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1- INTRODUCTION 

Recent studies have used the maturity concept to assess 

organizations' progress in various fields. Communication maturity within 

organizations reflects the level of development in perceptions and practices 

related to organizational communication. Specifically, this concept refers to 

the ability of managers to identify challenges and facilitate the path toward 

communications in line with organizational success. It also refers to a deep 

understanding of interpersonal and organizational relationships. Previous 
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studies on organizations have shown that attitudes, beliefs, values, 

ideologies, and diverse experiences can affect communication. Therefore, 

managers of organizations need to be familiar with different communication 

approaches to select one or a combination of them to achieve 

communication maturity. Theories such as excellence theory and 

institutional theory have approached effective organizational 

communication. For instance, Excellence Theory seeks to identify the 

characteristics of efficient public relations and its impact on organizational 

performance. Many studies have examined and demonstrated the positive 

outcomes of effective organizational communication such as increased 

productivity, decreased costs, and improved quality of products and 

services. In this context, communication competence has been considered a 

key element in achieving organizational success. Numerous studies on 

communication maturity models mostly for European organizations have 

focused on providing evaluation models and less paid attention to 

identifying its enabling factors. Particularly, in Iran, no comprehensive 

research has been conducted on this subject so far. 

 

2- METHODOLOGY 

This research aims to identify the enabling factors of communication 

maturity in Iranian governmental organizations. In terms of nature, this is an 

exploratory study, employing a qualitative approach with a thematic 

analysis as its strategy. This analysis strategy is a process that transforms 

scattered data into meaningful patterns. Using snowball sampling, 16 semi-

structured interviews were conducted with academic and organizational 

experts until reaching theoretical saturation. Following the 6-step process of 

Braun and Clarke’s method, the collected data was analyzed using 

MAXQDA software. 

 

3- RESULTS & DISCUSSION 

Research findings indicated that communication maturity in Iranian 

governmental organizations depends on four main components as driving 

forces or enablers: communication capability, organizational factors, and 



  102                                  Transformation Management Journal ♦ Vol. 16 ♦ No. 1 ♦ Spring & Summer 2024 

soft and hard human resources factors. The communication capability 

component includes factors such as message simplicity, the manner of 

presenting and understanding the message, the legitimacy of the message 

sender, and the communication environment. Communication transparency 

and organizational structure, trust, and policies were identified as factors 

following the organizational component, contributing to a healthy and 

efficient communication environment and processes. Time management, 

communication competence, adaptability, flexibility, employee attitudes, 

and job satisfaction fall into the soft human resources component, which 

directly influences the quality of internal communication. The hard human 

resources component includes the factors of budget and facilities, technical 

and perceptual skills, and network management. The availability of 

technical infrastructure and sufficient finance is of great importance for 

enhancing communication networks in organizations. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on the results of this research, communication maturity in 

Iranian governmental organizations depends on organizational and 

individual factors. The main identified components are critical for 

strengthening organizational communication and enhancing communication 

maturity. Given the importance of communication in organizational success, 

attention to these factors can contribute to improved organizational 

performance and increased productivity. This research also highlights the 

need for further studies on developing communication maturity evaluation 

models in Iranian organizations. 

 

Keywords:  Communication Maturity, Government Organization, 

Organizational Factors, Soft Skills of Human Resources, Hard Skills of 

Human Resources. 
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 چکیده
 که   شود  گرفته   نظر  در  شناختی   و  اجتماعی  فرآیند  یک  عنوانبه  تواندیم  و  است  سازمانی  موفقیت   برای  حیاتی  عامل  یک ارتباط

 فرآیندهای  ارزیابی  و  وتحلیلتجزیه  بهتر،  درک  چگونگی .  کندیم  ایجاد  معنی  و  شودیم  تبادل  افراد  بین  اطلاعات  آن  طریق  از

تبیین عوامل توانمندساز بلوغ    وشناسایی  هدف از انجام این پژوهش،   .است  ارتباطات   محققان  برای  بزرگ  چالش   یک  ارتباطی

سازمان در  ایرانارتباطی  دولتی  و باشدیم های  است  مضمون  تحلیل  آن  تحقیق  و طرح  کیفی  مطالعه  پژوهش حاضر یک   بر   . 

سازمانی تا   از خبرگان دانشگاهی و   نفر  16  روش پژوهش استفاده شد و  عنوان بهکلارک در شش مرحله    اساس روش براون و 

 سازمان دهنده  مضمون 20، باز  کد 56مجموع   های پژوهش دریافته از  اشباع نظری، مورد مصاحبه نیمه ساختاریافته قرار گرفتند.

فراگیر،  4  و شد.    مضمون  ارتباطی،  قابلیت  مؤلفه  درنهایتاستخراج  سازمانی  مؤلفه های  منابع    هایمهارت  مؤلفه   ، عوامل  نرم 

انسانی  هایمهارت  مؤلفه  ،انسانی منابع  سازمان  هایمؤلفه  عنوان به،  سخت  ارتباطی  بلوغ  توانمندساز  شناسایی اصلی  دولتی  های 

 ارزیابی ارتباطات سازمانی،  ،مؤثرارتباطات    تواند در توسعهمی  عوامل شناسایی شده توانمندساز بلوغ ارتباطی،  و  هامؤلفه  . شدند

 . نماید توجهیقابلکمک   هاسازمانترقی   پیشرفت و در ارتباطی و عملکرد بهبود
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ارتباط در سازمان    هر سازمانیوجود   برقرار کردن  بیشتر وقت مدیران صرف  و  ارتباطات وابسته است  به 

  مؤثریک تیم کارآمد، برقراری ارتباطات    صورتبه و برای هماهنگی بین عوامل انسانی و سازمانی    شودیم

( است. رونالد سیمز  بیان  2002لازم  به  » که    کندیم(،  یعنی  یا   گذاریاشتراک ارتباطات  بین دو  اطلاعات 

است مشترک  درک  یک  به  رسیدن  برای  گروه  یا  فرد  ارتباطات  «چند  لذا  برای    عنوانبه .  ساختاری 

یک ابزار استراتژیک برای مدیران اجرایی   عنوان به پیش نیاز برای موفقیت سازمانی و    عنوانبه سازماندهی،  

است   سازیمفهوم  برای    (.(Putnam & Nicotera, 2009  شده  نیاز  پیش  یک  ارتباطات  دیگر،  سویی  از 

است  سازمان  تغییر  و  حفظ  در    . Simonsson, 2012)  (Heide &  ایجاد،  سازمانی،    یهاسازمانارتباطات 

برای عملکرد و موفقیت کل  ترمتنوع و    ترده یچیپ   تنهانه امروزی   به عامل مهمی  ی سازمان شده است، بلکه 

است  و    تواندیم،  مؤثرارتباطات    تیریمد  و   تبدیل شده  به سازمان  تعهد  احساس رضایت شغلی،  به  منجر 

شود کار  محل  در  اعتماد  سازمانی،  همچنین  .(Rajhans, 2012)  افزایش  ارتباط  مطلوب  را    ی بستر  سطح 

  عنوان به . ارتباطات (,Hosseini & Goli 2023,) کندیمسازمان فراهم  پویا بین افراد و برای تعاملات زنده و

کند که افراد برای  های ارتباطی کمک میفرآیندی پویا و دائماً در حال تغییر، به سازمان و توسعه سیستم 

اعما از  درک  خود  می  هاآن ل  موقعیت؛  کننداستفاده  درک  سازمانی،  ارتباطات  پیچیده، بنابراین  های 

انتخاب گزینه  های جایگزین برای اقدام و هماهنگی در رویدادهای سازمانی تشخیص مشکلات سازمانی، 

می  تقویت  گفتگو،  (Putnam, 2006کند  را  مانند  مفاهیمی  با  سازمانی  ارتباطات  حوزه  اینکه  علیرغم   .)

نوآوری   مشارکت، رهبری، کار گروهی و مشارکت کارکنان مرتبط است. فرآیندهایی مانند یادگیری و 

مختلف رادارند.    ی هاحرفهارتباط نزدیکی با توانایی تفسیر اطلاعات و مشارکت در گفتگوهای خلاقانه در  

عمومی   خدمات  بخش  توسعه  دیگر  سویی  آن  سرعتبهاز  در  که  است  گسترش  حال    یها ییتوانا  در 

بر  تمرکز  اصلی  دلیل  و  است  مهم  بسیار  مشتریان  انتظارات  کردن  برآورده  برای  کارکنان  ارتباطی 

یافته، بیشتر تمرکز بر مشاغل دانشی بوده که به سطوح های قرن بیست و یکم در کشورهای توسعه شایستگی

از   به    هایمهارت بالاتری  نسبت  دارد  هایمهارت عمومی  نیاز  بیشتر   نیبن یدرا.  (Flynn, 2014)  دستی 

به  که ممکن است  شوندیمکارکنان خود با مشکلات زیادی روبرو  با مؤثرارتباطات  در برقراری هاسازمان

 به دلیل . یا ممکن است  (Casoria & Werner,2020)  ارتباطی باشد  تأثیرگذار  یهامؤلفه عدم شناخت    دلیل

های متفاوت تفکر و حل مسئله یا  های فرهنگی، روشوت ضعیف زبانی، مشکلات فناوری، تفا  هایمهارت

باشد    گذاریاشتراک مشکل   ارتباطات  (Rola, 2015)دانش ضمنی  نادیده گرفتن  یا  توسط.  مدیران    مؤثر 

 .  (Siddique & Hussein, 2015)دیگر باشد  از دلایلاست  ممکن ،هاسازمان
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ابزارهای   کمبود ،هاپیام ارتباطی معمولاً از درک نادرست   مشکلات ،هاسازمانطبق تحقیقات انجام شده در 

، که ناشی از عدم  دیآی م  به وجودیا اهمیت نداشتن آن   و هاو ارزیابی نادرست پیام  سوءتفاهم  و یاارتباطی  

توان به انتظارات زیاد، نیازهای متفاوت، بعلاوه می  (.Aririguzoh, 2022)   بلوغ ارتباطی افراد سازمان است 

فناوری اطلاعاتی برای برقراری ارتباط، پایین بودن کارآمدی و کیفیت    هایمهارت تجارب یا سطح پایین  

کرد اشاره  همچنین  (Muszyńska & Swacha, 2018)  ارتباطات  برخی.  ارتباطات   هاسازمان  در 

عم  طور به ضعیف،    سازمانیدرون سطح  بر  سازمان  مستقیم  کارکنان   & Rezaiyan گذاردیم  ر یتأثلیاتی 

RaminMehr, 2011) )نیوز کاسب  گزارش  به  از  (،2021)  .  نقل    ایران،   یوربهره انجمن    رعاملیمد به 

اجرا  ی ناهماهنگ  پیچیده،  یبروکراس مقررات قانون    ی در  حوزه   یناکارآمد  اداری،   و   ، رسانیخدمات  در 

 ، و دستمزدنظام حقوق    وریبهره   عدم بازنشستگی،  مسائل  ارتقای نظام انگیزشی،  عدم  استخدامی،  مشکلات

هستند.    از ایران  اداری  نظام  برای  ازمسائل جدی  نبودسویی    و  با    دیگر  مرتبط  ارتباطی قوی  یک سیستم 

که    و مشکلاتمسائل    نیا  کارکنان، است  کرده  دوچندان  آینده را  اداری کشور   تواندیم  در  نظام  برای 

 باشد.  برانگیزچالش

ارتباطات در   اهمیت  به  توجه جدی مدیران   و   هاسازمانبا توجه  به    و رهبرانضرورت  آینده  سازمانی در 

و فناوری  ارتباطات، مقوله  می توسعه  نظر  مفهومبه  ارائه  ارتباطی رسد    ی ها مؤلفه شناسایی   و بلوغ 

مدیران   برای  ارتباطی،  بلوغ  باشد،    یهاسازمانتوانمندسازی  ضرورت  یک  ایران  و    چراکهدولتی  اتخاذ 

ها و مستندسازی در سازمان را فراهم استفاده از مدل بلوغ ارتباطی، امکان استانداردسازی ارتباطات و روش

میمی سازمان کمک  اعضای  به  و  روشکند  تا  راه کند  و  کار حلها  به  را  اثربخش  و  کارا  ارتباطی  های 

سیستم  همچنین  ارتباطات،ببرند.  مدیریت  مؤثر    سازمانیتوسعهدر  حیاتی    نقش   های  ارتباطات  و  دارند 

توان میزان اثربخشی یک های بلوغ میتواند سطح اثربخشی سازمان را افزایش دهد و با استفاده از مدل می

 سیستم ارتباطی را ارزیابی کرد.

عمیق   مطالعات  روانشناسی    پدیده   یک  عنوانبه   "ارتباطی  بلوغ"هرچند  حوزه  در  علوممجزا  اجتماعی   و 

بیشتر مطرح است   هاسازمان  موفقیت در  کلیدی   عامل   یک  عنوانبه   ارتباطی  شروع شده است، اما بلوغ   راًیاخ

کنند. با  می  گذاری سرمایه  خود   ارتباطی  بلوغ   سطح  ارتقای   برای   ای فزاینده   طور به   هاسازمانو به همین دلیل  

به وجود ارائه مفهوم    نی ا  ارتباط سازمانی،  در حوزه پژوهشی    خل  شکاف و توجه  اکتشافی ضمن  مطالعه 

دولتی   یهادر سازمانارائه چارچوب نظری بلوغ ارتباطی،   و بلوغ ارتباطی، به شناسایی عوامل توانمندساز

   :زیر است ؤالات سبه  ییگوپاسخایران پرداخته و به دنبال 
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 ؟ست ی چهای دولتی ایران سازهای بلوغ ارتباطی در سازمان توانمند و هامؤلفه 

 ؟  است توانمندساز بلوغ ارتباطی به چه شکل   یهامؤلفه چارچوب نظری 

 
 های پژوهش مبانی نظری و پیشینه 

 مفهوم بلوغ ارتباطی

طبییق اسییت و    «افتهیتوسییعهشکل یا حالت بسیییار پیشییرفته یییا  » معنای    نامۀ کمبریج بهطبق تعریف لغت  *بلوغ

دهنده میزان پیشرفت نشان †شاخص بلوغ. است "توسعه یافتن، پیشرفت "بالغ شدن به معنای   و بسترنامۀ  لغت

 Baumgartner)سازمان با توجه به موضوعی است که این شاخص برای پرداختن به آن طراحی شده است 

2010) & Ebner,هییای ای سییاختار یافتییه از عناصییر اسییت کییه ویژگی، مجموعییه†. همچنییین مییدل بلییوغ

هییای نقییاط مرزبنییدی بییین مراحییل و روش  و  کندفرآیندهای مؤثر در مراحل مختلف توسعه را توصیف می

های بلییوغ، های اصییلی مییدل. مؤلفییه(Pullen, 2007) کندانتقال از یک مرحله به مرحله دیگر را پیشنهاد می

ای ساده است که در یک پیشرفت متوالی یییا سلسییله ای از مراحل یا سطوح، به شیوه شامل تعریف مجموعه

 هاتیفعالشوند که نزدیک به ساختارهای سازمانی و ای طراحی میشوند و به گونهمراتبی به کاربر ارائه می

سطح توسعه ادراکات و  عنوانبهبر این اساس در مقاله حاضر، بلوغ ارتباطی را . (Gottschalk, 2009) باشد

تعریییف  هاسییازمانگاهی و اعضییا از مقولییه ارتباطییات در رهبران سازمانی، خبرگییان دانشیی   عملکرد مدیران،

چالشییها وهییم  توانییدیمزیرا مدیری که در سطح سازمان به بلوغ ارتباطی رسیده اسییت بییه راحتییی ؛  میکنیم

ها، بلییوغ ارتباطییات را همییوار سییازد. از اییین رو، درک یافتییه مسیییر عوامل تقویت ارتباطات را شناسییایی و

را  هاسییازمانتری در مورد اهمیییت بلییوغ ارتباطییات در دانش جامع  ،هاسازمانتجربیات و انتظارات ذینفعان  

 کند.می آشکار

در  چراکییه قییرار گرفتییه اسییت، موردبررسیییمختلفییی  هایدیییدگاه از  هاسازمانارتباطات و ارزش آن برای 

ارتباط سازمانی را  و متفاوتی وجود دارد  یهاتجربه  و  هایدئولوژیا  باورها،  ،هاارزش  و  هانگرش  ،هاسازمان

 سازمان با رویکردهای متنوع ارتباطات آشنا شوند  و رهبرانکه مدیران    طلبدیم  لذا  .دهدیمقرار   ریتأثتحت  

رویکرد خاص یا ترکیبی از چند رویکرد را برای رسیدن به بلییوغ ارتبییاطی سییازمان میید نظییر قییرار دهنیید.   و

________________________________________________________________ 

*. Maturity 

†. Maturity Index 

‡. Maturity Model
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گرایییی متخصصییان ارتباطییات بییر توسییعه و مشییروعیت ارتباطییات و شییغل متمرکییز اسییت   یاحرفهدیدگاه  

(Boynton, 2002) و Pieczka & L’Etang, 2006)). بر نهادینه سازی ارتباطییات تمرکییز  ودیدگاه دیگری

هییای روابییط عمییومی . همچنییین نظریییه تعییالی بییه دنبییال ویژگی( (Grandien & Johansson, 2012دارد

 ,Grunigو جامعه توضیح دهیید  هاسازمانکند تا ارزش روابط عمومی را برای تاثیرگذار است و تلاش می

سازنده ارتباط، مستلزم آن است که محققان تمرکز خود را از مطالعه مییدیریت ارتباطییات،  دگاه ید  (.(1992

ارتباطی متعدد، تغییرات سریع و   یهاعرصهکه با    یاجامعهبه نحوه سازماندهی و ایجاد ارزش ارتباطات در  

 یهاتیمحییدودنهییادی،  ظریییه. ن(Gregory & Halff, 2017)، تغییر دهند شودیممسئولیت فردی مشخص 

، که ممکن است توانایی محققییان کندیمتعبیه در سازماندهی را کنترل    یهاستمیسنظری    یهااستعاره ذاتی  

 ,Lammers & Barbour محدودتر کند. هاسازمانکیفیت زندگی  سازیمفهومارتباطات سازمانی را برای 

دهد تا تأثیر زمینه را در سطوح بین فییردی و سییازمانی در دیدگاه بین گروهی به محققان اجازه می  .((2006

های ضمنی را بررسی کنند و نظرات کارکنان را در تمام سطوح سازمان در نظر بگیرنیید. نظر بگیرند، ارزش

اییین دیییدگاه، ارائییه آمییوزش  طبییق مجدد شایستگی ارتباطات باشیید. سازیمفهوماین ممکن است به معنای 

بسییتگی دارد  هییاآنارتباطی به کارکنان برای اطمینان از جریان ارتباطی خوب، بییه زمینییه قبلییی   هایمهارت

همچنییین رویکییرد ارتبییاطی  (.Jones et al., 2004) واین زمینه شامل روابط بین فردی و بین گروهی اسییت

کند و درک ما را از نقییش عامییل سازی میها مفهومسانرا بدون توسل به نیات ان  ارتباطات  رادیکال لومان،

 .(Cooren & Seidl, 2020)دهد جهت می رییتغ ،هاسازمانانسانی در 

 
 پژوهش پیشینه 

 هاسییتمیسروابط سازمان با مشتریان و سایر ذینفعان؛  دهدیمارتباطات نشان  در خصوصتحقیقات    یهاافتهی

اطلاعاتی مرتبط بییا مییدیریت سییازمان؛ قراردادهییا و حقییوق مالکیییت غیییر مییادی ماننیید علائییم   یهاگاه یپاو  

چنین عوامل موثری که بخشییی یییا کییل هم ،(Malmelin, 2007) ارتباطات سازمانی نقش دارند تجاری، بر

ایجاد یک زمینه مشییترک بییه منظییور درک متقابییل "،دهدیمقرار    ریتأثرا تحت    در سازمانفرآیند ارتباطی  

بعلاوه بررسی نقییش  .(De Farias Junior et al., 2016) باشدیم "تنوع فرهنگی، اعتماد به همکاران اعضا،

 نشییان داده اسییت کییه چهییار جریییان (McPhee & Zaug, 2000)سازنده ارتباط سییازمانی توسییط محققییان 

، ارتبییاط در "هییا، و موقعیییت نهییادیمذاکره برای عضییویت، خودسییاختاری انعکاسییی، همییاهنگی فعالیت"

. مطالعییه کننییدیمو با هم یک کارکرد سازنده دارنیید و یییک سییازمان را ایجییاد    کنندیمسازمان را برجسته  

دیگری، ادراک و انتظارات مدیر عامل و اعضای هیئت مدیره را در رابطه بییا نقییش عملکییرد ارتباطییات در 
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 Zerfass)های ارتباطات بررسی کرده استموفقیت سازمانی، نقش ارتباطی مدیران ارشد و اهداف و ارزش

& Sherzada, 2015). وری بیشییتر، غیبییت در تحقیقی دیگر عییواملی ماننیید رضییایت شییغلی، بهییره  نیهمچن

ها، بهبود کیفیت کالاها و خدمات و افزایش سییطح نییوآوری رادرخصییوص ارتباطییات کمتر، کاهش هزینه

 پژوهشییی هییم در خصییوص شایسییتگی و .(Desmidt & George, 2016)داخلی سازمان ثابت شده اسییت 

انجام شده و نشان داده است کییه شایسییتگی ارتبییاطی هییم  (Barrett, 2006)مشروعیت ارتباط دهنده توسط

 برای رهبران و هم برای کارکنان حیاتی است.

های اروپییایی محدود در برخی سازمان صورتبههای بلوغ ارتباطی،  خصوص مدل  هایی درپژوهش  هرچند

وعوامییل   هامؤلفییهو    انییدپرداختهولی بیشتر این تحقیقات به ارائییه مییدل ارزیییابی بلییوغ ارتبییاطی    انجام شده،

خصوص بلییوغ   کشور ایران نیز تاکنون هیچ پژوهشی در  در  و  اندنکرده بررسی    توانمندساز بلوغ ارتباطی را

( 1)تحقیقییات مییرتبط بییا بلییوغ ارتبییاطی، در جییدول  یهاافتییهیانجام نشییده اسییت. نتییایج    هاسازمانارتباطی  

 .گردآوری شده است
 

 هاسازمانپیشینه تحقیقات انجام شده پیرامون بلوغ ارتباطی در  :( 1جدول )

 ها افتهی عنوان  محقق/محققان

ارائه مدل ارزیابی بلوغ ارتباطی   ( 2018) موسینسکا

 ییاروپاهای اتحادیه سازمان

این مدل برای ارزیابی سطح بلوغ  

ارتباطی یک سازمان در رابطه با  

مدیریت ارتباطات پروژه و همچنین  

حمایت از سازمان و بهبود عملکرد  

 ارتباطی، کاربرد دارد. 

گیلکرسون، سوینسون و  

 ( 2019)لایکلی 

مدل بلوغ برای تقویت سنجش  

و ارزیابی ارتباطات دربخش  

 صنعتی 

آنان نشان داده است که بلوغ   یها افتهی

ارتباطات به چهار عنصر اساسی:  

گذاری،  رویکرد جامع، سرمایه 

سازی  همسویی و فرهنگ مفهوم

 شود.می

نقشه راه برای تعیین شاخص   ( 2019جوهانسون و استراند )

 ها سازمانبلوغ ارتباطات برای 

بلوغ   شاخص  پژوهش، یهاافتهیطبق 

ارتباطی در چهار سطح بلوغ) نابالغ، در  

حال بلوغ، پابرجا و بالغ( ارائه شده  

 است.

شناسایی الزامات برای پشتیبانی   ( 2006) مایر وکلارکسون

ارتباطی: یک رویکرد الهام  

پژوهش رویکردی   یها افتهی

گرفته از شبکه بلوغ برای  الهام
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های ارتباطی حسابرسی ارائه داده  شیوه  گرفته از شبکه بلوغ 

یک   عنوانبهاست. این رویکرد هم 

جمع آوری بینش   یبرا روش تحقیق،

راهنمای   عنوانبهدر مورد ارتباطات و 

برنامه ریزی بهبود در عمل کاربرد  

 دارد.

 مارچاک  دفاریاس جونیور و 

(2013)   

به سوی یک مدل بلوغ  

ارتباطی برای توسعه نرم افزار  

 توزیع شده

ارائه مدل بلوغ ارتباطی برای توسعه  

های  شده با الهام از مدل افزار توزیعنرم

است.   CMMIبلوغ با کیفیت مانند  

هدف مدل، پشتیبانی از مدیریت 

و فرآیندهای ارتباطی در   استراتژی

 افزاری است. زمینه توسعه نرم

 

 شناسی پژوهشروش

صییاحب  در این پژوهش، هدف پژوهشگر شناسایی عوامل توانمندساز بلوغ ارتباطی از دیییدگاه خبرگییان و

ادعییا کییرد کییه اهییداف اییین پییژوهش    تییوانیمنظران حوزه ارتباطی در سازمانهای دولتی ایران است. لییذا  

بوده و ماهیت اکتشافی دارد و رویکرد آن کیفی و طرح تحقیق آن تحلیل مضمون است. تحلیییل   یاتوسعه

هییای کیفی است که بییر شناسییایی، تحلیییل و تفسیییر الگییوی معییانی داده  روش پژوهش ای درمضمون شیوه 

در اکتشییافی اییین پییژوهش،   یهامصییاحبهپراکنده    یهاداده   تواندیمکیفی تمرکز دارد وفرآیندی است که  

 غنی تبدیل کند. یهاداده پیشران بلوغ ارتباطی در سازمانهای دولتی ایران را به  یهامؤلفه خصوص

نفر از خبرگییان  16 بلوغ ارتباطی، این پژوهش پس از بررسی ادبیات تحقیق در حوزه ارتباط سازمانی و در

اییین پییژوهش بییه روش  سازمانی مورد مصاحبه نیمه ساختاریافته قرارگرفتند. نمونییه گیییری در دانشگاهی و

پایان هر جلسه مصاحبه، از شرکت کننده خواسته شد تا فردی را بییا مییلاک   گلوله برفی انجام شد؛ یعنی در

ارتبییاط سییازمانی معرفییی کنیید. همچنییین اسییتراتژی انتخییاب خبرگییان   در حوزه قراردادن دانش و تخصص  

اجرایی، سوابق مدیریتی بود و استراتژی انتخاب خبرگان دانشییگاهی براسییاس   یهاتیفعالسازمانی براساس  

حبه تا اشییباع نظییری کامییل ادامییه داشییت. تخصص و خبره بودن در حوزه ارتباط سازمانی بود، فرآیند مصا

های ضبط شییده بییه وسیییله یادداشت هامصاحبهاین مطالعه، پس از پایان  باتوجه به اهمیت روش پژوهش در

مییورد  MAXQDA افزارضبط شده بازنویسی و درنهایت با نرم یهامصاحبهپژوهشگر، بازنگری و محتوای 

( در شش 1، طبق شکل شماره )(Brown & Clark, 2006)قرارگرفت. تفسیرداده ها با روش   وتحلیلتجزیه

https://parsmodir.com/db/research/research.php
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( گام به گام اجرا شد. اقییدام مهییم جهییت ترسیییم شییبکه مضییامین، شییناخت 2مرحله و مطابق جدول شماره)

 -اترییید اسییاس روش پیشیینهادی بود که بییر 3و مضامین فراگیر 2دهنده سازمان ،1های پایهودسته بندی مقوله

اسییاس ضییریب  پایایی  نیز بییر و 5روایی محتوا مؤلفه، براساس هاافتهیانجام شد. همچنین روایی  4استرلینگ

 قرار گرفت.  موردبررسی 6توافق کاپا

 
 مراحل انجام تحلیل مضمون :( 2جدول)

 اقدام در هر مرحله مراحل به ترتیب 

ای که محقق در  به گونه مصاحبه، یهامتناولیین مرحله، خواندن و دوباره خواندن  ها داده آشنایی با 

 کاملاً آشنا شود.  هاآنها غرق شود که با عمق و غنای محتوای داده 

  هاداده مرحله دوم با یک روش معنادار و سیسیتماتیک شیروع به سیازماندهی  در کدگذاری اولیه 

 شدوهر بخش دادهای را که مربوط به مسئله تحقیق بود کدگیذاری گردید. 

مرحله سوم در سطحی کلان به تحلیل کدها تمرکز گردید و کدهای مختلف در قالب  جادتمیا

های مرتبط با هر یک از مضامین، شناخته و  مضامین مشخص شد و همه داده 

 گردآوری شدند. 

ایجاد شده، بازبینی مجدد گردید که برخی   ی هاتماز   یامجموعهمرحله چهارم  در ها تمبررسی 

ای تفکیک مضامین با همدیگر هم پوشانی داشتند وبرخی مضامین به مضامین جداگانه

 .شدند

اصلی که برای تحلیل ارائه شده، تعریف و مورد بازبینی مجدد  یهاتمدر مرحله پنجم،  ها نامگذاری تم تعریف و

 .شد وتحلیلتجزیههای مضامین رسم شده بررسی و قرار گرفت و شبکه

مرحله ششم، مجموعه کاملی از مضامینِ نهایی، فراهم شد و تحلیل و تدوین   در ها افتهیگزارش 

 گزارشِ نهاییِ تحقیق، صورت گرفت. 

________________________________________________________________ 

1 Basic Themes 
2 Organiztive Themes 
3 Global Themes 
4 StirlingAttride 
5 Cvi 
6 Kappa 
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 (  2006مراحل تحلیل مضمون )براون و کلارک،:1شکل 

 

 هاداده وتحلیلتجزیه

کیفی پژوهش ارائییه  یهاافتهیسپس  ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان و ،هاافتهیقسمت  در

 (، اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه کنندگان نشان داده شده است.3) جدول در .شودیم

 
 اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان پژوهش  :( 3جدول )

 سمت شغلی تخصص  تحصیلات سن  جنسیت ردیف

 عضو هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 46 مرد  1

 عضو هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 44 مرد  2

 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 45 مرد  3

 عضو هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 54 مرد  4

کارشناسی   48 مرد  5

 ارشد 

 مدیربخش ارتباطات  مدیریت دولتی

کارشناسی   40 مرد  6

 ارشد 

 مدیر روابط عمومی سازمان  مدیریت منابع انسانی

 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 38 زن 7

منابع   -مدیریت دولتی دکتری 52 مرد  8

 انسانی

 عضو هیات علمی 

کارشناسی   42 زن 9

 ارشد 

 رئیس واحد منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی

 هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 51 زن 10

 هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 50 زن 11

 هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 63 مرد  12

 مدیرسازمان  مدیریت دولتی دکتری 47 مرد  13

 هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 55 مرد  14
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 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 57 مرد  15

 بازنشسته  مدیریت دولتی دکتری 70 مرد  16

 
بیشتر شرکت کنندگان مرد واکثر مصاحبه شییوندگان دارای   ( قابل مشاهده است3که درجدول )  طورهمان

 .اندبوده مدرک دکتری وعضو هیات علمی رشته مدیریت دولتی 

 
 ؟دولتی ایران چیست یهاسازمانعوامل توانمندساز بلوغ ارتباطی در  و  هامؤلفه  اول: سؤال

مییورد تجریییه و تحلیییل قییرار گرفییت و   MAXQDA2020  جمع آوری شییده از طریییق نییرم افییرار  یهاداده 

، مفروضیییات، هاده ییی اآن براسییاس الگییوی روش بییراون و کییلارک، بییا شناسیییایی و بررسیییی  یهاافتییهی

، هییاداده نهفته  شیکل گیری ییا اطلاع رسانی محتیوای معناییی و عنوانبهها و ایدئولوژیهایی کیه سازیمفهوم

اسییتخراج   و  هییاداده حاصل از تجریییه و تحلیییل    یهاافتهیبه شرح    ،4در جدول شماره    .تئوریزه شیده اسیت

سییه سییطح )پایییه،  در هییاداده ، مضییامین حاصییل از تجریییه و تحلیییل 5مضامین پایه پرداخته شد و در جدول 

 دسته بندی گردید. (، استخراج و2001سازماندهنده، فراگیر( طبق دیدگاه اترید استرلینگ )

 
 هامصاحبه مضامین پایه استخراج شده از  نمونه کدهای اولیه و :( 4جدول)

 استخراج مضمون پایه استخراج کدهای اولیه انجام شده  یهامصاحبهمتن 

خویی    پیام    تواندیمنرم  پذیرش  میزان 

تحت   را   ان  دهد  ریتأثواجرای  . "قرار 

 (Pos. 3, 7)مصاحبه

 نحوه ارسال پیام  خوشایند بودن لحن فرستنده پیام 

 

یک  از  خود  پیام  انتقال  حین  در  فرستنده 

بعضی  نباید  و  کند  استفاده  المثل  ضرب 

کند.  بیان  دیگری  زبان  به  را  خود  کلمات 

 ( Pos.5, 11)مصاحبه

زبان   بودن  وگویا  شیوایی 

 فرستنده
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 فراگیر  دسته بندی مضامین پایه، سازمان دهنده و استخراج و(: 5جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 ارتباطی  یهاتی قابل

 پذیرش پیام 
پیام، نحوه ارسال   پیام، اهمیت  ساده بودن 

 پیام  
 

 قابلیت اجرایی پیام،  پیچیده نبودن پیام  اجرای پیام

 قابل فهم بودن پیام 
پیام، بیان  نحوه  پیام،  با   تناسب  درک  پیام 

 شغل و موقعیت فرد 

 مشروعیت فرستنده پیام 
فرستنده،  اعتبار  پیام،  فرستنده  جایگاه 

 اعتماد کارکنان به فرستنده پیام  

 مؤثر برقراری ارتباط 
شیوه  آمادگی،  ارتباط،  برقراری  توانایی 

 ارائه پیام، شناخت محیط ارتباطی 

 نرم منابع انسانی  یهامؤلفه

 مدیریت زمان 
مشخص  زمان  پیام،  ارسال  زمان  مدت 

 ارسال پیام، وقت شناس بودن در ارتباطات 

 شایستگی ارتباطی 

دانش،  ارتباطی،   های مهارت  کسب 

وظیفه   رشیپذ ارتباطی،  ی  مسئولیتها 

سازمان، به  وفاداری  بودن،   علاقه   شناس 

 فرد به ارتباط گیری  

 سازگاری وانعطاف پذیری

آوری،  تاب  سازمان،  محیط  با  سازگاری 

سازمان، اهداف  به   -یخودباور  باور 

 وفاداری به سازمان

 نگرش کارکنان 

به   احترام  کارکنان،   ی هاده یاتشویق 

شناسایی   وابتکارات   هاتیخلاق کارکنان، 

 کارکنان، دادن اختیارات به کارکنان



 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                114   

 رضایت کارکنان
مزایای  جویی،  مشارکت  متقابل،  احترام 

 -مادی ومعنوی

 کار تیمی 
تشکیل تیم ارتباطی، هماهنگی بین تیمی،  

 های تیمی مسئولیت  شرح وظایف و 

 مدیریت تعارض

بهبود  کارکنان،  توانمندهای   شناسایی 

ارائه  کارکنان،  روانی  روحی  وضعیت 

و  مذاکره  تقویت   فنون  مسئله،  حل 

 ایجاد سینرژی  ارتباطات بین گروهی،

 سخت منابع انسانی  یهامؤلفه

 امکانات  بودجه و

سرفصل بودجه،تعیین  فناوری   های  توسعه 

امکانات  به  سریع  دسترسی  اطلاعات، 

 ارتباطی 

 فنی ادراکی  هایمهارت
و  فنون  کارگیری  ادراک مهارت  به  ها، 

 کارکنان، آموزش مدیریت ارتباطی 

 ارتباطی  ی هاشبکهمدیریت 

و نوع  ارتباطی،   شناسایی  شبکه  ساختار 

اهداف   یهاشبکهرهبری   ارتباطی، 

 های ارتباطی شبکه

 عوامل سازمانی 

 ساختار سازمانی
تمرکز کارکنان،  سازماندهی  کار،   تقسیم 

 سازمان در یا عدم تمرکز

 اعتماد سازمانی 
در تبعیض  اهداف   عدم  شفافیت  سازمان، 

 سبک رهبری -سازمان، عدالت سازمانی

 سیاست سازمان
سازمانی، کارکنان،   قدرت  بین   نفوذ 

 رفتارهای سیاسی 
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 شفافیت ارتباطی 

و  اهداف  بودن  ارتباطی،   ی هانقش  واضح 

و  قانون  در   وجود  ارتباطی  مقررات 

نامه بخش  به  دسترسی  و سازمان،   ها 

 ها دستورالعمل

 پاسخگویی سریع

نقش بودن  و مشخص  نوع مسئولیت  ها  ها، 

ارتباطی،  ارتباط، شبکه  -بازخورد  نوع 

 فرهنگ سازمان

 

 چارچوب نظری توانمندسازهای های بلوغ ارتباطی به چه شکل است؟  دوم: سؤال

مضییامین  در خصوصمشورت با متخصصان حوزه ارتباطات    نظری پژوهش و  و مبانیضمن بررسی ادبیات  

 طورهمان آمده پرداخته شد. به دست یهامؤلفه، به تشریح و بررسی روابط بین هامصاحبهاستخراج شده از  

نییرم منییابع  یهامؤلفه عوامل سازمانی، ارتباطی، یهاتیقابل) مولفه اصلی چهار ،دهدیم(، نشان  2که شکل )

ی هادر سییازمانعوامل پیشران وتقویت کننده بلوغ ارتباطی    عنوانبهسخت منابع انسانی(    یهامؤلفه  انسانی،

توانمندسییاز بلییوغ  یهامؤلفهمضامین و  یاشبکهساختار  (،3درشکل ) نیهمچن دولتی ایران شناسایی شدند.

 استخراج شده است.  MAXQDA که از نرم افزار دهدیمدولتی ایران را نشان  یهاسازمانارتباطی در 

به مدیران و رهبران سازمانی کمک کند تا بییا شناسییایی عوامییل توانمندسییاز   تواندیمرعایت این چارچوب  

 بلوغ ارتباطی، ارتباطات سازمانی خود را بهبود بخشند.

 

 
 توانمندساز بلوغ ارتباطی   یهامؤلفه مدل پارادایمی  :2 شکل
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 توانمندساز بلوغ ارتباطی  عوامل مضامین و یاشبکه ساختار : 3شکل 

 

لییذا بییرای محاسییبه روایییی   همچنین جهت بررسی شاخص روایی محتوا، از روش والتر و باسل استفاده شد.

مییرتبط » میییزان    خواسته شیید  هاآناز    نفر از خبرگان پژوهش به روش گلوله برفی انتخاب شدند و  7محتوا،  

 مرتبط اما نیاز به بازبینی،. 3نیاز به بازبینی اساسی، . 2 غیر مرتبط،. 1  :هر گویه را با طیف چهار قسمتی  «بودن

آوردن درصیید شییاخص روایییی   بییه دسییت(، بییرای  1)  طبق فرمییول رابطییه  کاملاً مرتبط را مشخص کنند..  4

را بر تعداد کل خبرگان تقسیییم کییرد کییه  اندکرده را انتخاب  (4 و  3محتوا، باید تعداد خبرگانی که گزینه )

 .(، ارائه شده است6نتایج آن در جدول )
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 نتایج شاخص روایی محتوا :( 6جدول)

 انجام شده یهامصاحبهمحتوای مربوط به 

تعداد 

خبرگان  

شرکت 

 کننده

خبرگانی که 

موافق 

 اندبوده

خبرگانی که 

مخالف 

 اندبوده

شاخص  

 روایی 

 محتوایی
cvi 

 های ارتباطی گویه های مربوط به قابلیت
7 6 1 85/0 

 نرم منابع انسانی هایمهارتگویه های مربوط به 

7 7 0 100 /0 

 85/0 1 6 7 سخت منابع انسانی  هایمهارتگویه های مربوط به 

 گویه های مربوط به عوامل سازمانی 
7 6 1 85/0 

 

که تمام گویه ها از روایی محتوایی   دهدیم(، نشان  6آمده شاخص روایی محتوا در جدول )  به دستنتایج  

 اسییت. 79/0این صورت کییه شییاخص روایییی محتییوای همییه گویییه هییا بییالاتر از   به  لازم  برخوردار هستند.

همکییار پییژوهش در  عنوانبییهبرای پایایی  محتوا از یکی از اساتید حوزه مدیریت خواسییته شیید تییا   نیهمچن

فرآیندکدگذاری جهت اطمینان از مقوله بندی کدها مشارکت کند و جهت بییرآورد میییزان توافییق بییین دو 

 نشان داده شده است. (7جدول ) نتایج آن در که کد گزار، از ضریب توافق کاپا استفاده شد،

 
 نتایج آزمون کاپا :( 7جدول )

Symmetric Measures 

Measure of Agreement 

Kappa N of Valid Cases 

 برای  کاپا توافق  میزان گیری اندازه

 معتبر موارد تعداد

Value 

 ( ارزش)

Asymptotic 

Standard 

Errora 

Approximate 

Tb 

Approximate 

Significance 

727 / 143 / 866 /4 000 /0 

16    

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. 
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ارزش عددی  و است. چون مقدار 72/0آمده  به دستکه ارزش کاپای  دهدیمنشان   ،7نتایج جدول شماره 

این معنی است کییه محتییوای مصییاحبه از پایییایی  به است، (=000/0sig)  ومقدار  60/0شاخص کاپا بیشتر از  

از پایی لازم برخوردار هستند وتوافییق خبرگییان  هامؤلفهادعا کرد که  توانیم نیبنابرا لازم برخوردار است؛

 کرد. دییتأ توانیمرا 

 

  بحث و نتیجه

 مشارکت  نیازپیش داخلی، مؤثر ارتباطات و هاستسازمانپیشرفت  ارتباطات کلید که عنوان شد،  طورهمان

 بییرای را داخلی ارتباطات باید هاسازمان و ،( (Ruck & Welch, 2012است سازمان موفقیت هر و کارکنان

اییین پییژوهش  یهاافتییهی. نتییایج ((Welch, 2012 بخشییند بهبود  کارکنان و ارشد مدیران بین روابط تقویت

 از  کارکنییان  و  کارشناسییان  ،و رهبییرانمییدیران    ادراکات  ط رسیدن به بلوغ ارتباطی، توسعهرنشان داد که ش

همسییویی کارکنییان بییا شییغلی، باعیی     جایگاه   . بلوغ ارتباطی ضمن تقویتباشدیمهر سازمان    در  ارتباطات

. اییین شییودیم سییازمانیدرون ت و اختلافییاتتعارضییا کییاهش ،انداز و اهداف کلی سازمانمأموریت، چشم

مطالعه اکتشافی ضمن معرفی مفهوم بلوغ ارتباطی، بییه شناسییایی عوامییل توانمندسییاز بلییوغ ارتبییاطی و ارائییه 

و  هاافتییهیدولتییی ایییران پرداختییه اسییت، کییه حاصییل  یهاسییازمانچییارچوب نظییری بلییوغ ارتبییاطی بییرای 

 قرار گرفت. یو بررس موردبح پژوهش  سؤالات در راستای اهداف و ،هاداده  وتحلیلتجزیه

 
 عوامل توانمندساز در بلوغ ارتباطات سازمانی نقش دارند؟  عنوانبه  ییهامؤلفه چه عوامل یا   :1سؤال

 فهمقابییل پیییام، یاجییرا ارتباطی یعنی، )پییذیرش پیییام، یهاتیقابل مؤلفه، نشان داد که هاافتهی  وتحلیلتجزیه 

اساسییی  ارتباطییات نقییش یریگشکل( در مؤثرفرستنده پیام و توانایی برقراری ارتباط  تیمشروع بودن پیام،

 ماننیید خییوب صییحبت  ییهانییهیزم  خییود را در  هییایمهارت  که کارکنان باییید  گفت  توانیمبنابراین  ؛  دارند

معییانی  دقیییق درک بهبییود دهنیید، تییا توانییایی  خییوب خوانییدن  و  دادن  خییوب گییوش  نوشتن،  خوب  کردن،

کییه برقییراری  دهییدیممییرور ادبیییات نشییان  نیهمچنیی   .باشند  را داشتهسازمان    در  دیگران،  و  خود  احساسات

به دست آمده این پییژوهش   یهاافتهی  کند.  سازمان کمک  تیو موفقبه بهبود عملکرد    تواندیم  مؤثرارتباط  

 همسوست. (Hosseini & Goli, 2023) و (Mehmood, K, 2022)با نتایج تحقیق 

حوزه منابع انسانی بر بلییوغ ارتبییاطی بسیییار گسییترده هسییتند، لییذا اییین   رگذاریتأث  یهاافتهیبا توجه به اینکه،  

، یریپذو انعطاف)سازگاری  شامل نرم منابع انسانی، یهامؤلفهاول  دسته ؛اندشده به دو دسته تقسیم  هاافتهی

ی( شایستگی ارتباطی، مدیریت زمان، مدیریت تعییارض، نگییرش کارکنییان، رضییایت کارکنییان و کییار تیمیی 
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انسییانی  هییایمهارت کییه کسییب گفت توانیم هاافتهی یو بررسبا تحلیل  دارند. یاژه یوکه جایگاه  هستند،

داشته باشد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشیید، بییه دیگییران   نفساعتمادبهست که شخص  ا  مستلزم آن

، و احساسات آنان احترام بگذارد، آنان را درک کند و محیط ایمیین و قابییل هاارزشاعتماد کند، به عقاید،  

 همسو است.، (Marques, 2010) با نتایج پژوهش هاافتهی نیا . به وجود آورد همکارانقبولی برای تمامی 

سخت منابع انسانی)پاسخگویی سریع، اعتماد سازمان، ساختارسازمانی، ارتباط شفاف،  یهامؤلفهدسته دوم،  

. از دهنییدیمقییرار  ریتییأثبلوغ ارتبییاطی سییازمان را تحییت    هستند کهسازمان، امکانات ارتباطی(    یهااستیس

ارتباطییات، جریییان اطلاعییات،  کیفیییت و نییوع ،سازمان که در  دهدیمنشان   به ما  ساختار سازمانی،  سوکی

قییدرت نییرم   یهااسییتیسسییویی دیگییر،    و از.  ها چگونییه اسییتوظایف و مسئولیت  شرحها و  گیریتصمیم

اعتمییاد  و اثییربخش  اتارتباطیی  بیشتری بر  تأکیدکه    ییهاسازمان  نیهمچن  ارتباطات را تسهیل کند.  تواندیم

 (Hoveida et al., 2015)این پژوهش با نتایج    یهاافتهی  .ترندموفق هاسازماننسبت به دیگر   ،دارند سازمانی

 همسو است.

، تنظیییم بودجییه، مییدیریت و ادراکیییمهییارت فنییی    )  عوامییل سییازمانی،  کییه  ،دهییدیمنشان    هاافتهیهمچنین  

یکییی از  گفییت تییوانیمیعنییی ؛ پیشبرد بلوغ ارتباطی سازمان نقش بسزایی دارند نیز در( ارتباطی یهاشبکه

 اسییت. و ادراکیییلازم مدیران سییازمان بییرای رسیییدن بییه بلییوغ ارتبییاطی، داشییتن مهییارت فنییی   هایمهارت

، فنییون و هییاروشی توانایی به کییار بییردن دانییش، امعن را بهفنی  مهارت ،(Katz, 2009)که کاتز  طورهمان

نیییز بییه توانییایی   یادراکیی مهییارت    شییود.طریق تجربه، تحصیل و کارورزی کسییب می  بیان کرده که ازابزار  

یییا  کنییدیمسازمان عمییل  سیر اهدافم درکل سازمان و آگاهی از اینکه آیا شخص   یهایدگیچیپفهمیدن  

 ،هر چه شخص از سطوح پایین به سطوح بالای سازمان ارتقا یابییدتجربه نشان داده است  ، ارتباط دارد.  خیر

 به مهارت فنی کمتر ولی به مهارت انسانی و ادراکی بیشییتری نیازمنیید اسییت.  اثربخشبرای اعمال مدیریت  

شییود کییه خواسییته می  هییاآنزیرا غالبییاً از    ،نیاز دارند  یاملاحظهقابلبه مهارت فنی    یسرپرستان سازمانولی  

مییدیران سییطوح بییالای یییک سییازمان نیییازی بییه دانسییتن  کهیدرحالدهند. را آموزش   خود  نظر  ریزشاغلین  

رابطه متقابییل همییه   بتوانندباید    هاآنبلکه    ،خاص سطح عملیاتی ندارند  فیوظافنی برای انجام    هایمهارت

این پژوهش با نتییایج   یهاافتهیکل سازمان تشخیص دهند.    یهاهدفا و وظایف را در تحقق  این کارکرده

 همسو است.   (Gilkerson & Likely, 2019) تحقیق

 

https://www.sid.ir/search/paper/%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%D8%A7%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AB%D8%B1%D8%A8%D8%AE%D8%B4/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 چارچوب نظری عوامل توانمند ساز بلوغ ارتباطی چگونه است؟:  2سؤال

مهارت نرم منابع انسییانی،  یهامؤلفهارتباطی،  یهاتیقابلاصلی،  مؤلفهنتایج این پژوهش نشان داد که چهار 

 یهاسییازمان عوامل توانمندسییاز بلییوغ ارتبییاطی در  عنوانبهسخت منابع انسانی و عوامل سازمانی    یهامؤلفه

 دولتی ایران شناسایی شدند.

مختلییف ماننیید   یهانییهیزمارتباطی مدیران و کارکنییان در    هایمهارتشامل    مؤلفهارتباطی: این    یهاتیقابل

مشییروعیت فرسییتنده پیییام اسییت. مییدیران و  و مؤثرگرفتن پیام، پذیرش پیام، درک پیام، برقراری ارتباطات 

به دیگران   یمؤثرتر  طوربهخود را    یهاامیپ  توانندیمارتباطی قوی هستند،    هایمهارتکارکنانی که دارای  

 منتقل کنند و درک کنند.

فردی و اجتماعی کارکنان مانند سییازگاری  یهایژگیوشامل  مؤلفهمهارت نرم منابع انسانی: این   یهامؤلفه

، شایستگی ارتباطی، مدیریت زمان، مدیریت تعارض، نگرش کارکنان، رضایت کارکنییان یریپذانعطافو  

کاری پیچیییده   یهاطیمحدر    توانندیمنرم قوی هستند،    هایمهارتو کار تیمی است. کارکنانی که دارای  

 ارتباط برقرار کنند. مؤثر طوربهعمل کنند و با دیگران  یخوببهو پر از تغییر 

فنییاوری اطلاعییات،   یهارسییاختیزشامل امکانات ارتباطی ماننیید    مؤلفهسخت منابع انسانی: این    یهامؤلفه

فنی ادراکی کارکنان است. اختصاص بودجه و امکانییات ارتبییاطی   هایمهارتارتباطی و    یهاشبکهتسهیل  

با یکییدیگر ارتبییاط برقییرار کننیید و اطلاعییات را بییه   یراحتبهبه کارکنان کمک کند تا    تواندیممناسب هم  

 اشتراک بگذارند.

و ارتباطات شفاف  یسازمانفرهنگسازمان، ساختار سازمانی،    یهااستیسشامل    مؤلفهعوامل سازمانی: این  

ساختار سازمانی  ؛ وباشد که ارتباطات را در سازمان تسهیل کنند  یاگونهبهسازمانی باید    یهااستیساست.  

باید  یسازمانفرهنگمختلف سازمان را آسان کند.  یهابخشطراحی شود که ارتباطات بین   یاگونهبهباید  

باشد که ارتباطات بین کارکنان و   یاگونهبهدربرگیرنده ارتباطات قوی باشد و مدیریت شبکه ارتباطی باید  

 مختلف سازمان شفاف باشد. یهابخش

 ارتقییا را خییود ارتبییاطی هایمهارتمداوم  طوربهکه کارکنان  شودیمبا توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد 

همییوار   جهییت تقویییت ارتباطییات و  ها نیییزسازمان  و  کنند  پیدا  دست  اثربخشی  از  بالاتری  سطوح  به  دهند تا

 :بلوغ ارتباطی کارکنان، باید راهکارهای زیر را دنبال کنند کردن مسیر

 صحیح ارتباطی هایمهارتآموزش 

 های سازمانفعالیت و هابرنامه در مؤثرگنجاندن ارتباطات 

 ارتباطی یهادستورالعملتهیه 
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 ارتباطی یهارساختیزایجاد 

 های روحی وروانی کارکنان قبل از شکل گیری ارتباطات شناخت ویژگی

 سازمان در ارتباطات ضعف و قوت نقاط شناسایی فعلی، وضعیت ارزیابی

 سازنده به کارکنان بازخورد و ارائه بازخورد فرهنگ ایجاد

 بازنگری فرآیند ارتباطات سازمانی 

  در سازمانارتباطی  یهاوه یش ارزیابی اثربخشی

جهت توسعه حوزه نظری ارتباط سازمانی، یییک مطالعییه عمیییق در  شودیمپایان به محققان آتی پیشنهاد   در

مطالعییات طییولی اسییتفاده   بلوغ ارتباطی انجام شود وهمچنین لازم است بییا  یهاشاخص  ییشناسا  خصوص،

بررسی عوامل   ،هاسازمانارتباطی در    یهایستگیشاارتباطی،    یهاشبکهازمدل های بلوغ ارتباطی در پایش  

های مختلییف، غیر دولتی و ارزیییابی عملکییرد ارتبییاطی درسییازمان  یهاسازمانتوانمندساز بلوغ ارتباطی در  

 بررسی شود. 

 نبییود های دولتی ایران،سازمان به عدم دسترسی به متخصصان ارتباطی در توانیمتحقیق    یهاتیمحدود  از

 عییدم ، دسترسی محدود به منابع بین المللی حییوزه پییژوهش،هاسازماندستورالعمل یا اساسنامه ارتباطات در  

زمان، دردسترس نبودن برخی خبرگان دانشگاهی جهییت انجییام  کمبود  های بلوغ ارتباطی،دانش بومی مدل

 مصاحبه، اشاره کرد.

 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد.هیچ

 

 قدردانی

نهایییت  ،اندداشییتهفرآیند مصاحبه این پییژوهش همکییاری  سازمانی که در خبرگان علمی و از کلیه اساتید و

 تشکر را داریم.
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