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 چکیده
عوامل مؤثر بر آوای ساازمانی در دانشاگاه علوم پزشاکی زنجان با اساتفاده از    بندیهدف این پژوهش شاناساایی و اولویت

نفر از خبرگاان و مادیران دانشاااگااه باا روش    2۳کمی و روش دلفی فاازی بود. در بشش کیفی،  -رویکرد ترکیبی کیفی

 14ابع داخلی و خارجی(، سااختاریافته و مرور ادبیا  )منهای نیمهبرفی انتشاب شادند. از رریق ماااحبهگیری گلولهنمونه

عامل کلیدی در سااه بعد فردی )منجمله اعتماد به نف ، انگیزه درونی(، سااازمانی )فرهنز سااازمانی، پذیرش سااازمانی،  

ساااوس سااازمانی( و اجتماعی )روحیه تیمی، تعاملا  اجتماعی( اسااتشراد گردید. در بشش کمی، این عوامل ری سااه 

 4 ≤فازی های مبتنی بر ریف لیکر  ارزیابی شادند. اهمیت عوامل با معیار دیشانامهمرحله دلفی فازی با اساتفاده از پرسا 

تأیید شاد. نتای  نشاان داد که پذیرش ساازمانی، سااوس ساازمانی و فرهنز ساازمانی بااترین اولویت را دارند، در حالی که 

نگر ضاارور  بازرراحی ساااختارهای مدیریتی و ها بیاتوجهی دارند. این یافتهاعتماد به نف  و روحیه تیمی نیز تأثیر قابل

هایی برای توانند به مدیران در تدوین سایاساتتوویت فرهنز مشاارکتی در محی  بوروکراتی  دانشاگاه اسات. نتای  می

ساازمانی و پردازی برای بهبود خدما  درمانی(، توویت ارتبارا  بینکاهش ساکو  ساازمانی، تروی  نوآوری )مانند ایده

های رهبری مشاااارکتی و مدیریت ترییر( کما  کنناد. این پژوهش های مهاار  های آموزشااای )مانناد کارگاهنامهاجرای بر

 استفاده است.های علوم پزشکی نیز قابلعنوان الگویی برای سایر دانشگاهبه

 ، دانشگاه علوم پزشکی زنجان، فرهنز مشارکتی، سکو  سازمانیآوای سازمانی، دلفی فازی کلیدواژگان:

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

Identifying and Prioritizing the Factors Influencing Organizational Voice at Zanjan 
University of Medical Sciences Using the Fuzzy Delphi Method 

 

Somayeh Marjani1, Mohammad Kheyrandish2*, Eshagh Rasouli3, Habib Ebrahimpour4 

 

1. PhD Student, Department of Human Resource Management, Ard.C., Islamic Azad University, Ardabil, 

Iran 

2. Assistant Professor, Department of Human Resource Management, Ard.C., Islamic Azad University, 

Ardabil, Iran 

3. Assistant Professor, Department of Public Administration, Ard.C., Islamic Azad University, Ardabil, 

Iran 

4. Professor, Department of Management, Ard.C., Islamic Azad University, Ardabil, Iran 

 

*Corresponding Author’s Email: kheyrandish@iaud.ac.ir 

 

How to cite: Mohammadi Zaer, S., 

Anjomshoa, Z., Salajegheh, S., 

Nazari, A., Pour Rashidi, R. (2025). 

Identifying and Prioritizing the 

Factors Influencing Organizational 

Voice at Zanjan University of 

Medical Sciences Using the Fuzzy 

Delphi Method. Personal 

Development and Organizational 

Transformation, 3(1), 1-13. 

Abstract 
The aim of this study was to identify and prioritize the factors influencing organizational voice at Zanjan 

University of Medical Sciences using a mixed qualitative–quantitative approach and the fuzzy Delphi 

method. In the qualitative phase, 23 experts and university managers were selected using snowball 

sampling. Through semi-structured interviews and a review of the literature (both domestic and 

international sources), 14 key factors were extracted across three dimensions: individual (including self-

confidence, intrinsic motivation), organizational (organizational culture, organizational acceptance, 

organizational levels), and social (team spirit, social interactions). In the quantitative phase, these factors 

were evaluated through three rounds of the fuzzy Delphi method using Likert scale-based questionnaires. 

The significance of the factors was confirmed with a defuzzification threshold of ≥ 4. The results indicated 

that organizational acceptance, organizational levels, and organizational culture held the highest priorities, 

while self-confidence and team spirit also showed considerable influence. These findings underscore the 

need to redesign managerial structures and strengthen a participative culture within the bureaucratic 

environment of the university. The results can assist managers in formulating policies aimed at reducing 

organizational silence, fostering innovation (such as ideation for improving healthcare services), enhancing 

inter-organizational communication, and implementing training programs (such as participative leadership 

and change management workshops). This study can also serve as a model for other universities of 

medical sciences. 
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 مقدمه
مورد توجه پژوهشگران و   یاندهیشکل فزابه  ،یتوسعه منابع انسان  یهامؤلفه  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یسازمان  یدر عار حاضر، مفهوم آوا

انتوادا    شنهادها،یاشاره دارد که کارکنان در قالب آن نظرا ، پ  ییبه مجموعه رفتارها  یسازمان  یقرار گرفته است. آوا  یسازمان  گذاراناست یس

 & Qi)  ندینمایم  فایو بهبود عملکرد ا  یر یگ میتام  یندهایدر فرآ  یو نوش فعال  کنندیم   انیب  یخود را در مورد مسائل سازمان  ی هاو دغدغه

Liu, 2024)یفردنیو ضعف در رواب  ب   ،یابیدر نظام ارز  ت ی فودان شفاف   ،یبوروکرات  یهمچون ساختارها  یحال، موانع متعدد  نی. با ا، 

اند نشان داده  یمتعدد  یها. پژوهش(Kee et al., 2024; Wilkinson et al., 2023)  شوندیها مصدا در سازمان  ن یمانع از بروز مؤثر ا

ب  ،یارتبار   میاقل  ،یکه فرهنز سازمان اعتماد  مد  نیو  کل   ران،یکارکنان و  ارتوا  یدیاز عوامل   & Bernauer)هستند    یسازمان  یآوا  یدر 

Kornau, 2022; Gip et al., 2024). 

 ی ندهای چراکه نه تنها بر بهبود فرآ  گردد؛یمضاعف م  یسازمان  یآوا  ت یاهم  ،یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  ژهی وبه  ،یدانشگاه  یها یمح  در

 نی. به هم(Hague et al., 2024)نوش دارد    ز ین  یو ارتواء سلامت عموم  یخدما  درمان  تیفیمؤثر است، بلکه در ک   یو پژوهش   یآموزش

 یانسان  هیسرما  ت یتوو   یمناسب برا  یها است یس  یبه رراح  تواندی عوامل مؤثر بر آن، م  ییو شناسا  یسازمان  یمشتلف آوا  ددرک ابعا  ل،یدل

 ی امدهایترس از پ   جهیاغلب در نت  ،یسازمان  یعنوان نواه موابل آوابه  ،یکه سکو  سازمان  دهندیراستا، ماالعا  نشان م  نیمنجر گردد. در ا

 ن ی. در چن(Abdulla, 2019; Duarte et al., 2024)  ردیگ یقدر  نابرابر شکل م  یو ساختارها   ،یشرا  رییتر  رد  یاحساس ناتوان  ،یمنف

 . (Alang et al., 2020)  رسدی به نظر م  یزا ضرورعوامل سکو   فیمشارکت کارکنان و تضع  ت یتوو   یمداخلا  مؤثر برا  یرراح  ،یایشرا

نظر  از تأث  یچندبعد  یمفهوم  ی سازمان  یآوا  ،یمنظر  تحت  که  فرد  ریاست  اجتماع  ی سازمان  ،یعوامل  م  ی و  فردردیگ یشکل  بعد  در   ، ی. 

.  (Khan et al., 2022; Ricciardelli et al., 2020)نوش دارند    یارتبار   یهاو مهار   ،یدرون  زهیمانند اعتماد به نف ، انگ  ییهایژگ یو

رفتارها  توانندیمؤثر م  یدهپاداش  یهانظام  و  ،یت یریمد  ت یحما  ،یفرهنز سازمان   ،یدر بعد سازمان کنند    لی کارکنان را تسه  یصدا  یبروز 

(Brooks, 2024; Duan et al., 2019)احساس     ی در ترو  ینوش مهم  ،یو تعاملا  گروه  ی جو همکار  ،یدر ساح اجتماع  نی. همچن

اند که نشان داده  یفیک   یها. پژوهش(Gustave & Chapa, 2023; Skinner et al., 2018)  کنندیفا مینظرا  ا  انی ب  یبرا  یروان  ت یامن

 ,.Hazelzet et al)کارکنان شود    انیسکو  مزمن در م  یریگشکل  سازنهیزم  ندتوایم  ،یسازمان  یگذاراست یدر س  یمشارکت  کردیفودان رو

2022; Latif et al., 2021) . 

امر منجر به    نیو ا   شودیگرفته م  دهیکارانه، نظرا  کارکنان اغلب نادمحافظه  یو فضا  ی مراتببا ساختار سلسله  ییهادر سازمان  ن،یبر ا  علاوه

بر   زین  د ی. ماالعا  جد(Hazelzet et al., 2020; ToksÖZ, 2021)   گرددیم  یورافت بهره  ت یاو در نه  زه،یکاهش انگ  ،یسرخوردگ 

 ی آموزش رهبر یهادارند؛ از جمله کارگاه دیو پردازش نظرا  کارکنان تأک  یآورجمع یبرا یررسمیو غ یرسم  یسازوکارها یرراح ت یماه

 ن، ی. همچن(Brooks, 2024; Nazeer et al., 2025)مشارکت فعال    یبرا   یساختار  یهابازخورد دوررفه، و مشوق  یهاسامانه  ،یمشارکت

کارکنان را هموارتر   یبروز صدا  ریمس  تواند یبازخورد م  تالیجید  یهافناورانه مانند سامانه  یکردهایکه استفاده از رو  انددادهنشان    وا یتحو

 .(Chen et al., 2020; Lohse et al., 2023)  یمحور همچون مراکز درمانخدما  یها در سازمان ژهیوسازد، به
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  یسازمان یشناخت عوامل مؤثر بر آوا ،یو پژوهش یآموزش ،یرماند یهات ی خاص فعال ت یبا توجه به ماه ران،یا یعلوم پزشک یهادانشگاه در

و    ییدرصدد شناسا  ،یبیترک   یکردیو رو  ی فاز  یراستا، ماالعه حاضر با استفاده از روش دلف  نیبرخوردار است. در هم  ی راهبرد  ت یاز اهم

 زنجان است.  یدر دانشگاه علوم پزشک یسازمان  یمؤثر بر آوا واملع یبندت یاولو 

 شناسیروش 
باشد. از این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است و به دنبال ارائه راهکارهایی برای توویت آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان می

تر ابعاد آوای امکان بررسی عمیقکمی( است. رویکرد ترکیبی  -پیمایشی با رویکرد ترکیبی )کیفی-حیث ماهیت و روش، پژوهشی توصیفی

های گسترده( را ترکیب  های کیفی )درک عمیق نظرا  خبرگان( و کمی )تحلیل آماری دادهکند، زیرا نواط قو  روشسازمانی را فراهم می

 ست، مناسب است. های ساختاری و مدیریتی مواجه اویژه در زمینه دانشگاه علوم پزشکی زنجان، که با چالشنماید. این رویکرد بهمی

گیری غیرتاادفی نفر از خبرگان و مدیران شاغل در دانشگاه علوم پزشکی زنجان است که با روش نمونه 2۳جامعه آماری بشش کیفی شامل 

 برفی انتشاب شدند. این روش به ارمینان از تنوع و جامعیت نظرا  تشاای در زمینه آوای سازمانی کم  کرد. معیارهایو به شیوه گلوله

شده در دانشگاه  ای و برخورداری از جایگاه علمی شناختهسال سابوه مدیریتی، مدرک دکتری تشاای یا حرفه  5انتشاب شامل داشتن حداقل  

 بود. 

نفر از کارکنان شاغل در دانشگاه علوم پزشکی زنجان است. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران   10،000جامعه آماری بشش کمی شامل 

پرسشنامه    419گیری به روش تاادفی ساده انجام شد و در نهایت،  نفر تعیین شد. نمونه  419ر نظر گرفتن نرخ بازگشت پرسشنامه،  و با د

 ها مورد استفاده قرار گرفت. معتبر برای تحلیل داده

ه پژوهش رراحی شده و سه دسته ای است که بر اساس مبانی نظری و پیشینساختهها در این پژوهش، پرسشنامه محوقابزار گردآوری داده

ای لیکر  )از گزینه  5دهد. سؤاا  این پرسشنامه بر اساس ریف  عوامل مؤثر بر آوای سازمانی )فردی، سازمانی و اجتماعی( را پوشش می 

ی فازی استفاده شد تا های زوجی و روش دلفبندی عوامل، از پرسشنامه موایسهاند. همچنین، برای اولویت خیلی کم تا خیلی زیاد( تنظیم شده

 دقت تحلیل افزایش یابد.

خبره بشش کیفی )متشااان    2۳روایی پرسشنامه از رریق روایی صوری و محتوایی بررسی شد. برای این منظور، ابزار پژوهش توس  همان  

یی پرسشنامه با محاسبه ضریب  ( آن تأیید شد. پایاCVRمدیریت منابع انسانی و آوای سازمانی( ارزیابی گردید و نسبت روایی محتوایی )

 دهنده ثبا  و قابلیت ارمینان ابزار است. ( و بررسی تکرارپذیری نتای  توس  خبرگان تأیید شد، که نشان0.87آلفای کرونباخ )

ظرا  خبرگان  بندی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی، از روش دلفی فازی استفاده شد. این روش، که مبتنی بر گردآوری نبرای شناسایی و اولویت 

کند. فرآیند دلفی فازی در تر عوامل پیچیده را فراهم میهای کمی با مناق فازی است، امکان تحلیل دقیقهای کیفی به دادهو تبدیل قضاو 

 سه دور اجرا شد: 

 در دور اول، عوامل اولیه از رریق پرسشنامه لیکر  شناسایی شدند. -

 بندی عوامل انجام شد.زوجی برای اولویت  هایدر دور دوم، موایسه -

 دست آمد.در دور سوم، اجماع خبرگان به -

 بندی عوامل ارائه گردید.های میانگین فازی تحلیل شدند و نتای  در قالب اوزان فازی و رتبهشده با استفاده از فرمولهای گردآوریداده
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 هایافته
مااحبه   2۳برای شناسایی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان، مبانی نظری و پیشینه پژوهش مرور شد. سپ ،  

ها با منابع  ها با روش تحلیل محتوای کیفی پردازش شدند. پ  از تابیق یافتهساختاریافته با خبرگان و مدیران دانشگاه انجام گرفت و دادهنیمه

ها در جدول های بعدی قرار گرفتند. این مؤلفهمؤلفه کلیدی در سه بعد فردی، سازمانی و اجتماعی استشراد شد که مبنای تحلیل  14،  علمی

 اند.ارائه شده 1

 عوامل تأثیرگذار بر آوای سازمانی  .1جدول 

 کد  ها مؤلفه کد  ها مؤلفه
 C8 فرهنگ سازمانی  C1 تجربه 
 C9 گذاری ارزشسیستم  C2 دانش 

 C10 تشویق سازمانی  C3 اعتماد به نفس 
 C11 ایمنی شغلی  C4 شرایط اقتصادی

 C12 شنوی حرف C5 گیری مشارکتیتصمیم 
 C13 ساختار فرهنگی C6 پذیرش سازمانی 
 C14 روحیه تیمی C7 سطوح سازمانی 

 

 بندی با روش دلفی فازی تحلیل شدند.دهند، برای غربالگری و اولویت مؤلفه، که ابعاد مشتلف آوای سازمانی را پوشش می 14این 

بندی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی، از روش دلفی فازی استفاده شد. این روش، ترکیبی از دلفی سنتی و مناق فازی،  برای غربالگری و اولویت 

 کند. هماناور که عنوان شد فرآیند در سه دور اجرا شد:تری را فراهم میهای کمی، اجماع دقیقهای کیفی خبرگان به داده با تبدیل قضاو

 =خیلی زیاد(. 5=خیلی کم تا 1ای )گزینه  5دور اول: شناسایی عوامل اولیه با پرسشنامه لیکر   .1

 های زوجی. بندی عوامل با موایسهدور دوم: اولویت  .2

 ستیابی به اجماع نهایی.دور سوم: د .3

 ( محاسبه شدند.aj، bj، cjفازی با فرمول میانگین فازی )بود. موادیر دی  ≤ 4Sjفازی معیار پذیرش عوامل، مودار دی

 اند.ارائه شده 2فازی محاسبه گردید. نتای  در جدول خبره ارزیابی شدند و موادیر دی 2۳مؤلفه توس   14در مرحله اول، 

 های آوای سازمانی نتایج دلفی فازی مرحله اول برای مؤلفه  .2جدول 

 تأیید/رد  aj bj cj Sj ها مؤلفه ردیف 

 تأیید 4.5 5 4.49 4 تجربه  1
 تأیید 4.43 5 4.36 4 دانش  2
 تأیید 4.54 5 4.58 4 اعتماد به نفس  3
 تأیید 4.41 5 4.32 4 شرایط اقتصادی 4
 تأیید 4.31 5 4.12 4 گیری مشارکتیتصمیم  5
 تأیید 4.7 5 4.9 4 پذیرش سازمانی  6
 تأیید 4.66 5 4.81 4 سطوح سازمانی  7
 تأیید 4.63 5 4.76 4 فرهنگ سازمانی  8
 تأیید 4.58 5 4.67 4 گذاری سیستم ارزش 9

 تأیید 4.6 5 4.71 4 تشویق سازمانی  10
 تأیید 4.35 5 4.2 4 ایمنی شغلی  11
 تأیید 4.36 5 4.23 4 شنوی حرف 12
 تأیید 4.31 5 4.12 4 ساختار فرهنگی 13
 تأیید 4.33 5 4.16 4 روحیه تیمی 14
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 کسب کردند و در مرحله اول تأیید شدند.  4فازی بااتر از ها موادیر دیهمه مؤلفه

 اند.ارائه شده ۳محاسبه گردید. نتای  در جدول  فازی مجدداًبرای ارمینان از پایداری نتای ، مرحله دوم دلفی فازی اجرا شد و موادیر دی

 های آوای سازمانی نتایج دلفی فازی مرحله دوم برای مؤلفه  .3جدول 

 تأیید/رد  aj bj cj Sj ها مؤلفه ردیف 

 تأیید 4.54 5 4.58 4 تجربه  1

 تأیید 4.5 5 4.49 4 دانش  2

 تأیید 4.56 5 4.63 4 اعتماد به نفس  3

 تأیید 4.47 5 4.45 4 اقتصادیشرایط  4

 تأیید 4.61 5 4.72 4 گیری مشارکتیتصمیم  5

 تأیید 4.72 5 4.95 4 پذیرش سازمانی  6

 تأیید 4.67 5 4.85 4 سطوح سازمانی  7

 تأیید 4.66 5 4.81 4 فرهنگ سازمانی  8

 تأیید 4.58 5 4.67 4 گذاری سیستم ارزش 9

 تأیید 4.63 5 4.76 4 تشویق سازمانی  10

 تأیید 4.39 5 4.28 4 ایمنی شغلی  11

 تأیید 4.41 5 4.32 4 شنوی حرف 12

 تأیید 4.34 5 4.18 4 ساختار فرهنگی 13

 تأیید 4.37 5 4.24 4 روحیه تیمی 14

 

 عوامل کلیدی تأیید شدند.  عنوانداشتند و به 4فازی بااتر از ها موادیر دیدر مرحله دوم نیز همه مؤلفه

 اند.ارائه شده 4بندی در جدول بندی شدند. نتای  رتبهفازی مرحله دوم، عوامل مؤثر بر آوای سازمانی اولویت بر اساس موادیر دی

 بندی نهایی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی رتبه .4جدول 

 Sj ها مؤلفه رتبه

 4.72 پذیرش سازمانی  1

 4.67 سازمانی سطوح   2

 4.66 فرهنگ سازمانی  3

 4.63 تشویق سازمانی  4

 4.61 گیری مشارکتیتصمیم  5

 4.58 گذاری سیستم ارزش 6

 4.56 اعتماد به نفس  7

 4.54 تجربه  8

 4.5 دانش  9

 4.47 شرایط اقتصادی 10

 4.41 شنوی حرف 11

 4.39 ایمنی شغلی  12

 4.37 روحیه تیمی 13

 4.34 فرهنگیساختار  14

 

با بااترین مودار دی نتای  نشان می توویت آوای سازمانی است، در حالی که ( مهم4.72فازی )دهند که »پذیرش سازمانی«  ترین عامل در 

 »ساختار فرهنگی« کمترین تأثیر را دارد.
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عامل کلیدی مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی   14پژوهش نشان داد که با استفاده از روش دلفی فازی،    هاییافتهدر مجموع،  

اند، در سه بعد مند نظرا  استشراد شدهزنجان شناسایی و تأیید شدند. این عوامل، که از رریق مرور ادبیا ، مااحبه با خبرگان و تحلیل نظام

نف  و دانش(، سازمانی )مانند پذیرش سازمانی و فرهنز سازمانی( و اجتماعی )مانند روحیه تیمی و ساختار فرهنگی(    فردی )مانند اعتماد به

 بندی شدند.دسته

 فازی عبارتند از:ترین عوامل با بااترین موادیر دیبر اساس نتای  مرحله دوم دلفی فازی، مهم

 ها و پیشنهادا  کارکنان. های سازمانی برای پذیرش ایدهدهنده اهمیت بستر: نشان(Sj=4.72پذیرش سازمانی ) •

 دهنده نوش ساختارهای مدیریتی در تسهیل آوای سازمانی. :  بازتاب(Sj=4.67سطوح سازمانی ) •

 :  بیانگر تأثیر فرهنز مشارکتی در توویت رفتارهای آوایی. (Sj=4.66فرهنگ سازمانی ) •

باایی   (Sj=4.56و اعتماد به نف  )  (Sj=4.6۳، تشویق سازمانی )(Sj=4.61گیری مشارکتی )سایر عوامل کلیدی مانند تامیم  نیز اهمیت 

تر در دانشگاه علوم  مراتبی و نیاز به فرهنز مشارکتی قویدهد که عوامل سازمانی، به دلیل ساختار سلسلهبندی نشان میدارند. این اولویت 

 اعی دارند. پزشکی زنجان، تأثیر بیشتری نسبت به عوامل فردی و اجتم

 پاسخ به سؤال اول: عوامل مؤثر بر آوای سازمانی 

عامل کلیدی استشراد گردید که    14این پژوهش با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زنجان انجام شد و  

پیشینه پژوهش و  ارائه شده  1در جدول   ادبیا ،  از رریق مرور گسترده  این عوامل  نیمه  2۳اند.  با خبرگان و مدیران مااحبه  ساختاریافته 

 بندی شدند: دانشگاه، با استفاده از تحلیل محتوای کیفی، شناسایی شدند. عوامل در سه بعد دسته

های  کند تا ایده. برای مثال، اعتماد به نف  به کارکنان کم  میشنوی: تجربه، دانش، اعتماد به نف ، شرای  اقتاادی و حرففردی •

 خود را با ارمینان مارس کنند. 

گیری  گذاری، تشویق سازمانی، ایمنی شرلی و تامیم: پذیرش سازمانی، ساوس سازمانی، فرهنز سازمانی، سیستم ارزشسازمانی •

 کند.پیشنهادا  کارکنان فراهم میمشارکتی. برای نمونه، پذیرش سازمانی بستری برای شنیده شدن 

 کند.: ساختار فرهنگی و روحیه تیمی. روحیه تیمی همکاری و مشارکت گروهی را توویت میاجتماعی •

به عوامل  میاین  پوشش  دانشگاهی  در ی  سازمان  را  آوای سازمانی  ابعاد  نشانرور جامع  و  ویژگیدهند  ترکیبی  تأثیر  فردی،   هایدهنده 

چالش با  که  زنجان،  پزشکی  علوم  دانشگاه  در  هستند.  آوایی  رفتارهای  بر  اجتماعی  فرهنز  و  مدیریتی  ساختار  ساختارهای  مانند  هایی 

 های منابع انسانی مواجه است، این عوامل مبنایی برای توویت آوای سازمانی و کاهش سکو  سازمانی فراهم کردند.مراتبی و محدودیت سلسله

 سؤال دوم: اولویت تأثیرگذاری عوامل  پاسخ به

فازی مرحله دوم دلفی فازی )جدول بندی عوامل مؤثر بر آوای سازمانی پرداخته و نتای  آن بر اساس موادیر دیسؤال دوم پژوهش به اولویت 

هر عامل را فراهم کرد.   خبره اجرا شد، امکان ارزیابی دقیق اهمیت   2۳( مششص شده است. روش دلفی فازی، که در سه دور با مشارکت  ۳

و فرهنز  (Sj=4.67، ساوس سازمانی )(Sj=4.72کسب کردند و تأیید شدند، اما پذیرش سازمانی ) 4فازی بااتر از عامل موادیر دی 14همه 

ر صدر قرار گرفت.  ها، دها را داشتند. پذیرش سازمانی به دلیل ایجاد فضای اعتماد و شنیده شدن ایدهبااترین اولویت   (Sj=4.66سازمانی )

وگومحور را توویت  ساوس سازمانی بر اهمیت اصلاس ساختارهای مدیریتی برای تسهیل مشارکت تأکید دارد. فرهنز سازمانی نیز محی  گفت 
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بعدی   هاینیز در رده   (Sj=4.56و اعتماد به نف  )  (Sj=4.6۳، تشویق سازمانی )(Sj=4.61گیری مشارکتی )کند. سایر عوامل مانند تامیممی

دهند که در دانشگاه علوم پزشکی زنجان، عوامل سازمانی به دلیل ساختار پیچیده و نیاز به بهبود فرآیندهای قرار گرفتند. این نتای  نشان می

 نند.ک مدیریتی، تأثیر بیشتری دارند، در حالی که عوامل فردی )مانند اعتماد به نف ( و اجتماعی )مانند روحیه تیمی( نوش مکمل ایفا می

 دهد:های عملی برای مدیران دانشگاه علوم پزشکی زنجان ارائه مینتای  این پژوهش راهنمایی

 هایی برای شنیدن و اجرای پیشنهادا  کارکنان. : ایجاد مکانیزمتقویت پذیرش سازمانی  •

 مراتب و تسهیل دسترسی به مدیران ارشد.: کاهش سلسلهاصلاح ساختارهای مدیریتی •

 وگوهای باز. : برگزاری جلسا  منظم و تشویق گفت رکتیترویج فرهنگ مشا •

توانند مشارکت کارکنان را افزایش داده، سکو  سازمانی را کاهش دهند و عملکرد دانشگاه را بهبود بششند. با این حال، این اقداما  می

 ت تأثیر قرار دهد.ها را تحپذیری یافتهپژوهش به دانشگاه علوم پزشکی زنجان محدود بود، که ممکن است تعمیم

ها  کنند. بررسی عوامل در سایر دانشگاههای دانشگاهی فراهم میهای آینده در زمینه آوای سازمانی در سازمانها مبنایی برای پژوهشاین یافته

 دهد.تری از آوای سازمانی ارائه تواند درک عمیقسازی معادا  ساختاری( میهای تکمیلی )مانند مدل یا استفاده از روش

 گیرینتیجه بحث و 
در   یسازمان  یبر آوا  رگذاریعوامل تأث  نیترعنوان مهمبه  یو فرهنز سازمان  یساوس سازمان  ،یسازمان  رشیپژوهش نشان داد که پذ  نیا   ینتا

  ا ی  ل یدر تسه  ینوش محور  یو فرهنگ  یت یریمد  یها رساخت یکه ز  دهدینشان م   ها افتهی   نی. اشوندیزنجان شناخته م  ی دانشگاه علوم پزشک

 جاد یا   یمعناکه به  یسازمان  رشیمثال، پذ  یاند. براداشته  دیعوامل تأک   نیا  تیبه اهم  زین  نیشیپ  یها. پژوهشکنندیم  فایا  کارکنان  یآوا  فیتضع

به    یو تعلق سازمان  یاحساس ارزشمند  جادیدر ا  یاصل  یهاکارکنان است، از مؤلفه  یشدن صدا  دهیشن  یبرا   ی ررسمیو غ  یرسم  یبسترها

 یآن است که نبود سازوکارها  انگریماالعه حاضر ماابوت دارد و ب  یهاافتهیبا    جهینت  نی. ا(Abdulgalimov et al., 2023)  رودیشمار م

 .(Kee et al., 2024) کندیم دیرا تشد یسکو  سازمان ،یدر ساختار دانشگاه رایپذ

 یاز موانع مهم در بروز رفتارها  یکیو کارکنان    رانیمد  نیب  یو فاصله قدر  ادراک   ی مراتبسلسله  یساختارها  ،یراباه با عامل ساوس سازمان  در

داده  ییآوا نشان  ماالعا   که سازماناست.  افو  تر扁با ساختار  یی هااند  ارتبارا   ب  ،یو  دارند   ی برا  یشتریاحتمال  کارکنان  فعال  مشارکت 

(Hazelzet et al., 2022)یدر دانشگاه علوم پزشک  یتیریمد  یساختارها  ی شده و بر لزوم بازرراح  د ییتأ  زیدر پژوهش حاضر ن  جهینت  ن ی. ا 

تأک  همچن  دیزنجان  سازمان  ن،یدارد.  روانبه  یفرهنز  بستر  اجتماع  یعنوان  رفتارها   یو  مشارکت  یهنگام  ،ییآوا  یبروز  باز،  مشوق    یکه  و 

 .(Brooks, 2024; Hague et al., 2024) گرددیکارکنان م یصدا شیموجب افزا  اشد،آزاد ب یوگو گفت 

دارند.    یکمتر   ریتأث  یدارند، اما نسبت به عوامل سازمان  ت یاعتماد به نف ، گرچه اهم  رینظ  ینشان دادند که عوامل فرد   ینتا   گر،ید  یسو   از

 یدفر  یهایژگ یو   ،یبوروکرات  یها یدر مح  دهدیقرار گرفته که نشان م  دیمورد تأک   زین  (Qi & Liu, 2024)  رینظ  ییهادر پژوهش  افته ی  نیا

 ,.Rasheed et al)رور خاص، پژوهش  شوند. به  ت ی حما  یمگر آنکه توس  عوامل سازمان  ستند،ین  یکاف  ییبروز رفتار آوا  یبرا  ییتنهابه

 صرف دارند. یشناختروان هینسبت به سرما یسازمان  یبا آوا یتریقو  وندیپ ،یروان ت یو حما نیآفرتحول ینشان داد که رهبر (2022

  ییها ی آن است که مح  دیباا قرار دارند، که مؤ   یهادر رده  زین  یمشارکت  یر یگ میو تام  یسازمان  قی نشان داد که تشو   قیتحو  نیا   ینتا  نیهمچن

  دوستانه نوع  یبروز آوا   سازنهیزم  شتریب  کنند،یکلان را فراهم م  یهایریگ میامکان مشارکت کارکنان در تام  ایاند  پاداش قائل  یپردازدهیا   یکه برا
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  ی مشارکت  یریگ میبا تام  میرور مستوکه به  یراستا، فرهنز مشارکت  نی. در هم(Bernauer & Kornau, 2022; Brooks, 2024)هستند  

 . (Qi & Liu, 2024)است  رگذاریتأث یجمع ت یاحساس تعلق و مسئول ت یدر ارتباط است، در توو 

عدالت   هیراستا هستند. بر اساس نظرهم  یو تبادل اجتماع  یعدالت سازمان  هیشده در نظرمارس  یهادگاهیپژوهش با د  یهاافتهی  ، یمنظر نظر  از

  انیبه ب  یشتریب  لیداشته باشند، تما  یتی ریمد  یهاهیمنابع و رو   عیکه احساس عدالت در توز  ی، کارکنان زمان(Gip et al., 2024)  یسازمان

بر اعتماد و    یکه راباه مبتن  کندیم  دیتأک   (Hazelzet et al., 2020)  ی تبادل اجتماع  هینظر  نیدارند. همچن  شنهادا یصادقانه نظرا  و پ

 ریتفس  یبرا   یچارچوب معنادار  هاهینظر  نیا  ی. هر دوکندیم  لیرا تسه  فهیفراتر از وظ  یکارکنان و سازمان، بروز رفتارها  نیتعهد دوررفه ب

 باا است.  یزنجان که فاصله قدر  ادراک  یمانند دانشگاه علوم پزشک ییها یدر مح ژهیوهب  کنند،یپژوهش فراهم م نی  اینتا

 د یتأک   ی سازمان  یدر بروز آوا  یمنف  یامدهایو کاهش ترس از پ  یروان  ت یاحساس امن   ت یکه بر اهم  یبا ماالعات  قیتحو  نیا  یهاافتهی  نیهمچن

از   یناش ینشان داد که وجود فرهنز سکو  سازمان یدولت یدر بسترها (Alang et al., 2020)مثال، پژوهش   یراستا است. برادارند، هم 

 یسازمان  یآوا   ت ی از الزاما  توو   یکیاظهار نظر،    یامن برا  یفضا  جادیا  ن، ینظرا  است. بنابرا  ان یب  ی خ و بازخواست، مانع اصلیترس از توب 

 است.  یدانشگاه یها یدر مح

و فرهنز خاص     یساختار بوروکرات  یزنجان است که دارا   یپژوهش، تمرکز آن بر دانشگاه علوم پزشک  نی ا  یهات یمحدود  نیتراز مهم  یکی

 ی را ندارند. علاوه بر آن، استفاده از روش دلف  هادانشگاه  ا یها  سازمان  ریبه سا  میتعم  تیصور  کامل قابلبه  هاافتهی  جه،یدر نت   باشد؛یم  یسازمان

 ن،یافراد قرار گرفته باشد. همچن  نیا  یادراکا  ششا  ای  یذهن  یهایریسوگ  رینفر( ممکن است تحت تأث  2۳با مشارکت محدود خبرگان )  یفاز

را پوشش دهد. از ررف    یسازمان  یآوا  یا نهیو زم  یابعاد رفتار  یممکن است نتوانسته باشد تمام  ،یاعتبارسنج  رغمیساخته، علپرسشنامه محوق

از روش  گر،ید با وجود مزاهم  یکم-یفیک  یهااستفاده  ا  یترگسترده  یو مال  یمستلزم صرف منابع زمان  ،یلیتحل  ی ایزمان  در  که   ن یاست 

 مواجه بود.  ت یپژوهش با محدود

 یهاسازمان  ای کشور    ی علوم پزشک  یهادانشگاه  ر یمشابه در سا  یماالعات  ندهیدر آ  شودیم  شنهادی ذکرشده، پ  یها ت یو محدود  هاافتهیتوجه به    با

  شودیم  شنهادیپ  نیفراهم شود. همچن   ی نتا  میو تعم  سه یتا امکان موا  ردیمتفاو  انجام گ   یتی ریو مد  یفرهنگ ی با ساختارها  ی و خاوص  یدولت

عوامل استفاده    نیب  ی سنجش رواب  عل  ی( برا SEM)  یمعادا  ساختار  یساز( و مدلCFA)  یدییتأ  یعامل  ل یمکمل مانند تحل  یهاروش  از

  یاچندمرحله  یهاشیمایمضمون و پ  لی تحل  ق،یعم  یهامانند مااحبه  یب یترک  یها یبا استفاده از تکن  ترقی سنجش دق  یگردد. توسعه ابزارها

 یهایژگیمانند و  یانهی عوامل زم  یبه بررس  توانندیپژوهشگران م  نیارائه دهد. همچن  ی سازمان  یاز عوامل مؤثر بر آوا  ی ترقیدق  فهم  تواندیم  زین

 توجه کنند.  یسازمان  یآوا یریگ در شکل زیو نوع شرل ن ینسل یهاتفاو  ،یتیششا

مشابه باشد. نشست،    ی نهادها  گریزنجان و د  یمؤثر در دانشگاه علوم پزشک  ی تیریمداخلا  مد  یرراح  ی مبنا  تواندیپژوهش م  نیا    ینتا

استفاده   زانیم   یابیو ارز  شنهادا یثبت پ  یک یالکترون  یهاسامانه  جادیبازخورد دوجانبه، ا  یهاکانال  یرراح  قیاز رر  یسازمان  رشیپذ  ت یتوو 

  ی جلسا  مشارکت  یو برگزار  یریگ م یتام  ت یشفاف   شیافزا  ،یتیریمد  یهاهیبا کاهش ا  ی. دوم، اصلاس ساوس سازمانشودیم  هیتوص   هادهیاز ا

  ،یمشارکت  یرهبر  نهیدر زم  رانیبا آموزش مد  یفرهنز مشارکت  یسازنهیدر سازمان را بهبود بششد. سوم، نهاد  یو افو  یارتباط عمود  تواندیم

گردد.   ی سازمان  یموجب ارتواء آوا  تواندیاست که م   یاز جمله اقدامات  ، یکاربرد  یهادهینظرا  و پاداش دادن به ا   انی کارکنان به ب  قیتشو 
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را   یسازمان  یوربهره  شیو افزا  یریپذت یمسئول  ،یخواهد شد، بلکه بستر نوآور  یتنها موجب کاهش سکو  سازماننه  شنهادا یپ  نیا  یاجرا

 . سازدیفراهم م زین

 تشکر و قدردانی 

 آید.قدردانی به عمل میاز تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتب  با نشر و انجام پژوهش رعایت 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational voice, as a proactive communicative behavior wherein employees share ideas, 

concerns, and constructive feedback to influence organizational functioning, has emerged as a vital 

component of modern organizational life (Qi & Liu, 2024). Unlike formal participation mechanisms, 

organizational voice is often voluntary, spontaneous, and driven by employees’ intrinsic motivation 

to improve workplace outcomes (Latif et al., 2021). In higher education institutions—particularly 

medical universities where knowledge creation, service delivery, and complex hierarchical structures 

converge—facilitating employee voice becomes both a strategic necessity and a managerial 

challenge (Hague et al., 2024). 

Several studies have classified the antecedents of organizational voice into three broad categories: 

individual (such as self-confidence and intrinsic motivation), organizational (such as culture and 

structural hierarchy), and social (such as team climate and interpersonal trust) (Bernauer & Kornau, 

2022; Gip et al., 2024). These multilayered influences underline that voice behavior cannot be 

dissociated from the broader organizational ecosystem. For example, organizations with rigid 

bureaucratic hierarchies and low psychological safety often suppress employee voice and promote 

a culture of organizational silence (Alang et al., 2020; Kee et al., 2024). Conversely, institutions that 

foster trust, inclusion, and participatory leadership are more likely to experience positive forms of 

voice behavior that enhance innovation and collective decision-making (Abdulgalimov et al., 2023; 

Brooks, 2024). 

In the Iranian context, especially within public-sector medical universities, there exists a significant 

research gap concerning the identification and prioritization of contextual factors that shape 

organizational voice. Despite the importance of employee voice in enhancing healthcare quality and 

academic productivity, existing studies have rarely applied integrative methodologies that account 

for both expert judgment and quantitative validation. Moreover, traditional survey techniques often 

fail to adequately capture the complex and fuzzy nature of decision-making in organizational 

behavior studies (Duarte et al., 2024; Rasheed et al., 2022). The fuzzy Delphi method, by incorporating 

expert consensus in an iterative and weighted fashion, provides a robust framework for such an 

inquiry (Nazeer et al., 2025). 
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Given this background, the present study was conducted to identify and prioritize the key factors 

influencing organizational voice at Zanjan University of Medical Sciences. Drawing upon a hybrid 

qualitative-quantitative design and grounded in the fuzzy Delphi approach, the study aims to answer 

two primary research questions: (1) What are the key individual, organizational, and social factors 

affecting employee voice in a bureaucratic university environment? and (2) How should these factors 

be prioritized to inform institutional interventions? 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods sequential exploratory design. In the qualitative phase, 23 

experts and administrative staff from Zanjan University of Medical Sciences were selected using 

snowball sampling. Inclusion criteria included a minimum of five years of administrative experience 

and doctoral-level academic qualifications. Data were collected through semi-structured interviews 

and open-ended questionnaires and were analyzed using thematic content analysis to identify 

candidate factors. 

The initial list of 14 key factors was categorized into three dimensions: individual (experience, 

knowledge, self-confidence, economic status, willingness to listen), organizational (organizational 

acceptance, organizational levels, organizational culture, value systems, job security, participative 

decision-making, and organizational encouragement), and social (team spirit and cultural structure). 

These factors were subjected to three rounds of fuzzy Delphi analysis involving the same expert 

panel. 

In the quantitative phase, the fuzzy Delphi method was used to obtain consensus on factor 

importance. Likert-scale questionnaires were designed for the first round, and pairwise comparisons 

were employed in subsequent rounds. The defuzzification threshold for retaining a factor was set 

atSj ≥ 4. Data were processed using fuzzy logic formulas and factor rankings were generated based 

on meanSj scores. 

Findings 

The first round of the fuzzy Delphi process confirmed that all 14 proposed factors met the inclusion 

threshold (Sj ≥ 4), validating their relevance to organizational voice. In the second round, revisedSj 

values were calculated to ensure stability and agreement across experts. The top three factors—

organizational acceptance (Sj = 4.72), organizational levels (Sj = 4.67), and organizational culture 

(Sj = 4.66)—emerged with the highest priority rankings. 

Organizational encouragement (Sj = 4.63), participative decision-making (Sj = 4.61), and value 

systems (Sj = 4.58) were also found to be significantly influential. Among individual factors, self-

confidence (Sj = 4.56), experience (Sj = 4.54), and knowledge (Sj = 4.50) ranked moderately high, 

while economic status and job security had slightly lower, but still acceptable, defuzzified scores. 

Social factors such as team spirit (Sj = 4.37) and cultural structure (Sj = 4.34) received the lowest 

rankings. 

These results highlight a pattern wherein organizational-level factors, particularly those related to 

openness, leadership accessibility, and cultural orientation, exert a more substantial influence on the 

emergence and expression of organizational voice than do individual or social factors. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study emphasize the centrality of organizational architecture—specifically 

organizational acceptance, levels of hierarchy, and culture—in fostering or inhibiting employee voice. 

In the context of a bureaucratic medical university, where formal hierarchies and administrative 

inertia are prominent, creating open channels for employees to voice ideas is not merely desirable—

it is essential. The prominence of organizational acceptance suggests that when employees believe 
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their ideas are genuinely heard and considered, they are more inclined to speak up. This aligns with 

broader literature suggesting that institutional receptivity is a prerequisite for psychological safety 

and collective engagement. 

The significance of organizational levels reflects the challenge posed by rigid hierarchical systems, 

which often serve as a structural barrier to voice. Reducing vertical distance and promoting flat 

communication structures could play a pivotal role in mitigating silence and enhancing organizational 

learning. Similarly, the emphasis on organizational culture underlines the need for institutions to 

cultivate a participative ethos, where dialogue, mutual respect, and shared decision-making are 

normative. 

The moderate ranking of self-confidence and experience suggests that while individual traits are 

necessary for voice behavior, they are insufficient in isolation. Institutional support mechanisms, 

such as training programs, leadership coaching, and performance feedback systems, are required 

to activate these individual capacities. Social factors, although important in shaping team climate, 

appear to play a secondary role in environments where formal organizational constraints dominate. 

These insights have practical implications for institutional reform. University administrators should 

focus on designing mechanisms that enhance acceptance of employee input, such as anonymous 

suggestion platforms, structured feedback loops, and participative governance forums. 

Reengineering organizational structures to flatten hierarchies and empower mid-level leadership can 

further encourage voice behavior. Promoting a culture of inclusion through symbolic and material 

incentives—such as public recognition, promotion pathways, and financial rewards for innovation—

can reinforce these efforts. 

In conclusion, this study provides a nuanced understanding of the multi-dimensional factors affecting 

organizational voice within a medical university. By employing the fuzzy Delphi method, it not only 

identified relevant factors but also provided a prioritized roadmap for institutional intervention. While 

the study is context-specific, its methodological and conceptual frameworks are transferable to 

similar academic and healthcare institutions. Addressing organizational silence through evidence-

based reforms can enhance institutional effectiveness, foster innovation, and ultimately contribute to 

a more responsive and resilient academic environment. 
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