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Abstract 

Objective: This study aims to investigate the paradoxical influence of job satisfaction on 
destructive employees’ voice behavior considering the mediating role of using social 
networking sites (SNSs) and organizational commitment.  

Methods: 240 employees of Asia-tech Company have been surveyed in this regard. PLS 
algorithm has been used to evaluate the validity of the hypothesis. To do so, the WarpPls 
software has been used. 

Results: The results of the study showed that employees' social networking sites 
utilization can lead to an increase in destructive employees’ voice. The employees with 
higher level of job satisfaction and organizational commitment take more advantage of 
SNSs in order to keep in touch with their colleagues. Job satisfaction leads to an increase 
in level of both employees’ voice and organizational commitment. The employees with 
higher level of organizational commitment show less destructive voice than others. 

Conclusion: The main contribution of this study is to show the fact that in spite of many 
advantages that can be considered for SNSs in the workplace, they can have some 
detrimental effects such as increasing destructive voice among employees. 
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  چكيده
نـان بـا توجـه بـه نقـش      هدف از پژوهش حاضر، بررسي نقش متناقض رضـايت شـغلي در اثرگـذاري بـر آواي مخـرب كارك      :هدف
  .هاي اجتماعي و تعهد سازماني است گري شبكه ميانجي

ها، روش حداقل مربعات جزئي  براي اعتبارسنجي فرضيه. اند شدهنفر از كاركنان شركت آسياتك پيمايش  240در اين پژوهش  :روش
  .ه استمد نظر قرار گرفت

افرادي كـه رضـايت   . شود اجتماعي به تقويت آواي مخرب كاركنان منجر ميهاي  نتايج پژوهش حاكي از آن است كه شبكه: ها يافته
تعهـد  . كننـد  هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با همكـاران خـود بيشـتر اسـتفاده مـي      شغلي و تعهد سازماني بالاتري دارند، از شبكه

  .شود منجر مي سازماني به كاهش آواي مخرب منجر شده و رضايت شغلي به طور مستقيم به افزايش آن

كـه در   ياريبس ـ يـاي مزا رغـم  يعل ياجتماع يها شبكه دهد يپژوهش آن است كه نشان م يندر ا ينظر ييسهم افزا: گيري نتيجه
  .مخرب همراه هستند يآوا يتمانند تقو يريناپذ اجتناب يدهايبا تهد آورند، يكار به ارمغان م يطمح

  
  
  .ركنان، رضايت شغلي، تعهد سازمانيآواي مخرب كا هاي اجتماعي سازماني، شبكه ،عمومي هاي اجتماعي شبكه: ها كليدواژه

  
آواي مخرب كاركنـان بـا توجـه بـه      تأثير متناقض رضايت شغلي بر). 1397(طبرسا، غلامعلي؛ شكوهيار، سجاد؛ الفت، محمد : استناد
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  مقدمه
 ساير و هوشمند همراه هاي تلفن مدد به...) و بوك فيس اينستاگرام، نظير( اجتماعي هاي شبكه اخير هاي سال در

 نظير مختلف نيازهاي با افراد). 2015 ورز، ، پري و فلومارتين( اند شده محبوب بسيار افراد بين رشد به رو هاي فناوري
 و تفريح فراغت، اوقات گذراندن ،)2017 جيو، ليو و هانگ، هو،( ديگران با ارتباط برقراري اطلاعات، و دانش كسب

 شدت. كنند مي پيدا گرايش ها سايت اين از استفاده به فزاينده طوربه ...  و) 2014 گياناكوس، و تريوتيس لفت( سرگرمي
 باقي تأثير بي آن از ها سازمان و كاري هاي محيط كه است بالا قدريبه  مختلف جوامع در اجتماعي هاي شبكه گسترش
 كار محيط در آن پيامدهاي و اجتماعي هاي شبكه مطالعه رو اين از). 2016 ،مارتين و ليلچوك، كميدت اس( اند نمانده

  .كند مي پيدا ضرورت
اي كه در زمينه آواي كاركنان صورت گرفته است، براي درك بهتر  رغم مطالعات نظري و تجربي پيشرفته علي

گرفته  هاي صورت بررسي). 2017 ناواكيتفاتون، و اركپ( ي نياز استهاي موجود در اين مفهوم، به مطالعات بيشتر رويه
صورت كمي به  هاي اجتماعي كمتر شبكه دهد آواي كاركنان در كنار متغيرهايي نظير ميزان استفاده كاركنان از مي نشان

 طور گستردهبه عنوان يك فناوري نوظهور كه امروزه به هاي اجتماعي  توضيح اينكه به نقش شبكه. مطالعه شده است
لفت تريوتيس (شود  مي استفاده... كنندگان و  توسط افراد در محيط كار براي برقراري ارتباط با همكاران، مشتريان، تأمين

از اين رو . در مطالعات مربوط به آواي كاركنان كمتر توجه شده است ،)2015و مارتين و همكاران،  2014و گياناكوس، 
هاي اجتماعي و آواي كاركنان به اين موضوع  ود در ادبيات شبكهپژوهش حاضر با توجه به شكاف پژوهشي موج

  .پردازد مي
 ،اطلاعات فناوري خدمات در پيش رو شركت يك عنوان  به) پژوهش مورد مطالعه آماري جامعه( آسياتك شركت

 بتوان شايد بنابراين .برد مي بهره) داخلي( سازماني اجتماعي هاي شبكه از كه است كشور داخل هاي سازمان معدود جزء
 باحاضر  پژوهشدر  ،از اين رو. است ملموس و مشهود كاملاً سازمان اين در اجتماعي هاي شبكه از استفاده كه گفت
 شركت اين در خود پژوهشي طرح اجراي به آن، نياز و سازمان اين در اجتماعي هاي شبكه نقش بودن پررنگ به توجه
 كاركنان آواي تقويت با رابطه در آسياتك شركت مديران كه است آن از حاكي گرفته صورت هاي بررسي. است هشداقدام 
 شكاف به توجه با بنابراين. اند كرده نگراني ابراز شركت اين در رايج سازماني و عمومي اجتماعي هاي شبكه توسط

ذكر  مسئله حل براي پرسش اين به پاسخحاضر  پژوهش نهايي هدف ،آسياتك شركت مطالعاتي نياز و موجود پژوهشي
 در شوند؟ مي سازمان در مخرب آواي تقويت باعث بلندگو يك همانند سازمان در اجتماعي هاي شبكه آيا كه است شده 

 پرسش اين به پاسخ در پژوهش حاضر در واقع شوند؟ آن تشديد باعث است ممكن عواملي چه پاسخ، بودن مثبت صورت
 سازمان در لزوماً سازماني تعهد و شغلي رضايت نظير متغيرهايي دنده نشان كنند كه ميمحققان تلاش  به اجرا درآمده و

 نظير عوامل ساير گري ميانجي نقش با يا طور مستقيمبه  است ممكن و نيستند برخوردار سازنده و مثبت پيامدهاي از
 ،پژوهش اينمحققان  از نظر. باشند همراه كاركنان مخرب آواي تقويت نظير نامطلوب پيامدهاي با اجتماعي هاي شبكه
 آن درباره چگونگي كه شوند، مديريت ها سازمان جانب از ها سايت اين بايد و بوده جا  به آسياتك شركت مديران نگراني
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 فرعي هدف يا گام نخستين غايي، هدف به رسيدن براي. شد خواهد بحث پژوهش اين در كاربردي هاي پيشنهاد قالب در

سطح آواي مخرب كاركنان نشان دهد  ارتقاي در اجتماعي هاي شبكه نقش تبيين ضمن كه است اين حاضر پژوهشدر 
تواند به تقويت آواي مخرب در سازمان  مي هاي اجتماعي گري شبكه رضايت شغلي چگونه با در نظر گرفتن نقش ميانجي

توضيح اينكه اين پژوهش سعي بر . دگري تعهد سازماني به تضعيف آن در سازمان منجر شو و با توجه به نقش ميانجي
هاي  گري شبكه تبيين نقش متناقض رضايت شغلي در اثرگذاري بر آواي مخرب كاركنان با توجه به نقش ميانجي

 تعهد از كه افرادي چگونه كه است اين پژوهش، تبيين اين فرعي هدف يا گام دومين. دارد سازماني اجتماعي و تعهد
 نيز اين. كنند مي استفاده بيشتر همكاران با ارتباط برقراري براي اجتماعي هاي شبكه از هستند برخوردار بالايي سازماني
 نقش به توجه با و طور مستقيمبه  كاركنان، مخرب آواي بر اثرگذاري در سازماني تعهد متناقض نقش دهنده نشان

 آواي بر اثرگذاري در شغلي رضايت مستقيم نقش حاضر پژوهش همچنين. بود خواهد اجتماعي هاي شبكه گري ميانجي
 تقريب براي پژوهش هاي پرسش پژوهش، فرعي به اهداف توجه با از اين رو. كرد خواهد بررسي نيز را كاركنان مخرب
  .است زير به شرح موضوع اصل به مخاطب ذهن

 آواي تقويت به همكاران با ارتباط برقراري براي كار محيط در اجتماعي هاي شبكه از كاركنان استفاده آيا .1
  شود؟ مي منجر مخرب

 با ارتباط برقراري براي اجتماعي هاي شبكه از بيشتر هستند برخوردار بالايي شغلي رضايت از كه افرادي آيا .2
  كنند؟ مي استفاده كاري وظايف انجام و همكاران

  هستند؟ برخوردار نيز بيشتري سازماني تعهد از هستند برخوردار بالايي شغلي رضايت از كه افرادي آيا .3
  شود؟ مي منجر كاركنان مخرب آواي تضعيف به سازماني تعهد آيا .4
 با ارتباط برقراري براي اجتماعي هاي شبكه از بيشتر هستند، برخوردار بالايي سازماني تعهد از كه افرادي آيا .5

  كنند؟ مي استفاده كاري وظايف انجام و همكاران
 در را خود مخرب اعتراضات و ها پيشنهاد نظريات، بيشتر هستند، برخوردار بالايي شغلي رضايت از كه افرادي آيا .6

  كنند؟ مي بيان سازمان
 نظير عمومي اجتماعي هاي شبكه كارگيريبه  كه دهند مي نشان خود مطالعات در) 2015( همكاران و مارتين

 پژوهش از را پژوهش اين آنچه. شود مي منجر سازمان در كاركنان سازنده آواي سطح ارتقاي به كاركنان توسط بوك فيس
 مطالعه را كاركنان مخرب آواي پژوهش اين كه است اين نخست وهله در كند مي متمايز) 2015( همكاران و مارتين
 هاي شبكه...)  و بوك فيس اينستاگرام، نظير( عمومي اجتماعي هاي شبكه بر علاوه پژوهش اين دوم وهله در. است كرده

 انواع تمامي به  تعميم  قابل پژوهش اين از حاصل نتايج از اين رو. است كرده مطالعه را داخلي يا سازماني اجتماعي
  .است نكرده محدود اجتماعي هاي شبكه از خاصي نوع به را خود پژوهش اين و است اجتماعي هاي شبكه

 اينكه رغم علي دهد نشان كه بود خواهد اين دانش مرزهاي گسترش در پژوهش اين اصلي نظري افزايي سهم
 گياناكوس، و تريوتيس لفت( افراد عملكرد بهبود قبيل از فراواني مزاياي كار محيط در اجتماعي هاي شبكه از افراد استفاده
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 در دانش مديريت بهبود ،)2015 چالكيتي، و سيگالا( افراد خلاقيت بهبود ،)2016 ،ژانگ و ، جيو، ووگلاو كا؛ 2014
 دارد،...  و) 2018 ،وانگ و ليو هانگ، ،كاي( كاركنان چابكي تقويت ،)2015 ،چاد هوريو  ، ژانگبهاراتي( سازمان

. شوند مديريت بايد كه باشند داشته همراهبه  نيز كاركنان مخرب آواي تقويت نظير مخربي و منفي بالقوه اثرهاي تواند مي
 متغير يك عنوانبه طور لزوم به  توان نمي را شغلي رضايت كه داد خواهد را ديد اين مديران به پژوهش اين علاوهبه 

 هاي شبكه نظير عوامل ساير گري ميانجي نقش با يا مستقيم طور به  است ممكن زيرا .گرفت نظر در سازمان در سازنده
  .منجر شود كاركنان مخرب آواي نظير نامطلوبي عناصر تقويت به اجتماعي

 معادلات روش طريق از فرضيات، توسعه از بعد سپس. پردازد مي تجربي و نظري پيشينه بيان به ابتدا حاضر پژوهش
 پژوهش از حاصل درباره نتايج در نهايت. كند مي ارزيابي را آنها اعتبار جزئي مربعات حداقل يا محور واريانس ساختاري

 مديريت رشته پژوهشگران و مديران براي كاربردي هايي پيشنهاد ارائه به پژوهش نتايج مبناي بر و كرد خواهد بحث
  .پرداخت خواهد

  پژوهش نظري پيشينه

  آواي كاركنان
پژوهشگران . استاي بين مديريت منابع انساني، مديريت رفتار سازماني و روابط صنعتي  رشته يانمآواي كاركنان مفهومي 

اين عدم . اند دهي تخصصي مختلف براي اين مفهوم عوامل، عناصر و پيامدهاي خاص و مختلفي تعريف كرها رشتهبا 
هاي مختلف در علوم اجتماعي باعث مبهم ماندن آن مفهوم شده  توافق روي مفهوم آواي كاركنان بين پژوهشگران رشته

از ). 2015 ،تيسهو  ، ويلكينسونموبري(ارائه كرد  شمول جهانتوان تعريفي دقيق و  ينماست و به اين دليل در اين زمينه 
ان در واقع هشداري از جانب كاركنان از روي علاقه آنها به سازمان براي اصلاح نظر مكتب رفتار سازماني آواي كاركن

دهيم به اين خاطر كه سازمان خود را  مي ما به شما هشدار: گويند مي در واقع كاركنان به مديران خود. وضع موجود است
م آوا در سازمان بار مثبت داشته و تعهد از اين رو از نظر مكتب رفتار سازماني مفهو). 2010 ژو و يانگ، ليو،(دوست داريم 

اما از نظر مكتب روابط  ).2015موبري و همكاران، (شود  مي سازماني كاركنان به افزايش آواي آنها در سازمان منجر
همراه دارد و به صنعتي يا روابط كار، آوا در واقع همان اعتراض كاركنان به وضع موجود بوده و در سازمان بار منفي 

در مجموع آواي كاركنان به بيان داوطلبانه و ). 2015موبري و همكاران، (دنبال منافع شخصي خود هستند به كاركنان 
در تعريفي ). 2017، مناراو  ، ولچراك(ها و اعتراضات توسط كاركنان در محيط كار اشاره دارد  آگاهانه نظريات، پيشنهاد

ها، اعتراضات از سوي كاركنان به  ها، نگراني كنان به بيان اختياري نظريات، پيشنهادتوان گفت كه آواي كار مي جامع
ماينس و ). 2016مارو، (شود  مي مديريت براي بهبود اوضاع يا تغيير در وضع موجود به نفع خود يا به نفع سازمان گفته

ار بعد آواي حمايتي، آواي سازنده، آواي بندي خود از ادبيات گذشته، آواي كاركنان را در چه در جمع) 2014(پادساكف 
هاي  صورت خودمختار از سياستبه داري فرد  منظور از آواي حمايتي، جانب. كنند مي دفاعي و آواي مخرب معرفي

 صورت ناجوانمردانه از سوي ساير كاركنان نقدبه سازماني در زماني كه ... ها و  ها، اهداف، رويه باارزش كاري، برنامه
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هاي كاربردي از جانب  منظور از آواي سازنده بيان نظرهاي سازنده، مثبت و ارائه پيشنهاد). 2012بوريس، (ست شود، ا مي

، ليپاينو  ، نيوتنچامبرلينو  2009والومبوا و اسچابروك،  ؛2001 جورج، و ژن( صورت كاملاً داوطلبانه استبه فرد 
كه  فرد در راستاي مخالفت با تغيير در سازمان است، حتي زمانيمنظور از آواي دفاعي بيان اعتراضات داوطلبانه ). 2017

در نهايت، منظور از آواي مخرب بيان اعتراضات مخرب فرد ). 2003، بوتروو  آنگ ،داين(تغيير مفيد و ضروري باشد 
اكف، ماينس و پادس(صورت داوطلبانه و خودخواهانه است به هاي سازماني  ها و سياست مشي ها، خط نسبت به رويه

شايان ذكر است كه اين پژوهش فقط بعد مخرب آواي كاركنان را بررسي و مطالعه كرده و فرضيات خود را بر ). 2014
  .مبناي اين بعد از آواي كاركنان توسعه خواهد داد

  هاي اجتماعي توسط كاركنان كارگيري شبكهبه 
در راستاي پشتيباني از شبكه اجتماعي فيزيكي موجود اي اشاره دارد كه توسط افراد  هاي اجتماعي به فناوري عبارت شبكه

كنند كه يك شبكه اجتماعي،  مي گونه تعريف  هاي اجتماعي را اين شبكه )2007( اليسون و بويد. رود ميكار به بين آنها 
كند نخست براي خود در فضاي مجازي صفحات خصوصي يا  مي است كه افراد را قادر 2يك فناوري تحت وب 

اي از افراد در ارتباط باشند و سوم، وضعيت آنها را رصد كنند، با آنها قطع رابطه كنند و با  خصوصي بسازند، دوم با عده نيمه
  هاي اجتماعي از سه زيرسيستم تشكيل شبكه). 2009همكاران، و  روكس باي(اي آغاز كنند  اشخاص ديگري رابطه تازه

بعد اطلاعاتي به . كند مي بعد فناورانه تعاملات اجتماعي را پشتيباني. و بعد اجتماعياند، بعد فناورانه، بعد اطلاعاتي  شده
هاي مبتني بر اعتماد دلالت دارد  توليد محتواي ديجيتالي توسط فرد اشاره دارد و بعد اجتماعي به ارتباطات و همكاري

  ).2016 اكفيلد، و كيرك ،روبين(
 و آشنايان دوستان، با ارتباط برقراري براي سازمان از خارج در عادي افراد توسط ابتدا در اجتماعي هاي شبكه اگرچه 

 كيمديت اس( مي شوند استفاده نيز سازماني اعضاي توسط كار محيط در اي گسترده طوربه  امروزه اما اند، شده استفاده... 
 ،كوك و مقبل( است بوده برانگيز بحث همواره كار محيط در اجتماعي هاي شبكه از كاركنان استفاده). 2016 همكاران، و

 ،وايد و ، نووحسن علي( است شده ممنوع ها سازمان از برخي در نوظهور فناوري اين از استفاده كه حدي در ،)2018
 آنها وقت رفتن هدر باعث اجتماعي هاي شبكه از كاركنان شخصي هاي استفاده كه هستند باور اين بر مديران زيرا .)2015

 كار زير از يا 1اينترنتي زني اصطلاح از آن پرسه در كه چيزي شود، مي آنها كاري عملكرد كاهش در نتيجه و كار زمان در
  ).2017 ،دورسان و ، دورمزآكبولوت( شود مي ياد مجازي در رفتن
 برخي كه است يافته  گسترش نحوي به كار محيط در اجتماعي هاي شبكه از كاركنان استفاده اخير هاي سال در اما 
 نوع دو به اجتماعي هاي شبكه طور كليبه . هستند سازماني اجتماعي هاي شبكه توسعه يا خريد فكر به ها سازمان
 اسكايپ نظير( داخلي يا سازماني اجتماعي هاي شبكه و...)  و پيس اس ماي بوك، فيس نظير( عمومي اجتماعي هاي شبكه
هايي هستند كه عضويت براي همه افراد آزاد  اي اجتماعي عمومي سايته شبكه. شوند مي تقسيم...) بيهيو و بيزينس، فور

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cyber loafing 
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هايي هستند كه تنها  هاي اجتماعي سازماني سايت اما شبكه ).2013، كوكو  ، نوومقبل(صورت رايگان است به و اغلب 

پذير است  امكانشود،  مي هاي آنها مشخص ها بسته به سياست عضويت براي افراد محدودي كه توسط خود سازمان
هاي اجتماعي فيزيكي موجود در  هاي اجتماعي سازماني در راستاي حمايت از شبكه شبكه). 2013مقبل و همكاران، (

معمولاً  عمومي هاي سايت همانند ها سايت از گونه اين). 2013 ،فيلد و استين ، هوسمانلئوناردي( اند گرفته  سازمان شكل
كنند كه كامنت بگذارند، استاتوس پست كنند، درخواست برقراري ارتباط با ساير افراد  مي ااين امكان را براي كاربران مهي

هاي اجتماعي فيزيكي موجود در سازمان را شهودي  وجو كنند و در نهايت شبكه در سازمان داشته باشند، افراد را جست
  ).2013فولك و يووان، (كنند 

لفت تريوتيس و . هاي متفاوتي صورت پذيرد تواند با انگيزه مي يط كارهاي اجتماعي در مح استفاده كاركنان از شبكه
، 1هاي اجتماعي به سه مورد سرگرمي در پژوهش خود در راستاي بيان انگيزه استفاده كاركنان از شبكه) 2014(گياناكوس 

گونه  براي استفاده از اين افراد با انگيزه سرگرمي غالب، . كنند مي هاي وابسته به كار اشاره و انگيزه 2كاربردي بودن
 هاي اجتماعي پر هستند و به بيان بهتر اوقات فراغت خود را با استفاده از شبكه... دنبال شادي، تفريح و به ها  سايت
انگيزه كاربردي بودن، به استفاده منطقي و هدفمند كاركنان براي انجام وظايف روزانه خود نظير ارتباط با . كنند مي

سومين انگيزه كه تحت عنوان استفاده از شبكه اجتماعي در انجام كار . اشاره دارد... خارج از سازمان و  همكاران داخل و
... هاي مبتني بر اعتماد، تسهيم دانش، تقويت ارتباطات سازماني و  هايي در راستاي همكاري بيان شده است، به استفاده

طور به آنچه ). 2015 و بهاراتي و همكاران، 2013،و همكاران لئوناردي ؛2014 لفت تريوتيس و گياناكوس،(اشاره دارد 
ها مشترك است اين است كه افراد با انگيزه نگهداري و تقويت روابط خود با  توان گفت و بين همه پژوهش مي قطعي

 استفادههاي اجتماعي  ساير افراد نظير همكاران و دوستان خود و همچنين براي به دست آوردن اطلاعات از شبكه
ها از  دارند كه سازمان مي در مقاله خود بيان) 2014(لفت تريوتيس و گياناكوس ). 2016اس كميدت و همكاران، (كنند  مي

هاي اجتماعي براي آشنايي با مشتريان جديد، استخدام نيروي كار تازه، برقراري ارتباط با مشتريان قديمي، رصد  شبكه
در مقاله خود براي ) 2015(مارتين و همكاران . كنند مي اوقات فراغت خود استفادهكردن بازار و رقبا و لذت بردن از 

هاي مبني بر اعتماد و مشاركت در  تشويق همكاري. اند هاي ذيل را در نظر گرفته هاي اجتماعي در محيط كار نقش شبكه
ري ارتباط با نسل جديد نيروي كار، ها براي برقرا بين افراد، تسهيم دانش براي خلق يادگيري سازماني، كمك به سازمان

طور كلي شركاي تجاري براي به ها و كاركنان براي آشنايي با يكديگر و كمك به مشتريان، كاركنان و  كمك به سازمان
  .بيان آواي خود

  رضايت شغلي
ترين تعريف  سادهدر ). 2001، بائومو  ، ژانگلم(شده است  رضايت شغلي به طرق مختلفي در مطالعات مختلف تعريف 

 در اما .)2011 ،و تيچر كوپر، ، پيمانو هولاند 2011لو و رمياه، (رضايت شغلي عبارت است از علاقه افراد به شغل خويش 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hedonic 
2. Utilitarian 
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 ، عبدالملكيطالقاني( خويش شغل ماهيت به نسبت فرد مثبت نگرش و بينش از است عبارت شغلي رضايت اصلي تعريف

 بينش تعريف اين در كه) 2017 ،عبداالله و ، ديابسويفان و 2016 نظري، و طبرسا ؛2011 توكسون، ؛1395 ،غفاري و
يوسف ). 2017، حكيمو  ، فرناندزايندارتي... (از ارزيابي، تلقي و برآورد فرد از يك شيء، رويداد، فرد و  است عبارت

اداش و مزاياي آن و كند كه رضايت شغلي به نگرش كاركنان به شغل خويش، پ مي در مقاله خود بيان) 2017(
و كانچانا ) 2013(مقبل و همكاران . كنند، اشاره دارد مي هاي سازماني، اجتماعي و فيزيكي محيطي كه در آن كار ويژگي

طرفه، از سمت  دهند كه رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني يك مي در مطالعات پيمايشي خود نشان) 2012(
توضيح اينكه كسي كه نسبت به سازمان و شغل خويش متعهد است لزوماً داراي . سوي تعهد سازماني استبه رضايت 

توضيح . زياد نسبت به سازمان خود متعهد است  احتمال رضايت شغلي نيست اما كسي كه از شغل خويش راضي است به 
به پس ). 2012نا، و كانچا 2013مقبل و همكاران، (بيشتر و خلاصه كلام اينكه رضايت شغلي خالق تعهد سازماني است 

همانا نگرش افراد نسبت به شغل خويش، زائده . توان گفت كه رضايت شغلي حاصل نگرش افراد است مي طور خلاصه
هاي شخصيتي فرد و  و پرورش، عوامل دروني مانند ويژگي هاي موجود در جامعه، تجربيات گذشته آنها، آموزش  هنجار

دهد كه عواملي  مي تحقيقات گذشته نشان. است... ، حقوق دستمزد، مزايا و عوامل بيروني مانند ماهيت شغل، محيط كار
و ) 2003، مك كليسترو  ، دولبير، گوتليباستنهارت(نظير استرس ناشي از شغل بر رضايت شغلي تأثير منفي دارد 

... به هنگام و  همچنين عواملي نظير آزادي عمل در شغل، غني بودن و انگيزشي بودن شغل، استقلال در شغل، بازخور
رضايت شغلي خود ). 2006، سوبرمنو  ، لايركريستين(گردد بر رضايت شغلي تأثير مثبت دارد  كه به ماهيت شغل برمي

  ).2013مقبل و همكاران، (دار دارد  نيز بر ساير متغيرها نظير عملكرد كاري تأثير مثبت و معنا

  تعهد سازماني
وندر وت و  ؛2016همكاران،  و پنگ(كنند اشاره دارد  مي سازماني كه در آن كارتعهد سازماني به نگرش افراد نسبت به 

 اوسي، جا(كند  مي لحاظ ماهيت به دو دسته تعهد نگرشي و تعهد رفتاري اشارهبه طور كلي تعهد به ). 2017ورميرن، 
شيء، جسم، فرد، پديده  طور كلي نگرش فرد نسبت به يكبه تعهد نگرشي عبارت از بينش، قضاوت، ارزيابي و ). 2007

همچنين منظور از تعهد رفتاري در واقع نمود خارجي و ظاهري ). 2017ايندارتي و همكاران، (يا رويدادي خاص است 
تعهد رفتاري، واكنش يا رفتاري است كه فرد در راستاي نگرش، بينش، قضاوت و برآورد خود نسبت . تعهد نگرشي است

گيري تعهد نگرشي و  طور كلي تعهد سازماني عبارت است از شكلبه . دهد مي بروز ...به يك شيء، رويداد يا فرد و 
، اسرار و الحق(رفتاري نسبت به سازمان كه تجلي آن در سه بعد تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر است 

، محمدي و 1395 ،فيكش و ، استيريحسيني شاه ؛2018؛ موين، 2017، شنو  ، كيلي، اوه؛ ونگ2017، اقبالو  كوچينكه
به  هايي هستند كه ابعاد تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر ابتدا نگرش از يك هر كه معنا بدين). 1396، صفريانو  نداف

، ابراز )2017 فلف، و ومبچر(تعهد عاطفي به ميزان تعلق فرد نسبت به سازمان . شوند مي بروز رفتاري خاص و ويژه منجر
اشاره ) 2012چو و هانگ، (هاي سازماني  و ميزان مشاركت فعال آن در فرايند) 2014فو و دشپاند، (هويت فرد با سازمان 
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منظور از تعهد هنجاري آن است كه فرد به چه ميزان حاضر به انجام وظايف خويش در سازمان است و همچنين تا . دارد

افراد با تعهد هنجاري بالا نسبت به سازمان از ). 2018موين، (اي سازماني است بندي به هنجاره چه ميزان حاضر به پاي
چنين نگرشي برخوردار هستند كه بايد در سازمان باقي بمانند و به خروج از سازمان براي اشتغال در سازماني ديگر فكر 

ترين بعد تعهد سازماني است آن  مهم در نهايت منظور از تعهد مستمر كه شايد بتوان گفت). 1991ماير و آلن، (كنند  نمي
همراه دارد؟ آيا باقي ماندن آنها در به هايي  طور براي سازمان چه هزينه است كه خروج از سازمان براي افراد و همين

 ؟)2016، گوپتاو  ، چانگكيم(سازمان بيشتر از خروج آنها از سازمان منفعت دارد؟ بنابراين آيا بايد در سازمان باقي بمانند 
طور مجزا انواعي از به دهنده تعهد سازماني دانست و نبايد آنها را  تعهد هنجاري، عاطفي، مستمر را بايد اجزاي تشكيل

بدين گونه كه هر يك از افراد در سازمان كم يا زياد از تعهد هنجاري، عاطفي، مستمر برخوردار . تعهد محسوب كرد
مقبل و (شود  مي تعهد سازماني به بهبود عملكرد كاري افراد منجرشايان ذكر است كه ). 1991 ماير و آلن،(هستند 

  ).2013همكاران، 

  هاي پژوهش پيشينه تجربي و توسعه فرضيه
هاي اجتماعي به ارتقاي سطح آواي  در مطالعه خود نشان دادند كه استفاده كاركنان از شبكه) 2015(مارتين و همكاران 

هاي اجتماعي براي كاركنان در راستاي بيان آواي  اين پژوهش بر اين باور است كه شبكه. شود مي سازنده كاركنان منجر
كننده  توانند تقويت مي هاي اجتماعي توان گفت شبكه مي بنابراين .كند مي كننده عمل صورت يك ابزار تسهيلبه خود 

لندگو فارغ از نوع آوا در راستاي تقويت آوا هاي اجتماعي همانند يك ب در واقع شبكه. آواي مخرب در سازمان نيز باشند
  .كنند مي عمل

  .شود مي هاي اجتماعي به افزايش سطح آواي مخرب كاركنان منجر استفاده كاركنان از شبكه. 1فرضيه 
هاي اجتماعي كه در بخش پيشينه پژوهش بيان شد، مواردي همچون تسهيل انتقال  هاي شبكه با توجه به رسالت

) 2017هو و همكاران، (، تسهيل كسب دانش )2016خوواك و پارك، (، تسهيم دانش )2016مكاران، كا او و ه(دانش 
طور كلي تسهيل انجام وظايف كاري به بهبود عملكرد به و ) 2015مارتين و همكاران، (تسهيل برقراري ارتباطات كاري 

دنبال عملكرد كاري به ضايت شغلي بيشتر افراد با ر). 2014لفت تريوتيس و گياناكوس، (شود  مي كاري كاركنان منجر
توان گفت احتمالاً افراد با رضايت شغلي بيشتر براي عملكرد كاري  مي از اين رو). 2013مقبل و همكاران، (بهتر هستند 

 هاي اجتماعي به تقويت روابط اجتماعي منجر علاوه شبكهبه . كنند مي هاي اجتماعي استفاده بهتر، بيشتر از شبكه
كنند  مي افراد با رضايت شغلي بيشتر به سازمان خود احساس تعلق عاطفي بيشتري). 2017هو و همكاران، ( شوند مي

شده است، بنابراين احساس تعلق افراد به   عنوان يك پديد اجتماعي از افراد تشكيلبه سازمان ). 2013مقبل و همكاران، (
هاي اجتماعي  ن رو احتمالاً افراد با رضايت شغلي بيشتر، از شبكهاز اي. سازمان در واقع احساس تعلق آنها به يكديگر است

كننده  هاي اجتماعي هم تسهيل لازم به توضيح است كه شبكه. كنند مي براي برقراري ارتباط با همكاران، بيشتر استفاده
  ).2015علي حسن و همكاران، (كننده ارتباطات غيررسمي هستند  ارتباطات رسمي و هم تسهيل
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هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با  افرادي كه از رضايت شغلي بالاتري برخوردار هستند، از شبكه. 2فرضيه 

  .كنند مي همكاران و انجام وظايف كاري بيشتر استفاده
مقبل و همكاران، (دهنده نقش رضايت شغلي در ارتقاي سطح تعهد سازماني افراد است  هاي گذشته نشان پژوهش

 جامعه در دوباره را فرض اين پژوهش صرفاً براي نيل به اهداف خود كه در مقدمه بيان شد، اين). 2012و كانچانا،  2013
  .گذارد به آزمون مي) شركت آسياتك( خود آماري

  .شود مي رضايت شغلي به ارتقاي سطح تعهد سازماني منجر. 3فرضيه 
تعهد ). 2014 پادساكف، و ماينس(است  آواي مخرب كاركنان دقيقاً مفهومي در مقابل آواي سازنده كاركنان

توان گفت احتمالاً تعهد  مي پس بنابراين). 2015موبري و همكاران، (شود  مي سازماني به تقويت آواي سازنده منجر
  .شود مي سازماني به كاهش آواي مخرب كاركنان منجر

  .شود مي تعهد سازماني افراد به كاهش سطح آواي مخرب آنها منجر. 4فرضيه 
دنبال عملكرد به توان گفت كه افراد با تعهد سازماني بالا  مي بيان شد، 2ست مشابه منطقي كه در توسعه فرضيه در

همچنين افراد با تعهد عاطفي بيشتر به سازمان و همكاران خود احساس ). 2013مقبل و همكاران، (شغلي بالاتري هستند 
هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با  با تعهد سازماني بيشتر از شبكه توان گفت افراد مي از اين رو. كنند مي تعلق بيشتري

  .كنند مي همكاران و انجام وظايف كاري بيشتر استفاده
هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با  افرادي كه از سطح تعهد سازماني بالاتري برخوردار هستند از شبكه. 5فرضيه 

  .كنند مي تفادههمكاران و انجام وظايف كاري بيشتر اس
 پاداش، دستمزد، حقوق، نظير بيشتر، سازماني منابع ذخيره با افراد COR(1( سازماني منابع نگهداري نظريه طبق

 آن پرسش نيز حال). 2018 ،پارك و ، مك دونالدجين( هستند بيشتر شغلي رضايت داراي...  و سازماني جايگاه مزايا،
 اعتراض بيشتر سازماني منابع كسب براي بالا، شغلي رضايت آن پيرو و بالا سازماني منابع ذخيره با افراد كه است

 رضايت آن پيرو و پايين سازماني منابع ذخيره سطح با افراد يا كنند مي بيان را خود مخرب آواي همان يا خودخواهانه
 موقعيت اي عده و نخست موقعيت اي عده راستا اين در كنند؟ مي اعلان سازمان در را خود اعتراض بيشتر تر، پايين شغلي
 براي زيرا هستند معترض بيشتر بالا،) شغلي رضايت( سازماني منابع با افراد هستند معتقد نخست عده. دارند قبول را دوم
 بيكران ذخاير از بخشي نيست مهم آنها براي در واقع. كنند مي خطر تر راحت و هستند پذيرتر ريسك بيشتر، منابع اخذ
 پايين،) شغلي رضايت( سازماني منابع با افراد كه هستند معتقد دوم عده. بدهند دست از را خود سازماني منابع

 ندارند دادن دست از براي چيزي زيرا زنند، مي بيشتري اعتراض به دست بيشتر منابع داشتن براي و هستند پذيرتر ريسك
 دليلبه از اين رو . كنند مي مديران مقابل در اعتراض به اقدام خويش نفع به سازمان در بيشتر سازماني منابع اخذ براي و

  ).2012 فيلدمن، و جي ان( گرفت خواهد صورت پيمايشي عمليات انجام از بعد پرسش اين به پاسخ ديدگاه، تعدد
  .رضايت شغلي بر آواي مخرب كاركنان تأثير دارد. 6فرضيه 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Conservation of resources theory 



  320  ...گري تأثير متناقض رضايت شغلي برآواي مخرب كاركنان با توجه به نقش ميانجي

 

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1 شكل

  شناسي پژوهش روش
لحاظ هدف از نوع به توصيفي و پيمايشي و هاي  ضر از ديد روش و نوع گردآوري اطلاعات از نوع پژوهشحاپژوهش 
هاي كمي ميداني  آوري داده اي بوده و روش جمع آوري ادبيات پژوهش كتابخانه روش جمع. است كاربرديهاي  پژوهش

 بررسي،در دو بخش آمار توصيفي و آمار استنباطي  نيز پرسشنامههاي حاصل از توزيع  داده. توسط توزيع پرسشنامه است
شركت آسياتك شهر ) آماري جامعه( قلمروي مكاني ،1395قلمروي زماني زمستان سال . شده است و تحليل  تجزيه

 استفادهگري  تهران و قلمروي موضوعي بررسي تأثير متناقض رضايت شغلي بر آواي مخرب كاركنان با نقش ميانجي
 پرسرعتخدمات اينترنت  دهنده ارائهشركت آسياتك يك شركت . استي اجتماعي و تعهد سازماني ها شبكهكاركنان از 

سازمان  عنوانبه علت انتخاب اين شركت . دهد مي اي و متخصص تشكيل كه اكثر اعضاي آن را افراد جوان، حرفه است
از اين . كند مي استفاده 1»اسكايپ فور بيزينس«اين شركت از سايت شبكه اجتماعي سازماني اين است كه  مطالعه مورد

پژوهش نمونه  ينا. شود يكار بررس يطدر مح ياجتماع يها شبكه يريكارگبه  يبعد سازمان تا شد مهيا امكان رو اين 
 ينكارمند ا 450نفر از  240 ينپژوهش حاضر ب پرسشنامه. كرده است يآور ساده جمع يخود را به روش تصادف يآمار
 29داراي پرسشنامه اين  ينهمچن. است يشترعدد از حد استاندارد ب 40 حدود مورگان جدولكه طبق  شد توزيع مانساز

ي اجتماعي در محيط كار در دو بعد ها شبكهكاركنان از  استفادهعدد آن مربوط به سنجش ميزان  6كه  استپرسش 
 پرسشنامهپرسش رضايت شغلي كه از  5. است) 2016(كا او و همكاران  پرسشنامهكه برگرفته از  استسازماني و عمومي 

پرسش آواي مخرب  4. است شده  انتخاباست، ) 1985( ته از اسپكتوركه خود برگرف) 2013(استاندارد مقبل و همكاران 
 پرسشنامهپرسش تعهد سازماني كه از  14و  است) 2014(استاندارد ماينس و پادساكف  پرسشنامهاز  برگرفتهكاركنان كه 

لازم به توضيح است كه در . است شده  انتخابدر دو بعد تعهد عاطفي و تعهد هنجاري است، ) 2004(ماير و الن  استاندارد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Skype for business 

 تعهد سازماني

شبكه هاي 
 اجتماعي

مخرب آواي 
 كاركنان

 رضايت شغلي
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ي اجتماعي محدود نكرده و در اين ها شبكهي اجتماعي عمومي اين پژوهش خود را به نوع خاصي از ها شبكهرابطه با 

 شبكهي اجتماعي سازماني اين پژوهش فقط ها شبكهاما در رابطه با  .كلي مطرح كرده است صورتبه ها را  راستا پرسش
ي اجتماعي ها شبكهكلي  واژهي استفاده از جابه را ارزيابي كرده و در پرسشنامه » بيزينساسكايپ فور «اجتماعي 

هاي كل پرسشنامه بنا بر نظر خبرگان  روايي محتوايي گويه. است شده  استفاده» اسكايپ فور بيزينس« واژهسازماني از 
بعدي  صورت تك به شده در مدل اين پژوهش  هاي ارائه ذكر است كه در نهايت متغير شايان . سنجيده و تأييد شده است

هاي اجتماعي در  بود تعهد سازماني و استفاده كاركنان از شبكه علت اين كار آن است كه اگر قرار . اند شده  در نظر گرفته
 تحليل از حد غيرقابل  علت پيچيدگي بيش به محيط كار به ابعاد خود در مدل مفهومي تحقيق شكسته شوند، مدل 

كاملاً مخالفم،  1كاملاً موافقم تا نمره  5هاي متغيرهاي پژوهش بر اساس طيف ليكرت از نمره  شاخص .شد مي
  .اند گيري شده اندازه

  گيري و ساختاري پژوهش ارزيابي اعتبار مدل اندازه
جزئي ي معادلات ساختاري واريانس محور يا همان حداقل مربعات ساز مدلدر نوشتار حاضر بر اساس  شده ارائهمدل 

از اين رو در اين راستا از ). 2015ابورب، (ها اهميتي ندارد  ي نرمال بودن دادهساز مدلگونه   ينادر . است هارزيابي شد
  .است شده  استفاده 5 شماره نسخهوارپ پي ال اس  افزار نرم

گيري  هاي اندازه افتن از صحت مدلينان ي، اطمپژوهش  قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومي 
تحليل عاملي . صورت گرفته است ييدياين كار از طريق تحليل عاملي تأ. است يزا ضرور زا و درون متغيرهاي برون

به هاي  عامل( هاي آماري است كه براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي مكنون ترين روش تأييدي يكي از قديمي
اين فن ). 1994، برن( گيري است شود و بيانگر مدل اندازه برده مي كاربه ) ها پرسش( شده و متغيرهاي مشاهده) آمده دست

پردازد، مبتني بر يك  هاي زيربنايي ميان نشانگرها مي ها با توجه به تعداد عامل كه به برآورد پارامترها و آزمون فرضيه
 يك  نين كدام عامل با كدامكند كه كدام متغيرها با كدام عامل و همچ شالوده تجربي و نظري قوي است و مشخص مي

  .ها همبسته است از عامل
و شاخص  كرونباختوان به سازگاري دروني كه بر دو نوع شاخص آلفاي  مي گيري معيارهاي ارزيابي مدل اندازه از

يك مان متغيرهاي مكنون يا سازه را در زمان افزايش مزميزان بارگيري ه كرونباخآلفاي . ، اشاره كرداستپايايي تركيبي 
وين، ( باشد 7/0مقدار اين شاخص نبايد كمتر از . است 1تا  0 بينمقدار اين شاخص . كند مي گيري متغير آشكار اندازه

علاوه به واقع نسبت مجموع بارهاي عاملي متغيرهاي مكنون به مجموع بارهاي عاملي  درپايايي تركيبي ). 1998
مقدار اين شاخص نبايد كمتر از . گزيني براي آلفاي كرونباخ استاست و جاي 1تا  0مقادير آن بين . واريانس خطا است

توان  مي 2كه در جدول  طور همان). 1998وين، ( شود مي گلداشتاين نيز گفته يلون ـبه اين شاخص نسبت د .باشد 7/0
گرفت كه  توان نتيجه مي پس. است 7/0يرهاي پژوهش بالاي متغو پايايي تركيبي تمام  كرونباخمشاهده كرد، آلفاي 

  .استيري از سازگاري دروني خوبي برخوردار گ اندازهمدل 
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اين . اشاره كرد) ها شاخصبارهاي عاملي (توان به روايي شاخص  مي يريگ اندازهيارهاي ديگر ارزيابي مدل معاز 

مقدار . شود مي ها توسط متغير مكنون خود توضيح داده هاي شاخص ه ميزان از واريانسچدهنده اين است كه  نشانمعيار 
به  P داري اين شاخص توسط آماره امعن. معنادار باشددرصد  95 تر و در فاصله اطمينان بزرگ 5/0 اين شاخص بايد از

و همچنين  است 5/0يرها بالاي متغ همهمشاهده است، بارهاي عاملي   قابل 1كه در جدول  طور همان .آيد مي دست
ي پرسشنامه از وضعيت مطلوبي ها شاخصتوان گفت معيار روايي  مي ابراينبن. است 001/0نيز كمتر از  Pمقدار آماره 

  ).1998وين، ( استبرخوردار 

  بارهاي عاملي تركيبي و متقابل. 1جدول 

هاي  شبكه  ها پرسش  متغيرها
  اجتماعي

تعهد 
  سازماني

آواي 
  كنانكار

رضايت 
 P  آماره  شغلي

هاي  كارگيري شبكهبه 
  اجتماعي در محيط كار

 1پرسش
  2 پرسش
  3 پرسش
  4 پرسش
  5 پرسش
  6 پرسش

)883/0( 
)739/0(  
)841/0(  
)798/0(  
)894/0(  
)822/0(  

145/0 
408/0  
201/0  
156/0-  
194/0-  
359/0-  

132/0-  
008/0  
107/0-  
011/0  
119/0  
096/0  

059/0  
368/0-  
180/0-  
159/0  
030/0  
269/0  

001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  

  تعهد سازماني

  7 پرسش
  8 پرسش
  9 پرسش
  10 پرسش
  11 پرسش
  12 پرسش
  13 پرسش
  14 پرسش
  15 پرسش
  16 پرسش
  17 پرسش
  18 پرسش
  19 پرسش
  20 پرسش

013/0  
067/0-  
166/0  
047/0  
055/0-  
114/0-  
442/0-  
431/0-  
013/0-  
276/0  
271/0  
023/0  
251/0  
032/0-  

)782/0(  
)823/0(  
)842/0(  
)798/0(  
)556/0(  
)817/0(  
)588/0(  
)659/0(  
)798/0(  
)708/0(  
)625/0(  
)723/0(  
)727/0(  
)562/0(  

405/0-  
136/0-  
013/0  
020/0  
066/0-  
297/0  
064/0-  
365/0  
213/0-  
205/0  
402/0  
317/0  
355/0-  
364/0-  

293/0  
094/0-  
056/0-  
220/0-  
309/0-  
402/0-  
205/0  
145/0-  
292/0-  
200/0  
038/0-  
211/0  
081/0  
082/0  

001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  

  آواي كاركنان
 21پرسش
  22 پرسش
  23 پرسش
 24پرسش

142/0- 
135/0-  
285/0  
014/0 

103/0 
190/0-  
049/0  
025/0 

)842/0(  
)753/0(  
)736/0(  
)806/0(  

049/0  
107/0  
338/0-  
158/0  

001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  

  رضايت شغلي

 25پرسش
  26 پرسش
  27 پرسش
  28 پرسش
  29 پرسش

118/0- 
144/0  
227/0  
136/0  
328/0-  

295/0 
386/0  
591/0-  
133/0  
181/0-  

287/0  
231/0-  
015/0-  
176/0  
215/0-  

)794/0(  
)686/0(  
)745/0(  
)651/0(  
)802/0(  

001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
001/0<  
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) اعتبار واگرا(يارهايي نظير اعتبار همگرا و اعتبار منفك معتوان از  مي يريگ اندازهبراي ارزيابي مدل  علاوهبه 

اين شاخص . شود مي گيري اندازه AVE1يا  اعتبار همگرا با استفاده از شاخص متوسط واريانس استخراجي. استفاده كرد
 5/0مقدار اين شاخص بايد از . كند مي گيري گيرد را اندازه مي هاي خود ميزان واريانسي كه يك متغير مكنون از شاخص

گان و ( استبالاتر  5/0يرها از متغمشخص است مقدار اين شاخص براي تمامي  2كه در جدول  طور همان .تر باشد بزرگ
ين شاخص طبق ا. شود مي گيري اندازه )1981(شاخص فورنل و لاركر همچنين اعتبار منفك با استفاده از  ).2017وانگ، 

براي تشخيص اين امر . ها باشد هاي مربوط به خود بيشتر از ساير شاخص واريانس هر متغير مكنون بايد براي شاخص
اي كه اين متغير مكنون با ساير  كنيم و سپس حاصل را با مقادير همبستگي مي متغير مكنون را محاسبه AVEابتدا جذر 

كار را براي ساير  ينا. ها بيشتر باشد بايد از مقادير همبستگي AVEل جذر حاص. كنيم مي متغيرهاي مكنون داشته مقايسه
است تمامي  مشاهده  قابل 3طور كه در جدول  همان). 1981فورنل و لاكر، ( كنيم مي متغيرهاي مكنون نيز تكرار

  .يرها بيشتر استمتغبراي هر متغير مكنون از ميزان همبستگي آن متغير با ساير  AVEمجذورات 

  شده آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ميانگين واريانس استخراج. 2 جدول
 CA CR AVE  متغيرها

  677/0  926/0  903/0  هاي اجتماعي شبكه
  521/0  937/0  927/0  تعهد سازماني
  616/0  865/0  791/0  آواي كاركنان
  544/0  856/0  788/0  رضايت شغلي

  ، ميانگين و انحراف استانداردAVEهاي دوم  همبستگي بين متغيرهاي مكنون، ريشه. 3 جدول

 Mean S.D  متغيرها
هاي  شبكه

آواي   تعهد سازماني  اجتماعي
  كارمندان

رضايت 
  شغلي

        )823/0(  049/1  83/4  هاي اجتماعي شبكه
      )722/0(  429/0  617/0  21/4  تعهد سازماني
    )785/0(  -149/0  036/0  730/0  50/3  آواي كاركنان
  )738/0(  087/0  669/0  439/0  617/0  20/4  رضايت شغلي

  پژوهش هاي يافته
علت و معلولي  رابطهيك  صورتبه هر يك از فرضيات  4در جدول . حاكي از نتايج معادلات ساختاري است 4جدول 
اين . استضريب رگرسيوني جزئي استاندارد  دهنده نشانيا مسير  βضريب  4همچنين در جدول . است شده  دادهنشان 

 4كه در جدول  طور همانبراي مثال . ميزان تأثير يك متغير مكنون بر متغيري ديگر است دهنده نشان واقع درضريب 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Average variance extracted 
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 290/0 ياجتماعي ها شبكهكاركنان از  استفادهيا مسير براي تأثير رضايت شغلي بر ميزان  ߚضريب  استمشاهده   قابل
ي ها شبكهكاركنان از  استفادهدرصد افزايش يابد،  100اين بدين معنا است كه اگر ميزان رضايت شغلي در سازمان . است

چنانچه . شود مي مشخص P آمارهداري اين ضريب توسط  مقدار معنا. يابد مي درصد در سازمان افزايش 29اجتماعي نيز 
درصد تأييد شده  99فرضيه مد نظر در سطح اطمينان بيش از معناي آن است كه به باشد  01/0تر از  كوچك Pآماره 
معناي آن است كه فرضيه مد نظر در سطح اطمينان بيش به باشد  001/0تر از  همچنين اگر مقدار اين آماره كوچك. است

در  6 و 5، 4، 3، 2، 1توان گفت كه فرضيات  مي 4از اين رو با اين اوصاف طبق جدول . درصد تأييد شده است 9/99از 
طور خلاصه نتايج پژوهش حاضر حاكي از آن است كه استفاده به پس . اند درصد تأييد شده 9/99سطح اطمينان بيش از 

درصد در  9/99و سطح اطمينان بيش از  241/0هاي اجتماعي به تقويت آواي مخرب با ضريب مسير  كاركنان از شبكه
و  290/0هاي اجتماعي با ضريب مسير  ستفاده كاركنان از شبكهرضايت شغلي به ارتقاي سطح ا. شود مي سازمان منجر

و سطح  748/0رضايت شغلي به تقويت تعهد سازماني با ضريب مسير . شود مي درصد منجر 9/99سطح اطمينان بيش از 
و سطح اطمينان  -579/0درصد، تعهد سازماني به كاهش آواي مخرب كاركنان با ضريب مسير  9/99اطمينان بيش از 

و سطح  422/0هاي اجتماعي با ضريب مسير  درصد، تعهد سازماني به افزايش استفاده كاركنان از شبكه 9/99يش از ب
در  233/0درصد و در نهايت رضايت شغلي به تقويت آواي مخرب در سازمان با ضريب مسير  9/99اطمينان بيش از 

  .شود مي درصد منجر 9/99سطح اطمينان بيش از 

  ژوهشنتايج پ. 4 جدول
  تأييد Pآماره   ضريب مسير  مسير  هفرضي
  بله  >001/0  241/0  آواي مخرب كاركنانهاي اجتماعي شبكه 1
  بله  >001/0  290/0  هاي اجتماعي شبكهرضايت شغلي 2
  بله  >001/0  748/0  تعهد سازمانيرضايت شغلي  3
  بله  >001/0  -579/0  آواي مخرب كاركنانتعهد سازماني 4
  بله  >001/0  422/0  هاي اجتماعي شبكهسازمانيتعهد  5
  بله  >001/0  233/0  آواي مخرب كاركنانرضايت شغلي 6

  آزمون استون ـ گيسر
يب تعيين كه مقدار آن بين صفر و يك ضرا. استهاي وابسته  يب تعيين متغيرضرا دهنده نشان 2R مقدار 5در جدول 

آواي  وابستهمقدار ضريب تعيين متغير  5براي مثال در جدول . دهند مي بيني مدل را نشان يشپقدرت  واقع در، است
هايي كه به آن  درصد از واريانس متغير آواي كاركنان توسط متغير 6/54كه اين بدين معنا است كه  است 546/0كاركنان 

و  فر ، آرينجعفري ؛2015كوك، (شوند  مي توجيه) ي اجتماعي، رضايت شغلي و تعهد سازمانيها شبكه(شوند  مي وارد
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اين . شود 1يلتكميا آزمون استون ـ گيسر  Q2يت تجزيه و تحليل معادلات ساختاري، بايد با آزمون نها در). 1395، الواني

نزديك به مقدار ضريب  Q2 چنانچه مقدار. رود مي كاربه يرهاي مكنون در مدل متغبيني  يشپمعيار براي ارزيابي اعتبار 
و جعفري و  2015كوك، ( است برخورداربيني خوبي  يشپمعناي آن است كه مدل ساختاري ما از قدرت به تعيين باشد 

مقدار ضرايب تعيين تقريباً با مقدار ضرايب آزمون استون  استمشاهده   قابل 5كه در جدول  طور همان). 1395همكاران، 
  .استـ گيسر يكي 

  ضرايب آزمون استون ـ گيسرشده و  ضرايب تعيين، ضرايب تعيين تعديل. 5جدول 
 R2 Adjusted R2 Q2  متغيرها

  378/0  376/0  381/0  هاي اجتماعي كارگيري شبكهبه 
  559/0  558/0  560/0  تعهد سازماني
  514/0  541/0  546/0  آواي كاركنان

  برازش مدل
APC  استدار  امعن 001/0و در سطح خطاي كمتر از  است 419/0كه مقدار آن  استيب مسير ضراميانگين  عنوانبه 

يب ضرانيز ميانگين  AARS. استدار  امعن 001/0يب تعيين در سطح خطاي ضراميانگين  عنوانبه نيز  ARS). 6جدول (
شاخص نيكويي برازش است كه بايد  GOF. استدار  امعن 001/0اين مقدار نيز در سطح خطاي . استشده  يم تنظتعيين 

دهد  مي يا شاخص پارادوكس سيمپسون، شاخصي است كه نشان SPR ).2015 ي،پور و زارع يمينو( باشدبيشتر  4/0از 
اين . است 1آل  يدهااست و در شرايط  قبول  قابلباشد  تر بزرگ 7/0اگر از ). 2015كوك، (گويند  به ما دروغ نمي ها داده

  .آل قرار دارد يدهاين شاخص در شرايط لحاظ ابه پژوهش 

  برازش مدل. 6جدول 
APC* ARS* AARS* SPR GOF  

419/0  496/0  492/0  1  541/0  
 *001/0  <P 

  ها گيري و ارائه پيشنهاد بحث، نتيجه
. شوند مي هاي اجتماعي به تقويت آواي مخرب كاركنان منجر طور خلاصه، نخستين نتيجه حاكي از آن است كه شبكهبه 

هاي اجتماعي همانند يك بلندگو فارغ از نوع آوا عمل  گونه بيان شد كه شبكه  در بخش توسعه فرضيات پژوهش علت اين
خصوص به (هاي اجتماعي  گرفته بين كاركنان در شبكه همچنين روابط شكل. شوند مي كرده و باعث تقويت آن

فضاي فيزيكي سازمان كمتر قابل مديريت و كنترل  گرفته در از جانب مديران نسبت به روابط شكل) هاي عمومي سايت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ston-geisser 
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جانب مديريت  توضيح اينكه كاركنان در فضاي مجازي نسبت به محيط فيزيكي كار از). 2014مايلز و منگولد، (است 

 تر با همكاران خود در ميان توان گفت آنها اعتراضات خود را در فضاي مجازي راحت مي از اين رو. شوند مي كمتر كنترل
دهد كه افراد با  مي دومين نتيجه نشان). 2014مايلز و منگولد، (شود  مي گيري آواي جمعي منجر گذارند كه به شكل مي

 هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با همكاران و انجام وظايف كاري بيشتر استفاده رضايت شغلي بيشتر، از شبكه
مقبل و (كنند  مي ه شغل و سازمان خود احساس تعلق بيشتريبديهي است كه افراد با رضايت شغلي بيشتر ب. كنند مي

 هاي اجتماعي استفاده كننده مانند شبكه در نتيجه براي عملكرد بهتر از هرگونه وسيله كمكي و تسهيل). 2013همكاران، 
در بخش  شود كه با آنچه مي سومين نتيجه حاكي از آن است كه رضايت شغلي به ارتقاي تعهد سازماني منجر. كنند مي

نتيجه ). 2012و كانچانا،  2013مقبل و همكاران، (توسعه فرضيات و پيشينه تجربي پژوهش بيان شد، يكسان است 
بديهي است كه افراد با تعهد . دهند مي چهارم نشان داد كه افراد با تعهد سازماني بالاتر از خود آواي مخرب كمتري بروز

نتيجه پنجم حاكي از آن است . كنند مي آميز خودخواهانه دوري تارهاي اعتراضسازماني بالا دلسوزانه عمل كرده و از رف
 هاي اجتماعي براي برقراري ارتباط با همكاران و انجام وظايف كاري بيشتر استفاده كه افراد با تعهد سازماني بالا از شبكه

گرفته  در نهايت نتيجه ششم، كه نشئت. ستمنطق پشتيبان اين نتيجه دقيقاً برابر با منطق پشتيبان نتيجه دوم ا. كنند مي
طور مستقيم به تقويت آواي به ترين فرضيه اين پژوهش است، نشان داد كه رضايت شغلي در شركت آسياتك  از چالشي

طور كه در بخش پيشينه تجربي و توسعه فرضيات بيان شد، طبق نظريه نگهداري منابع  همان. شود مي مخرب منجر
 در فرضيات توسعه بخش در پژوهش اين اينكه توضيح .اين فرض دو ديدگاه متفاوت وجود دارد سازماني در رابطه با

. گرفت نظر در ادبيات مبناي بر متضاد پيامد دو مستقيم صورتبه  مخرب آواي بر شغلي رضايت تأثيرگذاري با رابطه
 مزايا، دستمزد، حقوق،( سازماني منابع ذخيره طوركليبه  آسياتك شركت با رابطه در گرفته صورت هاي بررسي طبق

 توان همچنين و مديران تأثيرگذار و مثبت هاي سياست دليلبه  شركت اين كاركنان...)  و بيمه بازنشستگي، ارتقا، پاداش،
 بالا نيز كاركنان شغلي رضايت سياستي چنين رعايت علتبه  گفت توان مي بنابراين .است بالا شركت اين خوب مالي
 تقويت به شغلي رضايت افزايش كه كند مي افشا را نكته اين پژوهش اين از حاصل نتايج). 2018 همكاران، و جين( است
 است، برقرار نخست ديدگاه) آسياتك شركت( مورد مطالعه آماري جامعه در بنابراين .شود مي منجر كاركنان مخرب آواي
 موجببه  آنها پذيري ريسك در كه شود مي منجر افراد بيشتر آواي يا اعتراضات افزايش به بالاتر شغلي رضايت يعني
  .دارد سازماني ريشه منابع بالاي ذخاير

 قرار بدين شده حاصل نتايج طبق اجتماعي هاي شبكه با رابطه در آسياتك شركت نگراني ابراز به پژوهش اين پاسخ
 تقويت به كاركنان توسط استفاده مورد اجتماعي هاي شبكه تمامي كلي طوربه  كه باشد آگاه بايد شركت اين كه است
 ممنوعيت راستاي در اي توصيه شركت اين به عنوان  هيچ  به پژوهش اين اما. شود مي منجر سازمان در مخرب آواي

 با ارتباط برقراري براي ها سايت اين از كاركنان استفاده اگرچه دارد اعتقاد زيرا كند، نمي ها سايت اين از كاركنان استفاده
 اينكه، توضيح. نيست كاركنان آواي اصلي و واقعي علت اما شود، مي منجر مخرب آواي تشديد به كار در افراد ساير

 و اعتراض خلق يا ايجاد به عنوان  هيچ  به خود همكاران با ارتباط برقراري براي اجتماعي هاي شبكه از كاركنان استفاده
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 مارتين( هستند كننده تشويق و كننده تسهيل ابزاري عنوانبه  فقط ها سايت اين بلكه، شود، نمي منجر افراد در نارضايتي يا

 باعث كنندگي تسهيل ويژگي همين. كنند مي بيان سازمان در را خود اعتراضات افراد آن واسطهبه  كه) 2015 ،و همكاران
 ها سايت اين از كاركنان استفاده گفت توان مي نتيجه در كنند، بيان بيشتر سازمان در را خود اعتراضات افراد كه شود مي

 بلكه نيستند اعتراضات پيدايش علت اجتماعي هاي شبكه بنابراين. است سازمان در كاركنان مخرب آواي تشديدكننده
 كه است اين معضل اين راستاي در پژوهش اين اصولي و منطقي پيشنهاد. هستند اعتراضات بيان براي ابزاري يا وسيله

 روي بپردازند، آن بروز وسيله بردن بين از طريق از) كاركنان مخرب آواي( معلول با مبارزه به مديران اينكه جاي به
 از كاركنان مخرب آواي كاهش در سعي مديران اينكه جايبه  اينكه توضيح. كنند تمركز آن ايجاد علت كردن برطرف
 با باشند، داشته همكاران با ارتباط برقراري براي كار در اجتماعي هاي شبكه كليه از كاركنان گيري بهره ممنوعيت طريق
 اين از حاصل نتايج طبق مهم اين. شود مبارزه شود، مي منجر سازمان در اعتراض ايجاد به آنچه عبارتيبه يا موضوع علت

 اين نتايج طبق سازماني تعهد كه است ذكر شايان. است پذير امكان كاركنان سازماني تعهد تقويت طريق از فقط پژوهش
 مخرب آواي تقويت كه است ذكر شايان علاوهبه . دهد مي كاهش را كاركنان مخرب آواي مستقيم طوربه  پژوهش،
 معضل يا به هيچ عنوان مسئله آسياتك شركت براي نيز آنها بالاي شغلي رضايت توسط طور مستقيمبه  كاركنان
به  شغلي رضايت اگرچه پژوهش، ساختاري مدل مسير تحليل عمليات طبق زيرا. نيست نگراني جاي و شود نمي محسوب

 سازماني تعهد تقويت طريق از اما ،)مستقيم اثر( شود مي منجر 233/0 ضريب با مخرب آواي تقويت به طور مستقيم
 مهار كاملاً تنها نه را مخرب آواي تقويت خود خود به  1)غيرمستقيم اثر( -433/0 ضريب با غيرمستقيم صورتبه  كاركنان

 و آسياتك شركت براي جامع پيشنهاد يك عنوانبه  پس). كل اثر( كند مي تضعيف نيز -200/0 ضريب با بلكه كند مي
 سازي پياده در مؤثر عنصر ترين مهم پژوهش اين برند مي بهره سازماني اجتماعي هاي شبكه از كه هايي سازمان ساير
 اين نتايج طبق افراد سازماني تعهد اينكه توضيح. داند مي كاركنان سازماني تعهد را سازمان در اجتماعي هاي شبكه

 اجتماعي، هاي شبكه از كاركنان مفيد و كاربردي هاي استفاده افزايش حين خود پررنگ گري ميانجي نقش با پژوهش
  .دهد مي كاهش كار محيط در را) مخرب آواي تقويت نظير( ها شبكه اين از آنها استفاده نامطلوب پيامدهاي
نخست، اين پژوهش در امتداد  .گسترش مرزهاي دانش بر سه مورد است در حاضر پژوهش نظري افزايي سهم
كننده  تقويت) 2015مارتين و همكاران، (هاي اجتماعي علاوه بر آواي سازنده  دهد شبكه مي هاي پيشين نشان پژوهش

رضايت شغلي داراي نقش متناقض در تأثيرگذاري بر دهنده اين است كه  دوم، اين پژوهش نشان. آواي مخرب نيز هستند
سوم، . گري تعهد سازماني است هاي اجتماعي و نقش ميانجي گري شبكه آواي مخرب كاركنان با توجه به نقش ميانجي

اين موارد به . هاي اجتماعي تأثير متناقض بر آواي مخرب دارد گري شبكه با توجه به نقش ميانجي تعهد سازماني نيز
هاي اجتماعي با مزاياي فراواني نظير تسهيل انجام  رغم اينكه استفاده كاركنان از شبكه دهد كه علي مي ن اين ديد رامديرا

همراه ... و ) 2013مقبل و همكاران، (، افزايش رضايت شغلي )2016كا او و همكاران، (وظايف كاري و بهبود عملكرد 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ميزان اثرگذاري تعهـد  ( -579/0و ) ميزان اثرگذاري رضايت شغلي بر تعهد سازماني( 748/0ضرب دو مقدار  اثر غيرمستقيم در اينجا از حاصل .1
  . قابل محاسبه است) سازماني بر آواي مخرب
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 ممكن است متغيرهايي نظير رضايت شغلي و تعهد سازماني تشديددر حدي كه . است، عواقب منفي و مخربي نيز دارد

از  به دست آمدهتوضيح اينكه افراد با رضايت شغلي و تعهد سازماني بالا، طبق نتايج . كننده اين عواقب منفي نيز باشند
 يشتر استفادههاي اجتماعي در برقراري ارتباط با همكاران خود و همچنين انجام وظايف كاري ب اين پژوهش از شبكه

  .تواند به تشديد آواي مخرب بينجامد مي گيري از اين نوع فناوري بهره. كنند مي
 گيري نمونه روش اگرچه زيرا .كرد اشاره گيري نمونه روش به فقط توان مي حاضر پژوهش هاي محدوديت از
 علت. است شده بندي طبقه تصادفي روش به گيري نمونه حاضر پژوهش آل ايده اما است، رايج كاملاً روشي تصادفي
 گيري نمونه انجام براي مورد مطالعه سازمان جانب از لازم همكاري عدم فقط ساده تصادفي گيري نمونه روش از استفاده
 جدول طبق پرسشنامه عدد 40 تر، حدود دقيق نتايج آوردن دستبه  براي پژوهش به همين دليل اين. است تر دقيق

  .است كرده توزيع استاندارد حد از بيشتر مورگان
  .شرح زير استبه هاي اين پژوهش براي پژوهشگران آينده  پيشنهاد

هاي اجتماعي  هاي اجتماعي عمومي با استفاده آنها از شبكه بررسي و مقايسه نقش استفاده كاركنان از شبكه .1
هاي عمومي در  ايتهاي سازماني با س توضيح اينكه نقش سايت. سازماني در اثرگذاري بر آواي كاركنان

 .شود مي اثرگذاري بر آواي كاركنان مقايسه

هاي اجتماعي بر آواي كاركنان در چهار بعد سازنده، مخرب، حمايتي و  برسي و مقايسه ميزان اثرگذاري شبكه .2
  .دفاعي

  منابع
گـذاري   هاي فردي بر رفتـار بـه اشـتراك    بررسي تأثير انگيزه). 1395. (سيد مهدي ،الواني ،مسعود ،آرين فر ،سيد محمدباقر ،جعفري

پژوهشـي مـديريت فنـاوري    -فصـلنامه علمـي  ) .شـهر  ايـده : مطالعة موردي(ها  كنندگي ارزش دانش با توجه به نقش تعديل
  253-272، )2(8، اطلاعات

عوامل فردي مؤثر بـر قصـد تـرك شـغلِ كاركنـان ادارة كـل        بررسي). 1395. (علي ،غفاري ،جمال ،عبدالملكي ،غلامرضا ،طالقاني
  . 232-219, )1(8, پژوهشي مديريت دولتي-فصلنامه علمي	.آموزش و پرورش استان كردستان

شـده و حمايـت    بررسـي تـأثير حمايـت سـازماني ادراك    ). 1395. (مريم السـادات  ،كشفي ،مهرداد ،استيري ،محمدعلي ،شاه حسيني
-373, )2(8, پژوهشـي مـديريت دولتـي   -فصلنامه علمـي 	.تعهد سازماني و عملكرد فردي كاركنان شده بر سرپرست ادراك

391.  
تبيين تأثير اعتماد و سلامت سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغييـر در  ). 1396. (سارا ،صفريان ،مهدي ،نداف, جيران ،محمدي

پژوهشـي  -فصـلنامه علمـي  	).شـهرداري اهـواز  : مطالعة موردي( هاي دولتي با توجه به نقش ميانجي تعهد سازماني سازمان
 .106-85, )1(9, مديريت دولتي
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