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 اخلاق مدار یبر فرهنگ سازمان یمبتن  یمدل ارتباطات سازمان یطراح
 

 2محمدرضا آزاده دلدکتر  ،*2حسین گنجی نیادکتر ، 1محمد صمدزاده زارع

 رانی، رشت، ا یواحد رشت ، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت  ت یری، گروه مد یتخصص  یدکتر یدانشجو .1
 ران ی، رشت، ا یاسلامواحد رشت ، دانشگاه آزاد ، دولتی ت یریمد گروه .2

 ( 17/12/1400، تاریخ پذیرش:1400/ 10/ 17تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

 چالشهای و اند شده مواجه آن با فرهنگ حوزه در هاکه سازمان  یراتییتغ
 رییا، تغ یکاار چندنلا  یروهاایمانند مواجهه باا ن  1یفرهنگ  یحوزه ها

،  دیجد یها یرمخت ف در سازمان و بروز فناو  یو نگرش نل ها  شیگرا
و  2یبر ارتباطاا  دال ا رگذاریباعث شده که فرهنگ به عنوان عامل تاث

 .ابدی شیسازمان افزا درنقش آن 
ای با محیطهای پویا و در حال عصر حاضر سازمانها به صور  فزاینده  در

اند. بنابراین، به منظور بقاء و پویایی لود مجبورند که لود را تغییر مواجه
حیطی سازگار سازند. به بیاان دیگار، باا توجاه باه سارع  با تغییرا  م 

...  وشتابنده تغییرا  و تحولا  ع می، تكنولوژیك، اجتماعی، فرهنگای 
شوند که علاوه در عصر حاضر، سازمانهایی موفق و کارآمد محلوب می

باار هماااهنگی بااا تحااولا  جاميااه امااروزی، بتواننااد ملاایر تغییاارا  
بینی کرده و قادر باشند که این تغییارا  پیش  ودگرگونیها را نیز در آینده

ای بهتار هادای  را در جه  ایجاد تحولا  مط وب برای سالتن آیناده
 کنند. 

 
 

 
دهد که بلیاری از سازمانها با وجود این، مشاهدا  و مطاليا  نشان می

نه تنها نوآور و للاق نیلاتند ب كاه حتای در همااهنگی باا تحاولا  و 
های عصر حاضر نیز ناتوان مانده و اغ ا  باا شایوه  پیشرفتها و تغییرا 

  (.1)شوندناکارآمد سنتی اداره می
متفاو  بر تمام   زانیکه به م اس     یطیمح  ریمتغ  كی  3یسازمان  فرهنگ

ساالتار  نیارو درک درسا  از ا  نیاو از ا  گذاردیسازمان اثر م   یاعضا
 یراان، باسازم  یاس . اعضا  یاداره سازمان و کار مؤثر حائز اهم  یبرا

 یبرا وهیش نی)به عنوان مثال بهتر 4یرونیحل ملائل مربوط به انطباق ب
روش   نی)بهتار  5یدرونا  یكپارچگی( و  یجهان  یحضور در عرصه بازارها

ساازمان( باه عناوان   كیادرون    ینادهایفرا   یاو تقو  یهماهنگ  یبرا
 رمكتاوبیغ  یجه  حل ملائل، فرهناگ مكتاوب و حتا  وهیش  نیبهتر

رو بااا  نیاا. از ادهناادیآمااوزش م  دیااجد یبااه اعضاااسااازمان لااود را 
 رییاتغ  یفرهنگ ساازمان  لیو تبد  رییتغ  یلازم برا   یاز ظرف  یبرلوردار

 ریكان پذااسازمان ام  یاز اعضا یمیعمال افكار و احلاسا  بخش عظا
 

 چکیده

 رانیاا یاسلام یدر جمهور لدما  و زمینه ساز پیشرف  توسيه، ارائه های مهم در زمینهسازماناز  یكی ها ع ل الخصوص دولتیبانكزمینه:  
 (یدولتا هاایاللاق مدار در بخش دولا  )باناك یبر فرهنگ سازمان یمبتن یمدل ارتباطا  سازمان  یطراحپژوهش حاضر با هدف    لذا،س .  ا

  شكل گرف .
داده  هیابار نظر یو راهبارد آن مبتنا اس  یفیک یشناسازنظر روش ،کاربردیاز لحاظ هدف،  پژوهش حاضر از حیث رویكرد استقرائی،  :روش

های دولتی و افرادی که از سالتار ایان ی ارتباطا  سازمانی بانكهای دولتی کشور، نخبگان حوزهمدیران بانكجاميه آماری شامل   .اس   ادیبن
مصااحبه هاای نیماه شادند. باا انتخااب  به عنوان نمونه روش نمونه گیری انتخابی  هدفمندنفر با  15بود. از میان انها   ها اطلاع داشتندبانك

 داده ها جمع آوری و در نهای  با روش کدگذاری سه گانه تح یل شدند.  هسالتار یافت
کد باز اولیه از محتوای مصاحبه استخراج شد.پس از بازنگری داده ها و ادغام مفاهیم مشابه، این کادهای  460درمرح ه کدگذاری باز   ها:یافته

بر  یمبتن یمدل ارتباطا  سازمانشناسایی شد که با کدگذاری انتخابی  مقوله )مولفه ها( 18نهای  کد ثانویه کاهش داده شد و در    120یه به  اول
 شكل گرف . اللاق مدار  یازمانفرهنگ س

اللاق مداراناه  یو فرهنگ یارتباط یتژو هر چقدر که استرا  باشدیمتأثّر از فرهنگ حاکم بر سازمان م  اریبل  یارتباطا  سازمان  گیری:نتیجه 
 .لواهد بود ترنهیها، بهبالالص بانك ،یمنابع انلان ۀدر حوز یسازمان یندهایدر سازمان بوجود آمده باشد، فرآ تری

 
 یدولت هایبانك، مدار اللاقی سازمان فرهنگی، ارتباطا  سازمان: واژگانلیدک

 hoseinganjinia@gmail.comنویلندۀ ملئول: نشانی الكترونیكی:  
 

mailto:hoseinganjinia@gmail.com
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ماورد اتفااق نظار دارناد کاه   نیااز صاحبنظران در ا  یاری. بلگرددیم  
از استنباط مشترک اس  که اعضاء  یملتیس  یمقصود از فرهنگ سازمان

 ماندو سااز  كیموج  تفك  یژگیو  نیسازمان دارند و هم  كینلب  به  
اساتنباط  یآن دارا یکه اعضاا یانبلاط لتمیس كی شودیم   گریكدیاز  

شده اس  که ساازمان باه   لیتشك  یامشترک از آن هلتند از مجموعه
که از آن باه  ییانهاآن ارزش قائل اس . در سازم  یبرا  ای  نهدیآن ارج م 

 نیاهلاتند کاه ا  ییرفتارهاا  یشد دارا  ادی  یانلان  یهاعنوان مجموعه
از  ین اس  و به عنوان فرهنگ سازمانغال  در سازما  یرفتارها، رفتارها

در  یمشاارکت چیبلته، للته کننده بوده و ه  تواندیکه م   شودیم   ادیآن  
کناان را باه تفكار و باز و منياطف باوده و کار  ایآن وجود نداشته باشد،  

 (2) دینما قیتشو یو نوآورابداع 
افازایش پیچیادگی  اما آنچه باید مورد تاکید باشد این اس  که به دلیل 

، از  هلتیم هسازمان ها با انجام کارهای غیر اللاقی در سازمان ها مواج

 6اللاقی فرهنگ سازمانی حفظو  در سازمان های امروزی ایجاد  این رو  
در فرهناگ و از اهمیا  زیاادی برلاوردار اسا .    باوده  بلیار ضروری

 ید اص ی برای ک  کههلتند    8و ارزش ها  7سازمانی، این باورهای اللاقی
ک یاه فرآینادهای رفتااری و ساالتاری ساازمان   تح  تاثیر قارار دادن

 (. 5-3هلتند)
فرهناگ ساازمانی شاامل عناصار متياادد ی اساا  کااه از عناصاار 
شانالتی نهفتااه همچااون مفروضاا  ، ارزشاها و باورهاا تاا عناصار 

را  تارهااو رف عم یاا  ها،  آشكارتر همچون مصنوعا  و الگوها ، ارزش
جاوهرۀ اصا ی فرهناگ  9الالاق ساازمانیدر مجموع ،  بر می گیرد.در  

. سازمانی اس  کاه شالودۀ فرهنگ بر پایة آن بنیان نهااده شاده اسا 
همانند هر انلانی هر سازمان باید دارا ی وجدان باشد. اگر چاه داشاتن 

، آگاهی و درک ارزشاها   ولیوجدان یاك موضاوع فطری و ذاتی اس   
 كاه ارزشاها بایاد آمولتاه ؛ بآگاه سازند اینگونه نیل وجدان را  یی که  

 (. 7و 6. )شوند
 بنابراین فرهنگ سازمانی اللاق مدار سازه ای چند وجهی اس  که:

و اللاقیاا  نيكاس دهندۀ تفكر ، آداب و رسوم ، احلاسا  و احترام  ا-
ر اس  کاه باه گاروه لاصای از افراد نلب  داده شده که بار اثاجاميه  

 و رفتار اس ؛  تاثیراناد و شاامل تشاخیص ،   تيامل با محیط فراگرفته

 هم آمولته میشود و هم انتقال می یابد؛  -

 ین مولفاه هاایانتزاع شده از رفتار و محصولی از رفتار اس  ، اما تيیی  -
 (5. )مشاكل اسا اللاق مدار فرهنگ ساازمانی  برایسنجش پذیر  

رتباطاا  ا  فرهنگ سازمانی الالاق مادار  اما نكته اینجاس  که در یك
از مباحث مهام  یكی ،یسازمان  ارتباطا چگونه رخ می دهند.    10سازمانی

باشاد و عادم یم  یبخش دولتا  هایسازمان  رانیمد  یو مورد توجه تمام 
 از  هاآن  زیاثربخش، تما  هایسازمان  هاییژگیدر مورد و  یتوافق همگان

 باا  .هاسا مخت ف آن  هاینگلاص و فره  های مأموری  و  اهداف   نظر
 نفياانیانتظاارا  ذ رییاو تغ  بشاری  جامياه  افازونروز  را ییتوجه به تغ

 ینلخه واحاد مادل ارتبااط ساازمان كیارائه  رسدمی نظر به  هاسازمان
 انیام  نایا در و باشاد گوپاسخ تواندنمی هاتمام کشورها و سازمان  یبرا

موجاود را پار   یاللأها  یادیاتاا حاد ز  یمادل باوم   كیاز    یرگیبهره

ارتبااط ساازمان در  هاایباا وجاود کااربرد مادل  نی. همچن(6)دنماییم 
 یآن باه روشان  هاایهنوز مفهاوم، ابيااد و مؤلفاه  یامروز  هایسازمان

 هاابخش  ریاز سا  شیب  یملأله در بخش دولت  نیمشخص نشده اس . ا
 یاصالا  نظاام ادار  هاایو برنامه  هااس سی  ما  کشور  در.  اس   مشهود

 هاایو برناماه  یلادما  کشاور   یریهماهنگ با قانون ماد  ر کهکشو
مقاام  یابلاغا ینظام ادار یک  هایاس یس  لیتوسيه پنج ساله کشور ذ

جه  اجرا  ییاجرا هایشده و به دستگاه  یو تصو  نیتدو  یميظم رهبر
 یرفتارهاا  یایاجرا  هاایشفاف و واضح بوده اما دساتگاه  ده،یابلاغ گرد

از لاود  هاااسا یس نیاا یساز ادهیو پ نیقوان یانلب  به اجر  یمتفاوت
 ،یایاجرا هاایدستگاه رانیمد هیاز موارد توج  یاری. در بلدهندینشان م 

در سازمان لودشاان اسا . آنچاه کاه   هااس یس  نیبودن ا  ییاجرا  ریغ
ملا م   هاااسا یو نامناس  باودن س  ییاجرا  هایدستگاه  یدرباره ناتوان

در  هاازمانساا طیگارفتن شارا  دهیاناد  لیااس  که باه دل  نیا  باشدیم 
در عمل  ییاجرا  هایدستگاه  قیتوف  ها،گزاریاس یو س  هاگذاریاس یس

مربوط به حاوزه   هااس یس  نیاز ا  یگردد. بخش قابل توجه   یحاصل نم
 لا یبا یکه م   یسازمان  طیشرا  نیز مهمترا  یكیارتباط سازمان اس  و  

 یازماند شاود، فرهناگ سابرناماه هاا وار  یو اجرا  هاگذاریاس یدر س
قصاد  قیاتحق نایاراساتا  نیباشد. در ا یهر سازمان م   طیبا شرا  مرتبط
در الالاق مادار  یفرهنگ ساازمان یرا بر مبنا یارتباطا  سازمان تادارد  

 .دینما سازیمتناس   یعم كرد سازمان یجه  بهبود اثربخش
و   یراسا  کاه باه ورود، نگهادا  هااییاز نظام  ییالگو  ،یسازمان  ارتباط 

 ،یارتبااط ساازمان  ساازیی. هادف از باوم پردازدیم   یلروج منابع انلان
 ناهیمارتبط باا زم   هایدهیبهتر پد  حیتوض   یبرا  ها،هینظر  یمتناس  ساز

روش  نیامورد مطاليه اس . با استفاده از ا  دهیپد  یو وجود  یریشكل گ
 ،یمذهب  ،یفرهنگاللاقی،    ،یاجتماع  نهیرا در زم   هاهینظر  یبرل  توانیم 

و  یلااص لاود ماورد بررسا یتكنولاوژ را ییاو تغ  یتیجمي  ،یاقتصاد
ماورد  هاایدهیبهتر پد حیتوض  یبرا یراتییآزمون مجدد قرار داد و اگر تغ

را   یمادل  یطراح   ینمود. لذا اهم  اعمال  هاباشد در آن  ازیمطاليه مورد ن
 یمتج   یبوم   یتوسيه منابع انلان  یبرا  اینهیزم   عواملبا در نظر گرفتن  

 یزیاجها  برناماه ر ییالگاو تواندیم  را ییتغ ینبیشیکه با پ  دنماییم 
 .باشد هاب ندمد  سازمان

  

  روش

رویكرد پژوهش حاضر کیفی و راهبرد آن مبتنای بار نظریاه داده بنیااد 
بار  یمبتنا یارتباطاا  ساازمانهای اس  که به دنبال شناساایی مؤلفاه

و ( یدولتا یهااانكالالاق مادار در بخاش دولا  )ب  یفرهنگ سازمان
در دل ایاان روش از رهیافاا  باشااد.طراحاای ماادل مربااوط بااه آن می

 استفاده می شود.  پارادیمیه الگوی بدستیابی برای  سیلتماتیك 
هاای دولتای کشاور، جاميه آمااری پاژوهش متشاكل از مادیران بانك

هاای دولتای و افارادی کاه از بانك  ارتباطا  سازمانیی  نخبگان حوزه
گیری ، انتخاابی  باشد. روش نمونه ها اطلاع داشتند میبانك  سالتار این

از صاح  نظرانی بودناد کاه  هدفمند بود. در این راستا نمونه ها متشكل

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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آگاهی بیشتربه نلب  به موضوع پژوهش داشته و مای توانلاتند پاساخ 
 15های غنی تری به سوالا  پژوهش بدهند.برای گرد آوری داده ها با 

وزه بانكداری مصاحبه های نیمه سالتار یافته انجام شاد نفراز لبرگان ح
 که ازمصاحبه سیزدهم به بيد اشباع نظری حاصل شد.

اساس نتایج مشاهده ک ی بود که بر    سوال  6شامل  نیز    مصاحبهپروتكل  
حاوزه آمااوزش و  صااحبنظرانباا مشااوره و  اساناد و پیشاینه پاژوهش

و روایی   طراحی  داده بنیاد    ، ابياد نظریهاساسانلانی، بر    بعبهلازی منا
به ذکر اساا   لازمتأیید گردید . اساس نظر متخصصان  نیز بر    سوال ها

پژوهش جه  مطاليه و  سوال های ، اهداف و از شروع مصاحبه  قبلکه  
شاد و در   ارساال  مصاحبه شاوندگانبرای  طریق ایمیل  آمادگی اولیه از  

 طاور مختصار هابتدای ج له نیز در مورد پژوهش هاای انجاام شاده با
توضیحاتی داده شد و سپس سوال های مصاحبه مطر  گردید و از نكا  

باودن  اطمینان از ميتبرجه   تهیه گردید. ک یدی  هر مصاحبه یادداش 
 شاده ، ميیارهای ارائاهاساسهای کیفی، بر تح یل یافته های حاصل از 

ز نفار ا 3ا )از روش بازبینی توساط اعضا(  2000کرسول و می ر )  توسط  
نفاار از  2نفاار از اساااتید و  2همكااار )و بررساای وندگان(مصاااحبه شاا

 .استفاده شد کدگذاری اسناد و مصاحبه(دانشجویان دکتری لبره در 
ها از تح یال هاای بدسا  آماده از مصااحبهبرای تجزیه و تح یال داده

باه  لازم شاد.اساتفاده    و کد گاذاری هاای ساه گاناه  تئوری داده بنیاد
دقیق جه به اینكه ماهی  پژوهش نیازمند واکاوی تو  با  اس  کهیادآوری  

 موردمطاليه اسا ، روناد  لصوص موضوعکنندگان در    دیدگاه مشارک 
 صور  دستی انجام گرف . بهمصاحبه ها و تح یل   کد گذاری

 

 یافته ها
نفر از لبرگان ومتخصصان حوزه بانكداری مصاحبه 15در این پژوهش با 

مصااحبه تح یاال  15باراین اساااس  نیماه ساالتار یافتااه انجاام شااد و
اج کد باز اولیه از محتوای مصاحبه استخر  460شد.درمرح ه کدگذاری باز  

شد.پس از بازنگری داده ها و ادغام مفاهیم مشابه، این کدهای اولیه باه 
ثانویه کاهش داده شد.در مرح ه دوم کد گاذاری بااز، کادهای کد    120

مقولاه  18بقه بندی شده و در ثانویه بر اساس ارتباط موضاعا  مشابه ط
 فرعی)مولفه ها(جای گرفتند.در آلرین مرح ه کد گذاری باز، مولفه هاای

بدس  آمده از مرح ه قبال، براسااس مشاابه  هاا، ارتبااط مفهاومی و 
کدهای باز و مفاهیم، در طبقاه هاای انتزاعای   لصوصیا  مشترک بین

بدس  آماده از تری قرارگرفتند درمرح ه  کدگذاری محوری، مولفه های 
مرح ه کدگذاری باز، درقال  شرایط ع ی، مقوله اص ی، عوامل زمینه ای، 

گر، راهبردها و پیامدها به صور  الگوی پارادایمی به هم   عوامل مدال ه
 1یافته های مراحل کد گذاری در جدول شماره    مرتبط گردیدند. درادامه

نی باودن تياداد ارائه شده اس .لازم به ذکر اس  که به ع   طولا  6تا  
 .کدهای باز هرمقوله اشاره شده اس کدهای باز، تنها به تيدادی از 

 

 نتایج بدست آمده از فرایند تحقیق )مقوله شرایط علی(  :1جدول 
ابعاد  

 پژوهش 

 مفهوم مقوله 

مهارتهاااای  شرایط ع ی
 فردی

 تلاش کارکنان در افزایش ملتمر دانش و سطح تحصیلا 

 توان موقيی  جدیدی را به عهده گرف .هایی که بدان وسی ه میتوانایی ها وود دانش، مهار داشتن فرص  برای بهب

 های لود در کار ها و تواناییامكان استفاده کارکنان از مهار 

 های چالشیداشتن فرص  برای کار کردن روی موقيی 

 تأکید روی آموزش کارکنان در همه سطو  و به طور یكلان

 های مهارتی یاد گرفته شده برای بهبود فرآیند کارردی بودن آموزشربکا

های ماااادل
 ذهنی

 ارتباطا  سازمانیسازی فرضیا  ذهنی با دیگر کارکنان در مورد تقوی  هملان

 ارتباطا  سازمانیهای ذهنی با اهداف شرک  در مورد تقوی  متناس  کردن برنامه

 ر ملیر دادن لا  و ادامه یا تغییاز برلوردها و تيام ارتباطاتی

منابع مالی و 
 کالبدی

 ارتباطاتیکفای  بودجه تخصیص شده بهمقوله آموزش و

 التصاص دادن زمان کافی برای حل ملائل همكاران

 گلترش زیرسال  های نرم افزاری و سخ  افزاری

 

 تحقیق )مقوله اصلی( نتایج بدست آمده از فرایند   :2جدول 
 مفهوم مقوله  وهش ابعاد پژ 
میاال بااه  مقوله اص ی

تقویاااا  
 فرهنگ سازمانی اللاق مداردر ارتباطا  سازمانیاعتقاد مدیران و کارکنان بانك به جایگاه 

 و برنامه ریزی حه  حذف و کاهش موانع مذکور ارتباطا  سازمانیتوجه سازمان به موانع 
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ارتباطااا  
 سازمانی

 11عا  حرفه ایل اطلاوتباد ارتباطاتیوجود فضای مشوق 

 

 گرها( نتایج بدست آمده از فرآیند تحقیق )مقوله مداخله:  3جدول 
 مفهوم مقوله  ابعاد پژوهش 

سیاساا  هااا  و  گرهامدال ه
قااااااااااوانین 

 12سازمانی

 سازمان  ارتباطاتیوجود سیاس  های منيطف و حمای  گر 

   ارتباطا  سازمانیآئین نامه ها و ضوابط پشتیبان برای 

 میزان مشارک  بخش آموزش در سیاس  گذاری ها ، تصمیما  و عم یا  سازمانی

 ویژگی های شغ ی از قبیل حجم کار و وچود تنوع و چالش در شغل

 ترسازی بلترهای اتخاذ تصمیما  توسط سطو  پایینفراهم  التیارتفویض 

 یف شغ یای از آزادی عمل برای کارکنان در انجام وظافراهم کردن درجه

 شناسایی موارد کاری که امكان تفویض التیار آنها وجود دارد توسط مدیران

 اند.تفویض التیار کردههایی که به آنها پاسخگو بودن کارکنان نلب  به حوزه

انداز چشااااااام 
 مشترک

 تطبیق نمایند. انداز سازمان و اینكه ارزش هایی را که همه کارکنان باید لود را با آن ميرفی بیانیه چشم 

 انداز توسط اکثری  کارکنانتأیید و قبول بیانیه چشم 

 چگونه کارها باید انجام شود.انداز مشترک بین مدیران و کارکنان، از اینكه داشتن چشم 

 

 نتایج بدست آمده از فرایند تحقیق )مقوله زمینه(   :4جدول 
 مفهوم مقوله  ابعاد پژوهش 

بلااااااااترهای  زمینه
 / 13اللاقاااااای

 فرهنگی

 گروهی و سازمانی اللاقی در سطح  ارتباطا فرهنگ 

 تشویق فرهنگ گفتگو در فضای سازمان  

 تقوی  و پرورش روحیه نقد پذیری  

 فرهنگ کمال گرای و لود شكوفایی کارکنان

بلااااتر هااااای 
 14اقتصاااااااادی

 وسیاسی

 وضيی  اقتصادی کارکنان

 وضيی  اقتصادی مدیران

 وضيی  اقتصادی بانك

 های بانكی تحریم 

 

 از فرآیند تحقیق )مقوله راهبردها( نتایج بدست آمده    :5جدول 
ابعاد  

 پژوهش 

 مفهوم مقوله 

 هدف گذاری و اولوی  بندی اهداف یارتباط یمجار راهبرد

 کار کنان با وضع یك استاندارد مناس     ارتباطاتیسنجش میزان 

 مر در انجام فيالی  هاارائه بازلورد ملت

 کمی نظام ارزیابی عم كرد مبتنی بر کیقی  و 

 فرآیند ع می کارمندیابی فكریی ارتباط یسبك ها

 ارتباط بین آموزش های گذرانده شده و ارتقای کارکنان در سازمان

 بكارگیری ابزارهای نوین مدیری  توسط مدیران بانكی

 آمولته ها ارتباطاتیرگیرسالتن کارکنان در اجرای نو آوری ها به منزله فرصتی برای د ارتباطاتی یارتباط یرهایمل

 ایجاد به کار بلتن آمولته ها در محیط واقيی کار

 تشویق کارکنان به لود مدیریتی و لودکنترلی یارتباط یمحتوا

 های متيددسازماندهی گروههای حل ملأله کارکنان از بخش

 ف بین واحدهای متفاو همپوشانی وظای

 های کاریآموزش از طریق تیم 
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 تشویق کارکنان به تشخیص و حل ملأله 15تفكر سیلتمی

 ها به شناسایی عوامل ک یدی موفقی  تشویق افراد و تیم 

 آگاهی کارکنان از تأثیرگذاری نقششان در فرایند ک ی بانك 

 و احترام به آنهاهای مخت ف موقيی  تشویق کارکنان به درک دیدگاههای افراد در

 

 فرآیند تحقیق )مقوله پیامدها(  نتایج بدست آمده از  :6جدول 
 مفهوم مقوله  ابعاد پژوهش 

توسيه قاب ی  ها ی  پیامدها
 کارکنان 

 توانمند سازی کارکنان

 بهبود عم كرد فردی کارکنان

 کاهش رفتارهای زائد و انحرافی در کارکنان

 شكل گیری هوی  حرفه ای در کارکنانکمك به 

 استفاده کارکنان از سیلتم های اطلاعاتی تطبیق محیطی

 محیطیواکنش سریع تر بانك به تغییرا  

 گیریمندی از مدیری  دانش جه  تصمیم بهره

افاازایش موفقیااا  
 سازمانی

 دستیابی به مزی  رقابتی پایدار

 کاهش هزینه های سازمان 

 ی قاب ی  های سازمانیارتقا

 تبادل اطلاعا  و ملتندا  توسط کارکنان اجتماعی ارتباطاتی

 کاهش  مقاوم  در برابر تغییر

 کانالیزه کردن فرآیند مدیری  تغییر

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 نظریه داده بنیاد ی اخلاق مدار در بانک های  دولتی بر اساس بر فرهنگ سازمان یمبتنمدل ارتباطات سازمانی  : 1 نگاره

 

   بحث

بر فرهنگ  یمبتن یمدل ارتباطا  سازمان یطراحپژوهش حاضر با هدف 
 رفتاهیصاور  پذ(یدولت هایدر بخش دول  )بانك  ی اللاق مدارسازمان
 یمولفه ها نیمصاحبه نشان داد که مهمتر  لیحاصل از تح   جینتا  اس .

کارکنان باناك   و  رانیشامل اعتقاد مد  ارتباطا  سازمانی   یبه تقو  لیم 
، توجاه فرهناگ ساازمانی الالاق مادار در ارتباطا  سازمانی گاهیبه جا

جه  حذف و کااهش   یزی، برنامه رارتباطا  سازمانیسازمان به موانع  
 یتبادل اطلاعا  حرفه ا و ارتباطاتیمشوق  یفضا  موانع مذکور و وجود

 شرایط زمینه ای 

اخلاقی /  عوامل 

 فرهنگی

   /عوامل اقتصادی

 سیاسی

 شرایط علی 

 های فردی مهارت

 های ذهنیمدل

منابع  مالی و 

 کالبدی 

 مداخله گر

سییاست ها و  

 قوانین سازمانی

 تفویض اختیار 

 انداز مشترک چشم

 وله اصلی مق
 تقویت میل به 

ی  ارتباطات سازمان
 در کارکنان 

 بانک های دولتی 

 راهبردها 
 مدیریت عملکرد

خلق فرصت های  
ارتباطات  کاربرد 
 تیمی یسازمان

 تفکر سیستمی 

 پیامدها
توسعه قابلیت های  

 کارکنان 
 تطبیق محیطی 

افزایش موفقیت  
 سازمانی

 یارتباطات سازمان
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باا  یع ا طیپژوهش در بخاش شارا  نیشده  در ا  یهلتند.  مدل طراح
باا  ارتباطا  ساازمانی یع  طیشرا فهیمشابه  دارد. در مدل ن  فهیدل نم 
 یهامادل،  یفارد  ی)مهارتهاا  یع ا  طیشارا  یشنهادیدر مدل پ  واملع

ماادل  یع اا طیدرواقااع شاارا یيناایدارد.  یارتباطااا ( همخااوان، یذهناا
که همان  ی. در مورد مقوله اص (7)دارد  یهمخوان  فهیبا مدل ن  یشنهادیپ
بصاور   یشانهادیدر مادل پ  لیم   نیاس ، ا  سازمانیارتباطا   به    لیم 

 نیبودن آن اس ، باد یشده اس  و قائل به چند وجه  لتهینگر  یندیبرآ
، یفرد یاز مهارتها  یندیبرآ  ارتباطا  سازمانی   یبه تقو  لیمنظور که م 

 نیشایکه در مطاليا  پ  باشدیم   یو کالبد  یو منابع مال  یذهن  یهامدل
گر مدال ه  طیبلترها و شرا  نیگرفته اند. همچن  قرار  دیمورد تاک  (  9و    8)

کاه نگااه   فاهین  یراهبارد  ارتباطاا  ساازمانیبا مادل    یشنهادیمدل پ
ساازمان هااقبول دارد و باه   سازمانیارتباطا   را در موضوع    كیاستراتژ

 یطایدر مح یينیگر مدال ه طیبه عنوان شرا نفيانیو ذ  یطیعوامل مح
درواقع آنچاه کاه در مادل   یينیگر  ل همدا  طیبه عنوان شرا  نفيانیو ذ

انداز مشترک( اشاره شدند چشمار،  یالت  ضیگر )تفومدال ه  طیبينوان شرا
عوامال ، ی)عوامال اقتصااد یشنهادی. بلتر در مدل پ(7) دارد  یهمخوان

باا عوامال  زیاعوامال ن  نیا( اشاره شدند که ایو عوامل فرهنگ  یاسیس
 در برلای مطالياا   شرک  ها  ارتباطا  سازمانی  ییبلترساز مدل اروپا

مطاار  شااده در ماادل  یاماادهایپ یباارا  یاانها ر. د(10)مشااابه  دارد
 شی، افزایطیمح  قیکارکنان، تطب  یفرد  یها   ی)توسيه قاب   یشنهادیپ

ارتباطاا   ی( با مدل په و به په اویاجتماع  ارتباطاتی،  یسازمان   یموفق
، یایافزاشدان، ییپاساخگو نادیشرکتها باعاث بهتار شادن فرآ  سازمانی

که این نتیجه نیز با برلای  شودیم  یطیمح قیو تطب  یاجتماع  ارتباطاتی
 . (15-11)دارد یخوانهمپژوهش ها 

آمده به سازمانها و مدیران پیشنهاد می شود بر اساس یافته های بدس   
که در ک یه امور اللاق را مورد توجه قرار دهناد و ملاولیتهای اللاقای 

لاق کاری منجر به ارتباطا  بهتر مای شاود و لود را فراموش نكنند. ال
همدلی بین کارکنان را افزایش می دهد. از آنجا کاه ارتبااط ماوثر مای 

، توجه به اللاق موج  ارتباط بهتر کارکنان تواند از تنشها ج وگیری کند
با یكدیگر و باا مادیران شاده و باعاث افازایش عم كارد مای شاود. از 

 به ادبیا  کم در زمینه مورد مطاليه محدودی  های تحقیق نیز می توان
 و نبود ابزار استاندارد مناس  برای اندازه گیری متغیرها نام برد.

 

 نتیجه گیری  
و هر   باشدیمتأثرّ از فرهنگ حاکم بر سازمان م   اریبل  یسازمانارتباطا   

در ساازمان   اللاق مدارانه تاری  یو فرهنگ  یارتباط  یچقدر که استراتژ
باالالص   ،یمنابع انلاان  ۀدر حوز  یسازمان  یندهایفرآ  بوجود آمده باشد،

 اللاقی ارتباطا فرهنگ اللاقی در ارتقای . لواهد بود ترنهیها، به بانك
نقش بلزایی دارد. رفتار اللاقی در عمل آن چیزی اس  که   در سازمان

عنوان لوب یا درس  در مقابل بد یا نادرس  در یك زمینه اجتمااعی به
عناصر سازمانی مخت ف )مثل رهبری، مادیری  عاالی،   .شودپذیرفته می

نوان توانایی برای هدای  و حمای  عهای انضباطی( بهپاداش و سیاس 

اللاقی ميماولا  فرهنگ سازمانیشود. از رفتار اللاقی در نظر گرفته می
رفتار بزرگاان و   در ارتباطا  سازمانی شكل می گیرد وبه شكل تق یدی  

می اللاقی  سازمانی فرهنگ تق ید می شود.تان  سرپرستان توسط زیردس
ارتقا  باطا  سازمانی فراهم و انها راارتشرایط مناس  را برای ایجاد  تواند

 . نهای  رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را افزایش دهد دهد تا در

 

 ملاحظه های اخلاقی
موضوعا  اللاقای همچاون؛ سارق  ادبای، رضاای  آگاهاناه؛ انتشاار 

 .اندقرارگرفته  موردتوجهه و ... در پژوهش حاضر چندگان
 

 هنام واژه
 Cultural areas .1 حوزه های فرهنگی 

 Internal communication .2 ارتباطا  دال ی 

 Organizational Culture .3 فرهنگ سازمانی 

 External adaptation .4 انطباق بیرونی 

 Internal integrity .5 یكپارچگی درونی 

 Ethical organizational culture .6 فرهنگ سازمانی اللاقی 

 Moral beliefs .7 باورهای اللاقی 

 Values .8 ارزش ها 

 Organizational ethics .9 اللاق سازمانی 

 Corporate Communications .10 ارتباطا  سازمانی 

 Professional information .11 اطلاعا  حرفه ای 

 Organizational rules .12 قوانین سازمانی 

 Ethical contexts .13 بلترهای اللاقی 

 Economic contexts .14 بلترهای اقتصادی 

 Systematic thinking .15 تفكر سیلتمی 
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