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Abstract  

In recent years, many public institutions have worked to increase transparency in 

their organization. The existence of coordination and cooperation between 

organizational transparency and organizational culture creates an element called 

sound organizational culture, which is a vital and key issue for government 

organizations. The main purpose of this study is to develop a conceptual pattern of 

organizational transparency and sound organizational culture in public institutions, 

which is centered on the regulatory agencies of the judiciary. The study adopted a 

mixed-methods approach performed using a partially mixed sequential dominant 

status design in three qualitative-qualitative-quantitative phases. In this study, three 

methods of "online focus group-grounded theory-survey" were used to formulate 

and validate the pattern. According to the research findings, in the first qualitative 

phase, 7 thematic axes were extracted from the online focus group and used for 

interviews in the form of discussion axes. In the second qualitative phase, 6 

components and 19 indicators were calculated for the pattern. In the third phase, 

using the survey method, all experts reviewed and validated the components of the 

template. The results of the research include the role and connection of 

organizational transparency and sound organizational culture, which cause unsafe 

and risky environments of organizations to become a safe and dynamic environment 

that is more effective in creating more open and transparent public organizations. 
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در پیوند مفهومی شفافیت سازمانی و فرهنگ سازمانی سالم 

 قضائیه(قوة نظارتی  یها سازمان)مورد مطالعه:  نهادهای دولتی

 ∗جواد معدنی

 محقق اردبیلی، اردبیل، ایراندانشگاه  علوم اجتماعی، ةدانشکدگروه مدیریت دولتی و گردشگری،  استادیار

 (11/04/1401 ش:تاریخ پذیر ـ 03/10/1400 )تاریخ دریافت:

 چکيده

 ـ خود تـشش رـرد    سازمانبرای افزایش شفافیت در  یدولتهای  سازمانهای اخیر، بسیاری از  در سال د. وجـود هاـاهی ی و   ان
مقولة آورد ره یک  سالم پدید می سازمانی هاکاری میان شفافیت سازمانی و فرهیگ سازمانی عیصری را تحت عیوان فرهیگ

 و سـازمانی  شـفافیت  مفهـومی  ال وی پیوند های دولتی است. هدف اصلی تحقیق حاضر تدوین مانحیاتی و رلیدی برای ساز
روش تحقیـق   .گرفـت یه انجـا   قضـا   ةقـو  ینظارت یها سازمان با محوریت رهبود  دولتی نهادهای در سالم سازمانی فرهیگ
 در. شد انجا  رایّـ  ریفیـ  ریفی فاز سه در ابرابرنـ وزن با متوالی رویکرد نسبیآمیخته یا ترریبی است ره با استفاد  از  حاضر

 جهت تدوین و تأیید ال و اسـتفاد   «پیاایش»، «بییاد داد  نظریة»، « لاین رانونی آن گرو » روش سه از ترتیب به تحقیق، این
 7قیق، در فاز اول ریفـی  تح های مطابق یافته. بودحبه و در فاز راّی پرسشیامه ابزار اصلی مورد استفاد  در فاز ریفی مصا. شد

لاین استخراج شدند و جهت مصاحبه در قالب محورهای بحث مورد استفاد  قرار گرفتید. در  آن رانونی محور موضوعی از گرو 
خبرگان اجزای ال و را  هاة در فاز سو  با استفاد  از روش پیاایش شد. وشاخص برای ال و احصا  19لفه و ؤم 6فاز دو  ریفی 

توان به نقش و پیوند شفافیت سازمانی و فرهیگ سازمانی سالم اشار  ررد ره موجب  نتایج تحقیق می دند. ازرریید بررسی و تأ
 بازتر دولتی های سازمان ایجاد تا درها به محیطی امن و پویا تبدیل شوند  آمیز سازمان مخاطر  و نامطائن های محیط شوند می
 باشید.مفید تر  شفاف و
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 J.madani@uma.ac.ir/ Javadmadani000@gmail.com رایانامة نویسندة مسئول: ∗

Print ISSN: 2423-6942 

Online ISSN: 2423-6934 

http://jomc.ut.ac.ir 

 

 

 مديريت فرهنگ سازماني

 1401 ، زمستان4 ، شمارة20دورة 

 (پژوهشي) 801-825 صفحات
 

http://jomc.ut.ac.ir/
http://jomc.ut.ac.ir/


802  ،1401 زمستان، 4، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 همقدم

همچنفان   امفا  .انفد  نانه بشفارت  را بفدنن  شفاا   به تمایل و نیاز که هاست مدت ها سازمان

 Holland etندپاسفت    تحقیقاتی اجرایی وحدزة  عندان یک  به کندن شدن که تا ملاحظه می

al. 2021: 2 های شفرر  اسفت،    م، که قرن تغییر و تحدلات و پیشرفتویک بیست قرن(. نر

کنند.  مدیریت این تغییرات را چردنه که بدانند باید و شدند می مداجه تغییراتی با ها سازمان

تدانفد نر   مفی های مدیریت است کفه   ترین مقدله ترین و اصلی فرهنگ سازمانی یکی از مهم

های مهمی چدن شفاافیت   همؤلاتدانند ابعان و  میباشد. این تغییر و تحدلات ماید این زمینه 

هفای ا لاقفی و    تأثیر قرار نهند. شفاافیت سفازمانی یکفی از زیرسفا ت     سازمانی را تحت

 نشان برای ها سازمان برای مهمی ابزار شاافیت. (Turilli 2009: 106هاست   ارزشی سازمان

(. نر واقف،،  Albu & Flyverbom 2016  اسفت  سفازمان  مفدیریت  و اعتمفان  قابلیفت  نانن

است و پیدند عمیقی بفا   سازمانی فرهنگ و ارتباطات کلیدی نر مااهیم از سازمانی شاافیت

 و ،هنجارهفا  باورها، از ای مجمدعه شاافیت و (. فرهنگHolland et al. 2021: 4ها نارن   آن

 سفح   به را ها سازمان که دنگیر می بر نر را شده مشاهده جمعی و فرنی و انسانی های کنش

(. قدانین مرتبط Lopes & Serrasqueiro 2017: 1419د  ننه می سدق رفاه و تدسعه از معینی

بلکه باید فرهنری نر سفازمان   ؛نیستند شاا  لزوماً شاافیت ابزارهای و شاافیت سازمانی با

همچنین شاافیت راهی  (.Villeneuve 2014: 557ایجان شاافیت باشد  لازمة جاری شدن که 

و شداهد بیانرر آن است کفه شفاافیت تفأثیر    ه یا حتی افزایش اعتمان معرفی شد برای حاظ

از همفین   (.684: 1400 پنفاهی   گذارن یهای نظارتی م مثبتی بر اعتمان شهروندان به سازمان

نیرر  شدن که این نو ماهدم مهم ارتباط و قرابت ماهدمی بسیار زیانی با یک رو ملاحظه می

 است. نقیقهای  نارند که نیازمند بررسی

 بيان مسئله

نر  یتمختلف باعث شفده محققفان نقفش شفااف     یها ینهنر زمو تحدلات  ها پیشرفتظهدر 

 یمثبت برا یجمنجر به نتا یتشااف ینکهاذعان به ا رغم بهمدرن تدجه قرار نهند. ها را  سازمان

را  «یتشفااف » یفزی چه چ یقاًنق ینکهنر مدرن ا یاجماع ماهدم یک، فقدان شدن می ها سازمان



  803   ...يت سازماني و فرهنگ سازماني سالم در نهادهای دولتي پيوند مفهومي شفاف

مدجف   محفدون   یقفات همراه با تحق یفقدان اجماع ماهدم ینا .نهد وجدن نارن یم یلتشک

آن نر اجفرای  بفرای   متخصصفان  ییتدانا ینو همچن یتنر مدرن شااف یعلم یقاتتحقشده 

چردنفه   ینکهنرک بهتر ا یبرا (.Holland et al. 2021: 4با مشکلاتی مداجه شدن  ها  سازمان

ای همچفدن   شدن باید بفه مافاهیم زیربنفایی و اساسفی    اجرا ها  ند نر سازمانتدا می یتشااف

 یتشفااف هفا رکفن اساسفی هسفتند. نر واقف،،       فرهنگ سازمانی تدجه کرن کفه نر سفازمان  

تا به ناف،   شدن یها نر نظر گرفته م سازمان یبرا یهد  هنجار یک مثابةهاست که به  مدت

روابفط مثبفت    یجفان ا ،ها سازمان پذیری یتسئدلمپاسخردیی و نشان نانن  ی،ا لاق اقدامات

انراک مثبفت از   یآن نر ارتقفا  ییتدانفا  یفل به نل ینهمچن یتننبال شدن. شااف ... و ،با افران

شفدن،   گدنه کفه ملاحظفه مفی    همانقرار گرفته است.  ینمدرن تحس مانیاعتبار و اعتمان ساز

چدن فرهنگ سفازمانی غیرقابفل    مهم سازمانی با مااهیمیمقدلة رنپای ارتباط ماهدمی این 

بسفیار مفرتبط و وابسفته بفه      ةنر اصل، شاافیت و فرهنفگ سفازمانی نو حفدز   انکار است. 

شفاافیت  حلقفة ماقفدنة   بر ی از محققان معتقدند کفه فرهنفگ سفازمانی     نیرر هستند. یک

یکی از مسائل اصلی نر این حدزه لفزوم   (.174: 1393سازمانی است  کرننائیج و همکاران 

 ،ینولتف  یسفالم نر نهانهفا   یو فرهنفگ سفازمان   یسفازمان  یتشفااف یین پیدند یا ارتبفاط  تب

از  گفام باشفند.   نر این زمینه پیشباید است که  ،یهقضائ ةقد ینظارت یها سازمان صدص  به

رفتفار  نر مفدرن   یتجربف  یقفات از اطلاعفات حاصفل از تحق   یا ینفده اگرچه حجم فزاطرفی 

نر رفتفار سفازمانی   سفهم   یفف تعر یبرا یشتریمحالعات ب وجدن نارن، یریتنر مدسازمانی 

 ،یاز منظر محالعفات مفدرن   یژهو به ی،عملکرن کل یجسالم و نتا یبه فرهنگ سازمان یابینست

علمفی و  هفای   بررسفی  ضفرورت اهمیت و از همین رو،  (.Denison 2010  است یازمدرن ن

هفای فرهنرفی،    ره بفه زمینفه  بفا اشفا   ،تدان میشدن.  نر این حدزه بسیار احساس می ماهدمی

کفه فرهنفگ یکفی از    کفرن  را تبیفین   ف مثل عدم شاافیتف  های اساسی بسیاری از نابهنجاری

ترین این مدارن است. اما یک  لأ تئدریک نر این زمینه وجدن نارن که  ترین و اساسی اصلی

افیت تدان به وجدن آن پی بفرن. نهانینفه کفرنن شفا     با مرور تحقیقات نا لی و  ارجی می

 یاقفدام کنفد. شفاافیت سفازمانی     ایجان مفی  ها آنها تأثیرات بسزایی نر  سازمانسازمانی نر 
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تدانفد   مفی مهفم  مقدلفة  مثبت سازمانی است و وجفدن ایفن    نر ایجان جدّماید بسیار قدی و 

فرهنگ سازمانی سفالم و مبفاحثی    گفرهنگ سازمانی سالم را به ارمغان آورن. ارتباط تنراتن

بسزا نر ایجفان سفازمان سفالم نارنفد کفه ضفرورت        یازمانی نقش و اهمیتچدن شاافیت س

ین امهم  سفئلة م سفازن. از طرففی   مهم را محرح میمقدلة بررسی پیدند ارتباطی میان این نو 

 یسالم نر نهانهفا  یو فرهنگ سازمان یسازمان یتشااف یماهدم یدندپ یاارتباط  یاآست که ا

های نولتی مدثر  تداند نر سازمان مهم میمقدلة این نو  پیدند ماهدمیوجدن نارن؟ آیا  ینولت

، شفداهد نشفان   سفدی نیرفر  ؟ از کنفد یت اهایی سالم هدنمازسای سدها را بفه   باشد و آن

سفازمانی سفالم و شفاافیت عمفدتاً مسفیری       فرهنفگ زمینة نهند که محالعات نا لی نر  می

 یاثرسفنج  و رابحفه  یبررسف  هاقدام ب ،های فرهنری رایج ناقص را طی کرنه و صرفاً از مدل

های  و این نر حالی است که شا ص اند کرنه یسازمان تیشااف با مشابه قیمصان و فرهنگ

هفای بفدمی اسفتخرا      اسلامی و سفازمان - از متن فرهنگ ایرانیباید فرهنگ سازمانی سالم 

. از شفدن  ها بفه نا فل اکتافا    های  ارجی و تعمیم آن اینکه صرفاً به الردها و مدلنه  ،شدن

سدی نیرر، نر این زمینه ایجان یک الردی پارانایمی کفه متناسف  بفا شفرایط فرهنرفی و      

رف، این نیاز و  جهتشدن و نر این تحقیق هد  اصلی  ارزشی کشدرمان باشد احساس می

شفدن   کرنن شکا  تئدریک مدجدن نر آن طراحی شده است. نر این تحقیفق سفعی مفی    پر

نولتی تفدوین   نهانهای نر سالم سازمانی فرهنگ و سازمانی ماهدمی شاافیت الردی پیدند

شدن. به منظدر طراحی این الرد از روش ترکیبی استاانه  داهد شد تا جامعیفت و بفرازش   

 یید قرار گیرند. بخش بعدی مقاله به مبانیأشناسی مدرن ت آن نر قال  اصدل علمی و روش

 پرنازن. گیری می و نتیجه ،یق، بحثهای تحق پژوهش، روش تحقیق، یافته نظری و پیشینة

 پژوهش پيشينۀ و نظری مباني
 فرهنگ سازماني سالم

نر رابحه با ماهدم فرهنگ سازمانی تعفاریف متعفدنی وجفدن نارن. امفا اکثفر اندیشفمندان       

 یفک  نر گسترنه طدر به که نانند می ها ارزش یا هنجارها از ای را مجمدعه سازمانی فرهنگ

نر . (Belias et al. 2015; Guiso et al. 2015; O'Reilly et al. 2014  شفدن  می اعمال سازمان
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و هنجارهای مشفترکی   ،ها ها، سنت واق،، فرهنگ سازمانی مجمدع باورها، اعتقانات، ارزش

 نر سفازمانی  فرهنگ چردنه (. اینکهRostain 2021: 7است که افران نر یک سازمان نارند  

 هدیفت  نر سفازمانی  فرهنگ که است نلیل این به فتگر کم نست تدان نمی را سازمان یک

 (.Cheung et al. 2011: 34نارن   نقش سازمان به بخشیدن

زمینة  عمدتاً نر تجربی تحقیقات از حاصل اطلاعات از زیانی حجم مدیریت نر اگرچه

فف   سفالم  سفازمانی  فرهنفگ  بفه  نسفتیابی  نر نیاز به محالعات بیشتر ،فرهنگ سازمانی هستند

 Holland et al. 2021: 4; Denisonاسفت    نیفاز  مفدرن  ف مفدرنی  محالعفات  منظفر  از ویژه به

رفتارهفای  نهنفدة   ترویج ندعی از فرهنگ سازمانی است که 1(. فرهنگ سازمانی سالم2010

شفدن.   نر نهایت منجر به عملکرن بهتر سازمان می واست ثر افران ؤم یریتمدو  کاری سالم

 ایفن  مااهیم و مضامین اصفلی  سح  فرنی: .1 است: رسیسح  قابل برسه نر  این فرهنگ

 یافته تدسعه یسح  و ندع فرهنگ سازمان. سح  گروهی: 2؛ افران برایآن و کاربرن فرهنگ 

 (.Denison 2010و اهدا  سازمان  سح  عملکرن  . سح  سازمانی:3؛ سازماننر 

سفازمان سفالم    نر اسفت.  سفازمان سفالم  برگرفته از مبانی نظری  سالم یفرهنگ سازمان

که نقش حیاتی نر فرهنفگ   ،های فرهنگ مثبت یسازمان سالم بر ویژگ .فرهنگ زیربنا است

هفای قفدی اففران اسفت و      ارزش متمرکز است. فرهنگ مثبت مبتنی بر ،سازمانی سالم نارن

 فرهنگ مثبت مبتنفی . سازن فراهم میسالم رفتارهای کاری  وری و رهنمدنهایی را برای بهره

و قدی است. فرهنگ مثبت به کارکنفان احسفاس    ،ای صحی ، معتبر، قابل اعتمانه ارزش بر

. بنفابراین  دکنف  بفدنن کارشفان را القفا مفی    نار امعنو  ،ربلندی، وفاناری به اهدا س غرور و

نر  ،کارکنفان  فرهنگ مثبت عنصر کلیدی برای مدفقیت سازمان سالم نر بلندمفدت اسفت و  

(. 60: 1393 میانفداری و همکفاران    ازمان هسفتند نارایفی ارزشفمند سف    ،اصفلی  ةهست مقام

کارکنفان،  روحیفة  ها، ارتقفای   کاستیو  تداند نر کاهش تعارضات فرهنگ سازمانی سالم می

بفه  تأکیفد  و  ،اثربخشی سازمانی، ایجان ارتباطات سازنده، ایجان انریفزش  و سازمان عملکرن

 Ferine et al. 2021; Panagiotisباشفد   مؤثر نهی به اهدا  سازمانی  شکل نر رهبران نقش

                                                                                                                   
1. sound organisational cultural 
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et al, 2014: 416.)  ،عملکرن اففران و   یشافزا سالم مدج  یفرهنگ سازمان ةتدسعهمچنین

 (.Hanges et al. 2011 شدن  می ی محلدبسازمان یجنتا

 شفافيت سازماني

 میزانفی  طدر کلی، شاافیت  . بهتعریف کرن 2شاافیت را مقابل رازناری( 73: 2008  1رولینز

 ینفدهای افر وظفایف،  عملکفرن،  مفدرن  نر را مربدطفه  اطلاعات فرن یا سازمان یک که است

 ;Robinson 2020; Curtin & Meijer 2006 کنفد   مفی  افشفا   دن های رویه و ،گیری تصمیم

Welch et al. 2005.) 

 نر شفان و  شفدن  یترین تعریف متران  با گشدنگی نر نظر گرفته م شاافیت نر سانه

بفرای انتقفال    سفازمان تمایل  یعنینر سح  سازمانی، شاافیت مؤثر (. 768 :1396همکاران 

 Kundeliene & Leitonieneناعفان    و ذیبه عمفدم مفرنم    و واض  مداوم اطلاعات شاا 

تمایل سازمان برای فراهم کرنن نسترسی عمدمی بفه   رب(. اما شاافیت سازمانی صرفاً 2015

 (. مثلاً،Devin 2016شدن   را نیز شامل می ازمانیس بلکه ارتباطات ؛نیست اطلاعات متمرکز

شاافیت سفازمانی را بفه چفالش     تحقیقاتتاکر قبلی نر مدرن ( 2017 و همکارانش  3هالند

فراتر از تصمیمات یک سفازمان بفرای    که شاافیت سازمانی ندو به این نتیجه رسید ندکشید

سازی  یز باید نر نا ل ماهدمنهد که شاافیت ن متعهد شدن به رفتار شاا  است و نشان می

 (.Holland et al. 2021: 2  شدن

 مشففارکت بففرای هففای نولتففی سففازمان اطلاعففات بففه نسترسففی حففق و شففاافیت اکنففدن

 کارکرنهفای  آگاهانفه، سفایر   گیفری  تصفمیم  فسان، از جلدگیری نولت، به اعتمان نمدکراتیک،

 و هفا  شفرکت  و نممفر  بفه  اطلاعفات  ارائفة  و نولتفی  اطلاعفات  صفحت  جامعفه،  نر ضروری

(. اندیشفمندان  Lopes & Serrasqueiro 2017: 1410اسفت    ضفروری  ... و ،نرفاران  روزنامفه 

 وانفد   انجام نانههای  اص شاافیت سازمانی  جزئیات ویژگی مختلف تحقیقاتی را نر رابحه با

ی رفتفار ا لاقف   ،صداقت، گشدنگی، اعتمان، اعتبفار  :اند کرنهاصلی آن را  لاصه  هایی ویژگی

                                                                                                                   
1. Rawlins 

2. the opposite of secrecy 

3. Holland 
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 و نقفت  و افشفا » را نر شفاافیت  (. همچنین، سا تار اصفلی Holland et al. 2021: 3شایسته  

کفه   هفایی  (. سفازمان Schnackenberg & Tomlinson 2020انفد    بنفدی کفرنه   نسفته  1«وضدح

هفا نارنفد و    اند تمایل به تدلید اطلاعات بیشفتری نسفبت بفه سفایر نولفت      شاافیت را پذیرفته

شاافیت نر نهایفت بفه صفداقت    . که این اطلاعات را به اشتراک برذارند احتمال بیشتری نارن

تدزی، و نسترسی به اطلاعات نولتفی را بسفیار    و آوری های جم، هزینه، کند کمک می 2نولت

برای ترویج فضای باز و کاهش فسان تدسط محیط فرهنرفی  را ها  تلاش ةهم نهد، میکاهش 

 وی اجتمفاعی نسفبت بفه ارزش اطلاعفات     هفا  از نرفرش همچنفین  ، هدن یک ملت شکل می

 (.Bertot et al. 2010: 266کند   میمحافظت شده تدسط نولت  های اطلاعاتی اعمال سیاست

 شفافيت سازماني و فرهنگ سازماني سالم

 مهفم  بسفیار  اعتمفان  قابل های ها و سازمان نولت ایجان برای شاافیت که است شده ملاحظه

 گرفتفه  نانیفده  هفا  فرهنفگ  بین های تااوت بررسی نرامه اغل  که است عنصری اما .است

ها  اثر شاافیت سازمانی به طیف وسیعی از رشته(. Grimmelikhuijsen et al. 2013 شدن  می

 فرهنفگ تفر   طدر  فاص   و به ،ریزی اقتصان، برنامهمدیریت، شدن که از محالعات  مربدط می

 از هفای مختلافی   (. محققفان جنبفه  Balakrishnan et al. 2019: 47ن  گیر می تئنشسازمانی 

 سفازمان  از مثبفت  انراکفات  و نیت حسن به منجر که اند کرنه شناسایی را سازمانی شاافیت

 سفازمان  نر فعفال  کنندة شرکت یک کارمند اینکه احساس سازمان، به احترام یعنی ؛شدن می

 سازمانی شاافیت (. همچنین، نرکHolland et al. 2021: 5رفتاری   مقاصد بر تأثیر و ،است

 .Craig et alپاسفخردیی    ،اعتبار پیشرفت، اعتمان، مانند همراه است؛ مثبتی نتایج با معمدلاً

2016; Tsetsura & Aziz 2017; Sisson 2017; Schnackenberg & Tomlinson 2016; 

Christensen & Cheney 2015; Lee & Joseph 2013 فرهنرفی   هفای  (. از طرففی، ارزش

(. این نو Robinson 2020ها ایجان کنند   صداقت را نر سازمان و ،شاافیت اعتمان، تدانند می

نیرر نارند که نر نظرات اکثفر اندیشفمندان مفنعک      تنراتنگ با یک یمقدله پیدند و ارتباط

 شده است.

                                                                                                                   
1. disclosure & accuracy & clarity 

2. government honest 
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ها ایجفان   نر سازمان 1«تحدل فرهنری»تدانند یک  شاافیت و مدضدعات مرتبط با آن می

 Villeneuveمزایای حاصل از آن به صدرت بلندمدت وجدن ناشفته باشفند     وآثار کنند که 

 از اجتنفاب  بفا  ویژه به ملی، فرهنگ با که شاافیتاند  بر آن(. بسیاری از محققان 561 :2014

  صدصفی  هفای  سازمان گاه و نولت عملکرن بر پدیده این زیرا است. مرتبط ،قحعیت  عدم

 جفذابیت  بفر  که کند عمل اساسی رکن یک مانند تداند می شاافیت واق،، نر. گذارن می تأثیر

 منزلة به شاافیت و فرهنگ رون می انتظار رو، این از. گذارن می تأثیر گذاران سیاست و نهانها

جمعی  ذهنی ریزی برنامه یک یا جمعی و فرنی اقدامات و ،هنجارها باورها، از ای مجمدعه

 (.Hofstede et al. 2010; Lopes & Serrasqueiro 2017: 1412باشند  

 ند از:ا تحقیق حاضر عبارت، سؤالات و هد  اصلی تحقیق آنچه آمدمحابق 

سفالم نر   یو فرهنفگ سفازمان   یسفازمان  یتشااف یماهدم یا پیدند ارتباط: اصلیسؤال 

 چردنه است؟ ینولت ینهانها

 ارتبفاط ماهفدمی    الرفدی محلفدب(   اصفلی  و شا ص ها همؤلاو  ابعان: فرعیسؤالات 

 ی شامل چفه مفدارنی هسفتند؟   نولت یسالم نر نهانها یو فرهنگ سازمان یسازمان یتشااف

ی چردنفه  نولتف  یسالم نر نهانها یو فرهنگ سازمان یسازمان یتشااف یماهدم یدندپنقش 

سفالم نر   یو فرهنفگ سفازمان   یسفازمان  یتشفااف  یارتبفاط ماهفدم  ثر نر ؤعدامل م است؟

و  یسفازمان  یتشفااف  یارتباط ماهفدم پیامدهای  د؟هستن یشامل چه مدارن ینولت ینهانها

 هستند؟ یشامل چه مدارن ینولت یسالم نر نهانها یفرهنگ سازمان

 پژوهش شناسي روش

کفه از رویکفرن نسفبی متفدالی بفا وزن       اسفت  یبف یترک ای ختهیآمپژوهش حاضر،  یکل طرح

ترتیف  از  ه کمّی انجام شد و ب ف کیایف  کیایبهره برنه است. این تحقیق نر سه فاز  2نفابرابر

. نر کفرن استاانه « پیمایش» ، و«بنیان نانهنظریة »، (OFGs  3«لاین گروه کاندنی آن»سه روش 

                                                                                                                   
1. organisational cultural transformation 

2. partially mixed sequential dominant status design 

3. online focus groups (OFGs) 
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آوری  ها و اطلاعات کیای و سپ  کمّی جم، نفابرابر، ابتدا نانه وزن با متدالی نسبی رویکرن

هفای   های کمّی برای تقدیت نانه است و نانهشدند. اولدیت معمدلاً با فاز کیای  و تحلیل می

 (.Creswell 2018شدند   کیای استاانه می

 لایفن  گفروه کفاندنی آن  تدضی  کلی اینکه نر بخفش کیافی ابتفدا بفا اسفتاانه از روش      

بعففد بففا اسففتاانه از ابزارهففایی چففدن مرحلففة نر  .محدرهففای مدضففدعی اسففتخرا  شففدند

تبط استخرا  و جهت بررسی بفا اسفتاانه از روش   سا تاریافته کدهای مر های نیمه مصاحبه

ند. سپ  الرفدی حاصفله از طریفق روش    دبنیان به چارچدب پارانایمی تبدیل ش نانهنظریة 

پیمایش از منظر  برگان بررسی و برای سنجش اجزای آن نر مدرن روایفی آن اعفلام نظفر    

مدضدعی، محقفق  ة حدزنلیل جدید بدنن مدضدع و نبدن غنای مبانی نظری نر این ه شد. ب

 کیای شد.های  روشملزم به استاانه از 

های مهم و کاربرنی این تحقیفق ایفن اسفت کفه اکثفر محققفان بفدون         یکی از ندآوری

هفای   روشند و با استاانه از داستخرا  محدرهای مدضدعی وارن بحث و بررسی تحقیق ش

بایفد  رون به تحقیق، محقق ، قبل از ویانشدهند. با تدجه به مدارن انکیای پژوهش را انجام ن

را اسفتخرا  کنفد تفا نر مراحفل بعفدی بتدانفد رویکرنهفا یفا          1ابتدا محدرهای مدضفدعی 

تحقیقفات  نهفی   جهفت کار گیرن. محدرهفای مدضفدعی عدامفل    ه مدرن نظر را بهای  روش

هستند که نیاز است از منظر  برگان آن حدزه مدرن شناسفایی و بررسفی قفرار گیرنفد. بفه      

لایفن اسفتاانه شفد تفا      ر گفام اول از روش تحقیفق کیافی گفروه کفاندنی آن     همین نلیفل، ن 

و جهت  ندمحدرهای مدضدعی استخرا  شدند. سپ  این محدرها نر مصاحبه استاانه شد

 کفار  ا تتفام  نر بنیفان اسفتاانه شفد.    نانهنظریة های مربدطه از روش  همؤلااستخرا  ابعان و 

 اجزای تا کرن بررسی  برگان منظر از له راحاص الردی پیمایش کمّی روش طریق محقق از

 .شدند تأیید یا رن آن

 لاين گروه کانوني آن(. فاز اول )روش کيفي

 مفدرن  نر کننفدگان  شرکت بینش آوری جم، برای کیای است که روش تحقیق کاندنی گروه

                                                                                                                   
1. thematic axes 
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 نگیفر   مفدرن اسفتاانه قفرار مفی      فاص  مدضفدعات  پیرامفدن  ففرنی  یا مشترک های نیدگاه

 Kitzinger 1995) .نانش کشف نر ها آن کاندنی تدانایی های استاانه از روش گروه مزایای 

 است فرنی بین ارتباطات و گروه پدیایی بر نقت با باز قالبی نر کنندگان شرکت تجربیات و

 Thrul et al. 2017: 109لاین کاندنی آن گروه از استاانه اینترنت، شدن فراگیر به تدجه (. با 

(. Thrul et al. 2017: 109اسفت    شفده  تبفدیل  هفا  نانه آوری جمف،  برای جدیدی روش به

لایفن محفرح شفده اسفت کفه       کفاندنی آن  زیانی نر رابحه با استاانه از روش گفروه  مزایای

راحتفی   هزیان و پراکنده ب های جمعیت با تحقیقات نر مشارکت این است که ها ترین آن مهم

جفایی نیسفت    هن نیفازی بفه مسفافرت و جابف    شرکت نر آ برای همچنین و گیرن صدرت می

 Woodyatt et al. 2016.) 2زمفان  نفاهم  و 1زمان هم: نارن لاین وجدن کاندنی آن گروه ندع نو 

 Watson & Newby 2013 .)واقعفی  زمفان  نر بحفث  زمان یفک  هم لاین کاندنی آن نر گروه 

 هفای  انجمفن  یفا  ها وی سر فهرست از زمان ناهم لاین کاندنی آن گروه اما نر. شدن می انجام

 (. نر ایفن تحقیفق، از گفروه   Tuttas 2015شفدن    می های متااوت استاانه نر زمان گدو گات

 .زمان استاانه شد ناهم لاین آن کاندنی

هفای   با سایر روشسد  همتداند  ، میمهم های کیای شیکی از رو منزلة به ،کاندنی گروه

 ةشفد  اطلاعفات گفرنآوری   بفر اسفاس  تدان  یهایی که م روش کیای مدرن استاانه قرار گیرن.

 Croyleبنیان   نانهنظریة مضمدن و روش  روش تحلیل :ند ازا عبارت به کار برنگروه کاندنی 

نظریفة  هفا مدجف  شفد محقفق از روش      (. پیدند ماهدمی و ارتبفاطی بفین ایفن روش   2019

 کند.بنیان جهت تدوین الرد استاانه  نانه

 بنياد ادهد(. نظريۀ فاز دوم )روش کيفي

 1967 سفال  نر 4اِسفتراوس  و 3گِلِیسِفر  کفه  اسفت  کیافی  تحقیفق  روش یک بنیان نانه نظریة

پفذیر   امکان بررسی برای را تحقیقاتی بینش و تدجه قابل های هنان روش این. نانند پیشنهان

                                                                                                                   
1. synchronous 

2. asynchronous 

3. Glaser 

4. Strauss 
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 بفرای  بنابراین،. است ماید ها هپدید بر ی اساسی های مسمکانی سازی نروش برای و کند می

نر (. Zau et al. 2020اسفت    مناسف   بسفیار  اولیه تحقیقات نر نظری های چارچدب ایجان

برسفد؛ یعنفی    عیابد که پژوهش به اشبا تا زمانی انامه می اطلاعاتوری آبنیان گرن نانه ةنظری

پژوهشرر به این اطمینان برسد که پژوهش به حد کاایت رسیده است و مصاحبه بفا اففران   

کننفد  حکفاک و    اطلاعات اضفافه نمفی  جدیدی به  محل دید ی تحقیقات جسبعدی یا برر

وتحلیفل   تجزیفه  بنیان به این صفدرت اسفت کفه    نانهنظریة کار نر شیدة (. 201: 1399فعلی 

و کدگفذاری انتخفابی تقسفیم     ،به کدگفذاری بفاز، کدگفذاری محفدری     های آن عمدتاً نانه

  شفدند بفه   هفا اسفتخرا  مفی    همصاحب مدارنی که ازوتحلیل  محققان باید با تجزیهند. شد می

 Zhang  تا اشباع نظری تکمیل کنندپیش بروند و اطلاعات حاصله را  جمله به جمله صدرت

et al. 2020; Charmaz 2000.) با تدجه به عندان تحقیق و محدریت مدضدعی  ،است گاتنی

ند ا عبارت یه به عندان مدرن محالعه نر نظر گرفته شدند کهقضائ ةقد ینظارت یها سازمانآن، 

 از: سازمان بازرسی کل کشدر، نیدان عدالت اناری، شدرای عالی کشدر.

 پيمايش(. فاز سوم )روش کمّي

 یفک  طفدل  نر هفا  و ارزیابی نانه آوری جم، های کمّی است که برای پیمایش یکی از روش

 هفای  روش تحقیقفات  نفدع  ایفن (. Friedlander et al. 2020: 244رون   کفار مفی  ه تحقیق بف 

 مختلفف  های روش از استاانه و ،ها نانه آوری جم، کنندگان، شرکت جذب برای را لایمخت

 اسفتاانه  مثلاً  کمّی تحقیق های استراتژی از تدانند می پیمایشی تحقیقات. کنند می پذیر امکان

 نو هفر  یفا  ،(الات بفاز ؤسف  از اسفتاانه  بفا  مفثلاً   کیافی  تحقیق های استراتژی ،(پرسشنامه از

 بفرای  اغلف   کفه  آنجفا  از هفا  ایفن روش  .نفد نک استاانه( ترکیبی های روش یعنی  تژیاسترا

علفدم انسفانی    تحقیقات نر بیشتر پیمایش د،نشد می استاانه انسان رفتار بررسی و تدصیف

 (.Singleton & Straits 2009گیرن   می قرار استاانه مدرن

 تعفدان  نربفارة  محققفان آماری تحقیق حاضر به تاکیک هر روش متااوت است. جامعة 

 4 بفین  باید گروه اند که بر آن ای عده. ندارند نظر اتااق کاندنی های گروه نر کنندگان شرکت

نامتجفان    هفای  گفروه  نر نافر  12تفا   6 بفین  وباشفد   بدنن متجان  صدرت نر نار 12تا 
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 Brown 2014: 109 .) ان و نار از  برگف  6 نر این مرحله از تحقیق آماری این پژوهشجامعة

 گاتنفی . کرننفد نظران نانشراهی و اجرایی کشدر بدنند که نر گروه کاندنی شرکت  صاح 

. نر بدننفد های نولتفی   علمی و اجرایی نر سازمانسابقة است این افران نارای چندین سال 

 یهقضفائ  ةقفد  ینظفارت  یهفا  سازمان از  برگان، بنیان نانهنظریة یعنی روش ، حقیقفاز نوم ت

 یعفال  یشفدرا  ی،عدالت انار یدانکل کشدر، ن یسازمان بازرس این افران ازاستاانه شد که 

کفه یکفی از    ،گیفری هدفمنفد   ایفن اففران بفا اسفتاانه از روش نمدنفه     انتخاب شدند.  کشدر

. البته واض  است گرفتندمدرن شناسایی و مصاحبه قرار  ،گیری کیای است های نمدنه روش

 بره نر  13. نر این فاز شدن میبه اشباع نظری تعیین  ها با تدجه به نستیابی که تعدان نمدنه

هفای مکفرر محقفق     است با پیریفری  گاتنیسا تاریافته مشارکت ناشتند.  های نیمه مصاحبه

ای حاصفل   نتیجفه متأسفاانه   کشفدر  یعال یشدرامصاحبه با  برگان جلسة مبنی بر تشکیل 

ی عفدالت انار  یفدان ن و کفل کشفدر   یسازمان بازرسف از فقط نشد و  برگان مدرن بررسی 

یعنفی روش پیمفایش، از نظفر  برگفان و      ،نر ففاز سفدم  مصاحبه شفد.   با ایشان انتخاب و

استاانه شد که  ـیانشدههای  سازمان ف های نولتی زه نر نانشراه و سازمانمتخصصان این حد

نر انامفه،   .بفه نسفت آمفد   ها  نظرات آن 1سیستماتیک گیری نمدنه روش با ابزار پرسشنامه و

 .شدن میتدضی  نانه  1مراحل تحقیق نر قال  نیاگرام 

 پژوهش های يافته

آمیختفه یفا    تحقیفق حاضفر   شناسی تحقیق تدضی  نانه شد، رویکرن طدر که نر روش همان

فف کمّفی    فف کیافی   است که نر سه فاز کیافی  2نفابرابر وزن با متدالی رویکرن نسبی با ترکیبی

 .شدند تحلیل و آوری جم، کمّی سپ  و کیای یها نانه ابتدا طرح این نر. انجام شد

 

 

 

                                                                                                                   
 

1. systematic random sampling 
2. partially mixed sequential dominant status design 
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 قیتحق انجام مراحل. 1 اگرامید

محدرهفای مدضفدعی    زمفان  لاین غیرهم کاندنی آن  روش گروهبا استاانه از نر فاز اول، 

بدنند زه نانشراهی نر این حداستانان تن از  6کنندگان این بخش  مشارکتاستخرا  شدند. 

 ی نریف اجرا ةآمدزشی و مقالات پژوهشی مفرتبط و از طرففی سفابق   سابقة که نر این زمینه 

نلیل شیدع ویروس کرونا و عدم نسترسی حضدری به اففران،  ه ند. بشتنولتی نا های سازمان

 برگان مدرن نظفر  با لاین  محقق با استاانه از روش کیای جدیدی همچدن گروه کاندنی آن

زمفانی  بفازة  ایفن اففران نر    با استخرا  محدرهای مدضدعی صدرت نان. تجهای  مصاحبه

های مجازی به صدرت صفدتی و   افزارهای شبکه از طریق یکی از نرم 1400شهریدر تا مهر 

عمفدمی،   تصدیری مصاحبه شد و مدارنی چدن نسترسی به اطلاعات، برگفزاری جلسفات  

 فاز اول: روش گروه کانوني آنلاين

 

 

 

 بنیاد داده ةفاز دوم: روش نظري

 
 

 

 فاز سوم: پیمايش

 استخرا  محدرهای مدضدعیهدف: 

 زمان لاین غیرهم روش جدید گروه کاندنی آن ازاستاانه روش: 

 ها مصاحبه نانن محدر مدضدعی برای انجام 7احصای  نتیجه:

 های اصلی نر حدزة مدضدعی ابعان و مؤلاهاستخرا  هدف: 

 ها مند استراوس و کدربین جهت احصای ابعان و مؤلاه رویکرن نظام از استاانهروش: 

 شا ص 19مؤلاه و  6شناسایی  نتیجه:

 

 ها بررسی اجزای الرد جهت تأیید یا رن آنهدف: 

  برگان و تأیید اجزای الرد تدافق سح  از روش پیمایش جهت بررسیاستاانه روش: 

 همة  برگان اجزای الرد را بررسی و تأیید کرنند نتیجه:
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های نولتفی،   اری، پاسخردیی سازمانحمایت از افشاگری سازمانی نر قبال مصانیق فسان ان

ها، اسفتاانه از فنفاوری    سازمان های شاافیت و فرهنگ سازمانی، باز بدنن هنجارها و ارزش

. نر ففاز  شفدند محدرهای مدضدعی اسفتخرا    منزلة ها به اطلاعات و ارتباطات نر سازمان

ربین بهره بفرنه شفد   مند استراوس و کد ماز رویکرن نظا، بنیان نانهنظریة یعنی نر روش ، نوم

ند. محدرهای شدمحدری و انتخابی احصا و بررسی و  ها نر سه ندع کدگذاری باز که گزاره

شفاافیت  »مافاهیم  سدسفازی   هممستخر  از فاز اول تحقیق به عندان محدرهای مصاحبه و 

نلیفل  ه که ب نر نظر گرفته شدندهای نولتی  نر سازمان «فرهنگ سازمانی سالم»و  «سازمانی

شدند و از  اصلی تدضی  نانه میمقدلة گیری از اطناب محل  این مدارن نر قال  شش جلد

 شدن. نظر می صر  ها سایر جدول نر 

گرفتفه نر شفش نسفته     های صدرت بندی مقدله ،الردی محلدببه منظدر تبیین  ،نر انامه

 :شدند میبررسی و تدضی  نانه 

 از صفیانت  و حافظ  بفه  تعهفد ، سفازمان  و همکفاری  انسفجام و  شرایط علّی: مشارکت

 شاا ؛ها و هنجارهای سالم و  ارزش، اطلاعات سازمانی

اناری و  سفالم سفازمانی، سفلامت    تعفاملات  و زمینه: فرهنگ مثبت سازمانی، ارتباطات

 عامه؛ مناعت به مبارزه با فسان، تدجه

 ؛سالم سازمانی فرهنگ و سازمانی محدری: شاافیتمقدلة 

، افشفاگران  از حمایفت ، گروهفی و سفازمانی  و  ففرنی  یهفا  گفر: ارزش  شرایط مدا له

 ؛ا لاقی گیری تصمیم

جفام، و اسفتراتژیک،    ریفزی  اجتماعی، برنامفه  های رسانه و الکترونیک راهبرنها: نولت

 ؛عامه مشارکت کرنن نهانینه

رفتارهفا و   پتانسفیل  ، ارتقای سلامت اناری، کاهشمؤثرپیامدها: ایجان راهروهای شندن 

 کارکنان و مدیران. بین روابط تقدیت نآمیز،فسا های ارزش

 بفین  رابحةبنیان و با استنان به  نانهنظریة  تدجه به اصدل و قداعد با :ارائه الگوی مطلوب

 ترسیم شد. 1تحقیق، الردی محلدب نر شکل  روش نر شده محرح مدارن و ها مقدله
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 دولتی نهادهای در سالم سازمانی فرهنگ و سازمانی شفافیت ومیمفه لگوی مطلوب پیوندا. 1 شکل

 سفالم  تعفاملات  و ارتباطفات  سفازمانی،  مثبت فرهنگ نر الردی حاصله، مدارنی چدن

ای هسفتند کفه    عدامل زمینه عامهْ مناعت به تدجه فسان، با مبارزه و اناری سلامت سازمانی،

نولتی ایافای   نهانهای نر سالم زمانیسا فرهنگ پیدند ماهدمی شاافیت سازمانی و با هد 

مبارزه با فسان پیدند عمیقی با فرهنگ مقدلة های نولتی  . از آنجا که نر سازمانکنند مینقش 

 باشفد. از همفین رو،  مایفد  تدانفد نر ایفن زمینفه     ارن، وجدن شاافیت سازمانی میسازمانی ن

های اصفلی ایفن ماهفدم     ارزشی و ارتباطی زمینه مباحث یانشدهشدن نر الردی  ملاحظه می

 نر سفالم  سازمانی فرهنگ و سازمانی شاافیت ماهدمی تدانند التزام پیدند مهم هستند که می

، نر سفازمان  و همکفاری  انسفجام و  نولتی را نشان نهند. عداملی چدن مشفارکت  نهانهای

 ای شرایط زمینه

فرهنگ مثبت سازمانی، 

سالم  تعاملات و ارتباطات

اداری و مبارزه  سازمانی، سلامت

 عامه منفعت به با فساد، توجه

 

 ةمقوله یا پدید

 محوری
 و سازمانی شفافیت

 سالم سازمانی فرهنگ

 گر شرایط مداخله
 سازمانی، و گروهی فردی و های ارزش

 اخلاقی گیری تصمیم افشاگران، از حمایت

 راهبردها
 و الکترونیک دولت

 اجتماعی، های رسانه

 و جامع ریزی برنامه

 کردن نهادینه استراتژیک،

 عامه مشارکت

 پیامدها
 سلامت ارتقای

 ایجاد اداری،

 شنود راهروهای

 کاهش مؤثر،

رفتارهای  پتانسیل

 تقویت فسادآمیز،

 بین روابط

 مدیران و کارکنان

 شرایط علیّ
 مشارکت و انسجام

در  و همکاری
 به ، تعهدسازمان

 از صیانت و حفظ
اطلاعات سازمانی، 

ها و  ارزش
هنجارهای سالم و 

 شفاف
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شفرایط   ی سالم و شاا ْها و هنجارها شارز، اطلاعات سازمانی از صیانت و حاظ به تعهد

اما نفه هفر نفدع    است؛ اطلاعات ارائة زمانی به معنای علّی نر نظر گرفته شدند. شاافیت سا

 بنفدی  بنفدی و نسفته   هفا و اطلاعفات طبقفه    های نر سازمان. نر سفازمان نان  اطلاعات و نانه

حافظ و   جهفت متااوتی نارند که نیازمند تعهفد سفازمانی و ارزشفی کارمنفدان و مفدیران      

هفای   که از بنیفان  ،ها همکاری نر سازمانانسجام و و  هاست. وجدن مشارکت راست از آنح

 یارتبفاط  ها و هنجارهای سالم و شاا ْ تداند نر کنار ارزش فرهنگ سازمانی نیز هستند، می

 عمیق و ناگسستنی را نر سازمان ایجان کند.

 اسفتراتژیک،  و جام، یریز برنامه اجتماعی، های رسانه و الکترونیک عداملی چدن نولت

 و اطلاعفات  راهبرنهای الرفد نر نظفر گرفتفه شفدند. فنفاوری      عامهْ مشارکت کرنن نهانینه

اجتمفاعی نر ایجفان شفاافیت     هفای  رسفانه  و الکترونیک تداند نر قال  نولت می ارتباطات

ی ها استراتژیکی نر سازمان و جام، ریزی باشد. بدین منظدر، نیاز است برنامهمؤثر سازمانی 

کرن.  نهانینه را عامه ها بتدان مشارکت که ضمن ایجان شاافیت نر سازمان انجام شدننولتی 

 اجفازه  با شهروندان اجتماعی تدانمندسازی ت از طریقانر واق،، فناوری اطلاعات و ارتباط

شفدن.   هفای نولتفی مفی    ها با سازمان آن ةمشارکت مدج  ارتباط نوسدی برای ها آن به نانن

هفا   هفا و هنجارهفای سفالم نر سفازمان     ایجان ارزشنقش مهمی نر جتماعی نیز ا های رسانه

هفای   شفدن کانفال   های نولتی مدج  مفی  وجدن آمدن فرهنگ شاافیت نر سازمانه نارند. ب

ا هف  شفاافیت بیشفتری را نر سفازمان    شفهروندان ن و دتر شف  اجتماعی فعالحدزة ارتباطی با 

فرهنگ سفازمانی سفالم   کت متضمن ایجان یک ملاحظه و مشارکت کنند. این تعامل و مشار

 گیرن. می، نشئت یعنی جامعه، بیرونی آن های نولتی است که از محیط برای سازمان

 گیری تصمیم ،افشاگران از حمایت ،سازمانی و گروهی و فرنی های عداملی چدن ارزش

اجتمفاعی   ایةسرمتدانند ندعی  . این مدارن میشدندگر نر نظر گرفته  شرایط مدا له ا لاقیْ

مصفلحت عامفه ایافای     سفد بفا   همنر نظر گرفته شدند که نر این زمینه همانند یک میانجی 

 نقش کنند.
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 پتانسفیل  کفاهش  ،مفؤثر  شفندن  راهروهفای  ایجفان  اناری، سلامت عداملی چدن ارتقای

پیامفدهای الرفد نر نظفر گرفتفه      مفدیران   و کارکنان بین روابط تقدیت رفتارهای فسانآمیز،

نیرفر اجفرا شفدند پیامفدهای      مانی که عدامل و معیارهای فدق نر ارتبفاط بفا یفک   شدند. ز

رفتارهفای   پتانسفیل  محلدب حاصل  داهند شد. سلامت اناری و مبارزه بفا فسفان ارتقفا و   

نر فسانآمیز کاهش  داهد یافت و روابط میان کارمنفدان و مفدیران تقدیفت  داهفد شفد.      

ند ا هاجرا کرن ،چدن فرهنگ،  ارزشیا نر مباحث شاافیت سازمانی ربر ی از کشدرهایی که 

و تعارضفات بفه    رنفد نا شهروندان نسترسی بفه اطلاعفات  عامة هم کارمندان و مدیران هم 

هفای   بیشتر به این اطلاعات باعث ایجان کانال نسترسی عمدمی. است حداقل ممکن رسیده

ایجفان  »حقق از اصحلاح ن که مشد های نولتی و جامعه می ارتباطی باز و شاا  میان سازمان

استاانه کرنه است. محابق با مبانی مفدیریت نولتفی، زمفانی شفندن      1«ثرؤم شندن راهروهای

بخش عمفدمی،  صدصفی،    ف دندن که نولت یا مقامات صداهای سایرینیپ ثر به وقدع میؤم

و  . زمفانی کفه ایفن ارتباطفات    را بشندن و نر قبال آن اقداماتی صدرت نهدف  ... و ،نهان مرنم

نسترسفی  شدن که  ثر ایجان میؤیا راهروهای شندن م ها ها وجدن ناشته باشند کانال نسترسی

 پذیرن.  دبی انجام می هب به اطلاعات

 شفده بفه   اصلی همفراه بفا کفدهای اسفتخرا      مقدلة شش  فاز کمّی( تحقیق فاز سدمنر 

تماتیک میفان  گیفری سیسف   نمدنفه  بفا اسفتاانه از   هفا  پرسشنامه صدرت پرسشنامه نرآمدند و 

و  هفای نانشفراهی   کفه نر حفدزه   بفدن  نار 31تعدان  برگان   برگان منتخ  تدزی، شدند.

پف  از ارسفال    فعالیفت ناشفتند.  های نولتی( و پژوهشی مرتبط با تحقیفق   اجرایی  سازمان

د. نر ایفن بخفش ابتفدا کیایفت     شآوری و بررسی  پرسشنامه جم، 30الکترونیک پرسشنامة 

یید اعتبفار یفا   أشدند. برای ت های آماری بررسی می نان از برقراری ماروضهبرای اطمی ها نانه

اول جهفت آزمفدن مفدل انجفام     مرتبة ی ییدأحاصله، ابتدا تحلیل عاملی ت اعتباریابی الردی

 1. نر جفدول  شفدن  مفی ل منظفدر  یفک از عدامف   های بفرازش هفر   شدن و سپ  شا ص می

 شدن. ها نشان نانه می عاملگیری برای  های برازش آزمدن مدل اندازه شا ص

                                                                                                                   
1. creating effective listening corridors 



818  ،1401 زمستان، 4، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 ها عاملتأییدی های برازش تحلیل عاملی  . شاخص1جدول 

N X عامل
2 df CFI NFI GFI RMR RMSEA p 

 0.568 0.001 0.002 0.90 0.79 0.89 11 17.78 30 زمینه

 0.435 0.010 0.010 0.91 0.87 0.76 43 58.23 30 گر مدا له شرایط

 0.096 0.068 0.014 0.89 0.91 0.91 15 26.34 30 علیّ شرایط

 0.009 0.009 0.011 0.97 0.90 0.78 44 87.21 30 راهبرنها

 0.085 0.098 0.008 0.88 0.95 0.90 13 26.09 30 پیامدها
 

هفا   گیرن. این آزمدن به منظدر تست سازه نوم صدرت میتأییدی مرتبة سپ ، تحلیل عاملی 

ملاحظفه   2گدنفه کفه نر جفدول     شفدند. همفان   ا مفی یک اجر از متغیرهای مکندن هر با استاانه

مفدرن  اندازة شده با  های مشاهده ( معنانار نیست و این یعنی اندازهX2شدن، مجذور کای نو   می

تفدان گافت الرفدی     حاصله برازش نارن. نر نتیجفه، مفی   های و مدل با نانهندارن انتظار فاصله 

 یید است.أز منظر  برگان مدرن تشده از برازش  دبی بر درنار است و الرد ا آزمدن

 ییدی الگوی شفافیت سازمانی و فرهنگ سازمانی سالمأهای برازش تحلیل عاملی ت . شاخص2جدول 

N X عامل
2 df CFI NFI GFI RMR RMSEA p 

 0.278 0.051 0.071 0.99 0.97 0.98 72 78.43 31 اندازه

 

 یفک  هفر  R2 مقفدار  و لردا های سازه از یک هر عاملی تحلیل های  روجی 2 شکل نر

 «راهبرنها» سازة به مربدط عاملی بار مقدار بیشترین ها، عامل میان نر. است شده نانه نشان

 .الردست نر آن بالای ثیرأت ةنهند نشان که است 0.87 مقدار با

بررسفی شفدند کفه مقفانیر مربدطفه نر       SmartPLSاففزار   نتایج حاصله بفا اسفتاانه از نفرم   

هفا   اند. نر این قسمت، ابتدا اهمیت و وزن هر یک از شفا ص  نر  شده 3 و 2و  1 های جدول

گفاه ضفری  اهمیفت و میفانرین      شفدن. آن  های هر عامل مشفخص مفی   تعیین و سپ  شا ص

شفدن. اعتبفار    مجمدعه عدامل هر یک از کفدها تاکیفک و نر قالف  یفک جفدول عرضفه مفی       

نرصد  3/91یابی کرنند که حدون نار از  برگان نانشراهی ارز 30های این مضمدن را  شا ص

 اند. نرصد نر حد کم ارزیابی کرنه 8/1نرصد نر حد متدسط، و  9/6نر حد  یلی زیان، 
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 سالم یسازمان فرهنگ و یسازمان تیشفاف یالگو یدییتأ یعامل لیتحل .2 شکل

 های الگو . میانگین و انحراف معیار مقوله3جدول 

 ها شاخص

 ها مقوله
 معیارانحراف  میانگین

درجة 

 آزادی
T 

سطح 

 معناداری

 /001 756/9 30 /56685 65/5 علیّ شرایط

 /000 548/8 30 /58098 650/4 ای شرایط زمینه

 /013 905/4 30 /59554 045/5 محدری مقدلة

 /005 728/9 30 /61930 45/4 گر مدا له شرایط

 /000 572/8 30 /73022 7220/5 راهبرنها

 /001 236/5 30 /6430 24/5 پیامدها
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های الرفدی مسفتخر  نارای    شدن، میانرین مقدله مشاهده می 3طدر که نر جدول  همان

هاسفت.   نهنفدگان نر رابحفه بفا آن    پاسف   تأییدنهندة  نشانقبدلی هستند که این   مقانیر قابل

شفدن،   هفا مشفاهده مفی    میانرین و انحرا  استاندارن و شا ص های که نر جدول طدر همان

نهندگان بفر   و این مدضدع نمایانرر تأکید پاس است تر  بزرگ 4ها از  شا صة هممیانرین 

بیشفترین  « راهبرنهفا »مقدلفة  های مدرن بررسفی،   شده است. میان شا ص های گاته شا ص

اهمیت این مقدله نر الردی حاصفله اسفت. نر    ةنهند ها نارن که نشان نمره را میان شا ص

 پرنازیم. انهای کاربرنی میپیشنهارائة گیری و  انامه به نتیجه

 پيشنهاد و نتيجه

 سفالم  سازمانی فرهنگ و سازمانی شاافیت ماهدمی پیدند هد  این پژوهش تدوین الردی

نولتی بدن که با استاانه از روش تحقیق ترکیبی الردی مدرن نظفر اسفتخرا  و    نهانهای نر

ی ففرن  و های انسانی شهنجارها و کن و ای از باورها فرهنگ و شاافیت مجمدعه. شدیید أت

ح  معینفی از تدسفعه و رففاه    ها را به س د که سازماننگیر شده را نر بر می و جمعی مشاهده

های نولتی هستند که سازمان را به  سازمان های نامشهدن ناراییاین نو مقدله  د.ننه سدق می

بفه   سازمان نولتفی نر سح  یک  . شاافیت سازمانیکنند میحدل و پیشرفت هدایت سدی ت

نارن.  آنمرتبط است و تأثیر مثبفت و قابفل تفدجهی بفر     سازمانی جانبه با فرهنگ  همهطدر 

هفای   محفیط سفازمانی سفالم شفدن و    فرهنفگ  تداند منجر به  میبنابراین، سح  شاافیت بالا 

 نولفت  از شفدن ترکیبفی   مفی گرفتفه  را از بین ببرن. همچنین، نتیجفه   آمیز نامحمئن و مخاطره

 مشفارکت عامفه،   اطلاعفاتی و ارتباطفاتی،   هفای  فنفاوری  اجتمفاعی،  های رسانه الکترونیک،

 افشفاگران؛  از استراتژیک، حمایت و جام، ریزی سازمانی، برنامه سالم تعاملات و ارتباطات

 هنجارهفای  و ها ارزش سازمانی؛ اطلاعات از صیانت و حاظ به ا لاقی، تعهد گیری تصمیم

د ماهفدمی شفاافیت   تدانند نر جهفت پیدنف   میشهروندان  شاا ، تعامل و همکاری و سالم

 هفای  سازمان باشند و نر حد تعالی آن مدج  ایجانمؤثر سازمانی سالم  سازمانی و فرهنگ

که هفر   کند می ایجان را ها فرصت از جدیدی تر شدند. این مقدله عصر شاا  و بازتر نولتی

. نارن را مؤثر و ،کارآمد  ،شاا های نولتی باز، سازمان ایجان پتانسیل ها آنکشدری با وجدن 
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 هفای  گفروه  و ،نهفان  هفای  صدصفی، مفرنم    ها، بخفش  سازمان ها، میان نولت این، بر علاوه

پفذیرن کفه ارتباطفات و تعامفل      میفزاینده مشارکت و همکاری صدرت  طدر به شهروندی

 ناعتما ای پدیا و مبتنی بر جامعه ایجان این مدارن ندیدبخشهمة ن و شد چندسدیه جاری می

 ای است که جدام، به ننبال آن هستند. اجتماعیسرمایة ین است. این همان طرف

 بفه  نیفاز  سازمانی سالم نو روی یک سکه هستند کفه یکفی   شاافیت سازمانی و فرهنگ

مضامین  اطلاعات و ارتقای سلامت اناری نارن و نیرریارائة نسترسی و  برای باز فرهنگ

ایجان فرهنگ سفازمانی سفالم نر    با هد ن نارن که ها را نر  د نارزشی و اجتماعی سازما

فرهنفگ  »د. نر واقف،، پیدنفد ماهفدمی ایفن نو مقدلفه      کن های نولتی ایاای نقش می سازمان

کند که متضفمن ایجفان شفاافیت سفازمانی و      یتی ایجان مهای نول را برای سازمان« شاافیت

 ند.شد ه میفرهنگ سازمانی سالم است. نر انامه، پیشنهانهای مربدطه ارائ

تدانفد نر   اجتماعی می های رسانه از طدر که نر این تحقیق نیز بررسی شد استاانه همان

 هفای  رسفانه  از ثر باشفد. اسفتاانه  ؤایجان شاافیت سازمانی و فرهنگ سازمانی سالم مجهت 

 را ایجفان  جدیدی های فرصت تداند می نیز شاافیت ابتکارات اصلی بخش منزلة به اجتماعی

  بفه  نولتی های نسازما های نانه استاانه ازبا هد   اجتماعی های رسانه از استاانه ،مثلاً. کند

 رویکفرن  اسفت. ایفن   شده ترویج شاافیت تسهیل و تدانمندسازی برای جدید روشی منزلة

 تلاشفی  و نهفد  مفی  را نر نسترس عمدم قفرار  های نولتی سازمان های نانه از وسیعی حجم

 .است شهروندان همة برای ابتکار این بیشتر مشارکت و کرنن گیرفرا برای تر آگاهانه و بهتر

 تدجفه بفه مشفارکت شفهروندان اسفت. نر واقف،، تدانمندسفازی        جهتنومین پیشنهان 

را بیشتر سازن. ایفن   ها آنتداند مشارکت  است که می مؤثری ز راهکارهایشهروندان یکی ا

 بفرای  فرهنری های حمایت ترویج های ایجان اعتمان عمدمی، طرحجهت داند نر ت مقدله می

تدانند بفا   های نولتی می ... باشد. سازمان و ،های مدنی نر این زمینه آمدزش اجرایشاافیت، 

منصة را به  و مزایای آنکنند مشارکت شهروندان را بیشتر  یانشدههای  مسکارگیری مکانی هب

 ظهدر و اجرا رسانند.
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