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مقاله پژوهشی

 تأثیر آوای سازمانی بر سلامت سازمانی با نقش
میانجی مسئولیت پذیری اجتماعی ناجا

چکیده 12
در  سازمانی  سلامت  بر  سازمانی  آوای  و  اجتماعی  مسئولیت پذیری  تأثیرات  بررسی  به  تحقیق  این 

انتظامی استان کردستان پرداخته است. پژوهش از لحاظ هدف، کاربردي، و از  نظر  کارکنان فرماندهی 

روش شناسی همبستگی از نوع الگوی معادلات ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان فرماندهی 

انتظامی استان کردستان بودند که 144 نفر به شیوه نمونه گیری تصادفی طبقه ای و با بهره گیری از جدول 

مورگان به  عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآوری داده های پژوهش از پرسشنامه های استاندارد 

آموزشی  مسئولیت پذیری  و  )لوو، 2000(  سازمانی  و همکاران، 2012(، سلامت  )هامس  سازمانی  آوای 

)کارول، 1991( استفاده شد. روایی پرسشنامه ها توسط استادان و متخصصان مورد تأیید قرار گرفت و 

پایایی آنها با استفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب برابر با 0/93، 0/92 و 0/96 محاسبه شد. برای 

تجزیه  و تحلیل داده ها از رویکرد دو مرحله ای استفاده شد که گام اول، تحلیل عاملی به شیوه مؤلفه های 

اصلی و گام دوم، الگویابی معادلات ساختاری بود که از دو نرم افزار SPSS و Amos استفاده شد. نتایج 

نشان داد که آوای کارکنان و مسئولیت پذیری اجتماعی می تواند سلامت سازمانی را در فرماندهی انتظامی 

استان کردستان تبیین  کنند؛ این بدین معناست که در سازمان هرچقدر آوای سازمانی و مسئولیت پذیری 

اجتماعی کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه سازمان از سلامت بیشتری برخوردار خواهد بود.

واژگان کلیدی
 آوای سازمانی، سلامت سازمانی، مسئولیت پذیری اجتماعی، الگوی معادلات ساختاری

1. دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشکده علوم انسانی، واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، سنندج، ایران. 
 hamzelu@gmail.com:رایانامه

2. استادیار گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم انسانی، واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، سنندج، ایران )نویسنده مسئول(.
hasanai.rafigh@gmail.com :رایانامه

تاریخ دریافت: 1400/06/27از صفحه 13 تا 46

تاریخ پذیرش: 1400/08/15

حسن حمزه لو پاک1، رفیق حسنی2

فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجا، سال پانزدهم، شماره پنجاه و هفتم، پائیز 1400



14

57
ره 

ما
 ش

- 
هم

نزد
 پا

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

1. مقدمه
 سلامت سازمانی به عنوان یکی از موضوعهای مطرح در سازمانهای امروزی، تحت تأثیر عوامل 
مختلف درون  سازمانی و برون  سازمانی قرار دارد. در واقع، سلامت سازمانی، پدیده ای پیشرفته و 
وسیع است که برای پیشرفت طولانی  مدت سازمان، بسیار حیاتی است )امیریان زاده و همکاران، 
1400، ص 288، به نقل از محمود نوید1 و همکاران، 2020( و سلامت و رفاه کارکنان در محیط 
برای کارفرمایان تلقی می شود )آنوپام و سامی2، 2017، ص 1(.  کسب  وکار، مسئله ای اساسی 
مفهوم سلامتي در سازمان، توجه را به شرایطي جلب مي کند که رشد و توسعه سازمان را آسان 
می سازد و یا موجب پویاییهاي سازماني مي شود. سلامت سازماني تنها شامل توانایي سازمان براي 
اجرای وظایف به  طور مؤثر نیست، بلکه شامل توانایي سازمان به منظور رشد و بهبود پیوسته 
است )چرابین و همکاران، 1400، ص 58(. تشکیل جوامع رو به ترقی و راه اندازی آن در خط 
مستقیم اهداف، مستلزم سازمانهایی کارامد و راهبردی است. هر سازمانی برای دستیابی به اهداف 
از پیش تعیین  شده، سیاستها و خط مشی های خاص خود را دارد که با اتکا و عمل به آنها در 
بهره وری و کارایی هرچه بیشتر می کوشد. با توجه به اینکه سرمایه انسانی و شایستگی آنها کلید 
اصلی تحقق چشم انداز راهبردی سازمان است )مصطفی پور و همکاران، 1400، ص 133( و یکی 
از سازوکارهای سلامت اداری و مقابله با فساد اداری توجه به سلامت کارکنان و تأمین نیازهای 
مادی و معنوی آنان است )حسین شیخی، 1394، ص 72(، سازمانها برای رسیدن به موقعیت های 
مدنظر مدیران و کارکنان خود، که منابع انسانی سازمان را تشکیل می دهند، باید در شرایط کاری 
مناسبی در هر راستا قرار گیرند. تمرکز بر سلامت سازمان به معني تمرکز بر موفقیت سازمان 
است. توانایي سازمان در به  کارگیری حداکثر توان مغزي کارکنان خود و کمك به آنان در تبدیل 
افکار خوب به محصول و خدمات مشتری پسند، عامل رقابتي در برتری سازماني به شمار می رود 

)زوار و عنایتی، 1395، ص 107(.
و  امنیت  و  راستای حفظ نظم  از سازمانهای خدماتی مهم در  به عنوان یکی  پلیس  سازمان 
پیشگیری از وقوع جرائم در جامعه درگذر از دوره های مختلف پلیسی، همانند دیگر سازمانها از 
از پلیس سخت  افزاری به پلیس نرم  افزاری، رویکردهای  دهه هشتاد میلادی در تغییر نگرش 
 نوینی را در تأمین امنیت و تحقق مأموریتهای سازمانی به کار گرفته است که تحقق آن اهداف 
به  شرط وجود سلامت سازمانی در رده های اجرایی این سازمان فراهم می شود. تحت فضای حاکم 

1. Muhammad Naveed

2. Anupama & Sumi
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در جوامع کنونی و هم چنین ضرورت تحقق اهداف نظام ارزشی و دینی در جامعه ایران، ایجاد 
انتظارات  و  اهداف  از  پلیس  و سلسله  مراتب سازمان  نظام سلامت سازمانی در سطوح مختلف 
فرماندهان و مدیران است که پیوسته بر آن تأکید می شود )درویشی، 1398، ص 434(. سازمان 
ناجا ازجمله سازمانهای بزرگ است. بزرگ شدن سازمانها باعث فاصله گرفتن کارکنان و محیط 
بودن کنترل و بررسی سلامت  از مشکل  ناشی  امر  این  از سلامت سازمانی می شود و  سازمانی 
سازمانی در سازمانهای بزرگ است. در نتیجه مدیران سازمانی نمی توانند به شکل سنتی و با در 
نظر گرفتن چند بعد ذهنی به بررسی و مدیریت سلامت سازمانی بپردازند. بر همین اساس توجه 
نکردن به  سلامت سازمانی در سازمانهایی که از نظر تعداد کارکنان و یا مجموعه وظایف در حال 
گسترش هستند از دیگر سازمانها جدیتر است و بی توجهی به آن نیز پیامدهای جدی در زمینه از 
دست  دادن سلامت سازمانی را به وجود می آورد )امیریان زاده و همکاران، 1400، ص 292(. بحث 
سلامت سازمانی و توجه به ابعاد، شاخصها و عوامل ایجاد کننده و افزایش آن می تواند سازمان را 
در محیط متلاطم و چالشی امروزی در مسیر تحقق اهداف و رسالت آن یاری کند و میزان اعتماد 
عمومی را به پلیس افزایش دهد )درویشی و همکاران، 1393، ص 34(؛ لذا سلامت سازمانی ناجا 
از اهمیت ویژه ای برخوردار است؛ چرا که ناجا اولاً سازمانی صد درصد انسانی است؛ لذا سلامت 
کارکنان  پرورش شخصیت  با  ناجا  ثانیاً  دارد.  زیادی  تأثیر  ناجا  عملکرد  بر  آن  جو  ناسلامتی  و 
مي تواند آنان را به  منظور دستیابی به اهداف سازماني و نتایج مطلوبتر سوق دهد؛ از این  روی 
بررسی وضعیت سلامت سازمانی در فرماندهی انتظامی استان کردستان )به لحاظ شرایط خاص 
جغرافیای خدمتی در سطح کشور( نیز از اهمیت بسزایی برخوردار است؛ با این حال به رغم ضرورت 
بررسی و ارتقای وضعیت سلامت سازمانی، شواهد پژوهشی در ارتباط با تأثیر آوای سازمانی و 
مسئولیت پذیری اجتماعی بر سلامت سازمانی در فرماندهی انتظامی استان کردستان و سازمان 
ناجا وجود ندارد. این پژوهش اولین تلاش پژوهشی جدی در این زمینه است و سعی می کند با 
پاسخ به سؤالات ذیل، خلأ را برطرف کند. نتایج اجرای این پژوهش، زمینه تصمیم گیری درست 
و منطقی مسئولان و متصدیان ناجا و اصلاح و بهبود وضعیت فعلی نگهداشت کارکنان، ارتقای 
وضعیت آوای سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان و نهایتاً ارتقای سلامت سازمانی در 

فرماندهی انتظامی استان کردستان را فراهم می سازد.
مناسب  مدیریتی  روشهای  گزینش  و  انتخاب  در  ما  به  می تواند  سازمان  وضع سلامت  فهم 
برای اثربخشی آن یاری کند. بنابراین پژوهش و مفهوم  پردازی سلامت سازمانی لازمه فعالیتهای 
پردامنه و گسترده سازمانهاست و هر کوشش معناداری برای بهسازی سازمان اهمیت دارد )حقانی، 

1400، ص 108، به نقل از اکبری، 1392(.
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اصلی هستیم: این سؤال  به  پاسخگویی  دنبال  به  پژوهش  این  در  مسائل  این  بیان  با   حال 
فرماندهی  در  سازمانی  سلامت  بر  اجتماعی  مسئولیت پذیری  میانجی   نقش  با  سازمانی  "آوای 

انتظامی استان کردستان چه تأثیری دارد؟"

2. پیشینه پژوهش
با  سازمانی  سلامت  رابطه  بررسی   " عنوان  با  تحقیقی  در   )1400( همکاران  و  فروز  رخ 
اداری دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان" دریافتند که  مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان بخش 
کارکنان  اجتماعی  میزان مسئولیت پذیری  تعیین  کننده  اصلی  عوامل  از  یکی  سلامت سازمانی 
است.به عقیده آنان مدیران سازمان با برنامه ریزی صحیح می توانند موجب ارتقای مسئولیت پذیری 
اجتماعی کارکنان و در نتیجه کارایی سازمانها شوند. نتایج تحقیق احمدی و همکاران )1400( با 
عنوان " نگاشت مدل تأثیر حکمرانی خوب با اعتماد عمومی کارکنان سازمان ورزش شهرداری، 
نقش میانجی سکوت و آوای سازمانی" نشان دادند که مدیران می توانند با استفاده از آوای  سازمانی، 
تأثیرات سکوت را از بین ببرند. از دیدگاه آنان مدیر با تحریك آوای سازمانی کارکنان، خواسته های 
آنان را درمی یابد و در صورت پاسخگویی و حل مشکلات به  طور خودکار، مشکلات و خواسته های 
جمعی از کارکنان از بین خواهد رفت که دارای سکوت سازمانی هستند. محمدی )1399( در 
بر اشتیاق شغلی و سلامت  تأثیر سکوت و آوای سازمانی  "تحلیل ساختاری  با عنوان  پژوهشی 
اشتیاق  کاهش  به  پرستاران  سازماني  سکوت  که  رسید  نتیجه  این  به  پرستار"  زنان  سازمانی 
شغلي و درنتیجه کاهش سلامت سازماني آنها و بـالعکس آواي سازماني باعث افزایش اشتیاق 
شغلي و در نهایت بهبود سلامت سازماني پرستاران منجر خواهد شد. نتایج یافته های پژوهش 
جعفری و بریمانی )1399( با عنوان "رابطه بین سلامت سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی با 
نقش میانجی خوش بینی تحصیلی در معلمان" نشان داد که بین سلامت سازماني و خوش بینی 
تحصیلي با مسئولیت پذیری اجتماعي در معلمان رابطه معناداری وجود دارد و متغیر خوش بینی 
تحصیلي در رابطه سلامت سازماني و مسئولیت پذیری اجتماعي اثر میانجي دارد. بهادری )1398( 
و مسئولیت پذیری  اعتماد سازمانی  با  مؤلفه های سلامت سازمانی  "رابطه  با عنوان  پژوهشی  در 
و  اقتصاد  حسابداری،  مدیریت،  بین المللی  کنفرانس  شمالی،  خراسان  بانك  پست  در  اجتماعی 
بانکداری در هزاره سوم" به این نتیجه رسید که بین مؤلفه های سلامت سازماني )تأکید علمي، 
روحیه، حمایت منابع، ساختدهي، ملاحظه گری، نفوذ مدیر و یگانگي نهادی( با مسئولیت پذیری 
عنوان  با   )1395( یزدی  تقوایی  پژوهش  نتایج  دارد.  وجود  معنا دار  رابطه ای  کارکنان  اجتماعي 
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"رابطه مؤلفه های سلامت سازمانی با اعتماد سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی دبیران آموزش  و 
پرورش ساری" نشان داد که بین مؤلفه هاي سلامت سازمانی با اعتماد سازمانی و مسئولیت پذیری 
افزایش سلامت سازمانی، اعتماد سازمانی  با  اجتماعی رابطه ای معنا دار وجود دارد به  طوری که 
کارکنان نیز افزایش می یابد. افزایش اعتماد سازمانی به  نوبه خود می تواند منشأ تحول مثبتی در 
ابعاد گوناگون سازمانی باشد و هم چنین بر مسئولیت پذیری آنها تأثیر مستقیم دارد. چیانگ و 
چن1 )2021( در پژوهشی با عنوان "چگونه رهبری توانمند و جو همکاری بر رفتار آوایی کارکنان 
و اشتراک دانش در صنعت هتلداری تأثیر می گذارد"، دریافتند که رفتار آوایی کارکنان و اشتراک 
را  نظر خود  تا  قادر می سازد  را  آنها  و  بهبود سازمانی است  و  برای کارایی  منابع مهمی  دانش، 
برای مدیران بیان کنند و دانش را با همکاران خود به اشتراک بگذارند. یافته های پژوهش لیو2 و 
همکاران )2021( با عنوان "آیا مسئولیت اجتماعی درک شده کارکنان را تشویق می کند تا نظر 
بیان کنند؟ نقش احساس تعهد و احساسات مثبت" نشان داد که مسئولیت اجتماعی  را  خود 
درک شده بر آوای کارکنان تأثیر می گذارد. علاوه بر این، هر دو احساس تعهد و احساسات مثبت 
نتایج  می کند.  تبیین  را  کارکنان  آوایی  رفتار  و  سازمانی  شده  درک  اجتماعی  مسئولیت  رابطه 
تحقیق منیچ3 و همکاران )2016( با عنوان "استفاده از روشهای تحقیق مشاهده ای برای مطالعه 
آوا و سکوت در سازمانها" نشان داد که آوای کارکنان در بهبود روابط کارکنان، تعاملات بهتر، 
بهره وری بیشتر، پایداری و در نتیجه اشاره به سالم بودن سازمان تأثیر بسزایی دارد. موریسون4 
)2014( در تحقیقی با عنوان "آوای کارمند و سکوت، بررسی سالانه روانشناسی سازمانی و رفتار 
سازمانی" که تأثیرات سازمانی و فردی آوا و سکوت کارکنان را بررسی کرد، نشان داد زمانی که 
کارکنان داوطلبانه پیشنهاد ها، نگرانیها و اطلاعات در مورد مشکلات یا نظر مربوط به کار را به 
از  آنها  وقتی  و هم چنین  به وجود می آید  بالاتری  موقعیت  سازمانی  میان می گذارند،  در  کسی 
چنین ارائه ای خودداری می کنند؛ سکوت نشان می دهند، سازمان خود را از اطلاعات مفید بالقوه 
محروم می کنند. نتایج پژوهش پروهیت5 و همکاران )2014( با عنوان "بررسی ارزشهای سازمانی 
رابطه  تعهد سازمانی  بین سلامت سازمانی و  بهداشتی دولتی در هند" نشان داد که  در مراکز 
معنا داری وجود دارد. هم چنین آن دسته از کارکنان ماهر، که از نظر سلامت سازمانی، سازمانشان 
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را در وضعیت مطلوب می دانستند، نسبت به کارکنان عادی، تعهد بیشتری به سازمان داشتند. 
هامس1 )2012( در پژوهشی با عنوان "درک کارکنان از آوای سازمانی و اهمیت رفتار آوایی برای 
سازمان" به این نتیجه رسید که کار سازمانی به  طور معناداری با آوای کارکنان ارتباط دارد و 

پذیرش و درک جو آوایی سازمان از سوی مدیران، عامل مهمی برای اثربخشی سازمانی است.

3. مبانی نظری پژوهش
3-1. سلامت سازمانی

است.  سازمانی  سلامت  سازمانها،  عملکرد  وضعیت  در  مؤثر  شاخصهای  مهمترین  از  یکی 
)سلیمانی، 1389، ص  است  مفهوم سازی جو عمومی سازمان  برای  سلامت سازمانی چارچوبی 
24(. گراهام لوو2 در تکمیل تحقیقات پیشین خود، عوامل کلیدي سازمان سالم را پیوند مستحکم 
بین مؤلفه های عملکرد سازمانی، کامیابی و سعادت کارکنان و مسئولیت اجتماعی می شمارد.وي 
معتقد است ایجاد سازمان سالم برنامه گام  به  گام تغییر سازمانی نیست، بلکه سازمان سالم با 
محیط کاري پرتحرک، کارکنانی توانمند و الهامبخش، فرهنگ مثبت و رهبري فراگیر و موفقیت 
پایدار ممکن است. او براي تحقق این امر، درون بینی مبتنی بر دلایل و شواهد، اقدامات، اصول، 
ارزشها، رهبري و فرهنگ را ضرورتی اجتناب ناپذیر می داند که پیوند مستحکم بین کارکنان و 
لوو  ازنظر  افزایش می دهد.  موفقیت  استمرار  به منظور  را  توان سازمان  و  آنها، ظرفیت  عملکرد 
اساس سازمان سالم بر پنج بعد مبتنی است: فرهنگ مثبت، رهبري جامع، کارکنان توانمند و 
الهامبخش، محیط کاری پرتحرک )پرطراوت( و موفقیت پایدار )میانداری و همکاران، 1393، ص 

58، به نقل از لوو، 2011(.
رهبري جامع )فراگیر(: رهبری فراگیر اولین بار توسط نمهارد و ادمونسون3 )2006( به  عنوان 

ابزار اصلی شکل دادن به باورهای مثبت اعضا در مسائل سازمانی استفاده شد. رهبری فراگیر، 
ذهنیتی باز و علاقه مند نسبت به ورودی کارکنان دارد و فعالانه کارکنان را به مشارکت در کارها 
دعوت و تشویق می کند که به کارکنان این احساس را می دهد که افکار و نظر آنها بسیار ارزشمند 
و قابل  ستایش است و آنها به دلیل تلاشها و دستاوردهایشان به رسمیت شناخته می شوند )نظری 
و یوسفی، 1399، ص 103(. رهبری فراگیر به روابطی اشاره می کند که حاصل وفاداري دوسویه 

1. Hames
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   تأث
بین رهبر و کارکنان است. رویکرد رهبري جامع درواقع حرکت از تمرکز شدید به توزیع قدرت 

رهبري است.
براي  را  رهنمودهایی  و  است  مبتنی  افراد  قوي  ارزشهای  بر  مثبت  فرهنگ  مثبت:  فرهنگ 

و  غرور  احساس  کارکنان  بـه  مثبت  فرهنگ  می سازد.  فراهم  سالم  کاري  رفتارهای  و  بهره وري 
سربلندي، وفاداري به اهداف و معنا دار بودن کارشان را القا می کند. بنابراین فرهنگ مثبت عنصر 
ارزشمند  دارایی  و  اصلی  هسته  کارکنان  و  است  مدت  بلند  در  سالم  سازمان  موفقیت  کلیدي 

سازمان هستند.
کارکنان توانمند )الهامبخش(: افراد در روابط خود و ایفاي نقش، کیفیت هاي ششگانه )کیفیت 

رفتارگرایی،  اعتماد،  و  اطمینان  امکان  مراقبتی،  و  ارتباطی  کیفیت  الهامبخش،  یا  و  شهودي 
توانمندي و خودآگاهی، فرهنگ با توان اعتماد و ارزشهای قوي(، چون احترام، انصاف و انسجام 

را اعمال می کنند.
همکاري  احترام آمیز،  روابط  آن  در  که  است  سازمانی  فضاي  )پرطراوت(:  پویا  کاری  محیط 

دوستانه، توجه، صمیمیت، مهربانی و ترحم، درک چرایی شغل، کارکنان توانمند، نوآوري، مقابله 
با مخاطرات، مشارکت و مالکیت، ارتباطات چند سویه، گشودگی روابط و درستکاري مبتنی بر 
اعتماد، همکاري و تشریك  مساعی، احساس هویت، اهداف مشترک، جزئی از گروه بـودن، کسب 
و تسهیم مؤثر دانش، یادگیري از یکدیگر، حمایتگری، بـه رسمیت شناختن ارزشها و آیینهای 

همکاري، انصاف و عدالت وجود دارد.
موفقیت پایدار: دو عامل "کیفیت روابط با ذي نفعان و ظرفیتهاي سازمان" براي درک آینده و 

چشم انداز بلند مدت هدایتگر موفقیت پایدار در سازمان سالم است. موفقیت پایدار را می توان با 
پیگیري منافع اجتماعی، محیطی و انسانی نشان داد. سازمان در موفقیت پایدار نه تنها موقعیت 
که  می کند  تمرکز  ظرفیتهایی  و  آینده  چالشهاي  به  بلکه  می بخشد،  استحکام  را  خود  کنونی 
براي نوآوري به منظور ایجاد توازن و تعادل در نیازهاي متغیر ذي نفعان لازم است )میانداری و 

همکاران، 1393، ص 59-61، به نقل از لوو، 2011، لوو، 2012(.
از دید مایلز1، سلامت سازمانی نه تنها به وضعی فراتر از اثربخشی کوتاه  مدت سازمان دلالت 
می کند، بلکه اشاره  آن بر مجموعه اي از ویژگیهای سازمانی نسبتاً پردوام است؛ بدین معنی که 
با آن سازگار می شود  به  قدر کافی  بقا در محیط در دراز مدت  پایداري و  سازمان سالم ضمن 
و توانایی لازم را براي حفظ و بقاي خود در محیط ایجاد می کند و گسترش می دهد )توفیقی 

1. Miles 
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از دیدگاه کیت دیوس1، زمانی سازمان سالم است که کارکنان  و همکاران، 1390، ص 174(. 
احساس کنند کاري سودمند انجام می دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می یابند. 
فراهم می آورد.  دارند و می پذیرند که خشنودي درونی  را دوست  بیشتر کاري شوق انگیز  آنان، 
آنان  می کنند.  جستجو  را  شغلی  کامیابی  و  پیشرفت  فرصت  و  مسئولیت  کارکنان  از  بسیاري 
می خواهند به سخنانشان گوش داده، و با آنان چنان رفتار شود که احساس با ارزش بودن کنند. 
آنان می خواهند اطمینان یابند سازمان  براستی براي نیازها و دشواریهاي آنان دلسوزي می کند 
)شریعتمداري، 1388، ص 122(؛ لذا ضرورتاً سازمانهای کارامد همواره به  سلامت سازمانی خود 
سازمانی  تا  می پردازند  آن  بر  مؤثر  عوامل  و  وضعیت  بررسی  به  باب  این  در  و  می کنند  توجه 
توماس2،  و  بگام  از  نقل  به  همکاران، 1400، ص 134  و  )اردلان  باشند  داشته  کارامد  و  سالم 
2020(. سازمانهای سالم همواره می کوشند از راه نوسازی خود به ویژگیهایی چون امکان تطبیق، 
توان انعطاف و افزایش تولید بهره وری دست یابند. پژوهشگران اعتقاد دارند در سازمانی که از 
محیطی سالم برخوردار است، افراد سودمند و مؤثر هستند که در آنجا می خواهند بمانند؛ کار، 
و به آن افتخار کنند )نعمتی و عبدالملکی، 1398، ص 77(. هم چنین در سازمان سالم، مدیر، 
رفتاری کاملًا دوستانه و حمایتگر با کارمندان خود دارد و در برنامه های خود دارای یگانگی است. 
کارمندان نیز برای ماندن در سازمان تعامل بیشتری دارند و به طور مؤثری کارها را انجام می دهند 

)اردلان و همکاران، 1400، ص 139(.

3-2. مسئولیت پذیری اجتماعی
سازمانها براي اینکه بتوانند جایگاه خود را در جامعه حفظ کنند یا بهبود بخشند به گونه ای 
که باعث ادامه بقاي آنها و موفقیتشان در کار شود، لازم است براي مسئولیت اجتماعی، اهمیت 
ویژه اي قائل شوند )کیپ فلسبرگر3 و همکاران، 2016، ص 625(. مسئولیت پذیری اجتماعی، که 
با نامهایی همچون وجدان سازمان، عملکرد اجتماعی، کسب  و کار مسئول و پایدار، مسئولیت 
شهروندی و پاسخگویی اجتماعی سازمان شناخته می شود به معنای مجموع وظایف و تعهداتی 
است که سازمان باید در جهت حفظ و مراقبت و کمك به جامعه و علایق سازمان باشد )داورپناه 
و همکاران، 1396، ص 37، به نقل از پاپ4 و همکاران، 2011، چوی و گری5، 2008(. مسئولیت 
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   تأث
اجتماعی سازمان موضوع حساسیت  برانگیز و عامل اساسی بقاي هر سازمانی است. سازمانهاي 
برابر  در  خود  ذی نفعان   به  پاسخگویی  و  شفافیت  براي  پاسخگو  سازمانهایی  به  عنوان  سرآمد 
خویش  ارزشهاي  طریق  از  اجتماعی  مسئولیت  به  نسبت  را  خود  تعهدات  باید  عملکردشان 
ابراز، و اطمینان حاصل کنند که این تعهدات در سراسر سازمان جاري می شود؛ به  این  ترتیب 
مسئولیت پذیري اجتماعی براي آنان مزایاي دو جانبه اي خواهد داشت به  طوری  که هم سازمان از 
رویکرد اخلاقیتر و منسجم تر خود نفع می برد و هم جامعه و ذی نفعان نیز نظر و برداشت بهتري 
از عملکرد و نقاط قوت سازمان خواهند داشت )رویایی و مهردوست، 1388، ص 43(. مسئولیت 
توانمندسازي  کارگري،  حوزه هاي  در  تجاري  رفتارهاي  و  تدابیر  داوطلبانه،  مبنایی  بر  اجتماعی 
زیست  محیطی،  ملاحظات  مشتریان،  حقوق  کار،  محل  و  کارکنان  سلامتی  و  ایمنی  کارکنان، 
مدیریت مصرف انرژي و صرفه جویی، رعایت اصول حقوق بشر، ضوابط رفتار و کدهاي اخلاقی، 
فعالیتهاي اجتماعی و خیرخواهی سازمانی را در برمی گیرد )شانون و جیل1، 2017، ص 729(. 
مفهوم  این  است؛  اجتماعی  مسائل  برابر  در  سازمان  فعالانه  رویکرد  اجتماعی،  مسئولیت پذیری 
شامل مدیریت ذی نفعان کلیدی و مشارکت در مسائل اجتماعی است. مسئولیت پذیری اجتماعی 
با  را  زیست  محیطی  و  اجتماعی  اقتصادی،  ملاحظه های  آن  کمك  با  سازمان  که  است  روشی 
ارزش ها، فرهنگ، راهبردها، ساختار و فرایندهای خود یکپارچه، و بدین ترتیب خلق ارزش، و به 
توسعه جامعه کمك می کند )اکبری و همکاران، 1398، ص 6، به نقل از نعمتی صلاحی، 1396، 

گالی2 و همکاران، 2013(.
دیدگاه ها و نظریات مختلفی درباره مسئولیت اجتماعی سازمانها مطرح است. با بررسی منابع 
تحقیق مشخص می شود که مهمترین و جامعترین دیدگاه در زمینه  مسئولیت اجتماعی شرکت به 
کارول3 )1991( مربوط است. کارول )1991(، مسئولیت اجتماعی شرکت )سازمان( را طبقه بندی 
و رتبه بندی کرده و آنها را با استفاده از یك هرم چهار سطحی به تصویر کشیده است. هرم مسئولیت 
اجتماعی شرکت کارول، سلسله  مراتب مسئولیت را نشان می دهد که از مسئولیتهای اقتصادی و 
قانونی آغاز، و به  صورت صعودی به مسئولیتهای اجتماعی محورتر مانند مسئولیتهای اخلاقی و 
بشردوستانه ختم می شود. وی چهار بعد برای مسئولیت اجتماعی شرکت ارائه، و بیان می کند که 
آنها در چهار سطح اولویت بندی می شوند. این ابعاد به ترتیب اولویت عبارت است از: 1. مسئولیت 
)بشردوستانه(. خیرخواهانه  مسئولیت   .4 اخلاقی  مسئولیت   .3 قانونی  مسئولیت   .2 اقتصادی 
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ارائه کالا و خدمات به جامعه هستند.  اقتصادی برای  مسئولیت اقتصادی: شرکتها، نهادهای 

هدف اصلی آنها کسب سود است و مدیران این سازمانها به حداکثر کردن سود سهامداران خود 
ملزم هستند.

قانونی  الزامات  که  هستند  شرکتهایی  امروزی  جوامع  در  موفق  شرکتهای  قانونی:  مسئولیت 

و  قوانین محصول  رعایت  قانونی شرکتها شامل  بنابراین مسئولیت  اجرا کنند؛  بدرستی  را  خود 
مصرف کنندگان، قوانین محیط  زیست و قوانین مربوط به کارکنان است. قوانین مهم است؛ ولی 
به رو  با آن رو  به تمام مسائلی پاسخ دهند که شرکت  آنها نمی توانند  اولاً  گاهی کافی نیست. 
می شود. دوم بعضی مواقع، قوانین قابل تفسیر و دارای ابهام است. سوم قوانین ممکن است حاصل 

انگیزه های سیاسی قانونگذار برای منافع شخصی شخص یا گروهی باشد.
مسئولیت اخلاقی: از سازمانها انتظار می رود که مانند دیگر اعضای جامعه به ارزشها، هنجارها 

و اعتقادات دیگر افراد احترام بگذارند و شئون اخلاقی را در فعالیتهای خود مدنظر قرار دهند؛ 
این بعد، پاسخگویی اجتماعی نیز نامیده می شود. اگرچه مسئولیت اقتصادی و حقوقی نشاندهنده 
استانداردهای اخلاقی مربوط به انصاف و عدالت است، مسئولیت اخلاقی شامل همه فعالیتها و 
شیوه های مورد انتظار یا ممنوع شده افراد جامعه است که از محدودیتهای قانونی فراتر هستند. 

مسئولیت خیرخواهانه )بشردوستانه(: انساندوستی، نیازمند اقدامات سازمانها برای ترویج رفاه 

انسان در پاسخ به انتظارات جامعه است؛ بدین معنی که کسب  و کارها باید از شهروندان خوب 
مواردی  انجام می دهد؛  داوطلبانه  است که سازمان  باشند. مسئولیت خیرخواهانه عملی  جامعه 
چون روابط عمومی، شهروند خوب بودن و کمك به آموزش  و پرورش و جامعه. مهمترین تفاوت 
مسئولیت خیرخواهانه با مسئولیت اخلاقی در این است که مسئولیت اخلاقی برای سازمانها از 
کارول،  است.  اختیاری  کاملًا  مسئولیت خیرخواهانه  حالی  که  در  است  آور  الزام   اخلاقی  لحاظ 
دارد،  قرار  سطح  پایینترین  در  اهمیت  نظر  از  که  هرم،  رأس  در  را  بشردوستانه  مسئولیتهای 
می گنجاند و از آنها به  تزیین روی کیك یاد می کند )اسماعیل پور و همکاران، 1396، ص 60، 
به نقل از تان و نوک1، 2014(. بدون شك، چنانچه افراد، گروه ها، سازمانها و مؤسسات مختلف 
جامعه، خود را نسبت به رویدادها، اتفاقات و بحرانهاي مختلف مسئول بدانند و هر یك در حدود 
مسئولیت و حیطه  کاري خویش در حل بحران تلاش کنند، بسیاري از مشکلات کاسته می شود 
و جامعه اي سالم و آرام به وجود خواهد آمد. چنانچه سازمان از منابع انسانی خود انتظار عملکرد 
در راستای رسیدن به اهداف خود دارد و مدعی حس مسئولیت پذیری و تعهد نسبت به پیشرفت 

1. Tuan & Ngoc
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   تأث
و ترقی سازمان است در مقابل، کارمندان نیز خواستار توجه به نظر، افکار و تمایل به شرکت در 
تصمیم گیریهای مدیریتی و ارزشگذاری بر خواسته های آنان هستند. همان  طوری که کارمندان، 
کاربران و مجریان سازمان هستند و به  نوعی، واقعی با مشکلات و بحرانهای سازمانی رو به رویند، 
می توانند بهترین افکار و نظر خود را در جهت مشکل گشایی و حل مسائل ارائه کنند )درویش و 
شمس، 1396، ص 10(. وجود کارمندانی که راهنمای حرکت سازمان در مسیر خود هستند و 
برای آینده سازمان حساسیت نشان می دهند و برای پیشرفت هرچه بیشتر آن تلاش می کنند، 

می تواند برای سازمان نقطه قوت باشند )وایل1 و همکاران، 2017، ص 1027(.

3-3. آوای سازمانی

از  ناشي  بهره وري کارکنـان در سازمانها، فضاي  و  از عوامل مؤثر در سلامت سازماني  یکي 
سکوت و آواي سازماني افراد است. این موضوع بر اشتیاق شـغلي افراد تأثیر مي گذارد و باعث 
مي شود ذهن و روح افراد با شغلشان درگیر شـود و شور و نشاط اجتماعي و در نتیجه سلامت 
سازماني آنها نیز تحت الشعاع قرار گیرد )محمدی، 1399، ص 602(. در سال 1970 هیرچمان2 
برای نخستین بار اصطلاح آوا را مطرح، و این مفهوم را به  صورت هرگونه تلاش برای تغییر به 
 جای فرار از مسائل قابل  اعتراض تعریف کرد. او اظهار کرد که کارکنان در برابر شرایط ناخوشایند 
با ترک سازمان یا بیان نارضایتی خود واکنش نشان می دهند. آوای کارکنان شامل گفتگو در مورد 
مشکلات با سرپرستان، ارائه راهکارها و پیشنهادها به واحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن افکار 
برای تغیر سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیه ها یا متخصصان سازمانی است )بخشی مشهدلو و 
از هیرچمان، 1970؛ تراویس3، 2010(. پژوهشگران دیگري  همکاران، 1398، ص 14، به نقل 
نیز آوا را رفتاري فرا وظیفه اي معرفی می کنند کـه اختیاري و آگاهانه، و از انتظارات شغلی فرد 
خارج است. این پژوهشگران معتقدند که آواي سازمانی، رفتاري ترویجی به جای نکوهش صرف 
است که بر بیان دیدگاه هاي سازنده با هدف بهبود شرایط تأکید می کند )درخشان، 1396، ص 
38(. موبری4 و همکاران )2014( به این نکته اشاره می کنند که بوریس5 )2012( مفهوم توسعه 
محوری از آوا را گسترش داد و دو نوع آوا را معرفی کرد که شامل آوای چالشی و آوای حمایتی 
است. آوای چالشی، صحبت کردن باهدف اصلاح شرایط فعلی تعریف می شود و آوای حمایتی 

1. Waele

2. Hirschman

3. Travis

4. Mowbray

5. Burris
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باهدف ثبات بخشی به روشها و سیاستهای موجود و هم چنین دفاع در مقابل تهدیداتی است که 
برای وضعیت موجود وجود دارد )به نقل از امیرخانی و همکاران، 1396، ص 123(. محققان آوای 
سازمانی را شامل سه بعد تشویق1، ایمنی2 و کارآمدی یا سودمندی3، می دانند. از دیدگاه فریزر4 
)2009( بعد "تشویق" به ادراک کارکنان در این مورد مربوط است  که تا چه حد رفتار آوایی 
توسط مافوق آنها در محل کار پشتیبانی می شود. موریسون و همکاران )2011( مؤلفه "ایمنی" 
را باورهای کارکنان در مورد احتمال اینکه رفتار آوایی به پیامدهای منفی منجر می شود، مانند 
توبیخ، مربوط می دانند و هم چنین معتقدند مؤلفه "کارآمدی" به این بستگی دارد که کارمندان 
چقدر بر این باورند که رفتار آوایی آنها احتمالاً مؤثر است )دیچبورن و هامس5، 2014، ص 3، 
به نقل از فریزر، 2009؛ موریسون، 2011(. کافمن6 )2014( نیز آوای کارکنان را به چهار دسته 
رسمی، غیررسمی، جمعی و فردی تقسیم کرده است. هم چنین وین داین و لیپین7 )1998( آوای 
کارکنان را به دو نوع آوا نسبت به همکاران و آوا نسبت به سرپرست تقسیم کرده اند. منظور از 
آوا نسبت به سرپرست، انتقال دغدغه ها و دیدگاه ها به مقامهای بالاتر در سازمان است؛ در حالی 
 که آوا نسبت به همکاران، انتقال دغدغه ها و دیدگاه ها در مورد مسائل کاری به همکاران است 
)به نقل از امیرخانی و همکاران، 1396، ص 123(. به اعتقاد اندیشمندان، آوای کارکنان هنگامی 
رخ می دهد که یکایك کارکنان، مشکل و ضرورت توجه به موضوعی را درک کنند. نکته مهمتر 
اینکه کارکنان باید انگیزش کافی داشته باشند تا چیزی در مورد آن مشکل بگویند؛ چراکه بیان 
چنین مشکلاتی در زمره وظایف شغلی آنها نیست )همان، ص 119(. با توجه به اینکه سکوت و 
دلسردي کارکنان نسبت به سرنوشت و برنامه هاي سازمان و عدم درک و تفاهم مؤثر بین کارکنان 
به کل جامعه  براي کاهش عملکرد سازمانی است که در سطح کلانتر  و مدیریت، زنگ خطري 
آسیب می رساند )کولیلوند و همکاران، 1399، ص 14، به نقل از پور صادق و دیگران، 1396( به 
 منظور رویارویی با تغییرات حاکم بر سازمانها و برای دستیابی به اهداف سازمانی در محیط رقابتی 
امروز، لازم است، روابط مدیران و کارکنان به  گونه ای باشد که طی آن زیردستان بتوانند براحتی 

1. Encouragement

2. Safety

3. Efficacy

4. Frazier

5. Ditchburn & Hames

6. Kaufman

7. Dyne & Lepine
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   تأث
و بدون دغدغه، افکار و نظر سازنده خود را در راستای ارتقای برونداد سازمان بیان کنند )عبدلی 
و همکاران، 1398، ص 2، به نقل از کیسی1 و همکاران، 2017(. یافته های علمی در این زمینه 
نشان می دهد که آوای کارکنان به مدیران کمك می کند تا مسائل و مشکلات مرتبط با کار را 
شناسایی کنند و نو آوری سازمانی را آسان سازند. آوا شکل تأییدی اظهار است که اغلب، قدرت و 

اختیار رهبر را به چالش می کشد )ژائو2، 2014، ص 29(.
همه مزایای اهمیت دادن به آوای کارکنان با سلامت سازمانی مرتبط است که نقش ویژه ای را 
در بهبود ابعاد سلامت سازمانی ایفا می کند؛ همچنانکه نتایج تحقیقات منیچ و همکاران )2016( نیز 
نشان داد که آوای کارکنان در بهبود روابط کارکنان، تعاملات بهتر، بهره وری بیشتر، پایداری و در 
نتیجه اشاره به سالم بودن سازمان تأثیر بسزایی دارد؛ به عبارت بهتر یکی از پیش بینی کننده های 
سلامت سازمانی می تواند آوای سازمانی باشد؛ چرا که تمامی مشکلات و مسائل ابهام آمیز سازمان 
و همکاران )1390(  دانایی فرد  قرار گیرد.  بهبود  و  تأثیر  مورد  آوای سازمانی می تواند  از طریق 
و  واقعیت های مسائل  افراد،  بیشتر  برده اند که  واقعیت پی  این  به  از سازمانها  بسیاري  معتقدند 
مشکلات سازماني را مي دانند؛ اما جرئت بیان آنها را ندارند. سازمانها باید بدانند که اگر بر دهانهاي 
سازماني مهر سکوت زده شود، ذهنهاي سازماني فسیل و به کاهش بهره وري عملکرد، رضایت 

شغلي و تعهد در سرمایه انساني منجر خواهد شد )دانایی فرد و همکاران، 1390، ص 62(.
نتایج تحقیقات متعدد حاکی است که نظرخواهی از کارکنان و احترام به خواسته ها و نظرشان 
موجب بهبود کارایی، نگرش، رفتار و افزایش انگیزه آنان می شود )بری و ویلکینسون3، 2016، ص 
262(. افرادی که در سازمان نتوانند ابراز نظر، و به عبارت بهتر سکوت را اختیار کنند، اغلب دچار 
تنش و افسردگی می شوند و به  نوعی نارضایتی در آنها شکل می گیرد و سرانجام علاقه و تعهد 
خود را از دست می دهند و نسبت به سازمان بی اعتنا می شوند )ناستی زایی و نوروزی کوهدشت، 
1396، ص 90(؛ لذا یکی از چالشهای مدیران عصر حاضر در سازمانها، استفاده کافی نکردن از 
منابع فکری، توان ذهنی و خلاقیتهای بالقوه منابع انسانی است )حقانی، 1400، ص 107(. آوا 
موجب می شود که کارکنان براحتی بتوانند مسائل را مورد بحث قرار دهند و ایده پردازی کنند؛ 
این کار باعث تقویت انگیزه، افزایش اعتماد به  نفس، ایجاد تفکر آزادی عمل و احساس ارزشمندی 
در وجود کارکنان می شود )جنز و کاتی رز4، 2017، ص 18(؛ لذا به نظر می رسد امروزه مدیریتی 

1. Casey

2. Zhao

3. Barry & Wilkinson

4. Jens Rennstam & Katie Rose Sullivan
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موفق است که کارکنان را در تصمیم گیری مشارکت دهد؛ به کار گروهی توجه کند و به کارکنان 
خود فرصت اظهار نظر بدهد و مسائل را پس از تصمیم گیری در جلسه مشورتی به اجرا درآورد که 

در این صورت ارتقای سلامت سازمانی را در پیش دارد )جعفری و همکاران، 1393، ص 102(.

4. الگوی مفهومی پژوهش
الگوی مفهومی بر اساس نظریه آوای سازمانی هامس1 و همکاران )2012(، سلامت سازمانی 

گراهام لوو )2000( و مسئولیت پذیری اجتماعی کارول )1991( در شکل )1( ارائه شده است.

شکل )1(: الگوی مفهومی پژوهش

5. فرضیه های پژوهش
1. آوای سازمانی بر سلامت سازمانی پلیس در استان کردستان تأثیر معنا دار دارد.

2. آوای سازمانی بر مسئولیت پذیری اجتماعی پلیس در استان کردستان تأثیر معنا دار دارد.
3. مسئولیت پذیری اجتماعی بر سلامت سازمانی پلیس در استان کردستان تأثیر معنا دار دارد.

استان  در  پلیس  سازمانی  بر سلامت  اجتماعی  مسئولیت پذیری  طریق  از  سازمانی  آوای   .4
کردستان تأثیر معنا دار دارد.

1. Hames
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   تأث
6. روش شناسی پژوهش

معادله  الگوی  نوع  از  همبستگی  روش شناسی  ازلحاظ  و  کاربردي،  هدف،  لحاظ  از  پژوهش 
بودند  استان کردستان  انتظامی  فرماندهی  این پژوهش کارکنان  آماری  ساختاری است. جامعه 
که تعداد 144 نفر به شیوه نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند و نهایتاً 141 پرسشنامه 
شد  استفاده  مرحله ای  دو  رویکرد  از  داده ها  تحلیل  تجزیه  و  منظور  به  بود.  بهره برداری  قابل 
با  ساختاری  معادلات  الگوی  دوم،  گام  و  اصلی  مؤلفه های  شیوه  به  عاملی  تحلیل  اول،  گام  که 
ابزار گردآوری داده ها، سه پرسشنامه استاندارد شامل:  یاری از دو نرم افزار Spss و Amos بود. 
بعد تشویق  شامل 18 گویه و سه  آوای سازمانی هامس و همکاران )2012( که  1. پرسشنامه 
است.   )13-18 )گویه های  سودمندی  یا  کارامدی   ،)7-12 )گویه های  ایمنی   ،)1-6 )گویه های 
 پایایی این پرسشنامه در تحقیق هامس )2012( با استفاده از آلفای کرونباخ 0/93 به دست آمد. 
بعد محیط کاری  پنج  و  بود که 25 سؤال  لوو )2000(  2. پرسشنامه سلامت سازمانی گراهام 
پرطراوت1، کارکنان الهامبخش2، رهبری فراگیر3، فرهنگ مثبت4 و موفقیت پایدار5 دارد. پایایی 
این پرسشنامه در این تحقیق با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 0/92 محاسبه شد. 3. پرسشنامه 
مسئولیت پذیري اجتماعی6 کارکنان )کارول، 1991( بود. این پرسشنامه 25 سؤال و چهار بعد 
اصلی قانونی7 )گویه های 6-1(، اخلاقی8 )گویه های 13-7(، بشردوستانه9 )گویه های 14-21( و 
اقتصادي10 )گویه های 22-25( دارد. پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 0/92 محاسبه 
از روایی محتوایی توسط صاحبنظران تأیید شد. برای  با استفاده  شد. روایی هر سه پرسشنامه 

تجزیه  و تحلیل داده ها از الگوی معادله ساختاری با استفاده از نرم افزار ایموس استفاده شد.

1. Vibrant workplace

2. Inspiring employee

3. Inclusive leadership

4. Positive culture

5. Sustainable success

6. Social Responsibility

7. Legal

8. Ethical

9. Philanthropic

10 . Economical
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7. یافته های پژوهش
7-1. یافته های توصیفی

در جدول )1( فراوانی و درصد فراوانی مربوط به متغیرهای جمعیت شناختی نمونه آماری 
تحقیق آمده است.

جدول )1(: اطلاعات توصیفی مربوط به نمونه آماری

درصد فراوانیفراوانی

جنسیت
75زن

13495مرد

سابقه

3626کمتر از 10 سال

115137 تا 15 سال

163626 تا 20 سال

1611بیش از 21 سال

تحصیلات

4331دیپلم

2618کاردانی

5640کارشناسی

1511ارشد

سن

3626کمتر از 30 سال

312618 تا 35 سال

265640 تا 40 سال

2216بیش از 41 سال

همان  طور که در جدول )1( ملاحظه می شود 5 درصد از پاسخگویان زن، 95 درصد مرد، 
و 31 درصد دیپلم، 18 درصد کاردانی، 40 درصد کارشناسی، 11 درصد ارشد بودند. 26 درصد 
کمتر از 30 سال، 18 درصد 31 تا 35 سال، 40 درصد 36 تا 40 سال و 16 درصد بیش از 41 
سال داشتند. 26 درصد کمتر از ده سال، 37 درصد 11 تا 15 سال، 26 درصد 16 تا 20 سال 
و 11 درصد بیش از 21 سال سابقه خدمت داشتند. میانگین و انحراف استاندارد سن )35/46 و 

5/83( و سابقه شغلی )13/76 و 5/69( بود.
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   تأث
در جدول )2( اطلاعات توصیفی شامل حداقل، حداکثر،  میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای 

تحقیق آمده است.
جدول )2(: اطلاعات توصیفی مربوط به متغیرهای تحقیق

انحراف استانداردمیانگینحداکثرحداقلتعدادمتغیرها

140181206620/72آوای سازمانی

14164221.88/63تشویق

14163818/538/21ایمنی

14064125/68/23 کارامدی یا سودمندی

1193812572/8516/5سلامت سازمانی

13652514/44/45محیط کاری پرطراوت

13752515/24/3 کارکنان الهامبخش

13352514/854 رهبری فراگیر

12952514/34 فرهنگ مثبت

13752513/64 موفقیت پایدار

122251257219/94مسئولیت پذیری اجتماعی

13573520/76بعد قانونی

13484023/937 بعد اخلاقی

13742010/434بعد بشردوستانه

13363016/85/15 بعد اقتصادی

7-2. آزمون نرمال بودن توزیع داده ها

در بخش نخست تحلیل استنباطی ابتدا نرمالیتی توزیع داده ها با استفاده از آزمون کلوموگروف 
اسمیرنف بررسی می شود تا مشخص شود که آیا توزیع داده ها نرمال است یا نه؛ سپس با استناد 
 به فرض نرمال بودن یا نبودن توزیع دادها تشخیص داده می شود که از آمار پارامتریك یا آمار 

ناپارامتریك برای آزمون فرضیه ها استفاده شود.
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جدول )3(: نرمالیتی توزیع داده های متغیرها و ابعاد آن

سطح معنی داریآمارهمتغیرها

0/2140/065آوای سازمانی

0/5620/110سلامت سازمانی

0/9580/124مسئولیت پذیری اجتماعی

نرمال  توزیع  از  آن  ابعاد  و  متغیرها  داده های  توزیع   )3( جدول  نتایج  به  استناد  با 
 0/05 از  متغیرها  این  برای  محاسبه  شده  معناداری  سطح  که  چرا  می کند؛  پیروی  )طبیعی( 
نتایج  به  استناد  با  کرد.  فرض  طبیعی  را  داده ها  توزیع  می توان  نتیجه  در  است؛  بیشتر 
آزمون  برای  دارد  نرمال  توزیع  که  تحقیق،  متغیرهای  داده های  توزیع  نرمالیتی؛  آزمون 
استفاده  شده  ساختاری  معادله  الگوی  و  پیرسون  همبستگی  ضریب  از  الگو  و  فرضیات 
است آمده  تحقیق  متغیرهای  به  مربوط  پیرسون  همبستگی  ضرایب   )4( جدول  در  است. 

جدول ) 4(:  ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرها

مسئولیت پذیری اجتماعیسلامت سازمانیآوای سازمانی

1آوای سازمانی

1**0/46سلامت سازمانی

1**0/41**0/24مسئولیت پذیری اجتماعی

**همبستگی در سطح 1 درصد معنادار است )دوطرفه(.
نتایج جدول )4( نشان می دهد که بین آوای سازمانی و سلامت سازمانی )R= 0/46(، بین 
آوای سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی )R= 0/24( و بین سلامت سازمانی و مسئولیت پذیری 

اجتماعی )R= 0/41( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

7-3. یافته های استنباطی

به منظور تجزیه  و تحلیل داده ها از الگوی معادلات ساختاری استفاده شد . الگوهای معادلات 
الگوهای ساختاری  است. بر مبنای  انداز ه گیری و  الگوهای  از  ساختاری به  طور معمول ترکیبی 
اندازه گیرنده   متغیرهای مشاهده  شده،  اندازه گیری، محقق مشخص می کند که کدام  ا لگوهای 
کدام متغیرهای پنهان است و بر پایه   الگوهای ساختاری، مشخص می شود که کدام متغیرهای 
را  پنهان  متغیرهاي  روابط  نیز  ساختاري  الگوی  دارد.  تأثیر  وابسته  متغیرهای  کدام  بر  مستقل 
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تأییدی برای پرسشنامه  این بخش، مراحل تحلیل عاملی  بررسی می کند )قاسمی، 1389(. در 
شرح داده می شود با این توضیح که در تحلیل عاملي تأییدي، اگر شاخصهای برازندگی، مقدار 
مطلوب را نشان داد، ساختار مورد تأیید قرار می گیرد و اگر شاخصهای برازندگی، مقدار مطلوب را 
نشان نداد، به بررسی خطای واریانس-کوواریانس در میان سؤالات می پردازیم. در تحلیل عاملی 
برازش مطلق1 و شاخصهاي  برازش شاخصهای  و  آزادی  بر درجه   مقدار خی دو  به  باید  تأییدی 
برازش نسبی2 در تحلیلها توجه کرد. این شاخصها، که شامل5GFI،4CFI   ،3NFI و6IFI است، جزء 
شاخصهاي نسبي است که نشاندهنده  میزان همخواني الگوی به  دست  آمده با مدل مطلوب است. 
اگر مقدار خي دو معنا دار نباشد، نشاندهنده  تفاوت الگو با الگوی مطلوب است. یك شاخص برازش 
مطلق نیز هست که برای بررسي نسبت کوواریانس- واریانس داده اي، بررسی می شود که شامل 
RMSEA 7 است. مطالعات نشان می دهد که برای RMSEA مقدار 0/06 تا 0/08 خوب و مقدار 

0/06 و کمتر از آن عالی است و براي شاخصهای نسبی هم  مقدار 0/90 و بیشتر از آن مناسب 
ابعاد و  الگو برای بررسی رابطه  علی بین  از مناسب بودن  است )غلامي و تیري8، 2012(. پس 

تدوین الگوی ساختاري به الگوی معادلات ساختاری پرداختیم.

بخش اول: بررسي و تحلیل عاملي اکتشافی

اعتبار عاملي، صورتي از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل عاملي به دست مي آید. در تحلیل 
عاملي باید سؤالاتي که براي ارزیابي یك مؤلفه یا صفت خاص طرح  شده  است، داراي یك  بار عاملي 
مشترک باشد. برای رسیدن به این هدف در ابتدا دو شاخص عاملي KMO )شاخص مناسب بودن 
تعداد نمونه( و شاخص  آزمون کرویت بارتلت )شاخص کفایت ماتریس همبستگی برای تحلیل عاملی( 
پرسشنامه ها محاسبه شد. این دو عامل نشان می دهد که گویه های پرسشنامه ها برای تحلیل عاملی 

مناسب است.
براي تعیین مناسبترین عاملها از عواملی نظیر نمودار اسکری، ارزشهای ویژه و درصد واریانس 
تبیین شده توسط هر عامل با استفاده از مؤلفه های اصلی و با روش چرخش واریماکس استفاده 

شد.

1. Absolute Fit Indices

2. Comparative Fit Indices

3. Normed Fit Index

4. Comparative fit index

5. Goodness of fit index

6. Incremental fit index

7. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

8. Gholami & Tirri
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در تحلیل عاملی اکتشافی، بارهاي عاملي به عنوان ضرایب رگرسیون براي پیش بیني متغیرهاي 
مشاهده  شده توسط عاملهاي پنهان به کار مي رود. هر چه بارهاي عاملي بیشتر باشد، بهتر است 
و نوعاً بارهاي عاملي کمتر از 0/40 مورد تفسیر قرار نمي گیرد. به  عنوان یك قاعده  سرانگشتي 
و  مناسب   0/45 0/55 خوب،  بسیار خوب،   0/63 عالي،   0/71 از  بیش  عاملي  بارهاي  عمومي، 
الگوهاي  0/32 به پایین ضعیف است )تاباکنیك و فیدل1، 2007(. به منظور بررسي مطلوبیت 
الگوهای  نتایج نشان داد که  الگوی ساختاري،  به  براي ورود  آنها  قابل قبول بودن  اندازه گیري و 
اندازه گیري در ابتدا، شاخصهاي برازشي ضعیف، و نیاز دارند با بررسي واریانس و کورایانس هاي 
سؤالات، این شاخصها به حد مورد قبول برسند؛ لذا به دلیل زیاد بودن بارهای عاملی هیچ سؤالی 

از روند تحلیل حذف نشد.

بخش دوم: بررسي و تحلیل عاملي تأییدي پرسشنامه و تدوین الگوی ساختاری

است.  متغیره  تحلیل چند  و  تجزیه   روشهای  مناسبترین  از  یکی  معادلات ساختاری  الگوی 
استفاده  با  در جامعه اي خاص  را  نظري  ا لگوهاي  بودن  قابل  قبول  مي توان  روش  این  از طریق 
از داده هاي همبستگي، غیرآزمایشي و آزمایشي آزمود )سرمد، بازرگان و حجازي،1390(. روند 
بررسي به این گونه بود که ابتدا ا لگوهای اندازه گیري را در صفحه ایموس گرافیك رسم کردیم 
به این صورت که ابعاد را به  عنوان متغیرهاي پنهان ترسیم، و براي هرکدام از آنها سؤالات مورد 
نظر را به  عنوان متغیرهاي مشاهده  شده در نظر گرفتیم. در این پژوهش ابتدا سؤالات مربوط 
به هرکدام از ابعاد را که برازش شده بود، به  عنوان متغیرهاي مشاهده  شده، رسم کردیم. برای 
بررسی روایی سازه ابعاد پرسشنامه آوای سازمانی، سلامت سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی 
با استفاده از نرم افزار آیموس از معادلات ساختاری استفاده شد. بعد از تحلیل عاملی اکتشافی با 
چرخش واریماکس و تحلیل عاملی تأییدی، پرسشنامه آوای سازمانی با 3 مؤلفه شامل بعد تشویق 
با 6 نشانگر، بعد ایمنی با 6 نشانگر و بعد سودمندی با 6 نشانگر و پرسشنامه سلامت سازمانی با 5 
مؤلفه شامل محیط کاری پرطراوت، کارکنان الهامبخش، رهبری فراگیر، فرهنگ مثبت و موفقیت 
با 4 بعد شامل  پایدار هر کدام با 5 نشانگر و بالاخره پرسشنامه مسئولیت پذیری اجتماعی نیز 
بعد قانونی با 6 نشانگر، بعد اخلاقی با 7 نشانگر، بعد بشردوستانه با 8 نشانگر و بعد اقتصادي با 
4 نشانگر وارد الگو شد. الگو را تا زماني که شاخصهاي برازندگي مناسبي به دست آوریم، اصلاح 
کردیم که در شکل )2( الگوی نهایي نشان داده  شده است. در شکل )1( و جدولهای )3( و )4( 

الگوی نهایی و برآوردها و شاخصهای نیکویی برازش ارائه  شده است.

1. Tabachnick & Fidell
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شکل )2(: الگوی نهایی به همراه ضرایب مسیر استاندارد شده
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جدول )5(: برآوردها و ویژگیهای کلی الگو

برآوردهایمسیرها
غیراستاندارد

برآوردهای
سطح آماره Tاستاندارد

معنی داری

0/290/544/640/001آوای سازمانی ← مسئولیت پذیری اجتماعی

0/280/534/830/001آوای سازمانی ← سلامت سازمانی

0/440/454/240/001مسئولیت پذیری اجتماعی ← سلامت سازمانی

0/890/836/920/001تشویق ← آوای سازمانی

0/290/894/640/001ایمنی ← آوای سازمانی

0/570/685/380/001محیط کاری پرطراوت ← آوای سازمانی

1/250/574/730/001کارکنان الهامبخش ← سلامت سازمانی

1/040/926/740/001رهبری فراگیر ← سلامت سازمانی

1/020/896/420/001فرهنگ مثبت ← سلامت سازمانی

1/180/926/790/001موفقیت پایدار ← سلامت سازمانی

1/250/886/740/001بعد اقتصادی ← مسئولیت پذیری اجتماعی

1/120/926/640/001بعد قانونی← مسئولیت پذیری اجتماعی

1/240/876/680/001بعد اخلاقی← مسئولیت پذیری اجتماعی

1/100/806/340/001بعد بشردوستانه←مسئولیت پذیری اجتماعی

جدول )6(: شاخصهای نیکویی برازش الگو

DfX2 x2شاخص ها
dfPRSMEANFIIFIAGFICFI

21953740/031/7040/0010/070/600/760/780/89مقادیر

نتایج شاخصهای نیکویی برازش الگو در جدول )6( نشان می دهد که خی دو با توجه به درجه 
آزادی معنا دار است )P≥0/01( که البته این خی دو شاخص معتبری نیست و اگر مقدار خی دو 
بر  از تقسیم خی دو  بر درجه آزادی تقسیم شود، شاخص معتبرتری است. مقدار به  دست آمده 
درجه آزادی 1/70 است که حاکی از برازش خوب الگو است چرا که مقدار کمتر از 3 شاخص 
خوبی برای برازش الگو است. هم چنین ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب )RSMEA( برای 
الگو 0/07 است. این شاخص برای الگوهای خوب کمتر از 0/05 و برای ا لگوهای قابل  قبول از 
0/08 کمتر و برای ا لگوهای ضعیف از 0/10 بیشتر است. بنابراین برای این الگو قابل  قبول است. 
 0/60 )NFI( برای الگو 0/78، شاخص نرم شده برازندگی )AGFI( شاخص تعدیل  یافته برازندگی
و شاخص برازندگی تطبیقی )CFI( 0/89 است. این شاخصها برای ا لگوهای خوب 0/90 یا بیشتر، 
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و برای ا لگوهای قابل  قبول 0/80، و در این الگو قابل  قبول است. با توجه به شاخصها می توان گفت 

که این الگو از برازش نسبی قابل قبولی برخوردار است.

فرضیه )1(: آوای سازمانی بر سلامت سازمانی کارکنان پلیس در استان کردستان تأثیر معنا دار 

دارد. 
نتایج مربوط به فرضیه اول پژوهش در جدول )7( آمده است.

جدول )7(: نتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب بتای استاندارد آوای سازمانی بر سلامت سازمانی

نتیجهسطح معنی داریمقدار )T(ضریب مسیرفرضیه اول

تائید0/534/830/001آوای سازمانی ← سلامت سازمانی

بررسي ضریب اثر آوای سازمانی بر سلامت سازمانی در جدول )7( نشان می دهد که این ضریب 
مسیر به میزان 0/53 برآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری )Tvalue( برابر با 
4/83 و از 1/96 بیشتر، و سطح معناداری )0/001( از 0/05 کمتر است، مي توان نتیجه گرفت 
که این ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 معنا دار است؛ یعني آوای سازمانی بر سلامت سازمانی 
تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ به زبان ساده این رابطه نشان می دهد که با افزایش آوای سازمانی، 
میزان سلامت سازمانی افزایش، و با کاهش آوای سازمانی، میزان سلامت سازمانی کاهش می یابد.

فرضیه )2(: آوای سازمانی بر مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان پلیس در استان کردستان 

تأثیر معنادار دارد.
نتایج مربوط به فرضیه دوم پژوهش در جدول )8( آمده است.

جدول )8(: نتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب بتای استاندارد آوای سازمانی
 بر مسئولیت پذیری اجتماعی

نتیجهسطح معنی داریمقدار )T(ضریب مسیرفرضیه دوم

آوای سازمانی ← مسئولیت 
تائید0/544/640/001پذیری اجتماعی

بررسي ضریب اثر آوای سازمانی بر مسئولیت پذیری اجتماعی در جدول )8( نشان می دهد 
اینکه مقدار عدد معناداری  با توجه به  که این ضریب مسیر به میزان 0/54 برآورد شده است. 
)Tvalue( برابر با 4/64 و از 1/96 بیشتر، و سطح معناداری )0/001( از 0/05 کمتر است، مي توان 
نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 معنا دار است؛ یعني آوای سازمانی بر 
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مسئولیت پذیری اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ به زبان ساده این رابطه نشان می دهد 
که با افزایش آوای سازمانی، میزان مسئولیت پذیری اجتماعی افزایش، و با کاهش آوای سازمانی، 

میزان مسئولیت پذیری اجتماعی کاهش می یابد.

فرضیه )3(: مسئولیت پذیری اجتماعی بر سلامت سازمانی کارکنان پلیس در استان کردستان 

تأثیر معنا دار دارد.
نتایج مربوط به فرضیه سوم پژوهش در جدول )9( آمده است.

جدول )9(: نتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب بتای استاندارد مسئولیت پذیری اجتماعی
 بر سلامت سازمانی

نتیجهسطح معنی داریمقدار )T(ضریب مسیرفرضیه سوم

مسئولیت پذیری اجتماعی ← 
تائید0/454/240/001سلامت سازمانی

این  نشان می دهد که   )9( بر سلامت سازمانی در جدول  آوای سازمانی  اثر  بررسي ضریب 
 )Tvalue( ضریب مسیر به میزان 0/45 برآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری
برابر با 4/24 و از 1/96 بیشتر، و سطح معناداری )0/001( از 0/05 کمتر است، مي توان نتیجه 
گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 معنا دار است؛ یعني مسئولیت پذیری اجتماعی 
با  بر سلامت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ به زبان ساده این رابطه نشان می دهد که 
افزایش مسئولیت پذیری اجتماعی، میزان سلامت سازمانی افزایش، و با کاهش مسئولیت پذیری 

اجتماعی، میزان سلامت سازمانی کاهش می یابد.

اثر  اجتماعی  میانجیگری مسئولیت پذیری  با  بر سلامت سازمانی  آوای سازمانی  فرضیه )4(: 

غیرمستقیم دارد.
برای بررسی اثر میانجی از آزمون بوت استراپ استفاده شده است که نتایج آن در جدول )10( 

آمده است.
جدول )10(: نتیجه مربوط به بررسي فرضیه چهارم

ضریب مسیر مسیر
استاندارد

مقدار
)T( 

 سطح 
نتیجهمعنی داری

تائید0/544/640/001آوای سازمانی ← مسئولیت پذیری اجتماعی

تائید0/454/240/001مسئولیت پذیری اجتماعی ←سلامت سازمانی

تائید0/534/830/001آوای سازمانی ← سلامت سازمانی
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جدول )11(:تأثیرات آوای سازمانی بر سلامت سازمانی )در این مسیر ویژه(

مقدار تأثیر کلتأثیر غیرمستقیمتأثیر مستقیم
سطح معناداریآماره

0/530/240/775/69./001

همان طور که در جدول )10( مشاهده می شود، تأثیر آوای سازمانی بر مسئولیت پذیری اجتماعی 
با ضریب مسیر 0/54 و مقدار آماره تي 4/64 تأیید شد. هم چنین تأثیر متغیر مسئولیت پذیری 
اجتماعی بر سلامت سازمانی با ضریب مسیر 45/؛ و مقدار آماره تي 4/24 مورد قبول واقع شد. 
با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یك الگو می توان استنباط کرد که متغیر تسهیم دانش 
در تأثیر آوای سازمانی بر سلامت سازمانی نقش واسطه ای ایفا می کند. از طرفی با توجه به اینکه 
مقدار قدر مطلق آماره تی برابر با 5/69 و از 1/96 بیشتر محاسبه  شده و سطح معناداری آزمون 
)0/001( از سطح خطای 0/05 کمتر به  دست  آمده است، در سطح اطمینان 95 درصد تأثیر 
میانجیگری مسئولیت پذیری اجتماعی در رابطه آوای سازمانی بر سلامت سازمانی تأیید می شود. 
در مسیر ویژه و این فرضیه، مقدار تأثیر غیرمستقیم آوای سازمانی بر سلامت سازمانی برابر با 

0/24 برآورد شده است.

8. نتیجه گیری
میانجی  نقش  با  سازمانی  سلامت  بر  سازمانی  آوای  تأثیر  بررسی  هدف  با  تحقیق  این 
مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان فرماندهی انتظامی استان کردستان و آزمودن الگو انجام، و نتایج 
فرضیه ها و برازش الگو همگی تأیید شد. بر اساس نتایج داده ها، آوای سازمانی و مسئولیت پذیری 
اجتماعی با سلامت سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. از طرفی مسئولیت پذیری اجتماعی 
این  ایفا می کند.  کارکنان بین روابط آوایی سازمانی و سلامت سازمانی نقش متغیر میانجی را 
یافته بیانگر این است که آوای سازمانی ضمن تأثیرگذاری مستقیم بر سلامت سازمانی به  صورت 
بر سلامت  آن  تأثیر  و  کارکنان  اجتماعی  بر مسئولیت پذیری  تأثیرگذاری  از طریق  غیرمستقیم 
سازمانی، اثر خود را بر سلامت سازمانی اعمال می کند؛ به  بیان  دیگر هر چه فرماندهان و مدیران 
با اتخاذ سبك رهبری جامع و فراگیر و با اعمال تشویق و دادن اطمینان خاطر به کارکنان برای 
افزایش  عدم برخورد قهرآمیز برای اظهارنظرشان و فراهم کردن محیط کاری پرطراوت، زمینه 
افزایش   اثرگذار در سازمان  و  الهامبخش  تعداد کارکنان  ایجاد کنند،  را  آوای سازمانی کارکنان 
می یابد و در پی آن، سازمان ناجا از نظر و افکار کارکنان برای کاهش مشکلات کاری و بهبود 
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با رشد  کارکنان  آوای سازمانی  افزایش  براین،  بهره مند می شود. علاوه  اداری  و سلامت  شرایط 
مسئولیت پذیری اجتماعی از پایین ترین سطح آن یعنی اقتصادی )کسب سود( تا بالاترین سطح 
آن یعنی سطح بشردوستانه و خیرخواهانه در ارتباط، و این امر به صورت غیرمستقیم بر سلامت 
سازمانی تأثیرگذار است. بنابراین با سالم سازی محیط سازمان، کارکنان از انگیزه کاری بهتری 
برخوردار می شوند و شاهد فرهنگ مثبت و موفقیت پایدار نسبتاً زیادی در سازمان خواهیم بود. 
سلامت سازمانی پلیس با توجه به هیجانی بودن مأموریتها و هم حساسیت شیوه اجرای آنها از 
اهمیت بسیاری برخوردار است. از آنجا که هر سازمان ناسالم، کارایی لازم را برای پیشبرد وظایف 
خود ندارد، در این پژوهش به بررسی سلامت سازمانی با پیش بینی مسئولیت اجتماعی کارکنان 

و آوای سازمانی در سازمان ناجا پرداخته  شده است.
نتایج تحقیق در مؤلفه آوای سازمانی با نتایج تحقیقات احمدی و همکاران )1400(؛ محمدی 
)1399(؛ چیانگ و چن )2021(؛ لیو و همکاران )2021(؛ منیچ و همکاران )2016(؛ موریسون 
)2014( و هامس )2012(؛ و در مؤلفه های سلامت سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی با نتایج 
تقوایی  بهادری )1398(؛  بریمانی )1399(؛  و  و همکاران )1400(؛ جعفری  فروز  رخ  تحقیقات 
پروهیت  )2016(؛  همکاران  و  منیچ  )1395(؛  عنایتی  و  زوار  )1395(؛  کوهی  )1395(؛  یزدی 
آوای  بنابراین می توان گفت که  اسکاون )2013( همراستا است.  و  و کیم  و همکاران )2014( 
سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان فرماندهی انتظامی استان کردستان دو عامل بسیار 
ارتقای  برای  باید  مدیران  و  فرماندهان  که  است  یگان  این  پیش بینی سلامت سازمانی  در  مهم 
در  و  باشند  کارکنان  مسئولیت پذیری  ترویج  و  بهبود  پی  در  سالم  فضایی  در  سازمان  عملکرد 
با ارزشدهی و  تصمیم گیریها و رفع مشکلات یگان به نظر و افکار کارکنان خود گوش دهند و 
تقویت ایده پردازی کارکنان، موجب افزایش سلامت سازمانی در این فرماندهی شوند. هم چنین 
این کار باعث افزایش مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان می شود که به  نوعی هم سلامت سازمان 

را تضمین می کند و هم حس عمل به وظایف خود را در سازمان بهبود می بخشد.

9. پیشنهادهای کاربردی
به  منظور دستیابی به اهداف سازمانی ناجا ازجمله فرماندهی انتظامی استان کردستان، توجه 
به آوای کارکنان و تقویت مسئولیت پذیری اجتماعی و در نهایت ارتقای سطح سلامت سازمان، 
ضروری است تا از یك  سو جامعه از خدمات این یگان در سطح مطلوبی بهره مند شود و از سوی 
دیگر با افزایش سطح سلامت سازمانی، منافع بلند مدت خود را تضمین کند؛ لذا در مواجه با 
موضوع این پژوهش و نتایج، پیشنهاد می شود مسئولان فرماندهی انتظامی استان کردستان این 

موارد را در نظر بگیرند:



39

جا
 نا

عی
ما

جت
ی ا

ذیر
ت پ

ولی
سئ

 م
جی

یان
 م

ش
 نق

 با
نی

ما
ساز

ت 
لام

 س
 بر

نی
ما

ساز
ی 

آوا
یر 

   تأث
انگیزه  آنان،  تخصصی  حیطه  در  کارکنان  به  اختیار  واگذاری  با  مدیران  و  فرماندهان   -

مسئولیت پذیری را تقویت کنند.
- به منظور افزایش سطح آوای سازمانی کارکنان بهتر است فرماندهان و مدیران، زمانهایی را 
برای گوش دادن به مشکلات کاري کارکنان اختصاص دهند و با ارزشدهی مادی و معنوی 
نسبت به پیشنهاد ها، افکار و عملکرد کارکنان، پاداشی را به  عنوان استقبال و تجلیل از آنها 

در نظر گیرند.
- فرماندهان و مدیران به تواناییهاي کارکنان اعتماد کنند و آنها را در تصمیم گیریهاي سازمانی 
مشارکت دهند و هم چنین از طریق دادن آزادي عمل بیشتر به کارکنان، زمینه مشارکت 

بیشتر آنها را در فعالیتهاي سازمانی فراهم آورند.
- اعمال روشهای عادلانه در توزیع جبران خدمات و برخورد عادلانه در روابط متقابل شخصی 
و احترام به کارکنان از سوی فرماندهان و مدیران، می تواند زمینه ارتقای سلامت نظام اداری 

را در فرماندهی انتظامی استان کردستان فراهم آورد.

10. سپاسگزاری
در پایان این پژوهش از همه کسانی که در گردآوری اطلاعات و تدوین این پژوهش ما را یاری 

کردند، تشکر و سپاسگزاری می شود.



40

57
ره 

ما
 ش

- 
هم

نزد
 پا

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

فهرست منابع

نگاشت  فرح آبادی، محسن )1400(.  باقریان  و  نقشبندی، سید صلاح الدین  احمدی، شیرین؛   -
مدل تأثیر حکمرانی خوب با اعتماد عمومی کارکنان سازمان ورزش شهرداری؛ نقش میانجی 

سکوت و آوای سازمانی. مدیریت و توسعه ورزش، 10 )3(، ص 61-70.

- اردلان، محمدرضا؛ سلطانقلی، فرزانه و عبدالملکی، جمال )1400(. اثر رهبری اخلاقی مدیران 
قروه. جامعه شناسی  مدارس شهرستان  در  سازمانی  عدالت  میانجیگری  با  سازمانی  بر سلامت 

آموزش وپرورش، 14)1(، ص 133-143.

سولماز  شورگلی،  موسوی  و  مرضیه  احمدپور،  دلواری  امراله؛  صیادی،  مجید؛  پور،  اسماعیل   -
)مورد  برند  اعتبار  واسطة  به  برند  به  وفاداری  بر  شرکت  اجتماعی  مسئولیت  تأثیر   .)1396(

مطالعه: بانك صادرات ایران، شهر بوشهر .تحقیقات بازاریابی نوین، 7)4(، ص 57-76.

- اکبری، محسن؛ آذر، عادل؛ مهدی حاجی محمودلو، ایوب و آل طه، سید حسن )1398(. بررسی 
تأثیر مسئولیت اجتماعی شرکتی بر رفتار شهروندی سازمانی: نقش میانجی درگیری شغلی، 

رضایت شغلی و آوای کارکنان. فصلنامۀ علمی مطالعات منابع انسانی، 9)4(، ص 1-24.

- امیریان زاده، مژگان؛ جعفری، معصومه؛ زارعی، رضا و صالحی، مسلم )1400(. تبیین راهبردها 
و پیامدهای سلامت سازمانی کارکنان آموزش  و پرورش )مطالعه موردی: کارکنان آموزش  و 

پرورش استان فارس. مدیریت و برنامه ریزی در نظام های آموزشی، 14)1(، ص 278-310.

- بخشی مشهدلو، رضا؛ امیرتاش، علی محمد؛ صفانیا، علی محمد و نقشبندی، سید صلاح الدین 
ادراک شده  سازمانی  حمایت  و  سیاسی  رفتار  اساس  بر  سازمانی  آوای  پیش بینی   .)1398(
ورزش،  علوم  کشور. فصلنامه   3 منطقه  استانهای  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  دیدگاه  از 

11)35(، ص 11-27.

اعتماد سازمانی و مسئولیت پذیری  با  رابطه مؤلفه های سلامت سازمانی  عبدالله )1398(.  بهادری،   -
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12)1(، پیاپی 41، ص 57-69.

- حسین شیخی، محمد )1394(. سلامت کارکنان با رویکرد اسلامی. فصلنامه نظارت و بازرسی، 
1394)34(، ص 71-94.

- حقانی، بهمن )1400(. بررسی تأثیر مدیریت استعداد و ابعاد آن بر سلامت سازمانی )مطالعه 
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