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Abstract 
The main purpose of this study was to design and explain the employees' voice patterns with an 

emphasis on organizational culture in state-owned banks in Iran to provide the desired model. The 

case study was the headquarters of the Agricultural Bank and its branches in Tehran. The research 

was a mixed modes model in the category of applied research with descriptive design in the 

quantitative part and content analysis in the qualitative part applying structural equations modeling by 

the use of SPSS and PLS software. To do analysis, in the first step, the specialized texts of 

organizational culture variables and employees' voices in the internal and external articles, books, and 

valid publications were studied, and in the next step, their dimensions were identified by conducting 

interviews with Agricultural Bank experts. In this study, 16 experts from the target population were 

selected through the snowball sampling method and were interviewed in a deep semi-structural 

interview. According to the result, four dimensions of organizational culture, including customer 

orientation, discipline, specialization, and ethics, and four dimensions for the employee’s voice,  
including usefulness, beneficiary, warning, and compatibility were identified. According to the 

results, organizational culture positively and significantly affects employees' voices. The results also 

showed that with the promotion of organizational culture, the voice of usefulness, beneficiaries, and 

warnings increased but the compatible voice decreased. 
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 چکیده
هتای دولتتی ایتران عمتورد با تأکید بر سرهنگ سازمانی در بانت کارکنان  یاآو یالگو نییو تب یطراح»هدف اصلی از انجام این پژوهش 

های آمیخته بوده که از نظتر هتدف است. این پژوهش ازجمله پژوهش« مطالعه: ستاد مرکزی بان  کشاورزی و شعب آن در تهران بزرگ،
بندی، در بختش کیفتی ها و جمعنظر گردآوری داده های توصیفی و ازهای کاربردی و از نظر روش انجام در مقوله پژوهشدر رده پژوهش

پی.ال.اس. و اس.پی.اس است. برای این اقدام، در گتام اول متتون  اسزارتحلیل محتوا و در بخش کمی معادلات ساختاری با استفاده از نرم
معتبر مورد مطالعه قترار گرستت و  ها و نشریاتتخصصی متغیرهای سرهنگ سازمانی و آوای کارکنان ازجمله مقالات داخلی، خارجی، کتاب

خِبره جامعه هدف حضور داشته که بتا  61در گام بعدی با انجام مصاحبه با خِبرگان بان  کشاورزی ابعاد آنان شناسایی شد. در این پژوهش 
بُعتد بترای سرهنتگ  4 ها به روش عمیق نیمه ساختاری انجام شد. نتیجه اینکه، تعدادی هدسمند شناسایی و مصاحبه با آنبرس گلولهروش 

منتد، انترار و بُعد برای آوای کارکنان شامل: سودمند، بهتره 4 مندی وگرایی و اخلاقاندیشی، تخصصمداری، نظمسازمانی شامل: مشتری
چنتین دار استت. هتمآوای کارکنان تأثیر داشته و ارتباط آنان مثبت و معنی سازگار شناسایی شد. براساس نتای( حاصل، سرهنگ سازمانی بر

 .شودمند، سودمند و انرار اسزایش یاسته ولیکن باعث کاهش آوای سازگار مینتای( نشان داد با ارتقای سرهنگ سازمانی آوای بهره
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 مقدمه
سازمان، نیروی انسانی نقش امروزه در توسعه و پیشرفت هر 
ترین سرمایه هر ترین و اصلیبسیار مهم و اساسی داشته و بزرگ

، و همکاران فتحی چگنی)است  سازمانی، سرمایه انسانی آن
کند، منابع آنچه بقای سازمان را تضمین می ،لذا .(81: 1400

انسانی بوده و نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او سهم 
فر و )شریفی موفقیت یا شکست سازمان خواهد داشتبسزایی در 
یابی به طبق نظریه مبتنی بر منابع، دست (.2: 1396مهدوی، 

ها ممکن است دشوار هایی برای سازمانچنین منابع و قابلیت
)هالند و  ها نیستباشد ولی قابل تقلید از سوی دیگر سازمان

  رستگار و فتوت پژوهش( بنابه 74: 2019، 1همکاران
احتیاج  نظرتبادلشان برای ها به کارکنانسازمان (2: 1399)

ها، اطلاعاتِ مربوط به پیشنهادها، ایده هاآنداشته و میزانی که 
توانند تأثیر کنند، میشان را بیان میهایمشکلات، یا نگرانی

شگرفی در عملکرد سازمان و حتی بقای آن داشته باشند، به 
ای یافته آوای کارکنان اهمیت ویژههمین جهت گوش سپردن به 

است. بر همین اساس محققان همواره در قالب مفاهیم مختلف بر 
شان نظرات ها و ابرازگیریاهمیت مشارکت کارکنان در تصمیم

)احمدی  انددهکر بررسی آثار و نتایج مثبت آن تأکید واسطهبه
 های چشمگیر(. از طرفی موفقیت220: 1399زهرانی و امینی، 

هایی با حداقل امکانات از یک طرف و شکست اخیر سازمان هده
های مادی از طرف دیگر، بیانگر هایی با بهترین تواناییسازمان

بوده  هاآننقش قابل توجه عوامل غیرمادی و معنوی در موفقیت 
عنوان عامل مؤثر در به فرهنگ سازمانیاست که در این میان، 

: 1399پور و همکاران، )ملک شودعملکرد سازمان تلقی می
462.) 

عنوان یک جزء مهم و بنیادی در پیکره به فرهنگ سازمانی
مثابه واقعیتی اجتماعی است شود و بهیک سازمان محسوب می
گیرد و همتای اعضای سازمان شکل میکه بر مبنای تعاملات بی

تنها یک متغیر ساده نیست بلکه توسعه و گسترش فرآیندهای 
توان را می فرهنگ سازمانییی اعضای سازمان است. پویاروان

ها و عقاید مشترک دانست که به عنوان الگویی از ارزشبه
کند تا از عملکردهای سازمانی درک و اعضای سازمان کمک می

فهمی به دست آورند و هنجارهایی را برای رفتارهای کارکنان در 
، 2کارانرودرویگزر و هم -)گونزالس  کندسازمان فراهم می

 فرهنگ سازمانینیز ( 435: 2020) 3(. به اعتقاد پیزام399: 2019
مهم است زیرا هر اقدامی بدون آگاهی از آن ممکن است 

ضمن اینکه  بینی نشده و ناخواسته داشته باشد.پیامدهای پیش

                                                           
1. Holland   & et al. 

2. González –Rodríguez  & et al. 

3. pizam. 

مدیریت فرهنگ، محور اصلی  (4: 1399) به پژوهش صائمیانابن
بساطی و  .استهای رقابتی رهبران سرمایه انسانی تلاش

در پژوهش خود اظهار داشتند که ماهیت نیز  (2: 1394همکاران )
مثبت این عامل کارکنان را توانمند ساخته و از طرفی بر آوای 

ها حاکی از آن است که توجه به کارکنان تأثیر دارد. لیکن؛ بررسی
ادارات دولتی جهت  ها وها، شرکتدیدگاه کارکنان در بانک

ها برای مافوق به عبارتیتسهیل فرآیندهای کاری مغفول مانده و 
شان گوش شنوا ندارند و خود های مبتکرانه کارکنانشنیدن ایده

بر اینکه کارکنان علاوه ،تیدرنهادانسته و  را مبرا از این موضوع
شناختی خود را از دست دچار از خودبیگانگی شده و مالکیت روان

 رجوعاربابسازمان دچار روزمرگی شده و پاسخگوی نیاز  .اندداده
های دولتی و از نبوده که نتیجه آن نارضایتی مراجعان به سازمان

حالی  این درشود؛ می های اجتماعی در جامعهبین رفتن سرمایه
( در پژوهش خود اظهار 1: 2020، 4است که )امِانولُ و همکاران

کارکنان،  یتوانند با گوش سپردن به آوایم "هابانک"داشتند، 
کار خود را بهبود و توسعه بخشند که  یروین یاستقلال و توانمند

تعهد کارکنان نسبت به کار و  شیمنجر به افزا امر متعاقباً نیا
تهُی و السِ پژوهشنظر به  ،لذا .خواهد شد شانتیمسئول

ی پژوهشهای داشتند شکاف که اظهار (101: 2018) 5همکاران
چنین پیرامون مفهوم آوای کارکنان همچنان پابرجاست و هم

شواهد تجربی ( که بیان داشتند 78: 2016) 6پژوهش پارک و کیم
 و داشتهوجود  کارکنان آوایقوی در مورد اثر فرهنگ بر رفتار 

 قرار رصدفرهنگ غربی مورد  کارکنان در آوایبیشتر مطالعات 
های فرهنگی بررسی نقش ارزش العات بسیار کمی بهو مطگرفته 

 خدماتیهای کارکنان در محیط آوایبینی رفتارهای در پیش
ضمن بررسی منابع، مطالعات  پژوهشدر این ، پرداختهداخلی 
چنین مصاحبه با مدیران و مسئولان و بهرهای و همکتابخانه

گیری از شیوه تحلیل محتوا دلایل این مسئله و نقاط تاریک آن 
آوای کارکنان با تأکید بر  دربارهالگویی  تیدرنهاشناسایی و 

سؤال اساسی این پژوهش  ،لذا .رائه خواهد شدا فرهنگ سازمانی
الگوی آوای کارکنان ستاد مرکزی بانک کشاورزی این است که 

کدام  فرهنگ سازمانیبا تأکید بر  و شعب آن در تهران بزرگ
 است؟
 

 مبانی نظری

 فرهنگ سازمانیفرهنگ و 
مفهومی است که نقطه کانونی مطالعات در بسیاری از  فرهنگ 

 آنکههای مختلف بوده و ایجاد یک تعریف روشن از رشته

                                                           
4. Emmanuel   & et al. 

5. Elsetouhi  & et al. 

6. Park & Kim 
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ها باشد کار بسیار بعید و تلاش ها و دیدگاهمناسب تمامی رشته
(. طبق 52: 1398زاده و همکاران، )غریب بر آن نامطلوب است

الگویی از عنوان ( فرهنگ به9: 2016) 1نظر راسموسن و هال
مفروضات اساسی اختراع شده، کشف شده یا توسعه یافته، 

گیرند چگونه با مشکلات توسط یک گروه معین بوده که یاد می
خارجی و داخلی؛ سازگاری، ادغام یا مقابله کنند. امروزه 

های خویش ناچار به ها برای تحقق بخشیدن به رسالتسازمان
های خود با نیازهای سازی ساختاری و فرآیندتحول و همگون

های دفرآین ةباشند و برای تنظیم مؤثر و آگاهانمحیطی می
فرهنگ یا  ةتغییر، مثل هر چیز دیگری ناچار به تغییر در شیو

مواردی از  ةبه مطالع هاآنجوّ سازمانی حاکم بر سازمان هستند. 
، رفتار کارکنان در سازمان و ارتباط یساختار سازمانقبیل 

 ةدر دهدر این راستا و ؛ پرداختندسازمان با محیط خارجی 
هشتاد میلادی، جنبه جدیدی از سازمان به این موارد افزوده 

اکبری و )حاجی علی بود فرهنگ سازمانیشد و آن مفهوم 
دهد (. مطالعات و تحقیقات نشان می16: 1398نظری فرخی، 

، بر رفتار فردی، انگیزش، رضایت شغلی، زمانیفرهنگ ساکه 
گیری و میزان مشارکت تصمیم ةخلاقیت و نوآوری، شیو

کوشی، کارکنان در امور، میزان فداکاری و تعهد، انضباط، سخت
که  یی(. تا جا102: 1398)امیری،  سطح اضطراب مؤثر است

را مفهومی  فرهنگ سازمانی( 576: 2017) 2یاویِ و میراگلی
عاملی است که از  فرهنگ سازمانیاند. درواقع، دانسته یچندبعد

دهنده اجزای داخلی سازمانی بوده و از سوی سو پیوندهیک
 های دیگر استکننده سازمان از سازماندیگر، عامل تفکیک

( 22: 1400)نیز  کنیتیشه (.346: 1398)خزاعی و افراسیابی، 
عبارت است از  سازمانیفرهنگ در پژوهش خود اظهار داشته؛ 

ای از اعتقادات جمعی ناخودآگاه و مفروضاتی از مجموعه
ها را های سازمانکه فعالیت های هنری(ساخته)دست هاارزش

 کیعنوان به فرهنگ سازمانی به عبارتیکند. هدایت می
شود که یمحسوب م یاساس تیمز کیو  یسازمان هیسرما

سازمان و کارکنان را در ارتباط با  یهاارزش نیب یسازگار
 .(2: 2021، 3)اَعظمِ سازدیمحقق م یعملکرد سازمان

 

 آوای کارکنان
، در حالی که اظهار داشتند( xiv: 2019) 4و همکاران هُلند

 "حرفی برای گفتن داشتن کارکنان"مفهوم آوای کارکنان و 

                                                           
1. Rasmussen & Hall 

2. Wei & Miraglia 

3. Azeem & et al. 

4. Holland & et al. 

و  خروج، آوا"گردد، اما نظریه بیش از دو قرن پیش باز می هب
زیربنای مطالعات آوای  1970در سال  5هیرشمن "وفاداری

و روابط استخدامی  ،مدیریت منابع انسانیهای کارکنان در حوزه
در سه دهه گذشته را شکل داده است. هیرشمن رفتار سازمانی 

بیان داشت کارکنان در مواجهه با مشکلات سازمانی، سه گزینه 
توانند به سازمان خود وفادار می هاآندارند: نخست  پیشرودر 

بینانه منتظر بهبود اوضاع باشند. دوم مانده و به صورت خوش
توانند توانند سازمان را ترک کنند و سوم اینکه میمی هاآن

منظور ایجاد تغییرات سازنده بیان های خود را بهنظرات و ایده
 6که فارل 1983تا پیش از سال . (19: 1398)مرادزهی،  کنند

( را برای کارکنان اعمال نکرده بود 1970نظریه آوای هیرشمن )
ده بود نکررا به این نظریه اضافه  "7یتفاوتیب"و بُعد اضافی 

رفتار "تفاوتی، این نظریه چندان مطرح نبود. منظور از بی
طی آن،  ،است و درواقع "اعتنای کارمندکارانه و بیاهمال

تفاوتی خود را با هند و بیکاکارکنان از کیفیت عملکرد خود می
های کاری یا کارشکنیرفتارهایی مانند تأخیر، غیبت و خراب

، 8، آلن5: 2019دهند )هلُند و همکاران، خاموش بروز می
خروج،  "الگوی ( در تبیین2016) 9پِنگ و همکاران (.45: 2014

، رفتار مدلاذعان داشتند که این  "10اعتناییآوا، وفاداری و بی
گاهی . کندبینی میرا پیشها و دولت سازمانافراد ناراضی از 
 کنندی که در آن کار میل و شرکتشغ، اضینار اوقات، کارکنان

کنند در یک واحد یا بخش دیگری از تلاش می اکرده یرا ترک 
 اکارمند برای استعفا ی میتصم سازمان مشغول به کار شوند.

به  یدیاماو دیگر که بدین معناست  رفتن به یک واحد دیگر
ها ی دغدغهابراز شفاه یتلاش برا یآوا به معنا .ندارند بهبودی
کارکنان ناامید نشده و خود  تا است وضعیت فعلی رییتغ به امید

ی کارکنان را در بر منف احساسات انیبهرچند  آوا. را کنار نکشند
 بهبوداست که بر  یقانونالتیام  سمیمکان کگیرد، اما یمی
یکی دیگر از راهکارهایی که  .دارد دیتأکنامساعد فعلی  طیشرا

 هاآن درواقع، .ی استوفادارگیرند در پیش می یارکنان ناراضک
خود را های دغدغه ایو را ترک کنند  شرکت نکهیا یجاهب

. مانندمدتی در بنگاه به شکلی خاموش می ی، برامطرح کنند
 ،اوضاع یزودبهدارند که در رنجند اما باور سکوت از این  هاآن

رفتار آرام و  . راهکار دیگر نادیده انگاری یا یکبهتر خواهد شد
و  گریز ،درواقعکه  ستا سازمان تفاوت از سوی کارکنانیب

                                                           
5. Hirschman, Exit voice- loyalty 

6. Farrell. 

7. Neglect 

8. Allen 

9. Peng & et al. 

10. Evln 
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تعبیر ( ینینشعقبو  اهمیت ندادن، مثل) نیروا یتوجهیب
آوای طور کلی پژوهشگران مدیریت منابع انسانی به شود.می

اند: شکایات کارمندان به سازی کردهکارکنان را دو گونه مفهوم
مدیریت درباره مسائل کاری که ممکن است سبب انباشت 

 گیرینارضایتی شود و مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم
 (.289: 1400)حسینی و همکاران، 

 پژوهش هایپیشینه
در  خلاصه طوربه مطالعاتی صورت گرفته که در این حوزه

 اشاره شده است. هاآنبه برخی از  1جدول 
 

 های داخلی و خارجی مرتبط با متغیرهای پژوهشپیشینه .1جدول 
Table 1. Internal and External Literature Review Related to Research Variables

 نتايج عنوان سال محققان

 1394 بساطی
بر  فرهنگ سازمانیالگویابی تأثیر 

 آوای سازمانی
بر آوای سازمانی تأثیر  فرهنگ سازمانیتمامی ابعاد 

 داری دارند.یمستقیم و معن

شکرامینی و 
 همکاران

1396 
 فرهنگ سازمانیبررسی رابطه بین 

 و آوای سازمانی

و  سازمانی فرهنگبین  یداریمعنرابطه مثبت و 
ابعاد آن با آوای سازمانی وجود داشته و در صورت 

قوی در سازمان آوای  فرهنگ سازمانیوجود 
 کند.سازمانی نیز افزایش پیدا می

ئققنبری و فا
 محمدی

1398 
شناسایی و تبیین عوامل مؤثر بر 

 هارفتار آوایی کارکنان در دانشگاه

توسعه عامل زیربنایی مؤثر که باعث  9شناسایی 
جوسازمانی و  :ازجملهگردند رفتار آوایی کارکنان می

 فرهنگ سازمانی

 بهمنی و فرهانیان
 

1398 
 

شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیل 
آوای سازمانی بر اساس دیدگاه 

های دولتی استان پرسنل بیمارستان
مازندران و سمنان با استفاده از 

 سازی ساختاری تفسیریمدل

 
 ازجملهمعیار مؤثر بر آوایی کارکنان  16شناسایی 

 فرهنگ سازمانی

 1398 کاظمی
بررسی آوای سازمانی کارکنان از 

 دیدگاه اسلام

مؤثر بر آوای کارکنان که  گانهسهعوامل  شناسایی
فرهنگ ردی و سازمانی. ای، فزمینهاز  اندعبارت

 .استعوامل سازمانی  رمجموعهیز سازمانی

 فاتح ومحمدی 
 همکاران

1400 

شناسایی عوامل مؤثر بر آوای 
های سازنده کارکنان در سازمان

)نمونه کاوی: یکی از  دولتی ایران
 های نظامی شهر تهران(سازمان

گانه مؤثر بر آوای کارکنان که  5شناسایی عوامل 
جمعی  شغلی،-از سازمانی، مدیریتی، فردی اندعبارت

 زیرمجموعه فرهنگ سازمانیگروهی و محیطی.  –
 .استعوامل سازمانی 

 2017 1شعله کار و شوقی
بر سکوت و  فرهنگ سازمانیتأثیر 

 علمیهیئتآوای سازمانی اعضای 
 دانشگاه آزاد اسلامی

بر سکوت و آوای  یداریمعنتأثیر  فرهنگ سازمانی
آزاد واحدهای دانشگاه  علمیهیئتسازمانی اعضای 

 تهران دارد شهر

 2018 2وان و فرَِندیِل
چند مشاهده از طریق یک عدسی 

به آوای کارکنان با  یفرهنگ
 رویکردی توصیفی

های ملیّ حاکم همچون فاصله قدرت، ارزش
گرایی و اجتناب از اطمینان بر جمع -ییفردگرا

هنجارهای سازمانی اثر گذاشته و این موضوع در 
 ای، آوای کارکنان تأثیر دارد؛نحوه رفتار فراوظیفه

                                                           
1. Sholekar & Shoghi 

2. Kwon & Farndale. 
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 پژوهش شناسیروش
های آمیخته بوده که از نظر هدف در این پژوهش ازجمله پژوهش

های کاربردی و از نظر روش انجام در مقوله پژوهشرده پژوهش
بندی، در بخش ها و جمعهای توصیفی و از نظر گردآوری داده

برای این اقدام، در گام اول متون . استکیفی تحلیل محتوا 
آوای کارکنان ازجمله و  فرهنگ سازمانیتخصصی متغیرهای 

ها و نشریات معتبر مورد مطالعه مقالات داخلی، خارجی، کتاب
قرار گرفت و در گام بعدی با انجام مصاحبه با خبِرگان بانک 

خِبره  16 پژوهشکشاورزی ابعاد آنان شناسایی شد. در این 
سابقه نفر مرد با میانگین  14نفر زن و  2ف شامل جامعه هد

 هدفمند   یگلوله برفسال حضور داشته که با روش  5/18 یکار
به روش عمیق نیمه ساختاری انجام  هاآنشناسایی و مصاحبه با 

 افزاردر بخش کمی نیز معادلات ساختاری با استفاده از نرمد. ش

 1955پژوهش، بوده که جامعه  2و اس.پی.اس.اس 1پی.ال.اس
بوده که در این پژوهش از جدول مورگان جهت تعیین حجم 

ای استفاده شده برداری احتمالی طبقهنمونه با استفاده از نمونه
های کارکنان جهت گردآوری نظریات و نگرشچنین هم .است

ده شگویه استفاده  54ساخته با جامعه آماری از پرسشنامه محقق
جهت سنجش روایی پرسشنامه؛ روایی ظاهری اعم از ظاهر، که 

 تأییدمتن، ویرایش، ایرادات، اشکالات املایی و غیره تنظیم و 
برای سنجش روایی محتوایی از نظرات متخصصان و  شد. سپس

 سازه نیز استفاده شد.استفاده شد. ضمن اینکه از روایی استادان

 

 های پژوهشیافته

 بخش کیفیهای پژوهش در يافته

های حاصل خروجی فرآیند کدگذاری داده 3و  2های در جدول
های عمیق نیمه ساختاریافته مرتبط با متغیرهای از مصاحبه

ضمناً، با هدف اعتبارسنجی  پژوهش نگارش شده است؛
طور شوندگان، نتایج بههای این مطالعه توسط مصاحبهیافته

قرار گرفت و خواسته شد  هاآنکامل تبیین و در اختیار بعضی از 
در این خصوص بیان نمایند؛ پس از  نظرات خود را که نقطه

استماع نظرهای افراد این اعتماد به دست آمد که آنچه حاصل 
 اند.شوندگان بیان داشتهشده همان چیزی است که مصاحبه

 

 فرهنگ سازمانی
، شخصیت سازمان بوده و عبارت فرهنگ سازمانی: فرهنگ سازمانی

ها که بین ای از تعهدات، اعتقادات، باورها، ارزشاز مجموعه است

                                                           
1. PLS 

2. SPSS 

که موجب راهنمایی کارکنان در بر اینکارکنان مشترک بوده و علاوه
شود. انجام وظایف بوده موجب تمایز یک سازمان از سازمان دیگر می

 ند از:ابعُد بوده که عبارت 4این متغیر دارای 
)بانکی( به بهترین وجه ممکن  خدماتمداری: فرآیند ارائه مشتری. 1

از  های آنان؛دن خواستهکربا هدف رفع مشکلات مشتریان و برآورد 
 ندیدر فرآ یمداریم مشتر( فه661: 2021) 3نگاه لی و همکاران

 ریمتغ یتجار طیها در محشرکت از طریق یرقابت یایمزا یجستجو
 کیاستراتژدهنده تمرکز که نشان یمداریشود. مشتریم جادیا

ارتقا و  منظوربه سازمان یریگعنوان جهتدر بازار است، به سازمان
 یبه اطلاعات بازار برا ییانتشار و پاسخگو ،یآوراز جمع تیحما

 .شده است فیتعر یمشتر یازهایبه ن ییپاسخگو

مندی: رعایت اصول اخلاقی همچون: تواضع، فروتنی، اخلاق. 2
)اداری و غیر  مراوداتها و ... در عدالت، جلوگیری از خلف وعده

های دینی و خداترس بودن و در نظر گرفتن عمل به توصیه اداری( و
( 2020) 4سارما کلیه مراحل کاری؛ منافع بانک، مشتری و جامعه در
 ییبه پاسخگو تیریاخلاق در مددر پژوهش خود بیان داشت: 

است که به  یاشاره دارد. اخلاق نظم و انضباط سازمان یاجتماع
 یاخلاق فهیو وظ تیمسئول ایدرست و نادرست،  ایخوب و بد، 

از  یاتوان مجموعهیرا م تیری، اخلاق در مدگریدعبارتبه .پردازدیم
گروه  ایشخص  کیعمال که بر اَ یکرد. اصول فیتعر یاصول اخلاق

را در  رانیاست که رهبران و مد یهنجار رفتار کی نیحاکم است. ا
 کند.یم ییروزمره خود راهنما یکارها

مراتب اندیشی: رعایت منشور اخلاقی بانک، رعایت سلسلهنظم. 3
ها؛ ها و دستورالعملاداری، نظم اداری و مالی، عمل به مفاد بخشنامه

دارد: نظم یا موزون خود اظهار می پژوهش( در 7: 1398) رشیدی
را دنبال ای از اجزاست که هدف خاصی بودن، هماهنگی مجموعه

نظم به ربط وجودی بین دو یا چند چیز گفته  به عبارتیکنند؛ می
 شود و نوعی هماهنگی است که در مقابل هرج و مرج قرار دارد.می
به کسب دانش و تسلط بر کلیه فرآیندهای کاری.  گرایی:تخصص. 4

سالاری( و )فن (، تکنوکراسی69: 1399) اعتقاد توفیق و تهمک
مدرن  های است که برای مدیریت حیات پیچیدپدیدهگرایی تخصص

اند برای های مدرن تلاش کردهاین اساس، دولت گریزناپذیر است؛ بر
هایشان اقدام به اخذ دانش افزایش کارآمدی خود در انجام کار ویژه

دولت مدرن و  ،جدید و جذب متخصصان در امور مختلف نمایند. لذا
در جهان مدرن نیازمند دانش تخصصی ها ها و سازماناساساً دستگاه

شناختی رو، به زبان جامعهو ازاین حیات هبرای اداره شدن و ادام
 ؛تکنوکرات هستند

                                                           
3. Li & et al. 

4. Sarma 
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 فرهنگ سازمانی مفهومی چارچوب .2 جدول

Table 2. Conceptual Framework of Organizational Culture 
 تم مفاهیم کدگذاری محوری مفاهیم کدگذاری باز

 ارزشمندی مشتریان بانک منفعتی ندارد. مشتریان ولی نعتمان بانک هستند، اگر مشتری نباشد

 مداریمشتری

مشتری قبل از مشتری بودن یک انسان است و رفع مشکلات وی موجب 
خشنودی پروردگار خواهد شد، وظیفه اصلی بانک کشاورزی ارائه یک سری 

مشتریان( ارائه شود، ایجاد زندگی کشاورزان )خدمات است که باید بهترین وجه به 
 مشتریان(کشاورزان )بهتر در روستا جهت 

 توسعه بخش کشاورزی و
 انیمشتر هدغدغرفع 

 یان و کشاورزان(یروستا)

 ها متمایزترین ویژگی کارکنان بانک کشاورزی نسبت به دیگر بانک
 رعایت اصول اخلاقی است، فضای دوستانه در روابط داخلی بانک، 

 هارعایت عدالت و انصاف در قضاوت
 تعهد به رعایت فضائل اخلاقی

 مندیاخلاق

  اهداف سازمانی در بین کارکنان،تعهد به  غالب: فرهنگ سازمانی
 وفادار بودن به ارکان بانک و شغل مورد تصدی

 تعهد به بانک و اهداف آن

 نسبت به دیگر  یکشاورزسلامت شغلی بالا کارکنان بانک 
 پذیری و پیروی از عرف غالب در بانک: اطاعت ،هابانک

 هاها، دستورالعملمدیران، بخشنامه
 جاریپایبندی به قوانین 

 یشیاندنظم 
  انجام تکالیف مقرر در بانک کشاورزی حالت ماشینی دارد،

 ی در شعبه زیاد استکاغذباز
 بوروکراسی

و چرخش شغلی برای تخصصی شدن کارکنان در بانک  یسازیغناجرای برنامه 
جایگاه اداری با مجهز شدن به دانش فرآیندهای کاری، کارمندان بانک  یارتقا

 مسلط باشد یبانکدار کشاورزی باید به اصول
 اعتبار فردی یارتقا

 گراییتخصص
 نفعان بانک در سطح کشور،پایبندی به ارائه خدمات متنوع به ذی

 ارائه سرویس بهتر به ذینفعان منوط است به مجهز بودن به  
 و دانش بانکی اطلاعات

 اعتبار سازمانی یارتقا

 

 آوای کارکنان
وگو در مورد مشکلات آوای کارکنان: آوای کارکنان شامل گفت
ها در محیط کار، ارائه شخصی با مقامات مافوق، بیان چالش

کاری و یا پیشگیری از یک پیشنهاد برای تغییر یک رویه
 از: اندعبارتبعُد بوده که  4. این متغیر دارای استسوءجریان 

های ابراز دیدگاه با هدف رفع چالشیمند: بیانگر آوای بهره  .1
 یچنین با هدف بهبود و ارتقاشخصی و کسب منفعت و هم

های شود. طبق بررسی پژوهشجایگاه اداری مطرح می
 د.شبُعد تعریفی مشاهده نموجود در خصوص این 

های آوای سودمند: ارائه نقطه نظرات با نیت رفع چالش  .2
 محیط کار و ترقی جایگاه بانک در بین مشتریان مطرح 

( در پژوهش خود این بُعد 2: 2018) 1شود. هو و همکارانمی
از آوا را در زمره رفتار شهروندی سازمانی دانسته و آن را 

صریح  طوربهمستقیم از بالا، پایین و افقی که  یاظهارنظرها
 اند.شان سود رساندن به سازمان و گروه است دانستههدف

                                                           
1  . Hu  & et al. 

با هدف جلوگیری از آسیب رساندن به نماد  آوای انذار:  .3
بانک و ممانعت از رفتارهای ناصواب، خارج از عرف و قانونی 

 ( این1: 2021) 2سنُگ و همکارانشود. در محل کار بیان می
 یهنگامدارند کننده نام نهاده و اظهار میبُعد از آوا را منع

 در خصوص بالقوه یدهایتهد ایاست که فرد کمبودها 
 نماید.یم انیبده این نوع از آوا را کرملاحظه سازمان را 

آوای سازگار: ابراز دیدگاه با هدف جلوگیری از بروز   .4
از مشکلات شخصی در محل کار و تثبیت جایگاه و دوری 

 شود. وین و داینو مافوق مطرح می سطحهمتنش با مقامات 
( این نوع از آوا را با عنوان مطیع مطرح کرده و اظهار 2003)

طرفی ایجاد شده و داشتند این شکل از آوا با انگیزه بی
توانند تغییری در وضعیت کارکنان با این عقیده که نمی

شرایط  تأییدها و نظراتی در موجود ایجاد نمایند تنها ایده
: 1397غفوریان شاگردی و همکاران، ) دکرفعلی ابراز خواهند 

21.) 

                                                           
2  . Song  & et al. 
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 کارکنان آوای مفهومی چارچوب. 3 جدول
oiceVmployee Eramework of FConceptual  Table 3. 

 تم مفاهیم کدگذاری محوری مفاهیم کدگذاری باز

 ها به کارکنان،درباره ناعادلانه بودن میزان پرداخت هیشکوائ
 تقاضای موافقت به تحصیل در حین کار 

ابراز دیدگاه با هدف رفع چالش 
 و کسب منفعت شخصی

 مندبهره
 داری به قسمت دیگر(،از تحویل) ییجابجاتقاضا جهت 

 های برتردرخواست انتقال به شعبه
 یابراز دیدگاه با هدف بهبود و ارتقا

 جایگاه اداری 

ها با استفاده از ابزار نظام ها، ابلاغیهنامهارائه دیدگاه در خصوص اشکالات در مفاد شیوه
 های سازمانپیشنهادها، بیان ایده جهت کاهش هزینه

 ابراز دیدگاه با هدف رفع
 های محیط کارچالش

 سودمند
دن آن کرهای خصوصی و الگوبرداری و مطرح در بانک بالأخصرصد فرآیندهای کاری 

 جهت اجرا در محل کار، ارائه نقطه نظرات خلاقانه به مرکز ارتباطات سبز
ابراز دیدگاه با هدف ترقی جایگاه بانک 

 در بین مشتریان

ارائه  رسانی در خصوص سوءجریانات به واحدهای نظارتی،اطلاع های ناصواب،افشاگری رویه
 های احتمالیوری و آسیبها جهت جلوگیری از کاهش بهرهدیدگاه

 ابراز دیدگاه با هدف جلوگیری از 
 آسیب به نماد بانک

 انذار
گفتگو با همکاران  محل کار، های نادرست رفتاری درتذکر به همکاران جهت اصلاح شیوه

 و دیگر کارکنان رجوعاربابجهت اصلاح رفتارها در محل کار با هدف جلوگیری از نارضایتی 

ابزار دیدگاه با هدف جلوگیری از 
رفتارهای ناصواب، خارج از عرف و 

 قانونی در محل کار

ها و ... به جهت جلوگیری از معرفی به مراجع نظارتی و ترغیب دیگران جهت رعایت بخشنامه
 مقامات مافوقرعایت هنجارهای حاکم با هدف جلوگیری از درگیری با  ،هاآنرعایت 

ابراز دیدگاه با هدف جلوگیری از 
 مشکلات ایجاد شخصی

 سازگار
کلیه  تأیید پذیری صرف از مقام مافوق به جهت جلوگیری از تنش در محیط کار،اطاعت

 عملکردهای کاری مقام مافوق به جهت جلوگیری از درگیری و ایجاد استرس در محل کار
 ابراز دیدگاه با هدف تثبیت جایگاه و

 دوری از تنش

 

 های پژوهش در بخش کمیيافته

 پژوهشهای نتايج به دست آمده از بررسی فرضیه

سازی از مدل قالب مدلداری ارتباطات در یبرای بررسی معن
افزار در نرم یئمعادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جز

از طریق برازش  پژوهش. برازش مدل دشاستفاده  پی.ال.اس
 گیری، مدل ساختاری و مدل کلی انجام شده است.مدل اندازه

گیری، باید به این نکته قبل از ارزیابی یا آزمون مدل اندازه 
و آوای کارکنان دارای  فرهنگ سازمانیاشاره کنیم هر دو متغیر 

متغیرهای مکنون باید با استفاده از متغیرهای مکنون هستند. 
 پذیر تبدیل شوند.تحلیل عاملی مرتبه دوم به متغیرهای مشاهده

گیری این دو متغیر به صورت های اندازهمنظور مدلبدین
دهندة هر جداگانه آزمون شدند و بارهای عاملی سؤالات تشکیل

 گیریارزیابی مدل اندازه. دست آمده یک از متغیرهای مکنون ب
نتایج آن در  که دشهای پایایی و روایی بررسی از طریق آزمون

 آمده است. 4جدول 

 پژوهش مدل پایایی .4جدول 
Table 4. Reliability of Research Model 

                                                           
1. Average Variance Extracted 

 1میانگین واريانس پايايی ترکیبی آلفای کرونباخ بار عاملی هاسازه متغیرها

فرهنگ 
 سازمانی

 738/0 گراییمشتری

790/0 864/0 614/0 
 818/0 مندیاخلاق

 821/0 اندیشینظم

 754/0 گراییتخصص

 آوای کارکنان

 649/0 مندبهره

709/0 823/0 540/0 
 813/0 سودمند

 820/0 انذار

 637/0 سازگار
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از اعتبار مناسبی برخوردار هستند  4/0از  تربزرگبارهای عاملی 
 738/0بیین   فرهنگ سازمانیهای که در اینجا، بار عاملی سازه

  820/0تیا   637/0هیای آوای کارکنیان بیین    و سیازه  821/0تا 
 7/0بالای  . مقدار ملاک برای مناسب بودن آلفای کرونباخاست

صیادق   است، این مورد برای متغیرهای مکنون پژوهش حاضیر 
 تأییید گییری  مناسب بودن وضعیت پایایی مدل اندازه ،لذا .است
شود. همچنین مقدار ملاک بیرای پاییایی ترکیبیی، مقیادیر     می

است که پاییایی ترکیبیی متغیرهیای     (1978 نانلی،) 7/0بالای 
دهنیده سیازگاری درونیی    است و نشیان  7/0پژوهش نیز بالای 

( 1981نیل و لارکیر )  فور .اسیت گیری انعکاسی های اندازهمدل
 بیییه بیییالا معرفیییی   5/0را  AVEمقیییدار مناسیییب بیییرای  

های میدل سیاختاری بیا ضیریب تعییین،      آزمونضمناً  اند.کرده
اسیت. ضیریب    داری آن سینجیده شیده  یضرایب مسیر و معنی 

دهید  شده که نشان می 351/0تعیین برای متغیر آوای کارکنان 
درصیید از تغییییرات آوای کارکنییان را  1/35 فرهنییگ سییازمانی

ضریب استاندارد شده مسیرها  .کندبینی میطور مستقیم پیشبه
 طور که در شیکل دهد. همانمسیرها را نشان می راتیتأثشدت 

فرهنیگ  اسیت ضیریب مسییر بیین متغییر       مشاهدهقابل 2 و 1
( 235/14داری آن )ی( و معنی 592/0) و آوای کارکنیان  سازمانی

و آوای  فرهنگ سیازمانی داری رابطه میان متغیر یکه معن است
 شود.می تأییدکارکنان 

 

 
Figure 1. Path Coefficient in Standard Model 

 ضریب مسیر در حالت استاندارد .1شکل 

 

Figure 2. Path Coefficient in Significant Model 
 دارییضریب مسیر در حالت معن .2شکل 

   
یییری و بخییش   گپییس از بررسییی بییرازش بخییش انییدازه    

، بییرازش بخییش کلییی نیییز  سییاختاری مییدل کلییی پییژوهش 
(. اییین معیییار 97: 1392)داوری و رضییازاده،  گییرددمیییکنتییرل 

د و طبییق شیی( ابییداع 2005) 1توسییط تننهییاوس و همکییاران 
 د.شومدل زیر محاسبه می

GoF=√𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ 𝒊𝒆𝒔 × �̅�𝟐 

                                                           
1. Tenenhaus  & et al 

communalit̅̅شاخص ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ies   نشانه میانگین مقادیر
 نیز مقدار میانگین مقادیر  �̅�𝟐و   استاشتراکی هر سازه 

: 2009) 2زای مدل است. وتزلس و همکارانهای درونسازه
عنوان مقادیر ضعیف، را به 36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 187

 اند.دهکرمتوسط و قوی برای برازش کلی مدل معرفی 

                                                           
2. Wetzels   & et al 
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 برازش کلی مدل .5جدول 

Table 5. Overall Fit of the Model 

 سازه اشتراکیمقادير  ضريب تعیین

 فرهنگ سازمانی 614/0 -

 آوای کارکنان 540/0 351/0

 برازش 45/0

        
 45/0د بیرازش میدل   شوملاحظه می 5 طور که در جدولهمان

جهیت آزمیون    شده است که نشان از برازش قیوی میدل دارد.  
 ج حاصل از آزمون میدل سیاختاری  ینتا پژوهشفرضیات فرعی 

ر و آماره تی هرکدام از مسیرهای میدل در  یب مسیدر قالب ضرا
 آمده است. 6جدول 

 

 «کارکنان آوای هایلفهؤم با فرهنگ سازمانی ارتباط» مدل مسیرهای تی آماره و ریمس بیضر مقادیر .6 جدول
Table 6. Path Coefficient Values and t-Test of Paths of the Model "Relationship between 

 Organizational Culture and Components of Employee Voice 
 نتیجه tآماره  ضريب مسیر رابطه مسیر

 مسیر تأیید 184/9 442/0 مندبهره ← فرهنگ سازمانی 1

 مسیر تأیید 400/10 491/0 سودمند ← فرهنگ سازمانی 2

 مسیر تأیید 452/9 476/0 انذار ← مانیساز فرهنگ 3

 مسیر تأیید 323/8 -414/0 سازگار ← فرهنگ سازمانی 4

 
مقدار ضریب دهد که نشان می 6جدول  نتایج آزمون مدلضمناً 

و  442/0منید  بهیره  مؤلفیه و  فرهنگ سازمانیمسیر بین متغیر 
، مقدار ضریب مسیر بین متغییر  184/9 ریمسداری ضریب یمعن

ضیریب   دارییمعنو  491/0سودمند  مؤلفهو  فرهنگ سازمانی
و  فرهنیگ سیازمانی  ضریب مسیر بیین متغییر    ،400/10مسیر 
، ضیریب  452/9ضریب مسییر   دارییو معن 476/0انذار  مؤلفه
و  -414/0لفیه سیازگار   ؤو م فرهنگ سیازمانی بین متغیر  مسیر

که مقدار آمیاره تیی    شده است 323/8ضریب مسیر  دارییمعن
 ،بنیابراین  .اسیت  تیر بیزرگ  96/1از  مربوط به مسیرهای مذکور

میی  داریمعنی درصید   95مسیرهای مذکور در سیطح اطمینیان   
بیا   فرهنیگ سیازمانی  ، رابطه مییان متغییر   گریدعبارتبهباشند. 
لیکن د. شومی تأییدمند، سودمند، انذار و سازگار بهره هایمؤلفه

سیازگار ضیریب    مؤلفیه با  فرهنگ سازمانی در رابطه بین متغیر
دهنده رابطه معکوس ( منفی شده است که نشان-414/0) ریمس

، یعنیی بیا   اسیت لفیه سیازگار   ؤو م فرهنگ سیازمانی بین متغیر 
 یابد.، آوای سازگار کاهش میفرهنگ سازمانیافزایش 

 

 گیرینتیجهبحث و 
در حال  شدتبه وکارکسبدر عرصه کنونی که شرایط و محیط 

کارگزاران دولتی برای موفقییت   بالأخص، مدیران و استتغییر 
در اییین عرصییه مییتلاطم نیازمنیید اطلاعییات، پیشیینهادها و     

کارمندان هستند. بدیهی است استفاده حیداکثری از  راهکارهای 
الخصیوص نهادهیای   ها و علیاین قابلیت، رمز موفقیت سازمان

های دولتیی بایسیتی   دولتی است. در این راستا، رهبران سازمان
بسترهای لازم را فراهم کرده و بیرای کارکنیان فرصیت ارائیه     

مشیارکت  نظرها و پیشنهادها را مهیا نمایند. این مصیداق مهیم   
شییود. بییه عبییارتی آوای سییازمانی، آوای کارکنییان نامیییده مییی

کارکنان به شرایطی اشاره دارد که کارکنان مجاز هستند دربیاره  
کننید. ایین رفتیار     اظهیارنظر مسائل مربوط بیه شیرایط کیاری    

فیردی ییا جمعیی،     یسیازوکارها فرانقش ممکن است از طریق 
ختلف بیان شود. امیا  مستقیم یا غیرمستقیم و با شقوق و ابعاد م

کننده در موفقیت یا عیدم  یک عامل استراتژیک، کلان و تعیین
 فرهنیگ سیازمانی  موفقیت سیازمان، فرهنیگ سیازمان اسیت.     

هایی است کیه  شخصیت هر سازمان است؛ پایه و اساس ارزش
کنید و بیا   چرایی و چگونگی فعالیت در سازمان را مشخص میی 

ر امر شکل دادن به نگرش تواند دتوجه به میزان قدرت خود می
 ،و رفتار اعضای سازمان تأثیر به سزایی داشیته باشید. بنیابراین   

زمانی که در یک سازمان یک فرهنیگ مناسیب وجیود داشیته     
توانند به پیروی از این فرهنگ به مشارکت با باشد، کارکنان می

همدیگر پرداخته و در سایه این فرهنگ به بحیث و گفتگیو بیا    
فرهنیگ  مدیران سازمانی بپردازنید؛ بیه عبیارتی در سیایه ایین      

گیرد. عکس ایین حالیت   قوی آوای کارکنان شکل می سازمانی
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تواند با ایجیاد رعیب و   نیز متصور بوده و این عامل زیربنایی می
سیکوت   درنهاییت وحشت در سازمان باعث از بیین رفیتن آوا و   

 ن پیژوهش گفت هدف ایی سازمانی شود. منبعث از مطالب پیش
بیوده   فرهنیگ سیازمانی  ارائه الگوی آوای کارکنان با تأکید بیر  

فرهنیگ  است. نتایج پژوهش بیانگر این موضوع است که بیین  
هیای آن جیز آوای سیازگار    با آوای کارکنیان و مؤلفیه   سازمانی

این موضوع  دهندهنشانداری وجود داشته و یرابطه مثبت و معن
 بسترساز ابراز دیدگاه و نقطهتواند می فرهنگ سازمانیاست که 

هیای  پیژوهش نظرات کارکنان در سازمان باشد. این موضوع با 
(، قنبری و فیائق 1396) (، شکرامینی و همکاران1394) بساطی

(، 1398) (، کیاظمی 1398) (، بهمنی و فرهانیان1398) محمدی
( و وان و 2017) کیار و شیوقی  (، شیعله 1400) محمدی و فیاتح 

، بییان شیده  خیوانی دارد. نظیر بیه مطالیب     هم( 2018) فِرَندِیل
که موجیب   استیک سیستم عامل  مثابهبهفرهنگ در سازمان 

اندازی آن شده و تأثیرش بر اعضای سازمان به حدی اسیت  راه
توان با بررسی زوایای آن، به چگونگی رفتار، احساسات، که می

دیدگاه و نگرش اعضای سازمان پیی بیرد و واکینش احتمیالی     
بینی و هیدایت  ارزیابی، پیش موردنظررا در قبال تحولات  هاآن

تیوان  کرد؛ حال، با توجه به اهمیت فرهنگ در هر سازمان، میی 
 یهیا فننوین و های سازی شیوهاذعان داشت، موفقیت در پیاده

های میرتبط بیا منیابع انسیانی، مسیتلزم      جدید مدیریت و حوزه
است؛ بیدیهی اسیت زمیانی     فرهنگ سازمانیپشتیبانی از طرف 

که در یک سازمان فرهنگ مناسب و پشتیبان کارکنیان وجیود   
توانند بیه پییروی از ایین فرهنیگ بیه      داشته باشد، آنان نیز می

 نظرتبادلایه آن به بحث و مشارکت با همدیگر پرداخته و در س
و گفتگو با مدیران سازمانی بپردازند و به عبارتی در سیایه ایین   

گییرد. متغییری   ، آوای کارکنان نیز شیکل میی  فرهنگ سازمانی
 بینیی پییش غیرقابیل بسیار ارزشمند در شرایط پیچییده، پوییا و   

گیری از این نظرات هرتوانند با بهمعاصر که مدیران سازمان می
بسیاری از مسائل و مشکلات سازمانی را رفع نمایند. ضمن این

که توجه به آوا نییز بیرای کارمنیدان خوشیایند بیوده و موجیب       
کاهش نارضایتی و سطح استرس آن شود. نتایج حاصل نیز مهر 

 3، فرهنیگ سیازمانی   یتأییدی است بر این موضوع که با ارتقا
ن جامعیه پیژوهش   مند و سیازگار در بیی  نوع آوای سودمند، بهره

بستر مشارکت کارکنیان بیرای ابیراز     به عبارتیافزایش یافته و 
 یکیه ارتقیا  د. ضیمن ایین  شیو نظرات مهیا میی  دیدگاه و نقطه

اسییت.  شییدهباعییث کییاهش آوای سییازگار  فرهنییگ سییازمانی
ده پیروی صرف از شرایط موجود و شذکر  ترشیپکه  طورهمان

کارکنیان موجیب محیدود    نظرات سازنده توسط  عدم ارائه نقطه
گیرندگان شده های اطلاعاتی حیاتی در اختیار تصمیمشدن داده

باعث عدم موفقیت یا کاهش اثربخشیی فرآینیدهای    درنهایتو 

د. از طیرف  شیو گییری میی  تغییر سازمانی و فرآیندهای تصیمیم 
ولیی پنهیان، کیاهش توانیایی سیازمان بیرای        تربزرگمشکل 

ده و در صورت عیدم توجیه بیه    بوشناسایی و اصلاح اشتباهات 
کیه   کارمنیدان گام بعیدی واکینش نیامطلوب    آوای کارکنان در 

 بوده رقم خواهد خورد. به انشناختی آنهمانا ترک مالکیت روان
کارکنان جهت رسیدن به اهداف سازمانی  نکهیابر عبارتی علاوه

شاهد تقابل  مروربهبا تمام توان و انگیزه قدم بر نخواهد داشت، 
ضروری است توجه به  ،اهداف فردی و سازمانی خواهیم بود. لذا

توجیه بیه آوای    بیه عبیارتی  نظرات کارمندان و  دیدگاه و نقطه
 د.وشکارکنان جزءلاینفک فرهنگ هر سازمان 

 

 پیشنهادها
 پیشینهادهایی  کارکنان، آوای اهمیت و شده بیان مطالب به نظر
 و کارکنیان  در آوا شیدن  شینیده  بیاور  ایجاد در بانک مدیران به

 کشیاورزی  بانیک  سیازمانی  فرهنیگ  عنوانبه آن شدن نهادینه
  .شودمی ارائه

  اصییطلاحبییه و کییرده توجییه کارکنییان آوای بییه مییدیران
 بیاز  عقییده  ارائه متقاضی افراد روی بر آنان کار محل هایدرب

 نتیجیه  از را هیا آن کارکنیان،  نظیرات  نقطیه  اخذ از پس و بوده
 اینکیه  ضمن نمایند؛ مطلع شده بیان موضوع خصوص در نهایی

 افییزایش و مشیارکتی  گییری تصیمیم  فرآینید  دنرکی  تثبییت  بیا 
 تیأثیر تحیت  را خیود  از کارکنان درک قدرت، تسهیم و مراودات

 بییان  از افیراد  کیه  شیوند  باعث آنان اعتماد جلب با و داده قرار
 نگرانیی  و تیرس  انتقیادی  نظیرات  نقطه و هادیدگاه پیشنهادها،

 کنند؛ بیان خاطر طیب با را آن و نداشته

 بانک در کارکنان آوای ابراز کاربردی هایبرنامه یا افزارنرم

 و دسترسیی  کیه  یطیور بیه  شیود،  اجرا و سازیپیاده کشاورزی
( هیا آن دورتیرین  حتیی ) کارکنیان  تمیامی  برای ارتباط برقراری

 آنیان  بیه  ابیرازی  آواهیای  بازخورد و شده فراهم آوا بروز جهت

 دییدگاه  بیان جهت داخلی هاینظرسنجی طرفی از شود؛ اعلام
 از اسیتفاده  با و اجرا کاری فرآیندهای کلیه خصوص در کارکنان

 جزئیی  عنوانبه کارکنان آوای تا شود اقدام طریقی به آن، نتایج
 شود؛ تلقی بانک سازمانی فرهنگ از

 نظیرات  نقطیه  از حماییت  در اینامهشیوه ابلاغ و تدوین با

 در نمایند؛ ترغیب خود هایایده بیان به را هاآن کارکنان سازنده

 بیرای  دهیی پیاداش  سیامانه  اسیتقرار  بیا  تیوان می خصوص این
 آوای ةنی یدرزم بالأخص خلاقانه، نظرات نقطه بیان و پیشنهادها

 .داد افزایش اقدام این برای را کارکنان انگیزه انذار، و سودمند
 

 



 37               1401 تابستان، 3شماره  10های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 

 سپاسگزاری
فرهنگ  تبیین رابطه»ای با عنوان این مقاله مستخرج از رساله
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« مرکزی بانک کشاورزی و شعب آن در شهر تهران بزرگ(
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اند، استادانی که در ارتقای تدوین این پژوهش مرا یاری کرده
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