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 چکیده

 و پیچیده بسیار بانکداری نظام در رقابتی عرصه رود می پیش شدن رقابتی سوی به اخیر های دهه در ایران بانکداری صنعت

 و رقابتی عرصه به اگر که اینجاست نماید می ترسیم را تر پیچیده بس وضعیتی آینده، بازار هایبینیپیش در و گردیده شوارد

 از شوند. سرمایه اجتماعی و فرهنگ سازمانی می حذف رقابت صحنه از کم کم نشود توجه هوشیارانه و منطقی راهکارهای

 سازمان به که شود می محسوب مدیریت در مهم مسائل از ارتباطات همچنین و است، استراتژیک ریزیبرنامه در مهم ابزارهای

 اجتماعی ای با یکدیگر داشته باشند و اطلاعات مفید را با یکدیگر به اشتراک بگذارند. سرمایهارتباطات سازنده دهدمی اجازه ها

 محسوب مدیریت در مهم مسائل از ارتباطات مچنینه و است، استراتژیک ریزیبرنامه در مهم ابزارهای از سازمانی فرهنگ و

 اشتراک به یکدیگر با را مفید اطلاعات و باشند داشته یکدیگر با ایسازنده ارتباطات دهدمی اجازه ها سازمان به که شود می

 یآوراست.. روش جمع  تحلیلی قیتحق کیاجرا  وهیو بر اساس ش  یمرور قیتحق کیحاضر بر اساس هدف  قی.تحقبگذارند

و  یمعتبر داخل یها گاهیو پا ینترنتیا یها تیمطالعه کتب و مقالات  از سا لهیاست که بوس یکتابخانه ا تحقیق  نیها در ا داده

پرداخته و در  یمباحث نطر حیو به تشر انیب قیمبحث ابتدا مسئله تحق لیتحل یاست. محقق برا دهیگرد یجمع آور یخارج

بین نشان دادند که  قیتحق حاصل از تحلیل نتایج جیحوزه پرداخته است . نتا نیدر ا شمندانینظرات اند یبه جمع بند تینها

  سرمایه های اجتماعی و فرهنگی سازمانی ارتباط مستقیم و بین سرمایه های اجتماعی و آنومی رابطه معکوس وجود دارد 

 .یبانکدار صنعت ،یسازمان یآنوم ،یفرهنگ سازمان ،یاجتماع هیسرماهايكليدي:واژه
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 مقدمه 

ها در تضاد و تقابل با های مورد تاکید کارکنان در سازمانها و ارزشهنجاری سازمانی حالتی است که رجحانبی

شود )دالارا و گیرد و به این ترتیب، زمینه برای رفتارهای نامطلوب فراهم میهای سازمان قرار میها و رجحانارزش

-هنجاری و بیای کلان مانند وضعیت سازمان در نظر کارکنان احساس بیی که در حوزه(. زمان2002، 1همکاران

هنجاری سازمانی در ادراکات افتد، پیش از هرگونه اتفاق دیگری، ابتدا شکلی از سرایت اثر بینظمی اتفاق می

ررسمی با هنجارهای افتد. به لحاظ نظری وقوع گسست و تعارض بین هنجارهای گروهی غیگروهی و تیمی اتفاق می

های کار بخوبی قابل تبیین است )گلپرور و سازمانی رسمی، از طریق سازوکارهای فشار روانی اجتماعی در محیط

( اخلاق با ارزشیابی غیرقابل) اخلاقی بی ،(ناعادلانه)  قانون فاقد معنای به باستان یونان در (. آنومیا1320همکاران، 

 نمی بالاخره که است نظمی بی و اغتشاش نوعی شده مفهوم این از که مختلفی یرتعاب در. است شده برده کار به

 نشان جاهایی ولی رود می کار به منفی متون بیشتر در گرچه زیرا. منفی بار یا دارد مثبت بار که برد پی توان

 را قیدی یا و کند می پاره را بندی یک شکند، می را سنتی یک اینکه مثل است، شکنانه ساخت جریان یک دهنده

نوع  ی،و اقتصاد یانسان یزیکی،ف هاییهعلاوه بر سرما یدر جوامع امروز .است مثبت برداشتی نهایتا که کند می آزاد

و  یزانم یه،نوع سرما ین. بر اساس اشودیم یدهنام یاجتماع یهکه سرما گیردمی مورد بحث قرار یهاز سرما یگرید

 یهشده است. سرما یلشناسان تبدجامعه یموضوعات مورد بررس ینمهمتربه  اجتماعی گراننحوء تعاملات کنش

و بهبود عمکرد  یاتبه موفق یلن یبرا یو راه یزیکیو ف یانسان یهسرما یوربهره ی برایبستر مناساب ی،اجتماع

-یلتز فضا یامجموعه و در سطح کلان یعنگاه وس یکبتوان در  یدرا شا یاجتماع ییهسرما. شودیسازمان قلمداد م

 مو ه یاقتصاد یر عملکردتحت تأث مدانست که ه یاهمساز با تحولات توسعه یو مناسبات اجتماع یاخلاق های

گذارد. یم یردو تأث ینحال بر این متناسب با آن است و در ع یو ساخت قدرت و حکمران یاسیعملکرد س یرتحت تأث

انسانی سازمان هاست. در سازمان های کسب و کار، یکی از اثرات سرمایه اجتماعی، افزایش بهره وری نیروی 

سرمایه اجتماعی منبع مهمی از بهره وری به شمار می رود. برای اینکه کارها انجام گیرد لازم است که کارگران و 

متخصصان توصیه ها و پشتیبانی های دیگران را فراتر از ساختار سلسله مراتبی شرکت به کار گیرند )گرو و 

. سرمایه اجتماعی عبارت است از مجموع منابع فیزیکی یا غیر فیزیکی، مادی یا معنوی که به یک (2،2013بناسی

فرد یا گروه اجازه می دهد تا شبکه پایداری از روابط کم و بیش نهادینه شده آشنایی یا شناخت متقابل را در 

یه اجتماعی را این گونه تعریف سرما 1221(. بانک جهانی نیز در سال 1322اختیار داشته باشد)اسدی و مرادی،

کرده است: سرمایه اجتماعی در جامعه ای مفروض در برگیرنده نهاده رابطه ها و ارزش هایی است که برکنش ها و 

( سرمایه اجتماعی 2015)3واکنش های مردم حاکم اند و در توسعه اقتصادی و اجتماعی سهمی دارند. از نظر دانچو

شبکه اجتماعی را به درون سازمان انتقال می دهد، و از این رهگذر سبب تحقق همچون شریانی است که اعتماد 

 شود.اهداف سازمان و خلق مزیت رقابتی و بقای آن می

 

 

                                                             
1 De Lara et al 
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3. Danchev 
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 مبانی نظری پژوهش

از آنجا که سرمایه اجتماعی مفهومی پیچیده و چند بعدی بوده ود هریک از محققین با توجه به سطح تحلیل خود به 

یه اجتماعی پرداخته اند، در ادبیات سرمایه اجتماعی می توان انواع مختلفی از ابعاد سرمایه اجتماعی، که هر بررسی ابعاد سرما

 یک از محققین ارائه نموده اند، مشاهده نمود.

 معتقدند که ابعاد سرمایه اجتماعی سازمانی عبارتند از: 4لینا و وان بورن

نی، وابستگی است. که به منزله تمایل و توانائی افراد در سازمان، برای اینکه : اولین جزء سرمایه اجتماعی سازما6وابستگی -1

هدف های فردی را تابع هدف های و کنش های معین نمایند، تعریف می شود. تمایل افراد برای مشارکت در کنش های 

قیم به کل سود می رساند باعث جمعی بستگی به اعتقاد آن ها دارد. یعنی اعتقاد به اینکه، کوشش های فردی که به طور مست

 بهره مندی افراد به ور مستقیم نیز می گردد.

: دومین بعد سرمایه اجتماعی سازمانی اعتقاد است، که از نظر محققان سازمانی هم به عنوان مقدمه ای برای کنش 5اعتماد -2

د گردد. این بعد برای اینکه افراد جمعی موفقیت آمیز است. و هم می تواند به منزله نتیجه کنش های جمعی موفق قلمدا

 بتوانند در کنار یکدیگر بر روی پروژه های مشترک کار کنند لازم است.

 ابعاد سرمایه اجتماعی از دیدگاه ناهاپیت و کوشال

این بعد الگوی کلی روابط را در سازمان ها یافت می شود در نظر دارد. بدین معنا که سرمایه اجتماعی:  7بعد ساختاری -1

(. بعد 2002و همکاران،  1ین بعد، میزان ارتباطی که افارد با یکدیگر در سازمان برقرار می کنند، در بر می گیرد )بولینورا

ساختاری سرمایه اجتماعی شامل پیوند های موجود در شبکه و تناسب سازمانی می شود. بعد ساختاری اشاره به الگوی کلی 

ا چه کسانی و چگونه دسترسی دارید. مهم ترین جنبه های این بعد عبارتند از روابط تماس های بین افراد دارد، یعنی، شما ب

 شبکه ای بین افراد؛ پیکر بندی شبکه ای؛ و سازمان مناسب.

روابط اجتماعی ایجاد کننده کانال های اطلاعاتی هستند که میزان زمان و سرمایه گذاری مورد نیاز : 1روابط شبکه ای -الف

 لاعات را کاهش می دهند.برای گردآوری اط

سه ویژگی ساختار شبکه شامل تراکم، ارتباط، و سلسله مراتب هستند که باعث انعطاف : 10پیکر بندی روابط شبکه ای -ب

 پذیری و سهولت تبادل اطلاعات می شوند.

شان از جمله  سازمان های اجتماعی مناسب می توانند یک شبکه بالقوه دسترسی به افراد و منابع: 11سازمان مناسب -ج

 (.1325اطلاعات و دانش را فراهم کنند )قلاوندی و همکاران، 
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 ابعادسرمایههاياجتماعیازدیدگوشال:1شکل 

 

این بعد ماهیت روابط در یک سازمان را در بر می گیرد. به عبارت دیگر، در حالی که سرمایه اجتماعی:  12بعد ارتباطی -2

می گردد که آیا کارکنان در یک سازمان با هم در ارتباط هستند یا خیر، بعد ارتباطی با  بعد ساختاری بر این امر متمرکز

ماهیت و کیفیت این ارتباطات متمرکز می گردد )به طور مثال، آیا این روابط به وسیله اعتماد، صمیمیت، عشق و مانند آن 

 اد، می شود.(. این بعد شامل اعتم2002مشخص می شود یا خیر؟( )بولیند و همکاران، 

 توصیف کننده نوعی روابط شخصی است که افراد با یکدیگر به خاطر سابقه تعاملات شان برقرار می کنند.

در جائی که روابط مبتنی بر اعتماد در سطح بالائی وجود دارد، افراد تمایل زیادی برای تبادل اجتماعی و : 13اعتماد -الف

 تعامل همکارانه دارند.

 ر های همکاری می توانند پایه ای قوی برای ایجاد سرمایه فکری به وجود آورند.هنجا :14هنجار ها -ب

 نشان دهنده یک تعهد یا وظیفه برای انجام فعالیتی در آینده است. :16الزامات و انتظارات -ج

هستند فرآیندی است که در آن افراد احساس می کنند با فرد یا گروهی از افراد دیگر عضو یک گروه واحد  :16هویت -د

 (.1326)قلاوندی و همکاران، 
                                                             
12
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این بعد در برگیرنده میزان اشتراک کارکنان درون یک شبکه اجتماعی، در یک سرمایه اجتماعی:  17بعد شناختی -3

دیدگاه یا درک مشترک میان آنان است؛ و مانند بعد ارتباطی به ماهیت ارتباطات میان افراد در یک سازمان، می پردازد )بولینو 

: 1221، 11( و شامل موارد زیر می گردد: زبان و کد های مشترک و روایت های مشترک )ناهاپیت و کوشال2002ان، و همکار

21.) 

 اشاره به منابعی دارد که فراهم کننده مظاهر، تعبیر ها و سیستم های معانی مشترک در میان گروه ها است. 

ر روابط اجتماعی دارد و بر ادراکاتمان اثر می گذارد. کد ها زبان کارکرد مستقیم و مهمی د: 11زبان و کد های مشترک -الف

 هم یک چارچوب مرجع برای مشاهده و تفسیرمان از محیط فراهم می کنند.

اسطوره ها، داستان ها و استعاره ها ابزار های قدرتمندی در اجتماعات برای ایجاد، نگهداری و تبادل : 20ب: حکایات مشترک

 هم می کنند.مجموعه های غنی معانی فرا

 فرهنگ سازمانی

و وودوارد فرهنگ را شامل هر چیزی می دانند که بتواند از منبعی به منبع دیگر منقل شود؛ یعنی، همان  21ساترلند

میراث اجتماعی و کلیت جامعی که شامل دانش، دین، هنر، اخلاقیات، قانون، فنون و کاربرد و روش فرا رساندن آن ها می شود 

سیاری از صاحب نظران اتفاق نظر دارند که مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک اعضا (.ب1310)مشبکی، 

از یک سازمان است و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می شود. یک سیستم انبساطی که اعضای آن دارای 

ه آن ارج می نهد یا برای آن ارزش قائل است. به طور استباط مشترک از آن هستند، از مجموعه ای تشکیل شده که سازمان ب

کلی فرهنگ سازمانی، ادراکی است که افراد از یک سازمان دارند. این فرهنگ، پدیده ای است که در سازمان وجود دارد نه در 

ان را از دیگر افراد؛ صفات ویژه ای است که به سازمان اختصاص دارد و نمایانگر مشخصات معمول و ثابتی است که یک سازم

(. فرهنگ سازمانی، مفهومی پیچیده، انتزاعی و چند بعدی است. 1326سازمان ها متمایز می کند )صفر دوست و همکاران، 

مفاهیم اندکی در نظریه های سازمان وجود دارند که به اندازه ی مفهوم فرهنگ سازمانی تعاریف متعدد و حتی متضادی برای 

( فرهنگ 1213(. در اینجا به ذکر چند نمونه از این تعاریف اکتفا می شود. شاین )1215، 22یآن ها ارائه شده باشد )بارن

سازمانی را الگوئی از مفروضات اساسی می داند که یک گروه مشخص آن را اختراع، کشف و توسعه می دهد تا بتواند از طریق 

انچه این مفروضات درست عمل کنند، معتبر در نظر آن بر مشکلات ناشی از انطباق خارجی و یکپارچگی داخلی فایق آید. چن

گرفته شده و به عنوان شیوه صحیح ادراک، تفکر و احساس به اعضای جدید سازمان آموخته می شوند. فرهنگ سازمانی، 

، 23چسبی است که مجموعه سازمان را به عنوان یک هویت و منبعی از شایستگی های متمایز در کنار هم نگه می دارد )باس

از پیش تعیین شده که در ذهن آنان « طرح فرهنگی»(. این چسپ سازمانی توسط بنیان گذاران سازمان توسط یک 1221

 (.1223، 24وجود دارد، ایجاد می شود )باس و آوولیو
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 مدل دنیسون
حوزه های به بعد به عنوان یکی از  1210بر می گردد. این مقوله از سال  1220پیشینه مطالعات فرهنگ سازمانی، به دهه 

برجسته در مطالعات مربوط به نظریه سازمان و مدیریت، به طور جدی مورد توجه قرار گرفته است. برخی از پژوهشگران مانند 

( معتقدند با نگاه کارکردگرایانه به فرهنگ می توان از آن به عنوان ابزاری برای کنترل رفتار ها، 1220) 25و شاین 26هافستد

 دستیابی به عملکرد بهتر در سازمان استفاده کرد. ترویج رفتار های مطلوب و

فرهنگ سازمانی، مجموعه ای از ارزش ها، باور ها، درک و استنباط و شیوه های تفکر و اندیشیدن است که اعضای سازمان 

می شود در آن، وجوه مشترک دارند و آن همان چیزی است که به عنوان یک پدیده به اعضای تازه وارد سازمان، آموزش داده 

(. در 1320و نمایانگر نظام ارزشی سازمان می باشد و به عنوان هنجار های رفتاری کارکنان است )رحیمیان و شامی زنجانی، 

خصوص فرهنگ سازمانی، مدل ها و نظریه های بسیاری ارائه شده است که یکی از جامع ترین و کاربردی ترین مدل های 

 فرهنگ سازمانی، مدل دنیسون می باشد.

( تحقیقاتی را در زمینه فرهنگ سازمان و تغییر در سازمان انجام داده است. وی در مدل 2000در این راستا دنیسون )

، سازگاری، انطباق پذیری و رسالت در 25خود، ابعاد فرهنگ را برای سازمان ها در چهار محور اصلی؛ شامل درگیر شدن در کار

شاخص می باشند. در مجموع ابعاد فرهنگ سازمانی، شامل دوازده مؤلفه توانمند  نظر گرفته که هر یک از این ابعاد دارای سه

سازی، تیم گرائی، توسعه قابلیت ها، ارزش های بنیادین، ارزش های بنیادین، توافق، انسجام و هماهنگی، ایجاد تغییر، مشتری 

می باشد )شکل(. در ادامه به تفصیل به  مداری، یادگیری سازمانی، نیت و جهت استراتژیک، اهداف و مقاصد و چشم انداز

 بررسی این مدل، پرداخته می شود.

این بعد با سه شاخص توانمد سازی، تیم سازی و توسعه قابلیت ها، اندازه گیری می شود. سازمان درگیر شدن در کار:  -1

می دهند و قابلیت های منابع انسانی  های اثربخش، افرادشان را توانمند می سازند، سازمان را بر محور گروه های کاری، تشکیل

را در همه سطوح، توسعه می دهند. اعضای سازمان به کارشان تعهد داشته و خود را جزئی از سازمان احساس می کنند. افراد 

ا در همه سطوح، خود را در تصمیم گیری مؤثر می بینند و این تصمیمات، بر کارشان تأثیر گذار است و کار ان ها مستقیاماً ب

 (. 1312اهدف سازمان پیوند دارد )رحیم نیا و علیزاده، 

تحقیقات نشان داده است سازمان هائی کا اغلب اثربخش هستند، با ثبات و  سازگاری )هماهنگی و یکپارچگی(: -2

مهارت یافته یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از ارزش های بنیادین، نشأت گرفته است. رهبران و پیروان برای رسیدن به توافق، 

اند )حتی زمانی که دیدگاه متقابل دارند( و فعالیت های سازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسته شده اند. سازمان هائی با چنین 

 (. 1312ویژگی هائی، دارای فرهنگ قوی و متمایزند و به اندازه کافی بر رفتار کارکنان نفوذ دارند )رحیم نیا و علیزاده، 

ازمان هائی که به خوبی یکپارچه و هماهنگ هستند به سختی تغییر می یابند؛ لذا یکپارچگی درونی و سانطباق پذیری:  -3

انطباق پذیری بیرونی را می توان مزیت و برتری سازمان به حساب آورد. سازمان های سازگار، به وسیله مشتریان هدایت می 

تجربه ایجاد تغییر را دارند. آن ها به طور مستمر در حال  شوند، ریسک می کنند، از اشتباه خودپندی می گیرند و ظرفیت و

 (. 1311بهبود توانائی سازمان در جهت ارزش قائل شدن برای مشتریان هستند )رحیم نیا و علیزاده، 

شاید بتوان گفت مهم ترین ویژگی فرهنگ سازمانی، رسالت و مأموریت آن است. سازمان هائی که نمی دانند کجا رسالت:  -4

درک روشنی از اهداف و جهت خود  ند و وضعیت موجودشان چیست؟ معمولاً به بیراهه می روند. سازمان های موفق،هست

دارند: به طوری که اهداف سازمانی و اهداف راهبردی را تعریف و مشخص کرده و چشم انداز سازمان را ترسیم می کنند. در 
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عصر حاضر، برخی از سازمان ها مجبورند مأموریت شان را تغییر دهند؛ در این صورت، استراتژی، ساختار، فرهنگ و رفتار، 

ستند. در این وضعیت، رهبر قوی، چشم انداز سازمان را خلق می کند که این چشم انداز را پشتیبانی می کند )رحیم الزامی ه

 (.1311نیا و علیزاده، 

 

 

 

 

 

 

 

 

:مدلفرهنگیدنيسون2شکل

 

 مفهوم آنومی

مختلفی از این مفهوم با محوریت  در یونان باستان به معنای نبود قانون و بی اخلاقی به کار برده شده است. تعابیر 21آنومی

اغتشاش و بی نظمی صورت گرفته است که بالاخره نمی توان پی برد که بار مثبت یا بار منفی؛ زیرا گرچه در بیشتر متون 

منفی به کار می رود ولی جاهائی نشان دهنده یک جریان ساختار شکنانه است. مثل اینکه سنتی را می شکند، بندی را پاره 

 (.35: 1311یا قیدی را آزاد می کند که در نهایت برداشتی مثبت است )مظفر و همکاران،  می کند و

آنومی به چند معنا به کار رفته است، اما دقیق ترین راه شناختی این مفهوم از طریق مترادف هائی « 22دورکیم»در آثار 

دورکیم برای آنومی استفاده کرده است می توان به است که خود دورکیم برای این واژه به کار برده است. از مترادف هائی که 

(. در حقیقت، از نظر دورکیم علت 35: 1311بی هنجاری، بی سازمانی ، اغتشاش، آشفتگی و بی نظمی اشاره کرد )کوثری، 

(. در حالی که دورکیم 32: 1315، 30اصلی وقوع آنومی در سازمان ها سرعت شتابان صنعتی شدن است )کوزر و روزنبرگ

به بررسی این مسئله در حالتی به نسبت با ثبات در جامعه  31ومی را محصول بروز تغییرات سریع در جامعه می بیند، مرتونآن

می پردازد و به جای تأکید بر تغییرات به مسئله اهداف و وسایل دستیابی به اهداف می پردازد مرتون بر این باور است که 

ید که جامعه دستیابی به برخی اهداف را تشویق می کند، ولی وسایل ضروری برای انحراف و کژ رفتاری برای این پیش می آ

رسیدن به این هدف ها را در اختیار همه ی اعضای جامعه قرار نمی دهد. در نتیجه برخی افراد یا باید هدف های خاص را 

نامشروعی را به کار گیرند )ستوده،  برگزینند و یا برای رسیدن به اهدافی که فرهنگ جامعه شان تجویز کرده، باید وسایل

(. در تعریفی دیگر آنومی به صورت حالتی ذهنی تعریف شده است که به بی هنجاری اشاره دارد و حالاتی مانند 45: 1315

احساس بریدگی از اجتماع، نا امیدی، جدائی، بیگانگی از نهاد ها و سازمان ها و احساس بی قدرتی را در بر می گیرند. در این 

(. در شرایط 66: 1324حالت فرد احساس می کند که از دیگران فاصله داشته و به دیگران تعلق ندارد )طالبی و همکاران، 
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، به دلیل ضعف در حاکمیت هنجار ها، تعارض میان آن ها و حتی پدید آمدن عرصه هائی فاقد هنجار های روشن، 32آنومیک

ی آید و الگو ها به خوبی راهنمای رفتار های کارکنان نیستند. به عبارت دیگر، عدم التزام به قواعد اخلاقی و سازمانی پیدی م

در این شرایط، اختلال، تعارض، ناپایداری هنجار ها و در برخی زمینه ها، بی هنجاری به وضوح قابل مشاهده است )عباس زاده 

 (.142: 1320و همکاران، 

 ی سازمانیرابطه میان سرمایه اجتماعی، فرهنگ سازمانی و آنوم

انجام دادند. « آن ی ایجادکننده عوامل و سازمانی آنومی از الگویی»(، پژوهشی تحت عنوان 1325سفیدچیان و همکاران )

 بودن ضعیف هنجارها، در تعارض هنجارها، به التزام عدم: شد شناسایی سازمانی آنومی برای بُعد پنج نهایی، الگوی در ایشان 

 آنومیک، فضای ایجاد در نهادی متغیرهای اهمیت بر علاوه دهد می نشان ها یافته. هنجار فقدان و ،هنجارها در ابهام هنجارها،

 مربوط راهبرد و فرهنگ ویژه به مختلفی های حوزه به که( متغیر 16) دارند نقش نیز متعددی سازمانی درون متغیرهای

 با سازمانی آنومی ایجادکننده عوامل بندی یتاولو و شناسایی»(، پژوهشی تحت عنوان 1325موسوی و همکاران )..است

 ایجاد عوامل از ای مجموعه اول بخش در که بود، بخش دو بر مشتمل پژوهش نتایج. انجام دادند.« فازی دلفی فن از استفاده

 که داد  نشان پژوهش نتایج. شد مشخص عوامل این اولویت و اهمیت میزان دوم بخش در و شناسایی سازمانی آنومی کننده

 به نسبت کارکنان منفی نگرش کار، در مشترک هنجارهای فقدان خود، واقعی های ارزش دادن نشان در سازمان توانایی عدم

 عدم و سازمان، در تبعیض وجود سازمان، در سالاری شایسته عدم کارکنان، سازی اجتماعی فرآیند ضعیف اجرای خود، شغل

(، در 1324سنج و همکاران ) سخن .هستند سازمانی آنومی بوجودآورنده عوامل نمهمتری از سازمان های ارزش به مدیران تعهد

 با سازمان اعضای که نشان دادند که، هنگامی« ها سازمان موفقیت بر آن تأثیر و سازمانی فرهنگ بررسی »پژوهشی با عنوان 

 دهند می نسبت بدان را مفهومی و دکنن می درک مشابه ای شیوه به را سازمان رویدادهای میگیرند خو سازمانی فرهنگ یک

 به عضو غیر افراد و سازمان درون اعضای و آنان میان عاطفی و شناختی قلمرو ایجاد و آنان دهنده پیوند نیروی عنوان به که

 ارتباط ساختاری مدل»(، پژوهشی تحت عنوان 1324خانی )ابراهیمی و کاظم .رود می کار به سازمان از افرادخارج عنوان

 فرهنگ و اجتماعی سرمایه ارتباط به توجه انجام دادند. با« پرستاران دیدگاه اساس بر سازمانی فرهنگ با اجتماعی یهسرما

 تقویت باعث اجتماعی سرمایه خصوص به و ها متغیر این از یکی ارتقا با توانند می پرستاری مدیران پرستاران، بین در سازمانی

 پرستاران با تر مناسب ارتباط و پرستاران به اختیار بیشتر تفویض کاری، های تیم جادای زمینه این در. شوند متغیرها سایر

 بررسی و مطالعه»(، پژوهشی تحت عنوان 1324غفوری و یاوری ) .شود سازمانی فرهنگ و اجتماعی سرمایه رشد باعث تواند می

 در انجام دادند. نشان دادند که« ستاری شهید ییهوا فنون و علوم دانشگاه اساتید اجتماعی سرمایه بر سازمانی فرهنگ تاثیر

 به تاثیر این. باشد می موثر دانشگاه اساتید اجتماعی  سرمایه های مولفه افزایش در سازمانی فرهنگ عوامل تقویت مجموع،

و  زادهتقی .است بیشتری ملاحظات و توجه نیازمند مشارکت متغیر خصوص در اما. است بیشتر اعتماد متغیر در خصوص

 های دبیرستان در دبیران اجتماعی سرمایه و سازمانی فرهنگ بین رابطه بررسی»(، پژوهشی تحت عنوان 1320سلطانی )

 فرهنگ رسالتی، فرهنگ سازگاری، فرهنگ بین معناداری رابطه که داد نشان بررسی نتایج. انجام دادند.« تبریز شهر پسرانه

  .دارد وجود اجتماعی سرمایه با تدوام فرهنگ و مشارکتی

 جمع بندی و نتیجه گیری

 سرمایه اجتماعی به عنوان منبعی برای تسهیل روابط میان افراد تلقی میشود که شامل نهادها ، هنجارها ، اعتماد،

و نتایج مختلفی  مشارکت ،آگاهی وبسیاری موارد دیگر است که بر روابط و تعاملات میان افراد حاکم است و می تواند پیامدها

همکاری متقابل و مشارکت داوطلبانه در فعالیت  لکردافراد و جوامع داشته باشد سرمایه اجتماعی با افزایش سطح اعتماد،بر عم
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پیچیده با کاهش هزینه های نظارت و کنترل فرایند تولید نیروی انسانی، کاهش هزینه های تنظیم قراردادهای  های اجتماعی،

به افزایش بهره وری نیروی کار می انجامد .به علاوه سرمایه اجتماعی با انتشار دانش و  به اشتراک گذاشتن دانش و ابتکارات ، و

تعاملات اجتماعی نیز بر انگیزه و تلاش نیروی کار اثر  و اطلاعات در میان کارکنان به افزایش بهره وری آنان منجر می گردد

ره وری نیروی کار دارد باید در وضع قوانین توجه ویزهای به از آنجایی که سرمایه اجتماعی نقش انکارناپذیری بر به گذار است.

 در سازمانها پیچیدگی متفاتند؛ راز باهم هاسازمان بی گمان حفظ و ارتقای سرمایه اجتماعی افراد و نیز میان افراد با دولت شود.

و  سازمان درون انسانهای یرفتارها ی کننده تعیین که است مفهومی فرهنگ.است پنهان سازمانی فرهنگ و وسعت پیچیدگی

 باآن بزرگ ومالی پولی ارگان یک عنوان به مسکن بانک امروزه که اساسی ای مساله. است یکدیگر با هاسازمان رفتار حتی

 آنجا موضوع این. است سازمان اجتماعی های سرمایه مدیریت با سازمان فرهنگی بستر همخوانی عدم است، گریبان به دست

 سرمایه از کرده، و تحصیل مستعد افراد وجود رغم علی مسکن بانک  همچون هاسازمان از بسیاری در که دنمای می رخ بیشتر

 فرهنگ پشتیبانی وعدم ضعف وجود پاسخ، یافتن برای تلاش در.گردد نمی شایسته ای استفاده سازمان در گرانبهایشان های

 بررسی، قابل عوامل مهمترین از یکی عنوان به چنینی این سازمانی هایتلاش اجرای برای لازم بستر عنوان به سازمانی

 حالت این در. شود می آنومیک کند، نمی بیان شفاف طور به را هایش ارزش سازمان یک وقتی گردید. از طرفی؛ شناسایی

 اش اجتماعی کلیت در همبستگی ضعف بوده، حیات های نشانه فاقد سازمان که شود می تعریف شکل بدین آنومیک سازمان

 :گردد می ارائه زیر آمده،پیشنهادات بدست های یافته به توجه با شود.  می اخلاقی بی دستخوش آسانی به و شود می مشاهده

  از گروه کاری احساس کنند. ییخود را جز یقطر ینگروهی شرکت کنند و بد هاییتتا کارکنان در فعال شودتلاش 

 یکدیگربا  یعتررسمی افراد راحتتر و سر یرهای غدر سازمان یرازند، زرسمی در سازمان بپردا یرهنجارهای غ یتبه تقو 

 کنند.کرده و به هم اعتماد می برقرارارتباط 

 اقدام کنند. یکدیگر درک کارکنان نسبت به یشهای زندگی در افزامناسب برای برگزاری دوره مهارت یزیربا برنامه 

 م، کارگروهی، همکاری متقابل و مشارکت را در بین کارکنان و های آموزشی اعتماد، احترااز طریق برگزای دوره

 کارمندان افزایش دهند.

  یم)تصم کار فرایتد مشارکت در یبرای کارکنان سازمان به منظور آموزش چگونگ یبرگزاری دورهای آموزشاقدام به 

 .کننداجرا و نظارت(  یری،گ

 ار.ک یطتوجه به تعاملات اظهاری کارکنان و ابعاد آن در مح 

  نظارت وکنترل داشته باشند. آیند کارخویشفر تا بر دهندبه کارکنان اجازه 

  مدیران بانک تلاش کنند تا افراد در فعالیت های گروهی شرکت نموده و بدین طریق خود را جزئی از گروه کاری

 احساس کنند.

  جهت شناخت افراد از فرهنگ را مدیران سعی در برگزاری دوره های آموزشی و جلسه های عمومی و برنامه هایی در

 داشته باشند. به طوری که افراد در محیط کار به آن باور داشته و برای آن احترام قائل باشند.

 .براساس بعد رابطه ای مدیران بایستی همکاری و تعهد و اعتماد بین کارکنان را به وجود آورند 

 ای کارکنان قابل فهم و درک باشند.مدیران بایستی تلاش نمایند تا اهداف و ارزش های بانک بر 

 .مدیران بایستی سعی نمایند که کار افراد، مطابق با تجارب، استعداد و توان آنها باشد 

 .مدیران بایستی برنامه هایی را در جهت تشویق کارکنان و حمایت و ترغیب آنها فراهم آورند 
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