر أت

گیارد کاه در    محوری انجام می ةپدید ةادارای کنترل و اقداماتی است که بر راهبردها: ـ

روش  و مبناایی  ةنظریا هاسات. راهبردهاا    شاده و روابا  باین آن    های اساتخراج  اینجا گام

گاروه   باشد چه فرد چه موضوع مطالعه .کنش متقابل است پردازی با سوگیری کنش/ نظریه

برخورد و به انجام رساندن، کنش/ کنش متقابل در آن جریان دارد که هدف آن اداره کردن، 

 حساسیت نشان دادن به پدیده است.و 

 1شاکل  شده در بخش روش تحقیق، مادل   ها و موارد مطرو لفهؤبین مرابطة با استنباط 

 (.Strauss & Corbin 2008شد )ترسیم 

 محوری کدگذاری جینتا .3جدول 

 یشرایط علّ

 مقوله محوری مفهوم کدهای انتخابی

و  ها برنامهدر کارکنان برای دفاع از  یطلب ارزهمب ةروحیافزایش 

 اهداف سازمان

 خیرخواهی

 فداکاری

 میل کارکنان برای فداکاری و ترجیح منافع سازمانی بر منافع شخصی

 ازخودگذشتگی کارکنان در قبال سازمان

 منافع دیگران با هدف پذیری مسئولیت

 انبیان نظرات بدون برنامه بین مدیر و کارکن
 بیانات سازنده

 
 کار دادن انجام های شیوهبیان نارسایی در 

 صادقانه در رابطه با خسارت کاری های صحبت

 تجربه( ،جنس سن،) یشناخت جمعیت های ویژگی

 شخصیتی های فردی لفهؤم
 ،پذیری ریسک، طلبی استقلال) یتیشخص های ویژگی

 (پذیری مسئولیت

 ری(سبک رهب) یرفتار های ویژگی
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 محوری کدگذاری جینتا .3جدول ادامۀ 

 مقوله محوری مفهوم کدهای انتخابی

 هایی برای جلوگیری از بروز بحران ایده

 یابی لهئمس

 نگری آینده

 یسازمان لئبرای حل مسا دیجد ییراهکارها ةارائ

 کارکنان برای بیان نظرات همةفرصت به  ةارائ

 نظرات سازنده بدون تر  و توبی  ةارائ

 تولید جدید های روش ةارائ
 تولیدیند افرتغییر در 

 یندهاافرجدد مهندسی م

 گر شرایط مداخله

 مقوله محوری مفهوم کدهای انتخابی

 کاری های تجربهدانش و  گذاری اشتراک
 تسهیم دانش

 آوای سازندگی

 کننده مینأتبین شرکت و  مدت طولانیمشارکت 

 متقاعد کردن کارکنان در رابطه با فواید تغییرات

 های مدیریتی حمایت
 کارکنان ادهایانتقحمایت مدیریت از 

 حمایت از خلاقیت و نوآوری

 به شکایت کارکنان دانشیثر ؤمگوش دادن 

 فشار برای افزایش دستمزد از سوی کارکنان دانشی

 پاداش و تنبیه برای کارکنان دانشی های سیاست برانگیز چالشآوای  های چالشی لفهؤم

 توجه به دستمزد کارکنان دانشی

 شرایط راهبردی

 مقوله مفهوم محوری کدهای انتخابی

 ها آناصلاو خطاها و اشتباهات و یادگیری از 

 بازخورد سازنده

یندهای افرها و  سیاست

 سازمان

 صحیح به کارکنان دانشی ددادن بازخور

 ایجاد امتیازات ویژه برای کارکنان حامی سازمان

 جدید های فناوریتولید و  های روشبیان نظرات در رابطه با 

 در رابطه با مسائل کاری ها فعالیت ةانیماهنظرسنجی هفتگی و 

 کاری از سوی مدیریت ةزمینمشاوره و راهنمایی در  مشاوره

 کنترل کیفیت های حلقه
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 محوری کدگذاری جینتا .3جدول ادامۀ 

 ای شرایط زمینه

 مقوله مفهوم محوری کدهای انتخابی

 بیان نظرات در قالب قوانین و مقررات حاکم بر سازمان

 قانونی های لفهؤم

 های محیطی لفهؤم

 بیان نظرات از طریق ساختارهای مدون

 عدم و تعدد مقررات در سازمان

 بنیان دانش های شرکترقابت اقتصادی بین 
 های اقتصادی لفهؤم

 تحریم و تهدیدها() یاقتصادوضعیت بد 

 انحصاری نبودن کالا

 وضعیت و موقعیت بازار کار وضعیت بازار

 محصولاتکیفیت 

 پیامدها

 مقوله مفهوم محوری کد انتخابی

 افزایش کارایی و اثربخشی

 بالا وری و عملکرد بهره

 شرکتوری  توسعه و بهره

 بالا رفتن رضایت و تعهد شغلی

 از عدم تقارن اطلاعات درون سازمان یریجلوگ

 بالا بردن استانداردهای کاری

 انیبهتر با مشتر تعامل

 به مزیت رقابتی دستیابی
 وکار کسبمحی   های فرصتشناسایی 

 دیجد یرهایمسایده و  کشف

 نقاط قوت و ضعف شرکت شناخت

همگرایی و پیوستگی  مخرب های رقابتاز بین بردن تعارضات داخلی و 

 و اهداف ها برنامهائتلاف و وحدت برای تحقق  شرکت

 

 وبرگشتی و تبادیل  رفتیند افراطلس تی در یک  افزار پس از استخراج کدها توس  نرم

تر در هر مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک عوامل کلیادی آوای   های مفهومی کدها به عامل

در ایان   .استنظر توس  مدل پارادایمی  الگوی مورد 1شکل به دست آمد.  کارکنان دانشی

تار   تر و انتزاعی کاملبخش هدف اصلی طراحی الگوی آوای کارکنان دانشی در قالب مدلی 

 .شود میارائه 
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 . مدل پارادایمی آوای کارکنان دانشی1شکل 

بارای  مادل  توان گفت اولاین گاام    طراحی مدل پارادایمی آوای کارکنان دانشی می زبعد ا

 فنااوری اطلاعاات و ارتباطاات    ةحاوز  بنیاان  دانشهای  بروز آوای کارکنان دانشی در شرکت

تاوان   ایان مرحلاه را مای    .است ،نگری شخصیتی و آینده ةمقول و فداکاریشامل  ،ی  علّشرای

اجرا دانست. در این مرحله ساازمان باه صاورت مشاخ  وارد باروز       آمادگی یا پیش ةمرحل

. این مرحله شاامل  دکن هایی برای آن می زمینه آوردناما اقدام به فراهم  .شود آوای کارکنان نمی

. گام بعدی بروز آوای کارکنان باه  دشو می منجر بروز آوای کارکنان دانشی که به استعواملی 

انجاام   د. بخش دیگر مدل پارادایمی شامل راهبردهایی است که بایا است یپدیده محور منزلة

ای در ایان مادل لازم اسات     شرکت محقق شود. شرای  زمینه درشود تا آوای کارکنان دانشی 

عامال دیگار    ،امات و راهبردهای مناسب را انجام داد. همچناین وجود داشته باشد تا بتوان اقد

باعث کام و   راهبردها دادن در راه انجام که است هایی که شامل مفهوم است گر شرای  مداخله

 گر شرايط مداخله
تسهیم ) آوای سازنده

های  دانش و حمایت
 مدیریتی(

 زیبرانگ آوای چالش
 های چالشی( لفهؤم)

 يشرايط علّ
خیرخواهی و ) یفداکار

 بیانات سازنده(
های  لفهؤم) یتیشخص

 فردی(
بی یا لهئمس) ینگر آینده

 یند تولید(او تغییر در فر
 

 راهبردها
ها و  سیاست

سازمان یندهای افر
بازخورد سازنده و )

 مشاوره(

 پیامدها
برداری  توسعه و بهره

 وری و عملکرد بهرهشرکت )
، دستیابی به مزیت بالا

همگرایی و  ،رقابتی
 پیوستگی سازمانی(

 

آوای کارکنان 

 دانشي

 ای زمینه  شرايط
 یطیمحهای  لفهؤم
های قانونی،  لفهؤم)
 ،های اقتصادی لفهؤم

 وضعیت بازار(
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پیامدها در مدل پاارادایمی نتاای  باروز آوای کارکناان      ،. در نهایتشود زیاد شدن بروز آوا می

وری و عملکارد باالا، دساتیابی باه مزیات       مقولة بهاره دهد؛ در سه  شرکت را نشان میدانشی 

 .برداری رقابتی، همگرایی و پیوستگی شرکت در قالب توسعه و بهره

 نتیجه

گرفته اولین پژوهشی است که در ایاران   صورت ةمطالع گفت دبایاز حیث اهمیت پژوهش 

علام و   هاای  پاارک در  مساتقر  بنیاان  داناش  های شرکتبه بررسی آوای کارکنان دانشی در 

یکای   دارد.اهمیت  نظراین پژوهش از چند  نتای ایران پرداخته است.  های دانشگاهفناوری 

 و اینکاه  شاوند  مای  آشانا اینکه دیگر پژوهشگران با مفاهیم کارکنان دانشی و آوای کارکنان 

. گذارناد  مای اطلاعات خود را به اشتراک  بنیان دانش های شرکتو افراد در  ها گروهچگونه 

از نتاای  آن در   تاوان  مای ترسایم شاد کاه     بنیاان  داناش  هاای  شارکت مدلی برای  همچنین

ی استفاده کرد و در نهایت به یاک درک مشاترک از آوای   دیگر به صورت کمّ یها پژوهش

مادل باه تعادادی از     ةارائا ضامن   ،پاس از طراحای مادل    شاود.  مای کارکنان دانشی منجر 

شاده   را در ارتبااط باا مادل طراحای     از آنان درخواست شد نظرات خود ،شوندگان مصاحبه

 رای پاژوهش  هاا  یافتاه . شاود تا در صورت نیاز اصلاحات لازم در مدل اعمال  کنندمطرو 

اساا    بار  ،در نهایات  کردناد. ییاد  أتپاالایش و   و منابع انساانی ارزیاابی  مدیریت استادان 

 .شدیید أپذیرفته اعتبار مدل ت صورت های نظرخواهی

 ةواسط به یرفتار سازمانی ها پژوهشدر گفت  توان می ،ای انهکتابخبه مطالعات  با توجه

سرعت در حال  به یهای سازمان و محی  یرقابت جهان به سببشده  های مطرو چالشاینکه 

 آوای، مادیریت مناابع انساانی    در ،همچناین  .است یاتیح موضوعیکارکنان  آوای ندرییتغ

کارکناان و    یو بهبود نتاا  گیری تصمیم ندیافرمفهوم مشارکت کارکنان در  در موردکارکنان 

 Pohler & Luchakشاود )  میتمرکز م ،یو تعهد سازمان یشغل تیمانند رضا ،یسازمان  ینتا

خیرخاواهی و بیاناات ساازنده(،    ) یفاداکار گفت  توان میاسا  مدل پارادایمی  (. بر2014

 تولیاد( یناد  افرر یاابی و تغییار د   لهئمسا ) ینگر و آینده ،های فردی( لفهؤم) یتیشخص ةمقول

بادون   ،هاا  سازمانتوان گفت  می. دنآور میفراهم  را برای آوای کارکنان دانشیی شرای  علّ
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اثربخشی خارد جمعای خاود نیساتند. در      ةتوسعافراد به همکاری، قادر به  ةداوطلبانتمایل 

هاای   همکاری داوطلبانه افراد کوشش و انرژی و بصیرت خود را بارای شاکوفایی تواناایی   

افاراد از مناافع شخصای خاود      کنند. در این حالات معماولاً   می صرفبه نفع سازمان  خود

دهناد.   مناافع دیگاران را در اولویات قارار مای     تأمین  با هدفپذیری  گذرند و مسئولیت می

توانناد   ای و مشاارکت اجتمااعی مای    اطاعت و مشارکت وظیفاه  و تقویت فرهنگ وفاداری

ن کارکناان ایجااد کنناد. همچناین، بارای برقاراری       بخشی را میاا  اعتماد و هویت و دوستی

 را مناسب در ساازمان میال کارکناان    وفاداری بین کارکنان، مدیران باید از طریق ایجاد جوّ

برای فداکاری و ترجیح منافع سازمانی بار مناافع شخصای و حمایات و دفااع از ساازمان       

ر روابا  و ماراودات خاود    افزایش دهند. به این منظور کارکنان و همکاران باید بکوشند د

هاای   لفاه ؤمبا توجاه باه اینکاه    . دهندهای هوش عاطفی را یاد بگیرند و آن را ارتقا  مهارت

هاای   هاای شخصایتی و ویژگای    ویژگای  و شاناختی  های جمعیت ویژگی ةفردی دربرگیرند

 جااد یبه صورت مشروط و ا صحیح مدیریتبا استفاده از سبک گفت  توان میرفتاری است 

ارتقا  بنیان دانش های شرکتدر  گستردهبه طور  تواند میدانشی کارکنان  آوایآمد کار  یمح

باا   ،همچناین  (.Davis & Rothstein 2006) پیادا کناد  بهباود   شرکت عملکرد تیفیو ک ابدی

مانناد   ،یهاای فارد   اناد تفااوت   مطالعاات نشاان داده   ،ساازی صافات   فعالة ینظرتوجه به 

 & Tett) ندسات یهاا برجساته ن   موقعیات  گریه و در دها برجست موقعیت یدر برخ ،تیشخص

Burnett 2003)شخصیت نیز متغیر کنترل برای آوا در نظار   ها پژوهشکه در برخی  درحالی ؛

توان گفات   نگری در سازمان می آینده ةمقولدر رابطه با  (.Chen et al. 2018شود ) گرفته می

مسائل کاری در نظار گرفتاه    بارةات درها و نظر تبادل اختیاری دیدگاه دانشی آوای کارکنان

 بارةتواند شامل بحث در شود کاه هادف آن بهباود عملکرد سازمانی است. این رفتار می می

هاا بارای    به بخش مناابع انساانی، بیاان ایدهله ئمسهای  حل راه ةارائت با سرپرست، کلامش

آوای  ،همچناین  .شاد یا مشاوره با یک متخص  ساازمانی با  ،های محی  کار تغییر سیاست

زیارا   .متماایز اسات   ،مانند رفتار آگاهانه یاا خباری   ،کارکنان دانشی از رفتارهای پیشگیرانه

در دسات اقادام اسات. آوای     ةشیو ةادامجای اینکه سازنده باشد ممانعت از ه هدف خبر ب
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  زیارا مخالفات ساازمانی شاامل گازارش      .نیز متفاوت است 1سازمانی از مخالفت سازمانی

در مقابال، آوای  . اسات های مربوطاه   شناسی یا اخلاقی در بخش ت مربوط به وظیفهمشکلا

گر اهرچند  ؛کند کاری فعلی بیان مییند افرچگونگی بهبود  بارةکارکنان دانشی نظراتی را در

د، ممکان  نداشاته باشا   گاران یبه اشتراک گذاشتن با د یبرا یاطلاعات مهم ای دهیا کارکنان

نظرات مارتب  باا فراینادهای     و ها اولویت و گرانیدرک فرهنگ د عدم لیدل بهاست آن را 

 .دنزا قلمداد کن و استر  خطرناک تغییر محور

  شارای  زمیناه   ،و وضعیت باازار  یاقتصاد و های قانونی لفهؤمشامل  ،های محیطی لفهؤم

 باه شانیدن آوای کارکناان    دنتوان می ،هر دو ،شرای  محیطی و سرپرستی باز .اند شدهمعرفی 

کاه شارای  محیطای یاک      درحالی ؛سرپرستی باز یک متغیر پایدار است .دنشو منجر دانشی

 .Van Kleef et alباشاد ) از یک طیف از کم تا زیااد متغیار    تواند میو  استمتغیر ناپایدار 

 تیروابا  را در وضاع   نیارتباط برقرار کنند و ا امیپ یر دو ممکن است با محتواه (.2010

سرعت  به های محی در  ،به همین جهت .(Köllner et al. 2019دهند ) رییتغ فتار آواخاص ر

کارکناان را تشاویق کنناد کاه باه       کناد  مای را مجبور  ها سازماندر حال تغییر، فشار رقابتی 

را  ،خلاقیات آوا و  ماثلاً  ،صورت داوطلبانه مایل به کار اضافی باشند و رفتارهای پیشگیرانه

تولیاد   و مدیران به دنبال پذیرش تغییرات جدیاد  اگر کرد اظهار توان میپس  .نمایش دهند

های اقتصاادی ماد    لفهؤم د بهبایهستند  کارکنانتوس   ها آن گذاری اشتراک و به نوی ها ایده

 اعالام  بنیان دانشهای  همچنین مدیران شرکت .دهند اهمیت شرکتدر نظر کارکنان دانشی 

تر باشاد روابا  باین سرپرسات و زیردسات      ها کم ند هر قدر تعداد قوانین در شرکتا کرده

 گیرد. انجام می ؤثرترم یو بروز آوا به شکل شود میتسهیل 

هاای   لفاه ؤم) زیبرانگ چالشهای مدیریتی( و آوای  تسهیم دانش و حمایتسازنده )آوای 

 اسات  ایان  در کل محتوای آوای کارکنان .کنند میعمل  گر مداخلهشرای   ةمنزلبه  چالشی(

 طریق از چه ا کنند می عمل آن طریق از که از کانالی نظر صرف توانند ونه میچگ کارکنان که

اشتراک نظر  کاری های فعالیت بارةدر ا جمعی ةمذاکر چه تیمی کار باشد چه ها برنامه اعلام

                                                                                                                                            
1. organizational opposition 
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بیاان   گفتتوان  یم گیری کنند. کنند تصمیم می کار آن در که هایی سازمان در وباشند داشته 

 .گیارد  صورت میسازمان  ةتوسع با هدفها  ها و نگرانی ایده و ی اطلاعاتگذار اشتراک یا به

از لحااظ  کارکناان   یابار  دیا با مادیران کردناد کاه    دییأت پژوهشگران ،یبه طور قابل توجه

گاذاری   ای مانند اشتراک تا رواب  مبادله داشته باشند یینفس بالا و عزت یکپارچگیاخلاقی 

 انیا ب یساخنران  ایا گفتگو مطلوب به صورت  تیفید را با کافکار و نظرات خو انیها و بآوا

را  یدیا جد راتییا تغ کارکنانشانخواهند  می یراناگر مدشود  در این زمینه پیشنهاد می کنند.

 تیا امن تیوضاع  دیا را به اشاتراک بگذارناد، با   ها آنکنند و  جادیا نوهای  ایده و ارائه دهند

ممکان   یروانا  یمنا یا .کنند تیرا تقو یلاقو فرهنگ اخ ندبخشبرا بهبود  شرکتدر  یروان

کناد تاا    مای  بیحالت افراد را ترغ نیدرونی را ارتقا بخشد و ا ةزیانگو  یاست تعهد عاطف

. شاوند  ریا درگ آوادر درونای   ةانگیاز باا  های خود را به اشاتراک بگذارناد و    داوطلبانه ایده

خاود   آوایبا نشان دادن  ،ودش اخلاقی رفتار می ها با آناگر کارکنان درک کنند که  ،همچنین

وری  بهاره  باه  مدیرانشاان خاود و   انهای خود با همکاار  و به اشتراک گذاشتن افکار و ایده

 .کنند میکمک سازمان 

ها فراگیر  رسد استفاده از آوا در اکثر سازمان های مدیریتی به نظر می در رابطه با حمایت

باه ایان دلیال کاه کارکناان در       ؛دشناس شده است و به نوعی مدیریت آن را به رسمیت می

هاای   و مدیران از پتانسایل کاناال   تری دارنددیدگاه مثبتکند  سازمانی که از آوا حمایت می

شاده   در اکثر مطالعاات انجاام   ژهیو به توانند استفاده کنند. مزیت رقابتی خود می منزلة بهآوا 

1بعد از ون داین
شی و حمایتی آوای سازمانی های انگیز جنبه رتوجه ب (1994)شو همکاران 

کنناده از ساازمان    های حمایات  کاری موجود یا رویهیندهای افر ةتوسعو گفتمان مربوط به 

گیری مشارکتی همچون ابزار حمایتی قاوی بارای اباراز     بنابراین تصمیم .استمتمرکز بوده 

بار آوای   اعتماد باه مادیران  ثیرگذاری أترود و باعث تسهیل  های کارکنان به کار می دیدگاه

در  شاود  مای پیشانهاد   بنیاان  داناش  هاای  شرکتشود. به همین جهت به مدیران  کارکنان می

 .دشوشرکت خود نقش مربیگری را داشته باشند تا رواب  بین اعضا تسهیل 

                                                                                                                                            
1. Van Dyne 
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بازخوردهای سازمان )یندهای افرها و  سیاستدر قالب  توان میراهبردها را  کلی طور  به

باعاث اباراز    ،برخلاف سکوت ساازمانی  ،ی کارکنانآواکرد.  بندی دسته سازنده و مشاوره(

بهباود   و جهات اصالاو خطاهاا و اشاتباهات     ،های کارکنان از وضعیت موجاود  نارضایتی

ی آوا. ضامن اینکاه   شاود  می ،راهکارهای جدید برای حل مسائل سازمانی ةو ارائیندها افر

. نتاای   های کارکناان شاود   تواند باعث شناخته شدن برخی از شایستگی می دانشی کارکنان

باازخورد نظارات کارکناان باه      ةارائا  ةیکپارچها با استفاده از سیستم  دهد سازمان نشان می

 ةارائا همچناین باا رعایات عادم تبعای  در       .کنناد  ای در شرکت کمک می عدالت مراوده

 سازند. خدمات کاری و رفاهی به کارکنان عدالت توزیعی را فراهم می

پیامدهایی همچاون دساتیابی    بنیان دانش های شرکتکنان دانشی در آوای کار نهایت در

بهتار باا    تعامال  ،و عملکرد بالا وری بهرههمگرایی و پیوستگی سازمانی و به مزیت رقابتی، 

 کلای  طاور   باه  را در پی دارد. مخرب های رقابتخلی و تعارضات دا رفتنمشتریان، از بین 

 بخشای باه   هویات  از طریق بهبودبخشی محی  کارمدیران با  دهد مینشان  ها پژوهشنتای  

بارای بهباود    آوای کارکناان تشویق به و  کنند می جلوگیریکارکنان از قلدری در محل کار 

کارکناان   آوای بارةدر یقبل اتمطالعدر  همچنین (.Islam et al. 2019) پردازند یم ها سازمان

 ردساتان یبا  سرپرسات و ز  روا تیا فیبا توجه به ک رواب  سرپرست و زیردست شده اعلام

 رواب  سرپرست و زیردست ،بنابراین .است دانشی انکارکن یاآوبر ثر ؤممهم و   یمح کی

و احساسات کارکناان از تعهادات متقابال را     کند می فایکار کارکنان ا  یدر مح ینقش مهم

در نهایات   .آوایای کارکناان منجار شاود    که ممکن است به رفتاار   دهد میقرار  ریثأتتحت 

اساتقلال و   یکارکنان را بارا  یفرد یها خواستهتلاش کنند  دیبا دانشی های شرکت رانیمد

 قرار دهند. نظر مد کاراییحفظ کنترل و  یسازمان برا ازیبا ن پذیری انعطاف
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 منابع
تاأثیر کاارآفرینی راهباردی بار     »(. 1397) شاائمی برزکای   علی ؛صفری علی ؛مهدی ،مجد اقبال

وکاار در   های پویاای ساازمان و آشافتگی محای  کساب      بلیتوکار: نقش قا عملکرد کسب

 .19ا  1ص   (،1) 11، کارآفرینی ةتوسع، «استان اصفهان بنیان دانشهای  شرکت

بررسای صاداقت رهبار بار آوای     »(. 1399) رو سبک مهدی ؛سعیدااردکانی سعید ؛الهه ،حسینی

مساافرتی   هاای  آژاناس : لعاه مورد مطارهبر ) ةتوانمندسازان کارکنان با میانجیگری رفتارهای

 .256-241(،ص  1)10،هگردشگری و توسع ،«(شهر یزد
الگااوی آوای کارکنااان   ةارائاا»(. 1399) ااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

 (،4) 8، هاای دولتای   مادیریت ساازمان   ،«دانشی )مورد مطالعه: کارکنان شرکت گاز شیراز(

 .72ا  57ص  

الگااوی »(. 1398) پااور تاااج مهاادی ؛مبااارکی محمدحساان ؛رضااوانی رانمهاا ؛بابااک ،ضاایاء

 ،(«برتار ایاران   هاای  دانشاگاه مورد مطالعاه:  ) ینیکارآفرسازی دانشگاه با رویکرد  المللی بین

 .320ا  301 ص  (،2) 12، کارآفرینی ةتوسع

جااد  مادلی جهات ای   ةارائا »(. 1399) صافاریان  ساعید  ؛فالاو  وحیاد  ؛نادعلی ، فیروزجاهالله عرب

های علاوم   پژوهش: دانشگاه ةنمون) SWOT بنیان با رویکرد تحلیل راهبردی های دانش شرکت

 .205ا  175ص   (،8) 3، مدیریت راهبردی دانش سازمانی ،(«پزشکی استان مازندران

عوامال   یهاا  شاران یپ بندی اولویت»(. 1396) طبس یوسفی حلیمه ؛وظیفه زهرا ؛سمیه ،منصوری

 10، کاارآفرینی  ةتوساع ، «ندر استان کرما بنیان دانش های شرکت ةتوسعاثرگذار در راستای 

 .338 ا 319 ص  (،2)

References 

Addison, J. T. (2005). “The Determinants Of Firm Performance: Unions, Works 

Councils, And Employee Involvement/ High‐Performance Work Practices”, 

Scottish Journal of Political Economy, 52 (3), pp. 406-450. 

Adelstein, J. (2007). “Disconnecting knowledge from the knower: the knowledge 

worker as Icarus”, Equal Opportunities International, 26 (8), pp. 853-871. 

Arab-Elah Firozja, N., Fallah, V., & Saffarian, S. (2020). “Designing a Model for 

Creating Knowledge-Based Companies through SWOT Strategic Analysis 

Approach (Case study: Universities of Medical Sciences in Mazandaran 



  679     ... يدانشآوای کارکنان طراحي الگوی 

Province)”, Scientific Journal of Strategic Management of Organizational 

Knowledge, 3 (8), pp. 175-205. (in Persian) 

Balnave, N., Barnes, A., MacMillan, C., & Thornthwaite, L. (2014). “27 E-voice: 

how network and media technologies are shaping employee voice”, Handbook of 

Research on Employee Voice: Elgar original reference, p. 439. 

Bayrak Kök, S., Sarıkaya, M., & Çoban, H. (2016). “Organizational voice behaviour 

and its investigation in terms of organizational variables”, European Journal of 

Scientific Research, 12 (35), pp. 16-33. 

Benson, J. (2000). “Employee voice in union and non‐union Australian workplaces”, 

British Journal of Industrial Relations, 38 (3), pp. 453-459. 

Brinsfield, C. (2014). “Employee voice and silence in organizational behavior”, 

Handbook of research on employee voice, pp. 114-131. 

Bryson, A., Charlwood, A., & Forth, J. (2006). “Worker voice, managerial response 

and labour productivity: an empirical investigation”, Industrial Relations 

Journal, 37 (5), pp. 438-455. 

Chen, S. J., Wang, M. J., & Lee, S. H. (2018). “Transformational leadership and 

voice behaviors: The mediating effect of employee perceived meaningful work”, 

Personnel Review, 47 (3), pp. 694-708. 

Cooney, A. (2011). “Rigour and grounded theory”, Nurse researcher, 18 (4). 

Cullinane, N. & Donaghey, J. (2014). “Employee silence”, in Handbook of research 

on employee voice (pp. 398-409), Edward Elgar Publishing. 

Davis, A. L. & Rothstein, H. R. (2006). “The effects of the perceived behavioral 

integrity of managers on employee attitudes: A meta-analysis”, Journal of 

Business Ethics, 67 (4), pp. 407-419. 

Eghbal Majd, M., Safari, A., & Shaemi Barzoki, A. (2018). “The Effect of Strategic 

Entrepreneurship on Organizational Performance: Role of Dynamic Capabilities 

of the Organization and Turbulent Business Environment”, Journal of 

Entrepreneurship Development, 11 (1), pp. 1-19. (in Persian) 

Elsetouhi, A. M., Hammad, A. A., Nagm, A. E. A., & Elbaz, A. M. (2018). 

“Perceived leader behavioral integrity and employee voice in SMEs travel 

agents: The mediating role of empowering leader behaviors”, Tourism 

Management, 65, pp. 100-115. 

Etzkowitz, H. (2006). The entrepreneurial university and the triple helix as a 

development paradigm, Paper presented at the Ethiopia Triple Helix Conference, 

Addis Ababa. 

Figurska, I. (2015). “Knowledge Workers Engagement in Work In Theory And 

Practice”, Human Resources Management & Ergonomics, 9 (2), pp. 43-59. 

Gilman, M., Raby, S., & Pyman, A. (2015). “The contours of employee voice in 

SMEs: the importance of context”, Human Resource Management Journal, 25 

(4), pp. 563-579. 

Glaser, B., Bailyn, L., Fernandez, W., Holton, J. A., & Levina, N. (2013). What 

Grounded Theory Is…, Paper presented at the Academy of Management 

Proceedings. 

Glauser, M. J. (1984). “Upward information flow in organizations: Review and 



680  ،1400 مستانز، 4، شمارة 19دورة مديريت فرهنگ سازماني 

conceptual analysis”, Human relations, 37 (8), pp. 613-643. 

Grant, A. M. (2013). “Rocking the boat but keeping it steady: The role of emotion 

regulation in employee voice”, Academy of Management Journal, 56 (6), pp. 

1703-1723. 

Greene, W. (2006). Growth in services outsourcing to india: Propellant or drain on 

the US economy?, DIANE Publishing. 

Gruman, J. A. & Saks, A. M. (2014). Being psychologically present when speaking 

up: employee voice engagement. Handbook of Research on Employee Voice: 

Elgar original reference, 455. 

Heller, F., Pusic, E., Strauss, G., & Wilpert, B. (1998). Organizational 

participation: Myth and reality, Oxford University Press. 

Holley, E. C., Wu, K., & Avey, J. B. (2019). “The impact of leader trustworthiness 

on employee voice and performance in China”, Journal of Leadership & 

Organizational Studies, 26 (2), pp. 179-189. 

Hosseini, E., Saeida-Ardekani, S., & Sabokro, M. (2021). “Investigating the 

Leadership Integrity on the Voice of the Employees by Mediating the 

Empowering Behaviors of the Leader (A case study: Yazd Travel Agencies)”, 

Journal of Tourism and Development, 10(1),pp. 241-256. (in Persian) 

-------------------------------------------------------------. (2020). “Presentation the Pattern 

of Knowledge Employees Voice (Case Study: Shiraz Gas Company 

Employees)”, Quarterly Journal of Public Organzations Management, 8 (4), pp. 

57-72. (in Persian) 

Islam, T., Ahmed, I., & Ali, G. (2019). “Effects of ethical leadership on bullying and 

voice behavior among nurses: mediating role of organizational identification, 

poor working condition and workload”, Leadership in Health Services, 32 (1), 

pp. 2-17. 

Kalff, Y. (2017). “The knowledge worker and the projectified self: domesticating 

and disciplining creativity”, Work Organisation, Labour and Globalisation, 11 

(1), pp. 10-27. 

Kantur, D. (2016). “Strategic entrepreneurship: mediating the entrepreneurial 

orientation-performance link”, Management Decision, 54 (1), pp. 24-43. 

Kochan, T. A. (1994). The mutual gains enterprise: Forging a winning partnership 

among labor, management, and government, Harvard Business Press. 

Köllner, B., Ruhle, S., & Süß, S. (2019). “The moderating role of message content 

in the formation of employee voice”, German Journal of Human Resource 

Management, 33 (1), pp. 56-75. 

Kwon, B. & Farndale, E. (2020). “Employee voice viewed through a cross-cultural 

lens”, Human Resource Management Review, 30 (1), pp. 1-11. 

Lavelle, J., Gunnigle, P., & McDonnell, A. (2010). “Patterning employee voice in 

multinational companies”, Human relations, 63 (3), pp. 395-418. 

Mansuri, S., Vazifeh, Z., & Yusefi Tabas, H. (2017). “Prioritizing the effective 

factors in the development of knowledge-based companies of Kerman”, Journal 

of Entrepreneurship Development, 10 (2), pp. 319-338. (in Persian) 

Marchington, M. & Suter, J. (2013). “Where informality really matters: Patterns of 



  681     ... يدانشآوای کارکنان طراحي الگوی 

employee involvement and participation (EIP) in a non‐union firm”, Industrial 

Relations: A Journal of Economy and Society, 52, pp. 284-313. 

Marginson, P., Edwards, P., Edwards, T., Ferner, A., & Tregaskis, O. (2010). 

“Employee representation and consultative voice in multinational companies 

operating in Britain”, British Journal of Industrial Relations, 48 (1), pp. 151-

180. 

Maynes, T. D. & Podsakoff, P. M. (2014). “Speaking more broadly: An examination 

of the nature, antecedents, and consequences of an expanded set of employee 

voice behaviors”, Journal of applied psychology, 99 (1), p. 87. 

McCloskey, C. & McDonnell, A. (2018). “Channels of employee voice: 

complementary or competing for space?”, Industrial Relations Journal, 49 (2), 

pp. 174-193. 

Moaşa, H. (2011). “Voice and silence in organizations”, Bulletin of the Transilvania 

University of Braşov, Series VII: Social Sciences and Law, (2), pp. 33-40. 

Morrison, E. W. (2011). “Employee voice behavior: Integration and directions for 

future research”, Academy of Management annals, 5 (1), pp. 373-412. 

Mowbray, P. K., Wilkinson, A., & Tse, H. H. (2015). “An integrative review of 

employee voice: Identifying a common conceptualization and research agenda”, 

International Journal of Management Reviews, 17 (3), pp. 382-400. 

Nicolopoulou, K. & Karatas-Ozkan, M. (2007). “Practising knowledge workers: 

perspectives of an artist and economist: PROFESSIONAL INSIGHTS”, Equal 

Opportunities International, 26 (8), pp. 872-878. 

Ötken, A. B. & Cenkci, T. (2012). “The impact of paternalistic leadership on ethical 

climate: The moderating role of trust in leader”, Journal of business ethics, 108 

(4), pp. 525-536. 

Paillé, P. & Halilem, N. (2019). “Systematic review on environmental 

innovativeness: A knowledge-based resource view”, Journal of cleaner 

production, 211, pp. 1088-1099. 

Peteraf, M. A. (1993). “The cornerstones of competitive advantage: a resource‐based 

view”, Strategic management journal, 14 (3), pp. 179-191. 

Pohler, D. M. & Luchak, A. A. (2014). “Balancing efficiency, equity, and voice: 

The impact of unions and high-involvement work practices on work outcomes”, 

ILR Review, 67 (4), pp. 1063-1094. 

Qi, Y. & Ming-Xia, L. (2014). “Ethical leadership, organizational identification and 

employee voice: Examining moderated mediation process in the Chinese 

insurance industry”, Asia Pacific Business Review, 20 (2) pp. 231-248. 

Reed, R. & DeFillippi, R. J. (1990). “Causal ambiguity, barriers to imitation, and 

sustainable competitive advantage”, Academy of management review, 15 (1), pp. 

88-102. 

Sablok, G. (2014). Employee voice in foreign owned multinational enterprises in 

Australia (Doctoral dissertation, Victoria University). 

Strauss, A.L. & Corbin, J. (2008). Pesquisa qualitativa: técnicas e procedimentos 

para o desenvolvimento de teoria fundamentada, Artmed. 

Syed, J. (2014). “Diversity management and missing voices. In Handbook of 



682  ،1400 مستانز، 4، شمارة 19دورة مديريت فرهنگ سازماني 

research on employee voice (pp. 421-438), Edward Elgar Publishing Ltd. 

Tett, R. P. & Burnett, D. D. (2003). “A personality trait-based interactionist model 

of job performance”, Journal of Applied psychology, 88 (3), p. 500. 

Turnbull, P. (2003). “What do unions do now?”, Journal of Labor Research, 24 (3), 

pp. 491-527. 

Van Dyne, L. Graham, J. W. & Dienesch, R. M. (1994). Organizational citizenship 

behavior: Construct redefinition, measurement, and validation. Academy of 

Management Journal, 37(4), pp. 765-802. 

Van Kleef, G. A., De Dreu, C. K., & Manstead, A. S. (2010). “An interpersonal 

approach to emotion in social decision making: The emotions as social 

information model”, in Advances in experimental social psychology (Vol. 42, 

pp. 45-96), Academic Press. 

Wan, W. P., Hoskisson, R. E., Short, J. C., & Yiu, D. W. (2011). “Resource-based 

theory and corporate diversification: Accomplishments and opportunities”, 

Journal of Management, 37 (5), pp. 1335-1368. 

Wang, C. L. & Ahmed, P. K. (2003). “Structure and structural dimensions for 

knowledge‐based organizations”, Measuring Business Excellence, 7 (1), pp. 51-62. 

Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R. C. (1997). “Perceived organizational 

support and leader-member exchange: A social exchange perspective”, Academy 

of Management journal, 40 (1), pp. 82-111. 

Welbourne, T. M. (2011). “50 years of voice in HRM”, Human Resource 

Management, 50 (1), pp. 1-2. 

Wilkinson, A., Dundon, T., & Marchington, M. J. M. H. R. (2013). Employee 

involvement and voice, pp. 268-288. 

Wilkinson, A., Dundon, T., Donaghey, J., & Freeman, R. (2014). “Employee voice: 

Charting new terrain”, The handbook of research on employee voice: 

Participation and involvement in the workplace, pp. 1-16. 

Wright, P. M., Dunford, B. B., & Snell, S. A. (2001). “Human resources and the 

resource based view of the firm”, Journal of management, 27 (6), pp. 701-721. 

Zack, M. H. (2003). “Rethinking the knowledge-based organization”, MIT sloan 

management review, 44 (4), pp. 67-72. 

Zhang, Y., Chen, H., Lu, J., & Zhang, G. (2017). “Detecting and predicting the topic 

change of Knowledge-based Systems: A topic-based bibliometric analysis from 

1991 to 2016”, Knowledge-Based Systems, 133, pp. 255-268. 

Ziyae, B., Rezvani, M., Mobarki, M., & Tajpour, M. (2019). “Internationalization 

pattern of University with an Entrepreneurial Approach (case study: Iranian 

Universities)”, Journal of Entrepreneurship Development, 12 (2), pp. 301-320. 

(in Persian) 


