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  چكيده
عنوان ه فرهنگ سازماني بو تبيين  به بررسي ارتباطات در سازماناذعان به اهميت  پژوهش حاضر با

 تشريحبه نظري اين تحقيق  ادبيات .پردازد يم در عملكرد ارتباطي سازمان مؤثراز عوامل يكي 
 و گروهي و عملكرد ارتباطي گرا توسعهفرهنگ شامل فرهنگ سازماني سلسله مراتبي،  هاي مؤلفه

ين فردي سازماني و ارتباطات بارتباطات برون سازماني، ارتباطات درون  يها شاخصسازمان با 
 نيادر . است ا.ا.نيروي هوايي ارتش جمياني مديران شامل جامعه آماري اين تحقيق . پرداخته است

 شاز روقرار گرفته و  قيتحقمورد جامعه افراد  هيكلجامعه آماري  تيمحدودپژوهش با توجه به 
 قيتحقبوده و روش  يحضور نامه پرسش ها داده يگردآورروش . شده استاستفاده سرشماري 

آمار استنباطي از جمله ضريب  يها آزمونبراي تحليل داده از  .و از نوع همبستگي است يفيتوص
آماري حاكي  يها ليتحلنتايج حاصل از . است شدهفريدمن استفاده  يا رتبههمبستگي پيرسون و آزمون 

 هاي مؤلفهفرهنگ گروهي در بين بالاي اهميت  نيچنهم. استدو فرضيه از سه فرضيه پژوهش  تأييدز ا
 ييشنهادهايپتحقيق،  يها افتهيبا توجه به  انيپادر  .جانبي اين تحقيق است يها افتهياز سازماني فرهنگ 

  .ارائه شده است
  

  .نگ گروهي، عملكرد ارتباطي، فرهمدار توسعهفرهنگ سلسله مراتبي، فرهنگ : : واژگان كليديواژگان كليدي
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  مقدمه
مـا در سـازمان   . سـازماني اسـت   يا جامعهجامعه ما به اعتقاد دانشمندان علوم اجتماعي 

 هـا  سـازمان را در كـار بـراي    عمرمان ترشيبو  كردهدر سازمان تحصيل  ؛ميشو يممتولد 
در  يا گسترده يها نوشتهو  افتد يماتفاق  ها سازمانم ارتباطات در بخش اعظ .ميگذران يم

براي هماهنگ شـدن   شما تلاشبيشتر  ،باشيد ياگر كارمند سازمان. مورد آن وجود دارد
با ديگر همكاران تا گرفتن دستور از رئيس، دستور دادن به زيردستان، تعامل با مشتريان 

ارتباطات هماننـد سيسـتم اعصـاب     .مستلزم ارتباط است ها سازمانو هماهنگي با ديگر 
و با ارسال پيام بـه اعضـاي مختلـف     دهد يمواكنش نشان  ها محركّبت به انسان كه نس

مختلـف سـازمان را هماهنـگ     يهـا  بخـش  اتاقـدام . كنـد  يمرا هماهنگ  ها پاسخبدن 
كـه   شـود  يم ـاز افـراد   يا مجموعهيك سازمان بدون وجود ارتباطات تبديل به . كند يم

شده و اهداف سـازماني   اهماهنگناقدامات سازماني  ؛دهند يموظايف مجزايي را انجام 
  .كند يمبه اهداف فردي گرايش پيدا 

مـديران بايـد بـا افـراد در سـطوح      . مـديريت اسـت   حرفهارتباطات از عناصر اوليه 
، ممكن اسـت  كنند يمارتباط مدير با كساني كه براي او كار . مختلف ارتباط برقرار كنند

ند آموزش، ارجاع مأموريـت و ارزيـابي   كار مان يها جنبهارتباطات باشد، زيرا  نيتر مهم
 يهـا  تي ـفعالبنابراين ارتباطات در بسـياري از  . رنديگ يمعملكرد از راه ارتباطات انجام 

فـردي   يها تيفعالارتباطات فرآيندي است كه  كه ايناز همه  تر مهم. سازمان وجود دارد
  .شود يمو گروهي و مراوده براي افزايش اثربخشي از طريق آن هماهنگ 

عملكـرد   تأثيرگذاري بـر  قابليتعواملي است كه يكي از هدف اين پژوهش بررسي 
يكي از انديشمندان . فرهنگ سازماني است اساسي اين عامل. درا دار ها سازمانارتباطي 

ني است كه ضمن برخورد فرهنگ الگويي از مفروضات اساسي گروه معي عقيده دارد كه
تلفيق عوامل درون سازماني، كشف و يا ايجاد شده  با مسائل ناشي از انطباق با محيط و

است و آن قدر خوب عمل كرده كه معتبر شناخته شده است و به افراد جديد به عنـوان  
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. شود يمموزش داده آروش صحيح ادراك، انديشيدن، و احساس در ارتباط با آن مسائل 
 دهـد  يم ـشـكل  و رفتار آنهـا را   فرهنگ سازماني كه هويت بخش اعضاي سازمان بوده

نوع كانال ارتباطي اسـت كـه افـراد در سـازمان بـراي انجـام        ةكنند يكي از عوامل تعيين
گـذار بـر ارتباطـات سـازماني،     با شناخت عوامل تأثير .كنند يمخود انتخاب  يها تيفعال

هت جنموده و  بررسي و تجزيه و تحليلرا  ها سازمانفرآيندهاي ارتباطاتي  توان يمبهتر 
نمود و ساز و كارهاي  يريگ ميتصم ها سازمانجريان ارتباطاتي در  يساز نرواتسهيل و 

در  يا ارزنـده تواند تجربه  از اين رو اين پژوهش مي. ساخت فراهملازم بدين منظور را 
تعـالي هرچـه بيشـتر    بالنـدگي و  جهت شناخت بهتر سازمان شـده و گـامي در جهـت    

  .باشد ها سازمان

   مسئلهبيان 
اكي از آن اسـت كـه   حاخير  يها سالمتفكران ارتباطات سازماني در  مطالعات برخي از

توجه بـه   مان از بافت نادرست ارتباطي و بيبسياري از مسائل و مشكلات حاكم بر ساز
ظرايف ارتباطات سازماني بوده است و اگر مديران بر اين امور واقف بودند، چه بسا بـا  

چستر بارنارد در كتاب . دادند يمرا انجام اثربخشي بهتر و بيشتر كارهاي مربوط به خود 
لين اقدام مدير ايـن  او« كه دارد يمبيان  »وظايف مديران« ارزشمند و معروف خود به نام

فرهنگـي،  ( ».رد توسـعه دهـد  است كه يك نظام ارتباطي ايجاد كند و يا آن را كه وجود دا
هدف مشترك و ميـل بـه   ، ارتباطات در كنار بارناردهمچنين در نظام همكاري  .)1:1378

 ـ. استتحقق همكاري در سازمان خدمت عامل اساسي  زعـم وي ارتباطـات عـاملي    ه ب
نيروبخش است كه شكاف طبيعي بين تمايل به خدمت و هدف مشترك سازماني را پـر  

  )65: 1382رضائيان، ( .كند يم

پارچگي و وحدت  ارتباط تاروپود سازمان را به هم پيوند داده و موجب يك
 ؛مسئوليت ايجاد ارتباطات صحيح در سازمان به عهده مديريت است. شود ميني سازما
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كيف فرآيند ارتباطي آگاه بوده و نحوه برقراري ارتباطات  از اين رو مديران بايد از كم و
  )147:1381الواني،( .بداند را مؤثر

 انـد  دادههر يك در كارهاي كلاسيكي كـه انجـام    3، تامپسون2برگ سياسم، 1سايمون
در واقع انسـداد و  . كه ماهيت ارتباطات براي عملكرد دولت حياتي است كنند يماذعان 

وجود  بهمشكلات در مديريت اجرايي را  نيتر يجدگرفتگي در سيستم ارتباطي يكي از 
  (Pandey&Garnett,2006:37) .آورد مي

وقوف بر كشورهاي توسعه يافته، در نتيجه  يها سازماناخير، بسياري از  يها دههدر 
تا از ايـن طريـق   اند آوردهزي ارتباطات سازماني روي اهميت ارتباطات سازماني به ممي ،

نمـوده و موانـع ارتبـاطي     يري ـگ انـدازه ارتباطـات سـازمان خـويش را     بتواند، كارآمدي
 كشوراما اين امر هنوز در . سازماني را شناسايي نموده و در جهت رفع آنها اقدام نمايند

نكته ديگر، . شود يمپرداخته  ها سازمانزي ارتباطات در مانده و كمتر به مميناشناخته ما 
در . اسـت پژوهان و دانشجويان مديريت به مقوله ارتباطات سـازماني   توجه اندك دانش

انـدك پژوهشـي    رتباطات سازماني صورت پذيرفتـه، ميان تحقيقات اندكي كه در زمينه ا
بر اين اساس و با توجه به  .استرتباطي سازمان بوده كه در راستاي تمركز بر عملكرد ا

هويـدايي كمبـود    نيچن ـهم، در بخش عمومي و دولتـي  اهميت وافر ارتباطات سازماني
شده سعي ، ها سازمانپژوهش در زمينه ارتباطات سازماني به ويژه عملكرد ارتباطاتي در 

موجبـات   توانـد  يم ـكـه   يعـوامل  نيتر مهمبا تبيين فرهنگ سازماني به عنوان يكي از تا 
مـديران را بـر اهميـت ارتباطـات     ، آوردبهبودي عملكرد ارتباطـاتي سـازمان را فـراهم    

  .داشته شودسازماني واقف ساخته و گامي در جهت بهبود سازماني بر

  تحقيق مباني نظري
  و فرهنگ سازماني تعاريف فرهنگ)الف

 به جاي مانده يها تهنوشكهني است كه در  يها واژهواژه فرهنگ در ادبيات فارسي از 
 يها واژهعبارات و » فرهيختن«ن، آو از مصدر  شود يمدر متون فارسي فراوان يافت 
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فرهيختن به معناي ادب و هنر و علم آموختن يا آموزاندن بوده و . گوناگوني داريم
شايستگي اخلاقي و  يها ردهفرهنگ در اصل به معناي ادب و علم و هر آنچه كه در 

  .)46: 1386ذكايي، ( ردهنروري جاي دا

است كه فـر بـه معنـاي بـالا و جلـو و      » هنگ«و» فر« كلمه فرهنگ مركب از دو جز
در زبان علمـي  . هنگ به معناي قصد كردن و آوردن، كشيدن و نيز تعليم و تربيت است

به كار گرفته شـده اسـت كـه در     Cultureجامعه شناسي در ايران، فرهنگ معادل لاتين 
فرهنگ، نظامي است تـا  . )1380،436مشبكي،( ت و كار يا پرورش استاصل به معناي كش

ها، هنجارها نمادها، باورهـا   ارزش: حدودي منسجم، متشكل از اجزايي غير مادي شامل
و اعتقادات، آداب و رسوم، دانش و اطلاعات رايـج و هنرهـا و اجـزاي مـادي، شـامل      

مشـترك بـين اعضـاي يـك      تاًو ميراث فرهنگي نسـب  فناوريكالاهاي مصرفي، ابزارها، 
 شـود  يم ـگروه، اجتماع يا جامعه كه از طريق يادگيري از نسلي بـه نسـل ديگـر منتقـل     

راه يا طريقي كه ما كارها را « توان يمدر ادبيات متداول فرهنگ را . )1386،240،ايك يديسع(
تعريف نمـود كـه در واقـع تعريفـي سـاده از تعريـف       » ميده يمدر پيرامون خود انجام 

فرهنـگ عبـارت اسـت از انبـوهي از رفتارهـاي      . )15، 2002گـات و سـانز،  ( رهنگ استف
  .)1385،51جوينت و وارنر، ( ها سنتو  ها عادتاز باورها،  يا مجموعهاكتسابي، 

براي تسري مفهوم فرهنگي به عرصه سازماني، شاين، فرهنگ را بـه عنـوان الگـوي    
ند آمـوختن، سـازگار كـردن خـود بـا      ن در فرايبنيادي كه يك گروه معي يها فرض شيپ

، تعريـف  دهنـد  يمكشف يا شكل  مسائل برون سازماني و انسجام درون سازماني ابداع،
هـچ،  ( فرهنگ سازماني بيانگر شيوه زندگي در يك سازمان است.)30، 1992شاين،( كند يم

و  دركهـا، باورهـا،    از ارزش يا مجموعـه است از  عبارت يسازمانفرهنگ . )178، 2006
دارند و  مشتركسازمان در آنها وجوه  ياعضا كه دنيشياند اي تفكر يها وهيشاستنباط و 

تـازه وارد آمـوزش داده    يدرسـت بـه اعضـا    دهيپد كيعنوان ه ب كهاست  يزيچهمان 
است  نيا گدهنده بخش نانوشته و محسوس سازمان است هدف فرهن ، آن نشانشود يم
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 ينكردنباور  يها ارزشان نسبت به باورها و بدهد و در آن تيهوسازمان  ياعضا به كه
 ميمفـاه و  يمعـان از  يسـتم يسوجود  يسازمانفرهنگ  .)394، 1376هال، ( كند جادياتعهد 

هـا،   از باورهـا، سـنبل   ييالگوهـا  يسـازمان سازمان است در هر  ياعضا انيمدر  مشترك
 ني ـا ؛انـد  آمـده  دوجو بهبه مرور زمان  كهها و آداب و رسوم وجود دارند  شعائر، داستان
رفتار  ديبا ونه اعضاگو چ ستيچسازمان  كه ايندر خصوص  كه شوند يمالگوها باعث 
  .)1378،380، نزيراب( ديآ وجود به يكسانيو  مشترك درك كنندخود را ابراز 

 يهـا  يژگ ـيوبـا   يكيارگـان و  يكيمكـان دو نـوع فرهنـگ    يياقتضا يالگوبر اساس 
متوجه  شتريب مشترك يباورها، يكيمكانبا فرهنگ  ييها سازماندر . متفاوت وجود دارد

 ييهـا  سازماندر . استاندارد است يها هيروو  ها روشو مقررات،  نيقوان، يرسمساختار 
بـر   دهاي ـتأك شتريبو  يرسم ريغعموماً بر ساختار  مشترك يباورها، كيارگانبا فرهنگ 

  )229، 1382،استانلي( .كارو ابزار  لهيوساست نه  عملكردو  جهينت

چهار نوع فرهنگ ارائه شده است رقابتي  يها ارزشفرهنگ چوب ربر اساس چا
  )5-1991،6،تزرياسپر و سونيدن( :فرهنگي مذكور عبارتند از يها گونه

سازمان  يدرون طيمح بر تمركز و يريپذ انعطاف بر فرهنگ نيا: يگروه فرهنگ -1
. هاست گروهنظور حفظ كيد بر فرهنگ گروهي به مأهدف سازمان ت و دارد ديتأك

 سمت به آن يريگ جهت. استآن  يا هسته يها ارزشوابستگي، اعتماد و مشاركت 
 يتعضوو  تعهد و يبند يپا ،ها دهيا به گروه، توجه در شركت ،يانسان منابع بهبود
ت از تعاملا و حمايت و تسهيل يكار ملاحظهجويي،  رهبران سعي در مشاركت .است

  .طريق كار تيمي دارند

 رونيب طيمح بر تمركز تغيير و و يريپذ انعطاف بر فرهنگ نيا: يا توسعه فرهنگ -2
 محـيط  بـا  مئدا يسازگارو  ينوآور ،تيخلاق رشد، يراستا در آنگرايش و  دارد ديتأك

و توسـعه   يريپـذ  سـك يربـودن و   آل دهي ـارهبران سعي در كـارآفريني و   .است بيروني
  .آتي سازمان دارند انداز چشم
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 بيرونـي  محيط يرو وهم يدرون يريگ جهت بر هم فرهنگ نيا: نگ عقلاييفره -3
سـازمان بـر    .، نيـل بـه هـدف دارد   ، عملكـرد يور بهرهكيد بر أت است و متمركز سازمان

كيـد  أ، تانـد  شـده فرهنگ عقلايي به منظور استمرار و نيل به اهدافي كه خـوب تعريـف   
  . دارند ييگرا فهيوظابزارگرايي و گرايي،  بران سعي بر اداره امور، هدفو ره كند يم

همـاهنگي و يكنـواختي    بر اثربخشي دروني، فرهنگ نيا :يمراتب سلسله فرهنگ -4
رهبـران در ايـن نـوع فرهنـگ      .باشـد  يماستانداردها  و نيقوانبه  گرايش آنأكيد دارد؛ ت

خشي و معيار اصلي اثرب به مسائل فني دارند يا ژهيومحتاط بوده و توجه  و محافظه كار
  .آن شامل كنترل، ثبات و كارايي است

  و ارتباطات سازماني تعاريف ارتباط )ب
ال معني و قگفتاري، نوشتاري و حركتي كه براي انت يها تيفعالارتباطات عبارت از كليه 

: 1372فرهنگي، ( رود يممفهوم از فردي به فرد ديگر يا اثرگذاري و نفوذ بر ديگران به كار 
مشـبكي،  ( سور دين بارنلوند؛ ارتباط بيانگر فراگرد ايجـاد معنـي اسـت   از ديدگاه پرف .)17

هر نوع برخورد بين دو موجود يا پديده كه منجـر بـه اشـتراك، همبسـتگي،      )212، 1380
بــه اعتقــاد نلســون و  .)45: 1386ذكــايي،( واكــنش و مبادلــه پيــام شــود ارتبــاط نــام دارد

بـر اسـاس ايـن    . و تسهيم معاني اسـت ارتباطات فراگرد تفهيم و تفاهم ) 1983(پيرسون
كـه در   جنبـه سـاختاري  ) الـف ( :تعريف در هر فراگرد ارتباطي سه جنبه مطـرح اسـت  

است كه معنا و مفهوم به واسطه آن و از طريق آن از  ييها روشبرگيرنده سازو كارها و 
ر د جنبه معنايي كـه  )ب( ؛گرفته شود زمان هممنبع به مقصد ارسال و بازخوردهاي لازم 

هر فراگرد ارتباطي يك مفهوم، معنا، انديشه و يا پيـام از جانـب منبـع پيـام و از طريـق      
اين  جنبه كاركردي كه) ج(؛ شود يمساختار ارتباطي به سيستم معنايي گيرنده پيام منتقل 

اسـت كـه معـاني     مسـئله در واقع توجـه بـه ايـن    . ثيرگذارنده اشاره داردأت ةبعد به جنب
رنده پيام تا چه حد او را به ايفاي نقـش مطلـوب خـود هـدايت     دريافت شده توسط گي

  .)116، 1383فرهي، ( كند يم
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شفاهي، نوشـتاري و غيـر كلامـي در ميـان      يها اميپارتباطات سازماني فرآيند مبادله 
به اهـداف مشـترك و انجـام وظـايف مشـترك تـلاش        يابي دستافرادي است كه براي 

 .رديــگ يمــگون ســازماني را در بــر  ايــن تعريــف رويــدادهاي گونــا   . كننــد يمــ
)DanO’Hair,2002:13(  

 يهـا  تي ـفعالو  نمـوده در يك سازمان، كاركنان اطلاعـات را از همـديگر دريافـت    
كار سازمان به وظايف گوناگون تقسيم شده و بـه  . كنند يمخويش را بر مبناي آن تنظيم 

 ها تيفعالمدير كه  هر يك از اين واحدها به يك. شود يمواحدهاي متعددي ارجاع داده 
اين تقسـيم كـار و سـپارش مسـئوليت وابسـته بـه       . دهند يم، گزارش كند يم را هدايت

جريــاني پايــا و روان از اطلاعــات ســوگير بــه بــالا و پــايين و افقــي ســازماني         
 .(Baker,2002:3)باشد يم

درك درست از ارتباطات سازماني براي انجام كارا و اثربخش وظايفي كـه كاركنـان   
شناخت مناسب از چگونگي تأثيرپـذيري   نيچنهم است؛ضروري  شوند يمآن مواجه با 

بـه   يـابي  دسـت بافت سازماني بر ارتباطات، افراد را در موقعيت مناسب و بهتري بـراي  
عملكـرد ارتبـاطي سـازمان موجـب      .دهـد  يم، قرار اند دهيبرگزاهدافي كه براي خويش 

يـاريگر   آوريد و وجود بهدر ديگران  ديتوان يماست كه  ييها انگارهپندارها و  يده شكل
عملكـرد  . اسـت به آنهـا   ييگو پاسخنفعان متعامل با شما و  شما در شناخت نيازهاي ذي

و  شـود  مـي ارتباطي خوب در سازمان منجـر بـه بهبـود و افـزايش انگيـزه در كاركنـان       
، سـازد  يمنتقل و فرآيندهاي كاري را به كاركنان م راهبردهااطلاعات و آگاهي مورد نياز 

بـه سـازمان در جهـت پيشـرفت و      يرسـان  كمـك همچنين آنهـا را در فهـم چگـونگي    
 (Dan O’Hair,2002:13).دهد يمبه اهداف سازماني ياري  يابي دست

با وجود آگاهي از اهميت فراوان ارتباطات براي كاركردهـاي سـازماني، دانشـمندان    
آمـار بسـيار    مبتني بر يها پژوهشد مديريت دولتي كمتر به اين موضوع پرداخته و تعدا
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در اين زمينه، گفتارها و جسـتارهاي گونـاگوني را ارائـه نمـوده      1گارنت. باشد يماندك 
» معضـل عملكـرد ارتبـاطي   «عنـوان   بـا پژوهشـي را   داشت چشموي چرايي اين . است

در سـازمان را ناشـي از دشـواري نمـايش      وي معضل عملكرد ارتباطي. دهد يمپوشش 
گارنـت معضـل عملكـرد    . پنـدارد  يم ـن ارتباطات سازماني و عملكرد سازماني پيوند بي

ارتباطات به ويژه در بخش دولتـي   يها نهيهزسنجش « :دارد يمبيان  گونه نياارتباطي را 
، از ايـن رو ايجـاد يـك مقيـاس     باشـد  يم ـ تـر  سـاده آن  فعامن ـ يريگ اندازهبه مراتب از 

از پـرداختن بـه    گـران  پـژوهش از اين رو . »ديانم يمارتباطات بسيار سخت  يريگ اندازه
فرآيندهاي ارتباطي،  چونهمو در عوض بر موضوعاتي  زنند يمعملكرد ارتباطي سرباز 

 ييها پژوهشبا اين وجود  .كنند يمپژوهشي تمركز  يها جنبهارتباطي و ديگر  يها رسانه
به طـور  ارتباطاتي  اما با وجود دامنه گسترده متغيرهاي ستدر اين زمينه صورت گرفته ا

گرايش به ارزيابي اثربخشي كلي ارتباطات و تـأثير رفتارهـاي ويـژه بـر      ها پژوهش عام
تيوبز و هين دريافتند كه عملكرد ارتباطي با غيبت  1997در سال  .عملكرد سازماني دارد

آن دو عملكـرد ارتبـاطي را   . و نارضايتي كاركنان و نيز كـارآيي سـازمان مـرتبط اسـت    
 .نجـام فرآينـد مبادلـه پيـام و نتـايج حاصـل از انتقـال پيـام تعريـف كردنـد          چگونگي ا

(Garnett,2005:4-5)  
دربـاره عملكـرد    يا هي ـنظربـه جهـت ارائـه     »گارنـت .پندي و جيمز ال. سانجي كا«

آنها بر اين باورند كه پـژوهش صـورت گرفتـه    . ارتباطي دست به پژوهش گسترده زدند
عملكـرد ارتبـاط سـازماني     ةدربارست كه تاكنون ترين پژوهشي ا توسط خودشان بزرگ
آنـان در تعريـف عملكـرد ارتبـاطي سـه سـنجه ارتباطـات بـرون         . صورت گرفته است

ايـن   يهـا  شاخصسازماني، ارتباطات درون سازماني و ارتباطات بين فردي را به عنوان 
رد ارتبـاط  عملك ـ« :اند كردهاين گونه تعريف آنها عملكرد ارتباطي . متغير در نظر گرفتند

سازماني عبارت است از ميزان اثربخشي ارتباطات در سه بعد كليـدي ارتباطـات بـرون    
عواملي را كـه   آنان نيچنهم ».سازماني، ارتباطات درون سازماني، و ارتباطات بين فردي

                                                      
1- Garnett 
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پيچيدگي قوانين : دانند يمرا شامل چهار عنصر  گذارند يمبر مدل عملكرد ارتباطي تأثير 
نمـودار  4.و انـدازه سـازمان   3شـفافيت اهـداف   2فرهنگ سـازماني،  1ماني،و مقررات ساز

مدل عملكرد ارتباط سازماني و همچنـين عوامـل تأثيرگـذار بـر آن      گر انينما )1(شماره
  (pandey etal,2006:38).است

  
  مدل عملكرد ارتباطي پندي و گارنت)1(نمودار

  (pandey&garnett,2006:38): منبع

ارتباطي به موضوع عملكرد ارتباطي  يها شبكهپيترمونگ و همكارانش در بحث 
كه عملكرد ارتباطي شامل توليد، اختراع و حفظ و  دارند يمبيان  باره نياپرداخته و در 

كاري  يها تيفعالارتباطات توليدي به جهت تعاون و كنترل . استنگهداري ارتباطات 
چگونه انجام «و » ؟چه وقت انجام شود«، »؟ي انجام شودچه كار«مربوط است و شامل 

طي  ها نشيبارتباطات ابتكاري و اختراعي مسيري است كه پيشنهادها و . است» ؟شود
. گردند يمو عقايد جديد در سيستم ابراز  شود يم، تغيير ايجاد شوند يمآن منتقل 

                                                      
1- Red Tape 
2 - Organizational cultural 
3 - Goal clarity 
4 - Size 

 ارتباطات ميان فردي

 مانيارتباطات درون ساز

ارتباطات برون 

سازماناندازه

اهدافشفافيت

 پيچيدگي قوانين و مقررات

فرهنگ سازماني
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را براي در كنار هم لازم  يها رابطهو  ها ارزشسرانجام، ارتباطات حفظ و نگهداري 
   )686: 1384ليتل جان،( .كند يمسيستم حفظ  داشتن نگه

اهميت عملكرد ارتباطي اثربخش در بخش عمومي نه تنها از بخش خصوصي كمتر 
ضروري  سالار مردمدر يك جامعه  .ري از موارد بيشتر استانيست كه چه بسا در بسي

از  نفعان يذذيرد كه شهروندان و انجام پ يا وهيشبخش عمومي به  يها تيفعالاست كه 
خاذ شده در بخش دولتي، همچنين ات هاي ي عملكرد كاركنان دولتي و تصميمچگونگ

كه عملكردشان  كنند يممديران دولتي در محيطي فعاليت . عمومي آگاهي يابند يمش خط
هر گونه سند و مدرك و پيام، پست الكترونيك و . شود يمبه گفتماني عمومي مبدل 

موضوعي بحث برانگيز براي  تواند يم شود يمكه توسط سازمان دولتي ايجاد غيره 
عموماً به منظور افزايش اعتماد مردم در  ها دولت. خبري و شهروندان گردد يها رسانه

و عمدتاً قوانيني را در جهت آزادي  روند يماطلاعاتي پيش  يساز شفافجهت 
 يها گروهي دولتي با ها سازمان.درسانن يمدولتي به تصويب  يها دستگاهاطلاعاتي 

، كاركنان دولتي، مردان دولتگذاران،  شهروندان، قانون. مختلفي در ارتباط هستند
 در ارتباطدولتي  يها سازمانهستند كه با  ييها گروهاز ... و  كنندگان عرضهمشتريان و 

نان تا حد زيادي در افزايش رضايت و اعتماد آ تواند يم ارتباطات مناسب. هستند
زيرك بايد با چگونگي واكنش هر يك از آنها آشنا باشد  گر ارتباطيك . تأثيرگذار باشد

  (sponhour,2005:1-3) .و روش مناسب را در برخورد با هر يك از آنها در پيش بگيرد

  فرهنگ سازماني و عملكرد ارتباطي )پ
و باورهـاي   هـا  ارزشفرهنگ سازماني عامل اجتماعي و هنجاري است كه در بردارنـده  

پـارچگي اجـزاي سـازماني     سازماني اسـت و منجـر بـه يـك     يها گروهو  مشترك اعضا
كه بـراي سـازمان    يا فلسفه، هنجارها و ها تيفعالفرهنگ سازماني تصويري از . شود مي

در يـك معنـي، تجزيـه و تحليـل فرهنـگ سـازماني       . آورد يم ـارزشمند است را فراهم 
. خودشان به عنوان يـك كـل   ةدربارسازماني درك احساس اعضاي  كوششي است براي
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بـراي    گونـاگوني  يهـا  روشمعاني مشترك، درك مشترك و روحيات مشـترك همگـي   
فرآينـدهايي   ةدربـار حبت از فرهنگ سازماني، ما در ص. تشريح فرهنگ سازماني هستند

 يهـا  تي ـموقعيـا   ها تيواقعدرك و فهم رخدادها،  ي اجازهكه به افراد  مييگو يمسخن 
اين الگوهاي ادراكي، پايه و اساسـي بـراي    نيچنهم. دهد يممجزا  يها روشژه را به وي

 (Dan O’Hair,2002:20-21).آورد يمفراهم  دار يمعنپرورش رفتارهاي احساسي و 

ارتباط فرهنگ سازماني و عملكرد سـازماني كـه    ةدربارد خو يها يبررسگارنت در 
. كنـد  يمتعبيه فرهنگ سازماني اشاره  يها مزيمكانعملكرد ارتباطي جزئي از آن است به 

 انـد  ي تعبيـه فرهنـگ سـازماني ارائـه شـده     كـه بـرا   ييهـا  زميمكـان كه  دارد يموي بيان 
و كنترلـي رهبـران سـازمان،     يري ـگ انـدازه  نگرشـي،  يها تياولوهمچون  ييها زميمكان(

 2،و مراسـم سـازماني   1هـا  نيـي آگرش اعضاي سازمان، گزينش، پيشرفت و د يها سنجه
همگـي درگيـر فرآينـد    ) رسـمي سـازمان   يهـا  هي ـانيبسازماني،  يها افسانهها، و  داستان

  (Garnett etal,2005:12).باشند يمارتباطات 

و بر ايـن بـاور اسـت كـه      كند يمگارنت از ارتباط به عنوان فرامكانيزم سازماني ياد 
گ سـازماني  فرهن ـ. باشـد  يم ـارتباطات براي تعبيه يا دگرش فرهنگ سازماني ضـروري  

، آداب و رسوم ها تياولو، ها سنجهتوسط گيرندگان پيام درك گردد، بنابراين  ستيبا يم
و تمايلات فرسـتندگان   ها شيگراتوسط گيرندگان پيام درك شوند و  ستيبا يمو غيره 

از اين رو فرهنگ سـازماني تنهـا از طريـق    . هيچ اثري ندارد ها زميمكانپيام در درك اين 
. در سازمان پياده گردد و پرورش يابد و يا دگرگون شود تواند يمطي مؤثر عملكرد ارتبا

براي نمونه، فرض كنيد رهبر سازمان خواستار پياده سازي فرهنـگ بـاز و مشـاركتي در    
اگر مديران و كاركنان سازماني شاهد اين باشند كه رهبر سـازمان كسـاني   . سازمان است

اين صورت چنين كرداري از سوي رهبران سـازمان   در كند يمرا تنبيه  كنند يمكه انتقاد 

                                                      
1- Rites 
2 - Rituals 
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آشفتگي در فرهنگ سـازمان را در پـي    است،كه برآمده از يك عملكرد ارتباطي سست 
  (Garnett etal,2005:13)  .خواهد داشت

چنـدي صـورت    يها پژوهشارتباط بين فرهنگ سازماني و عملكرد ارتباطي  ةدربار
بيشتر بر مفهوم جو ارتباطي متمركز بـوده   ارهب نيانخستين در  يها پژوهش. گرفته است

  (pandey&Garnett,2006:42):اهم اين تحقيقات عبارتند از است

 دارنـد عنوان ادراكي كه افراد از يـك سـازمان    را به 2جو سازماني1اشنايدر و اسنيدر
اعتماد، گشـودگي، اعتبـار، صـحت، و درسـتي و     « جو ارتباطي بيشتر بر اتيادب دانند يم

مفهوم جو ارتباطي سـازمان را بـه    3پينكوس و ري فيلد .متمركز است» طات مداومارتبا
سـازماني دربردارنـده    ابعـاد جـو  « :سطوح سازماني گسترش دادند و چنين بيان داشـتند 

، حـل  هـا  مجـازات و  هـا  پـاداش فردي، گرمي يا پشتيباني،  ييگو پاسخساختار سازماني، 
 ـ 4گرونيـگ » .باشد يمسازماني عملكرد و موجوديت  يها سنجهتعارضات،  ادبي ات جـو 

 پژوهشگران بر اين باورند كه جـو « :و بيان داشت تعميم دادهسازماني را به كل سازمان 
  .»سازماني يك ويژگي سازماني است و نه يك ويژگي صرفاً فردي

سازماني به اين نتيجه رسيدند كـه   ات جوبا بررسي ادبي 5سوسمن و هردن فالجيون،
ماني سهم ناچيزي در دگرش و تغيير دادن نتايج عملكـردي بـه انضـمام نتـايج     ساز جو

ناپـذير از عملكـرد    ان عملكـرد ارتبـاطي را جزئـي جـدايي    ايـن دانشـمند  . ارتباطي دارد
و بر اين باورند كه بهبود عملكـرد سـازماني مسـتلزم بهبـود عملكـرد       دانند يمسازماني 

سازماني به خوبي صورت پذيرد، بازخوردها هرگاه ارتباطات . استارتباطي در سازمان 
جـز   يا جـه ينتارتباطي دچار تنگنا و گرفتاري نشـوند   يها كانالبه خوبي انجام شوند و 

از اين رو عملكـرد ارتبـاطي جزئـي از عملكـرد     . كمك به بهبود عملكرد سازماني ندارد
                                                      

1 - Schneider&Snyder 
2 - Organizational Climate 
3 - Pincus & Rayfield 
4 - Grunig  
5 - Falcione, Sussman & Herden  
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گ در بررسـي خـود اجـزاي فرهن ـ    1سـي داون و ديگـران   .دي ـآ يم ـسازماني به حساب 
سازماني را به عنوان متغيرهاي ارتباطات بين شخصـي در نظـر گرفتنـد و دريافتنـد كـه      

، 3، گشودگي2اعتماد: ارتباطات بين شخصي شامل يها مؤلّفهارتباطات درون سازماني با 
  .دندار ، ارتباطي قويو اجزاي فرهنگ سازماني

مـوزش عـالي   فرهنگ سـازماني آ  يريگ اندازهدر بررسي خويش در 4زاموتو گراكوور
آمريكا دريافتند كه اعتماد، روحيه، و اعتبار رهبر با فرهنگ سلسله مراتبـي همچنـين بـا    

را بين ابعاد فرهنگ سـازماني   يا برجستهآنها روابط . تعارض سازماني ارتباط منفي دارد
   (Garnett et al,2005:17) .كليدي عملكرد ارتباطي يافتند يها يژگيوو 

 يهـا  گونـه و  رقـابتي سـازماني   يهـا  ارزشارچوب فرهنگ در اين پژوهش ما از چ
در . مي ـا گرفتـه براي تشريح فرهنگ سازماني در بخش عمومي بهره  فرهنگي ناشي از آن

از و  شـود  يم ـاين چارچوب از يك سو به تقابل محيط دروني و بيروني سازمان توجـه  
ه بيشتر بر محـيط  ك ييها سازمان. شود يمتوجه  يريپذ انعطافسويي به رقابت كنترل و 

 ورزند يمسازي، مديريت اطلاعات و ارتباطات تأكيد  پارچه بر يك كنند يمدروني تمركز 
ي اسـت بيشـتر بـر رشـد،     بر محيط خـارج  شان توجهكه كانون  ييها سازمانو از سويي 

متمركـز   يها سازماندر بعد دوم . كنند يمو تعامل با محيط خارجي تأكيد  تحصيل منابع
غيـر متمركـز    يهـا  سازمان كه يحال، در دهند يمثبات و انسجام علاقه نشان  بر كنترل به

 . دهند يمپذيري و خودانگيختگي را مد نظر قرار  ، انطباقيريپذ انعطاف

  ارتباطات درون سازماني )ت
ارسالي و دريافتي، درون مرزهاي سازماني را ارتباطات درون سازماني  يها اميپمجموعه 

رئـيس   يمش ـ خط يها هيانيبرسمي ارتباطات درون سازماني شامل  يها نمونه. نديگو يم

                                                      
1 - C. dawn etal 
2- trust 
3 - openness 
4 -Zammuto & Krakower  
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 يهـا  دسـتورالعمل يـاتي سـازمان و   لعم يها هيروتغيير و دگرش در  يها يآگهسازمان، 
غير رسمي ارتباطات درون سـازماني شـامل گفتگـو در     يها نمونهو  شود يمسرپرستان 

بـه صـورت    تواند يمارتباطات  .شود يم... راهروهاي اداره، گفتگوهاي تلفني با منزل و 
بـه ارتباطـات از بـالا بـه پـايين و       توان يمبعد عمودي را . عمودي يا جانبي جريان يابد

  )280، 2008، و جاج رابينز( .پايين به بالا تقسيم كرد

در ارتباطات درون سازماني عمدتاً به سه شيوه ارتباطات رو به بالا، ارتباطات  ها اميپ
بلند، ارتباطات بيشتر از  يها سازماندر . شوند يماطات افقي جا به جا و ارتب رو به پايين

تـا   ني نيـاز اسـت  طولا به زمانبالا به پايين جريان دارد و در ارتباطات رو به بالا عمدتاً 
تخت، ارتباطـات بيشـتر بـه گونـه افقـي       يها سازماندر . به رأس سازمان برسند ها اميپ

تخت  يها سازمانبلند و چه در  يها سازمانشد كه چه در البته بايد يادآور . جريان دارد
  .دهد يمهر سه گونه ارتباط رخ 

  ارتباطات برون سازماني )ج
ارتباطـات بـرون    ،شـود  يم ـكه بين سازمان و محيط سازمان مبادله  ييها اميپبه مجموعه 

 يهـا  يسـخنران ، گزارشـات سـالانه، تبليغـات،    ها خبرنامهبراي مثال، . نديگو يمسازماني 
ارتباطات سـازماني همچنـين درك   . اطلاعات با محيط هستند يها نمونهخيرخواهانه از 

 Dan( بخشد يمرآيي درون سازمان را بهبود كاركنان از چگونگي تأثيرگذاري محيط بر كا

O’Hair etal,2002:51(.  هدف اصلي ارتباطات برون سازماني اكتساب و انتقال اطلاعات از
  .(Dewitt,2004:82) است محيط به درون سازمان

آنچه براي سازمان اهميت دارد از خارج از سازمان و از  ميشو يمهنگامي كه متوجه 
كننـدگان مقـررات و قـوانين،     بستانكاران، مشـتريان، تـدوين   رقيب، يها شركت( محيط

، متوجـه  شـود  يم ـبه درون سـازمان وارد  ) ديگر يها سازمانمسئولان مالياتي، نهادها و 
و مسـائل ارتباطـات بـيش از آن چيـزي اسـت كـه تـاكنون         هـا  يدگي ـچيپكه  ميشو يم

، شـود  يم ـاز محيط به سازمان داده  يتر يكلّجامع و  يها اميپگذشته از اين، . ميا شناخته
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كه سازمان بايد به آنها توجه زيادي كند، مثل تغيير نرخ بهره، تغييـر در تركيـب نيـروي    
از ديگر اهـداف ارتباطـات بـرون    . )303:1383هـال، ( كار يا افزايش قيمت نفت و سوخت

بـه هـر   . باشـد  يم ـكالا و خدمات سازماني  كنندگان مصرفسازماني آگاهي بخشيدن به 
داردت شاياني حال، در جهان كنوني ارتباطات برون سازماني اهمي. )Dewitt,2004:82(  

  ارتباطات ميان فردي )د
ديگـر،   يهـا  انسـان م معني بين يك شخص و اين ارتباط، فراگرد تفهيم و تفاهم و تسهي

اين ارتباطات نيز مانند ارتباط با خود به دلايل گوناگون بـه  . حداقل يك نفر ديگر است
بـراي حـل مسـايل و مشـكلات خـود بـا ديگـران، رفـع تضـادها و          : ونـدد يپ يموقوع 

 هماننـد  2رفع نيازهـاي اجتمـاعي،   درك بهتر خود، دادوستد كردن اطلاعات،1تعارضات،
 علاوه بر موارد فـوق،  .نياز تعلق به گروه و جمع و دوست داشتن و دوست داشته شدن

يگران را براي هر انساني بسيار زياد ديگري وجود دارند كه لزوم ارتباط با د موضوعات
اين ارتباط به طور مختلف در زندگي روزمرة هر انساني خود را نشان . سازند يممحقق 

فتگو با مدير مافوق يا استاد، گفتگو با والدين، گفت و شنود در مصاحبه و يا گ. دهد يم
 يهـا  گروهو نيز قرار گرفتن در  قطاران همبا همسر و فرزندان و يا گفتگو با همكاران و 

، همه و همـه  ها گروهشغلي و اجتماعي و تفريحي و غيره و ايجاد ارتباط با اعضاي اين 
  .دهنده ارتباط با ديگران است نشان

. كند يم تر دهيچيپد ديگري به محدودة ارتباطي هر انسان، فراگرد ارتباطي را آمدن فر
هر انسان با خود مسايل و پيچيدگي زيـادي را بـه همـراه خواهـد آورد و در تقابـل بـا       

. شوند يم گر جلوهساز  مسئله يا گونهو گاه به  تر عيوسبه مراتب  ها يدگيچيپديگران اين 
 يا دهي ـپداكات متفـاوت، در شـرايط متفـاوت نسـبت بـه      هر چند هر انساني داراي ادر

                                                      
1 - Conflict resolution 
2 - Social needs 
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 يا گونهاو در شرايط متفاوت به  3يها نگرشو  2ها ارزش 1و هر چند كه باورها، باشد يم
ها، حتـي دو نفـر بـا يكـديگر، معمـولاً       ميان انسان يها تفاوت، شوند يممتفاوت متجلي 

اهـي متفـاوت، بـراي بيـان     بـه عـلاوه هـر انسـاني ر    . باشـند  يم ها نيابسيار شديدتر از 
احساسات و عواطف خود دارد و اين راه در بيشتر موارد با راه ديگران نه تنها نزديكـي  

بنابراين، احتمـال وقـوع ارتبـاط مـؤثر و موفـق كـاهش       . نداشته، بلكه كاملاً مغاير است
  .ابدي يم

 .شـود  يم ـجدي و برانگيزاننده براي هر انسـاني مطـرح    يا گونهارتباط با ديگران به 
ارتباط چهره « و شامل شود يمارتباط با ديگران در بيشتر موارد در شرايط رسمي برگزار 

در ايـن   .انجام شدني اسـت  6»غير كلامي«و  5»كلامي« بوده كه خود از طريق 4»به چهره
هرگـز يـك نفـر بـه عنـوان      . شـود  يم ـ جا بـه جـا   ارتباط نقش فرستنده و گيرنده پيام،

. مانـد  ينم ـنفر ديگر به عنوان شنونده و يا دريافت كننده پيام باقي الدوام فرستنده و  علي
 شـود  يم ـفرسـتنده پيـام   . شـود  يممداوم جاي آن دو با يكديگر عوض  يا گونهبلكه به 

در برخي مـوارد در  . شود يمگيرنده و گيرنده پيام در جاي خود، به فرستنده پيام تبديل 
وجود ندارد و بر اساس شرايط حاكم  يا گرفته از پيش انجام يزير برنامهاين نوع ارتباط 

 )111:1380فرهنگي،( .رديگ يمبر فراگرد ارتباطي، ارتباط شكل 

  تحقيق روش
  اهداف تحقيق )1

 باشد يمبر عملكرد ارتباطي سازمان  مؤثريين فرهنگ سازماني تبهدف اصلي اين تحقيق 
  :شود يماين اساس اهداف فرعي ذيل دنبال  كه بر

                                                      
1 - Blists  
2- Values 
3- Attitudes 
4- face-to-face communication 
5- Verbal 
6- Nonverbal communication 
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 بـا ) گـرا، گروهـي   سلسله مراتبي، توسعه(نگ سازماني طه بين انواع فرهبررسي رابـ 
 عملكرد ارتباطي سازمان

 سلسله مراتبي، توسعه گرا و گروهي يها فرهنگيك از  بررسي اهميت هرـ 

  تحقيق و فرضيات مدل مفهومي )2
تـا بـر اسـاس آن    اسـت  راي تدوين فرضيات تحقيق، پژوهشگر نيازمند مدل مفهـومي  ب

سايي متغيرهاي فرضيات، رابطه بين متغيرها، تعارف مفهومي و عمليـاتي آنهـا   ضمن شنا
با اقتباس از مدل عملكرد ارتباطي پندي و گارنت كه در  در اين پژوهش. را تبيين نمايد

بخش مباني نظري تشريح گرديد، مدل مفهومي پژوهش با تبيين عامل فرهنگ سـازماني  
ه دي ـترسـيم گرد  )2( شماره نمودارشرح ه ازمان بآن بر روي عملكرد ارتباطي س تأثيرو 

  :است

  
  مدل مفهومي تحقيق )2(نمودار 

 فرهنگ سلسله مراتبي

 فرهنگ توسعه گرا

 فرهنگ گروهي

  برون سازمانيارتباطات

 درون سازمانيارتباطات 

 يان فردارتباطات مي
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  فرضيات تحقيق )3
  :عبارتند ازبا توجه به مدل مفهومي پژوهش، فرضيات تحقيق 

بين فرهنگ سازماني و عملكرد ارتباطي سازمان ارتباط معناداري وجـود   :اصليفرضيه 
  .دارد

  فرضيات فرعي
 يسلسله مراتبي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطـه معنـادار  سازماني بين فرهنگ  -1

 .وجود دارد

گـرا و عملكـرد ارتبـاطي سـازمان رابطـه معنـاداري        توسعهسازماني بين فرهنگ  -2
 .وجود دارد

گروهي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطه معنـاداري وجـود    سازماني بين فرهنگ -3
 .دارد

 هـا  دادهف كاربردي بوده و به لحاظ گردآوري ين تحقيق به لحاظ هدا: روش تحقيق )4
دسـت اول از   يهـا  دادهآوردن  بـه دسـت  بدين ترتيب براي . استپيمايشي ـ  توصيفي
گويـه اول مربـوط بـه متغيـر      12گويـه كـه    23استفاده شده است كه در آن  نامه پرسش
فرهنـگ  (يه بعدي مربوط به متغيـر مسـتقل   گو 11و ) عملكرد ارتباطي سازمان( وابسته

وسيله آزمون آلفاي كرونباخ مورد بررسي قـرار  ه ب نامه پرسشپايايي . باشد يم) سازماني
ه داستفا نامه پرسش دهنده قابليت اعتماد نشانكه آمده  به دست% 77مقدار آلفا گرفت كه 

  .باشد يمشده 

  يريگ نمونهجامعه آماري و روش  )5
كـه بـه روش    اسـت  ا.ا.ج.مياني نيروي هـوايي ارتـش  مديران تحقيق ن اي جامعه آماري

  .عنوان نمونه انتخاب گرديدنده نفر ب 236غيراحتمالي در دسترس تعداد  يريگ نمونه
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  قلمرو تحقيق )6
و ) هـاي مسـتقر در تهـران    يگـان (ا .ا.ج.قلمرو مكاني اين تحقيق، نيروي هـوايي ارتـش   

  .است 1390قلمرو زماني آن آذرماه 

   تحليل آماري يها روش )7
ي گردآوري شده در اين تحقيق از آمـار اسـتنباطي اسـتفاده    ها براي تجزيه و تحليل داده

 يهـا  اسي ـمقبـودن   يا رتبـه به منظور آزمون فرضيات پژوهش با توجـه بـه   . شده است
اما بـا توجـه بـه     شود مياسپيرمن استفاده  يا رتبهاز همبستگي  ها نامه پرسشسنجش در 

از آزمون ضريب همبستگي پيرسون نيز بهره گرفت كه در اين  توان يمياد نمونه حجم ز
عنوان نمونه از ضريب همبستگي پيرسون اسـتفاده  ه نفر ب 236با در نظر گرفتن   پژوهش

سلسـله مراتبـي،   ( فرهنـگ  هـاي  مؤلفـه بنـدي   ده و براي بررسـي اهميـت و اولويـت   ش
بـاطي از آزمـون فريـدمن اسـتفاده شـده      عملكرد ارت يها سنجهو ) گرا و گروهي توسعه
  .استفاده گرديده است Spss افزار نرمبه منظور تجزيه و تحليل اطلاعات از . است

  ها تجزيه و تحليل يافته )8
  :آزمون فرضيات بر اساس ضريب همبستگي پيرسون

  :فرضيه اول

 يبين فرهنگ سازماني سلسله مراتبي و عملكرد ارتبـاطي سـازمان رابطـه معنـادار     ـ
  .وجود دارد

 مراتبي و عملكرد ارتبـاطي سـازمان رابطـه معنـاداري     سلسلهسازماني بين فرهنگ ـ 
0H0.وجود ندارد ρ:  

 يرابطـه معنـادار   سلسله مراتبي و عملكرد ارتبـاطي سـازمان   سازماني بين فرهنگـ 
H1:0. وجود دارد   
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بين نمرات كل عملكرد ارتباطي و نمرات كل  ،ها دادهبه منظور تجزيه و تحليل 
متغير فرهنگ سازماني سلسله مراتبي ضريب همبستگي محاسبه گرديد و نتايج به شرح 

  :به دست آمد )1(شمارهجدول 
  سلسله مراتبي نمرات كل عملكرد ارتباطي و نمرات كل متغير فرهنگ سازماني -1جدول شماره 

  باطيعملكرد ارت  يآمار يها شاخصه رهايمتغ

 عملكرد ارتباطي

 1 رسونيپ يهمبستگ

 0.19 (sig)يدار يمعنسطح 

 236 تعداد

 فرهنگ سازماني سلسله مراتبي

 - 0.086 رسونيپ يهمبستگ

 0.19 (sig)يدار يمعنسطح 

  236 تعداد
كه بين نمرات عملكرد ارتبـاطي و نمـرات فرهنـگ     دهد يمنشان  فوقنتايج جدول 

چـرا كـه    وجود ندارد؛ يا رابطهگونه  هيچ 05/0ر سطح خطاي سازماني سلسله مراتبي د
. نيسـت معنـادار   05/0به دست آمده در سطح آلفاي ) -086/0(ميزان ضريب همبستگي 

 05/0داري از سـطح معنـا  ) sig=19/0(داري ج جدول سطح معنابا توجه به نتاي نيچنهم
) H0(شـده و فـرض   رد ) H1(فرض پژوهشـگر  : گفت توان يمبنابراين  ؛نيز بيشتر است

ي بر عدم وجود رابطه معنادار بين فرهنگ سلسله مراتبي و عملكرد ارتباطي سازمان مبتن
 . شود يمپذيرفته 

  :فرضيه دوم

و عملكرد ارتباطي سازمان رابطه معناداري  گرا توسعه سازماني بين فرهنگ ـ 
 .وجود دارد

رابطه معناداري  و عملكرد ارتباطي سازمان گرا توسعه سازماني بين فرهنگـ 
0H0.وجود ندارد ρ:  
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و عملكرد ارتباطي سازمان رابطه معناداري  گرا توسعهبين فرهنگ سازماني ـ 
H1:0. وجود دارد   

، بين نمرات كـل عملكـرد ارتبـاطي و نمـرات كـل      ها دادهبه منظور تجزيه و تحليل 
يب همبستگي محاسبه گرديـد و نتـايج بـه شـرح     ضر گرا توسعهمتغير فرهنگ سازماني 

  :به دست آمد )2(شمارهجدول 
  گرا توسعهنمرات كل عملكرد ارتباطي و نمرات كل متغير فرهنگ سازماني ) 2(جدول شماره

  عملكرد ارتباطي  يآمار يها شاخصه رهايمتغ

 عملكرد ارتباطي

 1 رسونيپ يهمبستگ

 . (sig)يدار يمعنسطح 

 236 تعداد

 توسعه گراگ سازماني فرهن

 **0.670 رسونيپ يهمبستگ

 0 (sig)يدار يمعنسطح 

  236 تعداد
به دست آمده در ) 670/0**(ميزان ضريب همبستگي دهد يمنتايج جدول فوق نشان 

) sig= 000/0( يدار يمعن ـبا توجه بـه سـطح    نيچنهم. معنادار است 01/0سطح آلفاي 
درصد اطمينان  99نيز كمتر است، بنابراين با  01/0آمده كه از سطح معني داري  دست به
و بـين فرهنـگ    شود يمرد ) HO(پذيرفته و فرض ) H1(فرض پژوهشگر : گفت توان يم

  . و عملكرد ارتباطي سازمان ارتباط معنادار و مستقيمي وجود دارد گرا توسعهسازماني 

و فرهنـگ   رد ارتبـاطي سـازمان  با توجه به معنـاداري ارتبـاط بـين دو متغيـر عملك ـ    
معلولي اين دو متغير با استفاده از رگرسـيون دو   مدار، لازم است تا رابطه علت و توسعه

متغيره بررسي شود تا مشخص شود تا چه حد تغييرات متغيـر وابسـته ناشـي از متغيـر     
براي اين منظور رگرسيون خطي براي متغيرهاي فرضيه دوم با نـرم افـزار   . استمستقل 
SPSS است) 3(به شرح جدول شماره  تايج حاصلاعمال شد كه ن: 
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  نتايج رگرسيون ارتباط بين دو متغير عملكرد ارتباطي سازمان و فرهنگ توسعه مدار -3 جدول شماره

 ضريب همبستگي R2ضريب تعيين  ضريب تعيين تعديل شده داريسطح معنا

000/0 447/0 449/ 670/0 

باشد  به دست آمده صفر ميري دهد سطح معنادا گونه كه جدول فوق نشان مي همان
بوده و وجود رابطه خطي بين دو متغيـر عملكـرد ارتبـاطي سـازمان و      0.05كه كمتر از 

كه  دهد يمشده نشان  ضريب تعيين تعديل نيچنهم. كند يم تأييدفرهنگ توسعه مدار را 
  .استمدار  باطي سازمان ناشي از فرهنگ توسعهدرصد از تغييرات عملكرد ارت 7/44

   :ه سومفرضي

بين فرهنگ سازماني گروهي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطـه معنـاداري وجـود    ـ 
 .دارد

بين فرهنگ سازماني گروهي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطـه معنـاداري وجـود    ـ 
0H0.ندارد ρ:  

بين فرهنگ سازماني گروهي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطـه معنـاداري وجـود    ـ 
H1:0. ددار   

، بين نمرات كـل عملكـرد ارتبـاطي و نمـرات كـل      ها دادهبه منظور تجزيه و تحليل 
ضريب همبستگي محاسبه گرديد و نتايج به شرح جدول گروهي متغير فرهنگ سازماني 

  :به دست آمد )4(شماره
  گروهيني نمرات كل عملكرد ارتباطي و نمرات كل متغير فرهنگ سازما -4جدول شماره 

  عملكرد ارتباطي  يآمار يها شاخصه رهايمتغ

 عملكرد ارتباطي

 1 رسونيپ يهمبستگ

 . (sig)يدار امعنسطح 

 236 تعداد
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 گروهي فرهنگ سازماني

 **0.817 رسونيپ يهمبستگ

 0 (sig)يدار امعنسطح 

  236 تعداد
سـت آمـده   به د) 817/0**(ميزان ضريب همبستگي  دهد يمنتايج جدول فوق نشان 

) sig= 000/0(داري با توجه به سطح معنـا  نيچنهم. معنادار است 01/0در سطح آلفاي 
درصد اطمينـان   99نيز كمتر است، بنابراين با  01/0داري به دست آمده كه از سطح معنا

و بـين فرهنـگ    شود يمرد ) H0(پذيرفته و فرض ) H1(فرض پژوهشگر : گفت توان يم
  . رتباطي سازمان ارتباط معنادار و مستقيمي وجود داردو عملكرد ا سازماني گروهي

با توجه به معنـاداري ارتبـاط بـين دو متغيـر عملكـرد ارتبـاطي سـازمان و فرهنـگ         
معلولي اين دو متغيـر بـا اسـتفاده از رگرسـيون دو      گروهي، لازم است تا رابطه علت و

ناشـي از متغيـر   متغيره بررسي شود تا مشخص شود تا چه حد تغييرات متغيـر وابسـته   
 براي اين منظور رگرسيون خطي براي متغيرهاي فرضيه دوم با نـرم افـزار  . استمستقل 

 SPSS  است )5(شماره جدول  به شرحاعمال شد كه نتايج حاصله: 

  نتايج رگرسيون دو متغير عملكرد ارتباطي سازمان و فرهنگ گروهي -5جدول شماره

 ضريب همبستگي R2تعيين  ضريب ضريب تعيين تعديل شده داريسطح معنا

000/0 665/0 667/ 817/0 

 باشد يمآمده صفر  به دستسطح معناداري  دهد يمكه جدول فوق نشان  گونه همان
رد ارتبـاطي سـازمان و   بوده و وجود رابطه خطي بين دو متغيـر عملك ـ  0.05كه كمتر از 

كه  دهد يمنشان ضريب تعيين تعديل شده  نيچنهم. كند يم تأييدمدار را  فرهنگ توسعه
  .استدرصد از تغييرات عملكرد ارتباطي سازمان ناشي از فرهنگ گروهي  5/66

از اين آزمـون بـراي بررسـي يكسـان بـودن اهميـت متغيرهـا اسـتفاده          :آزمون فريدمن
بـا   فرهنگ سازماني هاي مؤلفه بررسي اهميتمنظور  اين بخش از تحقيق به در. شود يم

  :عبارت است ازفرض آماري اين آزمون . ميپرداز يماستفاده از آزمون فريدمن 
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داراي  و فرهنگ گروهي گرا توسعهفرهنگ سلسله مراتبي، فرهنگ  متغيرهايـ 
  H0:.باشند يماهميت يكساني 

  H1:استيكي از متغيرها داراي اهميت متفاوتي داقل ح ـ

  .نشان داده شده است)6( شمارهعات در جدول نتايج حاصل از تجزيه و تحليل اطلا
  فرهنگ سازماني با استفاده از آزمون فريدمن هاي مؤلفهاهميت  -6 جدول شماره

  236 تعداد

  x2 132.568مقدار آمار

  2 درجه آزادي

  000/0 سطح معناداري

 كه)  = 000/0sig( و سطح معناداري 132.568مقدار آماره آمده،  به دستنتايج 
بنابراين  ؛يكسان نيست متغيرهااهميت اين  حاكي از آن است كه، باشد مي 05/0ز كمتر ا

 .شود يمپذيرفته  متغيرهامبني بر متفاوت بودن اهميت اين  H1رد شده و  H0فرضيه 
آورده شده است كه نشان  متغيرهااين  ةرتبميانگين  )7( شمارهعلاوه در جدول  هب
 گرا سلسله مراتبي و توسعهفرهنگ نسبت به  از اهميت بالايي فرهنگ گروهي دهد يم

  .باشد يم برخوردار
  اين متغيرها ي رتبهميانگين  -7 جدول شماره

  ها رتبهميانگين   متغيرها

  64/2  فرهنگ گروهي

  89/1  فرهنگ توسعه گرا

  53/1 فرهنگ سلسله مراتبي
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  گيري و پيشنهادات نتيجه )9
  فرضياتگيري  نتيجه )الف
  ولفرضيه ا يريگ جهينت

فرضيه فرعي نخست، در ارتباط با چگونگي رابطه فرهنگ سازماني سلسـله مراتبـي بـا    
بـين فرهنـگ سـازماني    طراحي شده اسـت كـه    گونه نيافرضيه . عملكرد ارتباطي است

پـس از تجزيـه و    .سلسله مراتبي و عملكرد ارتباطي سازمان رابطه معناداري وجود دارد
عدم وجـود رابطـه معنـادار بـين     تحقيق حاكي از  گردآوري شده، نتايج يها دادهتحليل 

ت اين ادعا وجود ضريب علّ. باشد يم فرهنگ سلسله مراتبي و عملكرد ارتباطي سازمان
در نتـايج آزمـون همبسـتگي ايـن دو متغيـر      19/0 يدار امعنبا سطح  -086/0همبستگي 

كيـد بـر   عوامل شناخت وجود فرهنگ سازماني سلسله مراتبي شامل ثبـات، تأ  .باشد يم
  . استساخت ثابت سازماني و برقراري ارتباطات درون اين ساخت 

  گيري فرضيه دوم نتيجه
را  و عملكرد ارتباطي سازمان مدار توسعهفرضيه فرعي دوم ارتباط بين فرهنگ سازماني 

تحت اين عنوان ساخته شـد كـه فرهنـگ سـازماني      يا هيفرضبدين منظور . دارد يمبيان 
پيشـين   يهـا  نمونـه همانند . مثبت و معنادار با عملكرد ارتباطي داردارتباطي  مدار توسعه

مقـدار ايـن ضـريب    . براي بررسي اين ارتباط از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد
دار بـين  اين امر وجود رابطه معنـا . باشد يم 000/0داري با سطح معنا 670/0برابر بود با 

بنـابراين  . كنـد  يم ـ تأييـد سـازماني را   و ارتباطات اثـربخش  گرا توسعهفرهنگ سازماني 
در سـازمان عملكـرد ارتبـاطي     گـرا  توسـعه فرهنـگ   هـاي  مؤلفهبا نهادينه كردن  توان يم

  .سازمان را افزايش داد
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  گيري فرضيه سوم نتيجه
 فرضيه فرعي سوم به ارتباط بين فرهنگ سازماني گروهي و عملكـرد ارتبـاطي سـازمان   

اين عنوان سـاخته شـد كـه فرهنـگ سـازماني       با يا هيفرضبدين منظور . اختصاص دارد
و  هـا  دادهپـس از گـردآوري    .گروهي ارتباطي مثبت و معنادار با عملكرد ارتبـاطي دارد 

و  817/0شد كه فرهنگ سازماني گروهي با ضـريب همبسـتگي    يريگ جهينتتحليل آنها 
 ثبـت برقـرار  معنـادار و م  يا رابطـه با عملكرد ارتباطاتي سـازمان   000/0داريسطح معنا

  .كند يم

  ط با فرهنگ سازماني سلسله مراتبيمرتب پيشنهادهاي
حاكي از عدم وجـود رابطـه معنـادار     نتايج به دست آمده از ضريب همبستگي پيرسون،

و  يج حاصـل اتوجه به نتبا . استبين فرهنگ سلسله مراتبي و عملكرد ارتباطي سازمان 
  :ودش يمپيشنهادات زير ارائه  مباني نظري تحقيق

قـوانين و مقـررات   و تسـهيل   يسـاز  متناسـب  در عين رعايـت سلسـله مراتـب و   ـ 
   .توجه شودنيز  فرهنگ خودكنترلي هسازماني ب

به پويايي سـازماني   با شناخت وضع موجود و در نظر گرفتن شرايط متغير محيطيـ 
رات متناسب با تغييبراي واحدهاي سازمان  توان يممنظور براي اين . توجه بشتري شود

با تفـويض اختيـار و   . نمود تعريفنوين  يها هدفبه ويژه در شرايط ناهمگون محيطي 
خصوص سـاختارهاي  ه گرايش به سوي عدم تمركز و استفاده از ساختارهاي منعطف، ب

 يري ـگ بهـره و  يا شبكهساختارهاي  و متناسب با عصر اطلاعات از جمله ساختار دانشي
 تغييـرات ان را پوياتر كرد و آماده روبرو شـدن بـا   سازم توان يماز ساختار بخشي فعلي 

 .ساختو شرايط نامتقارن محيطي 

، متناسـب بـا   يسـازمان پـارچگي و وحـدت    يكنظام فرماندهي، عين توجه به در ـ 
 .به كاركنان سپرده شود اموركنترل سطوح سازماني 
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و  يساز كوچكبازآفريني سازماني و گرايش به سوي ساختارهاي تخت به وسيله ـ 
پيـام رسـاني و   احتمـالي   موانـع  تـوان  يم ـاز اين طريق ، ساختار سازماني يساز متناسب

سـازي سـازماني از    در شـرايط كنـوني چابـك    كـه  ايـن ضـمن   .ارتباطات را كـاهش داد 
 .سازماني است يها تياولو

 .تأكيد شودنيز تمركز بر فرآيندهاي دروني كار بر اهداف سازماني  ضمنـ 

  .به اهداف يابي دستنفس كاركنان در جهت پذيرفتن مسئوليت تقويت اعتماد به ـ 

 .دهي مبتني بر عملكرد افراد ـ استقرار نظام جامع پاداش

مبني بر تقويـت   )مد ظله العـالي ( يا خامنهبا عنايت به فرمايشات مقام معظم رهبري، امام 
نصـر  تـوان بـالاي رهبـري مـديران ع    . به مقوله رهبري توجه ويژه شـود  قدرت رهبري،

، بيانـات در جمـع   يا خامنـه امـام  (. باشـد  يم ـحياتي ارتباطي در سازمان و برانگيختن پيروان 
  )91كاركنان نزاجا، ارديبهشت 

  پيشنهادهاي مرتبط با فرهنگ توسعه مدار 
بـا   مـدار  توسـعه وجود رابطه معنـادار و مثبـت بـين فرهنـگ سـازماني       تأييدبا توجه به 

ات ذيل در جهت افزايش عملكرد ارتباطي سـازمان از  پيشنهاد عملكرد ارتباطي سازمان
  :شود يمارائه  مدار توسعهطريق ترويج فرهنگ 

اسـتفاده از نظـام    .تعبيه سيستمي در سازمان كه دانش و اطلاعات را تسهيم نمايـد ـ 
روز به روز در حال افزايش است، اسـتقرار صـحيح چنـين     ها سازمانمديريت دانش در 

  .دانش در سازمان كارساز خواهد بود نظامي قطعاً در تسهيم

و اجـرا را   يري ـگ ميتصـم كـاهش داده،  مديران تلاش نمايند تـا تـرس از خطـا را    ـ 
 .تشويق نمايند و به كاركنان در جهت نوآوري و ارائه راه كارهاي نوين انگيزش دهند

 .سيستم پاداش دهي كه رفتارهاي نوآورانه را پاداش دهد استقرار ـ
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 .هر موفقيت يا عدم موفقيت را به فرصت يادگيري تبديل كنند ديبا يممديران ـ 

 .براي كاركنان تا در جهت بالندگي خويش گام بردارند ي پوياايجاد محيط آموزش ـ

استفاده كننـد و آنهـا را در    ها برنامهو افكار كاركنان در امور و  ها شهياندمديران از ـ 
و  دي ـآ يم ـ وجود بهي خلاقيت و ابتكار جودر چنين . سازماني درگير سازند يها تيفعال

 .شود يمموجب رشد و بلوغ كاركنان 

. كلامي يا اجتماعي يها بيترغايجاد احساس شايستگي در ميان كاركنان از طريق ـ 
 زي ـآم تي ـموفقترغيب كلامي بدين معنا است كه افـراد بـراي انجـام وظـايف بـه طـور       

در  مؤثرشناختي  يستگي يكي از ابعاد رواناحساس شا .خود را به كار گيرند يها ييتوانا
  .شود يمتوانمندسازي به آن توجه خاصي  يها برنامهتوانمندسازي كاركنان است كه در 

  پيشنهادهاي مرتبط با فرهنگ گروهي 
، فرهنـگ گروهـي   تجزيه تحليل داده در ايـن پـژوهش  بر اساس نتايج به دست آمده از 

تباطي دارد، بـدين معنـا كـه هـر چـه در سـازمان       با عملكرد ار يارتباط مثبت و معنادار
بـدين  . ابـد ي يم ـفرهنگ گروهي رواج داشته باشد، اثربخشي ارتباطات سـازماني بهبـود   

  :زير براي تقويت فرهنگ گروهي بهره گرفت يكارها راهاز  توان يممنظور 

و زندگي شغلي بر اساس الگوي جمعـي و گروهـي سـازماندهي     ها سازماناصولاً ـ 
ضـمن  مـديران  . و عمليات بايد توسط كاركنان انجـام شـوند   ها تيفعالبنابراين . دان شده

 ـاز  هـا  بخـش متناسب با شرايط كاري در برخي سلسله مراتب،  رعايت كـاري   يهـا  ميت
شـغلي   يهـا  گروهاساسي توانمندسازي، تشكيل تيم يا  يها ركنيكي از  .استفاده نمايند

و  هـا  تي ـفعالمشـاركت بيشـتر كاركنـان در    پيچيـده،   يها ميتصمبراي اثربخشي . است
 .استفاده گردد ها گروهآموختن از يكديگر بايد از هم افزايي 

مديريت مشاركتي  يريگ شكلمبناي قانوني  ؛در سازمان نظام پيشنهادها يساز ادهيپـ 
ايـن   .استشوراي عالي اداري  7/6/77بخش دولتي ايران مصوبه مورخ  يها سازمان در
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 يهـا  دسـتگاه به نقش مشاركت كاركنان در بالا بردن كارايي و اثربخشي  مصوبه با توجه
نظـام پـذيرش و بررسـي    «كاركنـان بـر اسـتقرار     يكار تواندولتي و افزايش رضايت و 

كـه   يها دستگاهو كليه  ها بانك ،ها شركت ،ها سسهؤم ها خانه وزارتكليه  در» پيشنهادها 
 .كيد داردأست تانام آنه مشمول قانون بر آنها مستلزم ذكر

صميمانه باشد و انگيزه لازم بـراي ارتقـاي    تر نييپا يها ردهارتباط بين مديريت و ـ 
 .وجود داشته باشد كاركناندانش و مهارت 

 .از ساختارهاي سازماني نوين استفاده گرددـ 

 .متناسب با فرهنگ گروهي يده پاداشاستقرار نظام ـ 

پـارچگي و انسـجام درونـي     تقويت و بر يك و حمايتي و دوستانه در سازمانجـ ـ   
  .شود يمدر اين حالت بر وفاداري و تعهد افراد سازمان افزوده . شودسازمان تأكيد 

  گيري و نتيجه يبند جمع )10
بوديم كه در آنها دانش و اطلاعات محوريت  ييها سازماناخير شاهد ظهور  يها سالدر 

و قـرار گـرفتن در مسـير     راهبـردي نبـع  مده مديران استفاده از ايـن م داشت و چالش ع
و  گـران  پـژوهش در حـالي كـه فقـط تعـداد بسـيار انـدكي از        ؛بـود پوياسازي سـازمان  

مين سلامت سازمان ابراز ترديد نظران نسبت به اهميت اثربخشي ارتباطات در تأ صاحب
 اه ـ سازمانكه تعداد كمي از  شود يم، با اين وجود هنوز با كمال تعجب مشاهده كنند يم

با استناد . اند كردهاطلاعات در مورد نظام ارتباطات سازماني خود اقدام  يآور جمعبراي 
اصلي، كم اهميـت تلقـي شـدن عملكـرد      يها افتهياين تحقيق، در كنار  به نتايج حاصل

  .ملي بودأارتباطي سازمان نزد مديران مورد قابل ت

بودن ارتباطات در سازمان اثربخش  .ارتباطات بستر مبادله اطلاعات در سازمان است
سازي عملكرد ارتبـاطي   يكي از عوامل اثربخش. هموار سازدمسير اين تبادل را  تواند يم

نتايج . سازمان عنصر فرهنگ سازماني است كه در اين پژوهش به آن پرداخته شده است
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فرهنگ سازماني در تقويت اثربخشي عملكرد ارتباطي سـازمان   ريگ چشمحاكي از نقش 
سنتي حـاكم   يها شهياندبه اين مهم در سايه بازبيني و تجديد نظر در  يابي دسته بود ك

كه بايد نتايج  باشد يمبر عملكرد ارتباطي سازمان و نقش فرهنگ سازماني در اين رابطه 
ار نظـام  توانمندسـازي كاركنـان، اسـتقر    يهـا  برنامهايجاد و توسعه  اين تغيير نگرش در

هي مبتني بر عملكرد و طراحي ساختارهاي نـوين متجلـي   د مديريت دانش، نظام پاداش
  .شود
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