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 دهیچک

با  کارکنانوابط رمدل  یطراح به منظور و ها نبا مافوق ها در سازما روابط کارکناناثرات پژوهش حاضر با توجه به اهمیت و 

 یفلسف یمبان ،استفاده داده ها یجهت گردآور ساختاریافته مهی. از مصاحبه ندیاجرا  گرد کیهرمنوت کردیبر رو با تمرکزها افوقم

تفاده شده است. هدفمند اس یریو از نمونه گ یفیصبغه پژوهش ک ،ییآن استقرا کردیرو ،یریـ تفس نینماد میروش حاضر پارادا

شاغل در  نیتخصصمدانشگاه و   دینفر از اسات 16 اتیو تجربتخصص از  نیئوسده اشباع در سطح مرعقا  تیمصاحبه  با رعا یبرا

و انتخابی  یحورباز، م یگذاربه دست آمده طی فرایند کد یداده ها حاصلبهره گرفته شد.   اسوجی یستاد دانشگاه علوم پزشک

شامل: از ارتباطات  ح سط نیا هایامدیپ. یدگردمدل روابط با مافوق ها  جادیبه ا منتجکه  .مقوله فرعی است 23مقوله اصلی و  16

نشان  هشپژو جیکارکنان است نتا شرفتیو رشد و پ ییشناخت از کارکنان و سازمان، تعامل و هم افز ،یاثربخش شیافزا

خود  یا مافوق هاب یارتباطات موثر و سازنده ا یکار شرفتیو پ یفرد تیموفق ،یبدست آوردن اهداف سازمان یکارکنان برا،داد

 .ندیبرقرار نما

 .کیهرمنوت کردیمافو ق ها، رو ،ی، ارتباطات سازمانکارکنان مدل روابط :یدیکل واژگان
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  مقدمه

نیست؛ بلکه بیشتر به معنای دانستن هماهنگی یک تیم، مهارت های رهبری مدیر بودن فقط به معنای کنترل کسب و کار 

بهسازی ارتباطات درون سازمانی می تواند با  (.2017، 1ویریزسک ماریوز )بوکاتا وو مهمتر از همه  برقراری ارتباط است

نقش نان تمایل به انجام رفتارهای فراافزایش علاقه مندی نسبت به اهداف و ماموریت سازمان و نقش مورد انتظار از کارک

 ناگزیرند سازمان ها زمینه، این رد. (1399همکاران،و  اکبری د)تیابی به این اهداف را تقویت نمایو همکاری برای دس

 روابط بر تمرکز راهبردها، ترینمناسب  از یکی باشند، خود عملکرد افزایش برای جدیدی روش های جستجوی در

 روابط به یبحث ارتباطات سازمان رد دیجد یهای ازدرپ هیر نظرد (.2013و رضازاده، )نوروزی است کارکنان با مدیر

ارتباطات سازمانی مسئله مهمی در سازمان ها است و  .(2015، 2جیمز و ماتیو)شده است  یا ژهیوو تعامل کارکنان توجه 

 از یکی (. ارتباطات1394مهمترین وظیفه هر مدیر، توسعه سیستم ارتباطات سازمانی اثربخش است)منفرد ولگزیان،

 اغلب از ید.می آ شمار به سازمان هر موفقیت برای حیاتی عاملی و انسانی نیروی تعالی و توسعه عوامل مهمترین

فرج وند و  می کنند) یاد سازمان در خون جریان به عنوان ارتباطات جریان از و سازمان قلب به عنوان مدیریت

میر سپاسی  (.2017،و همکاران  انصاری) است سازمان در اصلی شکل دهنده نیروی یک (. ارتباطات1400مصری،

تعریف کرده است )میرسپاسی،   اشارات و علائم قیطر از نفر دو نیب یمعان و دیعقا ات،احساس افکار، مبادلهارتباطات را 

های  وسیله آن اطلاعات، معانی، و احساسات توسط افراد از طریق تبادل پیام ارتباطات بین فردی فرایندی که به(.  1391

خش انجام شود تا دستیابی به اهداف سازمانی طور اثرب شود. بنابراین باید به کلامی و غیر کلامی به اشتراك گذاشته می

 لازم ، آورد بدست شغلی موفقیت خواهد می که کسی دوبرین اعتقاد به (.2013، 3و همکاران را تضمین کند )کیتون

 بر ،(2010) 5مارتین  (.4،1396دوبرین)باشد داشته( پایین رده)کارکنان و همکاران ، ها مافوق با خوبی کاری ارتباط است

 ارتباطات، و هاشبکه که است باور این بر و دارد تأکید عملکرد کننده تسهیل عامل عنوان ارتباطات به و هاشبکه نقش

اظطراب  کاهش سبب ایشبکه ساختارهای ازطرفی،. کنندمی فراهم کارکنان برای غیررسمی مسیرهای زیادی از اطلاعات

 که تمایل دارند دکننمی استفاده ای شبکه ساختارهای از که ادیافر. شود می رابطه در افراد توانایی افزایش و روانی

 هماهنگ به ای ساختار شبکه که دهد می نشان این و کنند برقرار ارتباط راحتی به توانند می مختلف افراد با کنند احساس

، 6یی و همکاران)ش کنند مناسب هماهنگ ای گونه به را خود رفتار تا کند می کمک کارمندان به روابط این تر شدن

2011 .) 

 گفت وارد ها آن در تحقیق شیوه و جهان ماهیت درباره هایی فرض پیش با همواره اجتماعی پردازان از سویی نظریه
 ماهیت و چیستی بررسی به ناظر و دارد شناختی هستی نگاهی اجتماعی، جهان ماهیت درباره کنکاش. شوند می وگو

 خارج عینی واقعیت یک آیا. دارد واقعیت مورد در ما های فرض پیش به اشاره یشناس هستی. است مطالعه مورد پدیده
 تاکید گرایی واقع بر شناسی هستی عینی بعد. دارد وجود ما اذهان در "صرفا و است ذهنی واقعیت یا دارد وجود ذهن از

(. 1385 پور، ابراهیم)شود می اطلاق آن به که هایی نام اساس بر اجتماعی های پدیده شناخت بر آن ذهنی بعد و دارد
 می معنا آنها به و کنید می تجربه را ها آن شما که دارند وجود زمانی ها پدیده معتقدند باورهایشان اساس بر گرایان ذهنی
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. دارد وجود کنند می زندگی آن در که افرادی از مستقل واقعیت که معتقدند گرایان عینی طیف، سر دیگر در. دهید
 های کنش کلی مسئول و دارند آزاد اراده ها انسان آیا گویدمی که طوری به داد، اشاره نیز عاملیت مساله به شناسی هستی
و  جوهچ) است شده تعیین تعیین قبل از خدا وسیله به خواه وضعیت، وسیله به خواه آنها زندگی که این یا هستند خود

داند. او  های چندگانه  می ذهانی و ساخته شده از واقعیتالا معنا را مقوله ای اجتماعی، بین 2ویک(. 1394،  1کانلیف
یندی مستمر از آگونه ای جهت دهی نموده است که بر اساس آن معنای سازمانی را بر گرفته از فر تئوری خود را به

رویکردهای معناگرا با وجود برخی تفاوت های مهم با (. 1979ویک، )کند میمذاکرات متعدد و اصلاح فهم تلقی 
کنند و به طور دیگر در یک نکته اساسی اشتراك دارند و آن مرزبندی مشخصی است که با علوم طبیعی برقرار مییک

تحلیل هرمنوتیک تلاش  (.1391،)گائینی و حسین زادهاصولی میان علوم طبیعی و علوم انسانی تفاوت جوهری قائل اند
گزاره پردازانه محتوای پنهان پیام را کشف و بازنمود  ترکیبی و استدلال های -رگمی کند با اتخاذ یک رویکرد کل ن

پیام دست یابد  اما باید توجه داشت که قلمرو مطالعاتی هرمنوتیک علاوه بر متن های   نماید و در نتیجه به اصل یا شیرازه
ا و حوادث و ها نهادها رخدادهری نقاشیگنوشتاری به سخن  زندگی انسان ایماها و اشاره ها اعمال زندگی خود و دی

ه آن فقط اندیشه  که برای شناخت واقعیت و نیل به عصارُ و رویا نیز مرتبط می شود و درآن فرض براین است بحتی خوا
های احساسی باید به خدمت گرفته شوند تا واقعیت با تمام وجود حس و  کافی نیست بلکه تمام قوه یا واحدهای عینی

  (.1391،) شیری و عظیمی برداشت شود

 هستند اثربخش و موفق کارکنانی و مدیران و باشد می ها سازمان اثربخشی کننده تعیین عوامل از یکی انسانی یروین

 کارکنان بر نفوذ عمالا و ارتباطی های مهارت شناخت باشند. داشته را کارکنان رفتار تحلیل و شناخت توانایی خوبی به که

وانایی مدیران ت. است انسانی رفتار مطالعات در مهم موضوعی شخصی و سازمانی اهداف تحقق ارتباط، ایجاد منظور به

 مناسب استفاده و کارکنان کنترل سهولتکارکنان، سازمان،  ق ها موجب شناختمافو رفتار تحلیل و ارتباط در برقراری

 با و مختلف ها رهنگف و سطوح از کارکنانی با مناسب ارتباطاتی توانایی استفاده از مهارت. شد خواهد انسانی نیروی از

 ان و سازمانکارکن بالندگی زمینه و داده تشخیص رفتاری و ساختاری را مسایل و معایب تواند می متفاوت خصوصیات

بر با تمرکز  و ق هامدیران با مافمدل روابط  یطراحبه منظور  جامعی پژوهش می رسد نظر به بنابراین نمائید فراهم را

لب پژوهش ها نشده است، اغ نییتب یبخوبو جنبه های مختلف روابط کارکنان  است، تهنگرف انجام کیهرمنوت کردیرو

کم ا مدیران و همکاران ب با کارکنان پرداخته اند و به موضوع روابط کارکنان  رانیمد اتبه مقوله ارتباطی از جنبه سازمان

 یضر طراح. هدف پژوهش حادینما فبرطر را زمینه این در موجود های خلاء تواند می پژوهش اینشده است  یتوجه

و به  لیسخ سواالات ذپژوهشگر بدنبال پا نیاست. بنابرا کیهرمنوت کردیبا مافو ق ها با تمرکز بر رو رانیمدل روابط مد

 باشد:  یم چگونه باشد؟ دیبا کیتهرمنو کردیبر رو یبا مافو ق ها مبتن رانیمدل روابط مد ق،یتحق  یمسئله اصل

 ست؟یارتباط با مافو ق ها چ یگذار بر برقرار ریتاث یعوامل عل -1

 ست؟یارتباط با مافو ق ها چ یگذار بر برقرار ریتاث یا نهیعوامل زم -2

 ست؟یارتباط با مافو ق ها چ یگذار بر برقرار ریمداخله گر تاث طیشرا -3

 ست؟یچارتباط با مافو ق ها  یگذار بر برقرار ریتاث یعوامل راهبرد -4

 ست؟یارتباط با مافو ق ها چ یبرقرار یمحور دهیپد -5
                                                 

1. Jo Hatch & Cunlliffe  
2.Wieck



 هرمونتیک کردیز بر رورکا مافوق ها با تممدل روابط ب یطراح                                                                   مرادیان و همکاران  
 

 ست؟یارتباط با مافو ق ها چ یگذار بر برقرار ریتاث امدهایپ -6

 پژوهش نهیشیپمبانی نظری و 

، ارتباطات متقارن و رهبر پاسخگو یک فرهنگ عاطفی مثبت در پژوهشی نتیجه گرفت اند( 1400فیض و احمدی الوار)

نشان داد، کسب علم و دانش در خصوص انواع ارتباط سازمانی ( 1399) مکارانی و هسرفرازمطالعه  .به وجود می آورد

و بهبود ارتباطات و همچنین موانع  تیتاثیر گذار بر تقو عوامل و اجزا و عناصرتشکیل دهنده آن و کسب آگاهی در زمینه

بانشاط و سرشار از روحیه  محیطی جادیسازمان در جهت بهبود خلاقیت سازمانی و ا تیریآن در سازمان می تواند به مد

ی بنابر یقاسمنتایج تحقیقات بر اساس   .دیکمک کند و در نتیجه نیل به اهداف سازمان را آسان نما یهمدلی و همکار

 تیقابل ،و ملموس یکیزیف ، شواهدیاز: همدل ندکارمند عبارت -ریمد انیرابطه م تیفی، پنج بعد مفهوم ک(1398و همکاران)

پیشنهاد را  فمختل یاهو کارکنان در سازمان رانیمد انیروابط م تیفیک یابیارزبرای  خاطر نانیو اطمیی پاسخگو ،اعتماد

 ارتباطات جریان نمودند تأکید سازمان داخلی ارتباطات حوزۀ در خود، مطالعۀ در ( 2016 ) 1همکاران و اسدی. می دهد

 می پیدا نفس اعتمادبه کارکنان آن از پس دهد، می سعهتو را کارکنان و مدیران میان محکم پیوندهای سازمان، در مؤثر

 اثرگذار نیز سازمانی اهمیت پر متغیرهای بر که آنجاست به تا سازمانی ارتباطات اهمیت. کند می مولّدتر را آنها که کنند

  رات مختلفابتکا ارتقای در مهمی بسیار اثربخش نقش مؤثر سازمانی ارتباطات هر در (2017) 2به اعتقاد مالیک .است

 دارد. )و غیره رهبری ارتقای کارکنان، پذیری انگیزه، جامعه مدیریت احساسات،( سازمان طریق از شده انجام اخلاقی

(، رابطه ارتباطات سازمانی را با تعارضات سازمانی در سازمان های محلی بررسی کرده است و چنین 2018) 3گابریلا هنر

برشکل گیری یا جلوگیری تعارضات سازمانی نقش مهمی را ایفا می  سازمانی اطاتاستنباط می نمائید، فرآیندهای ارتب

 کارگر تعهد بر مثبت طور به کار محل روابط بالای کیفیت  که دهد می (،نشان2018)  4همکاران و تران های یافته کنند.

( 2018) 5نایو والنت زایل. ادهد می افزایش کارگران بین در را کلی رفاه و دهد می کاهش را استرس سطح گذارد، می تأثیر

مطالعه نشان  نیاروپا پرداخت اند، ا یها دگاهید یمل یچالش ها رییتغ تیریو مد یت سازماناارتباط یبه بررس یقیدر تحق

 سازمان است. تیموفق یاهرم ها نیاز مهمتر یکیو  رییتغ تیریمد ندیدر فرا یاز عناصر اصل یکیدهد که ارتباطات  یم

 رانیمد نیرابطه مثبت دارد. همچن یشغل تیبا رضا یکه ارتباطات سازمان رندیگ یم جهینت نی( چن2019) 6نیاترو ک الیپا

 یشغل تیتواند رضا یآورند و توجه به ارتباطات مؤثر م یکارکنان به ارمغان م یرا برا یشغل تیرضا نیکمتر یعموم

اثر مثبت بر عملکرد سازمانی  ان داد که ارتباطات( نش2022)7و همکاران نتایج تحقیق ماکلابی .دهد شیرا افزا

، 8دارد.ارتباطات از عنصر اساسی هر سازمانی است، موفقیت هر سازمانی یه میزان اثر بخشی آن ها بستگی دارد)سریجا

یزه ( نشان می دهد که رابطه معناداری بین ارتباطات سازمانی و انگ2022)،9یافته های پژوهش آمادو و آنیارایور (.2022

با اجرای (2022)10نینگدیاه و سیتدیوویاتموپراماسیتا شغلی کارکنان را افزایش می دهد. کارکنان وجود دارد که عملکرد

الگوی ارتباطی کارکنان انگیزه بالایی برای انجام کار دارند به طوری که روحیه، وفاداری بالا، بهره وری و  ارتباطات 
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گرایی سنت(، 2022)1دای، ژانگ و ژنگ در قبال وظایف را افزایش می دهد. کاری مناسب ، نظم و انضباط و مسئولیت

و زیردستان را واره ارتباطی سرپرست توانند طرحو مدرنیته فردی، سبک دلبستگی، رفتار رهبری و عوامل فرهنگی می

ن، عملکرد شغلی، رفتار برون ای می تواند بر نگرش و رفتار رهبر و وفاداری زیردستاکنند.  این طرح واره رابطهبینی پیش

  نقشی، ارزیابی رهبر )رهبری اخلاقی( و ارزیابی روابط سرپرست و زیردستان تأثیر بگذارد.

 پژوهش شناسی روش 
استقرایی و اکتشافی محسوب می شود و ریشه در واقعیت  یپژوهشروش های رویکرد نظریه پردازی داده بنیاد ازجمله 

گر این امکان را  شکلی که رخ می دهند، توضیحاتی ارائه می کند. این روش به پژوهشداشته و برای حوادث به همان 
می دهد به جای اتکا به تئوری های موجود و از پیش تدوین شده، خود برای تدوین تئوری و گزاره اقدام کند. این تئوری 

یکی  بنیاد داده نظریه(. 2012، 2کرسول) .ها و گزاره ها به شکلی نظام مند و بر اساس داده های واقعی تدوین می شوند
 می شکل ها داده از حاصل اصلی مفاهیم نظریه برمبنای آن طریق از که شود می محسوب پژوهش راهبردهای از

(. در 1390 همکاران، و فرد دانایی ) کل است به جز از حرکت راهبرد این در نظریه گیری شکل یعنی روند گیرد،
های گردآوری از رایج ترین شیوه -اعم از نیمه ساختاریافته یا ساختار نیافته-ی، مصاحبه انجام پژوهش با رویکرد کیف

ها هستند. یکی از کاربردهای مهم مصاحبه دریافت نظر خبرگان درباره موضوع تحقیق و آشنایی با رویکردهای داده
(. نکته قابل توجه 2004، 3فشود )هاپذهنی آگاهی موضوع است که از طریق پرسش های مستقیم و شفاف ممکن می

های کیفی ماهیتأ با پاردایم تفسیری ارتباط دارند و معمولأ پژوهشگران مرتبط با این مکتب از آن این است که مصاحبه
 پارادایم نمادین ـ تفسیریپـژوهش حاضـر کیفـی و پـارادایم غالـب بـر پـژوهش،  روش (.2004جویند )هاپف، سود می

ان مدیریت صاحب نظر خبرگان وشامل تحقیق دانشگاه علوم پزشکی یاسوج،  جامعه آماری. اسـت اییرویکرد آن استقر و
که ازطریق نمونه گیری نظری و با تکنیک هدفمند  می باشد استراوس و کوربین گرندتئوری مدل پارادایمیبا استفاده از 
 کدها براساس برویم، کجا داده ها دیگرگردآوری  برای که می کند مشخص هدفمند نمونه گیری اند. انتخاب  شده

 گیریمشخصات نـمونه 1جدول (4،1998یزرلباشیم)گ راه این دنبال باید چرا یاداشت ها تحلیل و براساس باشیم چه دنبال
  را نشان می دهد. مختلف سطوح

 (.8199، 5کفلی : )از اندکنندگان در تحقیق شناسایی شد که عبارت  پنج معیار برای انتخاب شرکت 

 د؟  نردا مدیریتیی در حوزه لاشده برای مشارکت در تحقیق، دانش و تخصص با افراد شناسایی: کلیدی بودن.1

 ستند؟  ه  حمطر مدیریتاند در زمینه  آیا افراد که برای مصاحبه انتخاب شده :شده توسط سایرین شناسایی.2

 تکوین دارند؟    لی در حا نظریه مطلوبی از برخی ابعاد  مآیا این افراد فه :نظری موضوع مفه.3

 ؟  فعالیت نموده اندسازمانی متنوعی   حل و سطوغآیا افراد منتخب، در مشا  :. تنوع4

 برای مشارکت در تحقیق داشتند؟ رغبت و تمایل، برگزیدهآیا افراد  :. موافقت با مشارکت5
 
 
 
 

                                                 
1. Dai, Zhang & Zheng 
2. Creswell 
3. Hopf 
4. Glaser       
5. Felik 
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 سطوح مختلف یریگ. مشخصات نـمونه1دولج

  

 

 

 

 
 پژوهش  یداده ها یو کدگذار لیوتحل هیتجز

و حدود  یمصاحبه ها حضور. دیاستفاده گرد قیو عم افتهیساختار  مهیپژوهش از مصاحبه ن یداده ها یبه منظور گردآور 

داده  چیکسب اطلاعات، ه انیکه در جر ینمونه ها تا هنگام نشیگز ندی. فرآدیهر مصاحبه طول کش یبرا قهیدق 35

 نانیاطم یادامه مصاحبه صرفاً برا دند،یبه اشباع رس 13مافو ق ها  اداده ه یکرد و به عبارت داینشد ادامه پ داریپد یدیجد

نمونه  تیکفا نییتع یبرا یفیاست که در پژوهش ک یکردیرو یاشباع نظر ایفر انجام شد. اشباع داده ن 16ها تا  افتهیاز 

محقق  ،ینظر یریگ ونهبا روش نم یرینمونه گ تی(. کفا 1391) رنجبر و همکاران، ردیگ یمورد استفاده قرار م یریگ

، ابتدا اطلاعات مکتوب مربوط به مصاحبه ها شده است و درمجموع شانزده مصاحبه انجام گرفت. بعد از اتمام مصاحبه

اطلاعات  یضرور یکار همراه با گوش دادن به بخش ها نیآن درك شود. ا یکل یمرتبه مطالعه شدند تا محتوا نیچند

( صورت 2008) نیکدگذاری سه مرحله ای اشتراوس و کورب کردیبا استفاده از رو هاداده  لیضبط شده انجام  شد ، تحل

مداوم با  سهیمقا قیو از طر رفتیآن ها صورت پذ یهمزمان رو لیشده و تحل یسپس مصاحبه ها کد گذار گرفته است.

در مصاحبه بدست  یدیجدکه موضوع  یکه به اشباع برسند ، بطور نیقبل خود مورد سنجش قرار گرفته تا ا یمصاحبه ها

  :دیلازم ارائه گرد حیتوض لیپژوهش در سه گام به شرح ذ ی. در خصوص مراحل کد گذاردیاین

 :یدر گراندد تئور یمراحل کدگذار 
 باز: یاول: کدگذار گام

کردن  دایمحقق پس از هر مصاحبه شروع به پ گری. به عبارت دشودیمصاحبه انجام م نیمرحله بلافاصله بعد از اول نیا

 لیو تحل هیاز تجز یباز بخش یار. کدگذکندیمرتبط م میمفاه بیها و ترکآن یمناسب برا یهاو انتخاب برچسب میمفاه

ها به . در ضمن دادهپردازدیها مآن قیدق یاز راه بررس هادهیپد یو مقوله بند ینامگذار بهاست که به صورت مشخص 

درباره  یو سوالات رندیگیقرار م سهیها مورد مقاها و تفاوتبه دست آوردن شباهت یبرا شوند،یمجزا خرد م یهابخش

صورت که هر  نیبه ا هاستدهیپد ی( برایباز برچسب زدن )نامگذار یدر کدگذار گام نخست. شودیممقولات مطرح 

 . میدهیم ینام ،رخدادها ای هادهیو به هر کدام از حوادث، ا میکنیم میتقس ییبه اجزا میداریپاراگرف را بر م

آن گاه  میرا مشخص کرد یخاص یهادهیها پددر داده ی. وقتباشدیها مباز کشف مقوله یدر کدگذار یبعد گام

. دهدیکاهش م میها کار کنبا آن دیرا که با ییکار تعداد واحدها نی. امیکن یها گروه بندرا بر محور آن میمفاه میتوانیم

 یامقوله . بهشودیم دهینام یمقوله پرداز کندیم دایمشابه ربط پ یهادهیپد هب رسدیرا که به نظر م میمفاه یروند طبقه بند

 دینام با نیتوجه داشت که ا دی. باشودیداده م ینام مفهوم کی ردیگی( مرتبط را در بر میها)برچسب یکه کدها

 اندیقدرت مفهوم یدارا قولات. مدهدیم لیها مقوله را تشک)کدها( باشد که مجموعه آن یمیمفاه یاز اسام تریانتزاع

در مورد کد، مفهوم و طبقه  یمختصر حیلازم است توض نجایود جمع کنند. در ارا بر محور خ میمفاه گریقادرند د رایز

 :میارائه ده

 تعداد دمر زن سابقه خبرگان سطح

 مافو ق ها

 نفر 5 4 1 سال و بیشتر 10 فوق لیسانس

 نفر 4 3 1 سال و بیشتر 5 دکترا

 نفر 7 5 2 شتریسال و ب 5 دانشگاه استاد
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نه  رد،یگیشکل م هیها نظرداده یسازو( مفهوم یذهن ریاز )تصو رایهستند؛ ز لیخرد( تحل ای) یاهیپا ی، واحدهاکدها-

 .یواقع یهااز خود داده ییبه تنها

در مورد  یشتریب اتیارائه جزئ شانفهیباز هستند که وظ یاز نوع کدها ییهامقوله ریز ادیداده بن یسازهیدر نظر ،میمفاه-

 .هر طبقه است

انجام  یلیتحل ندیهمان فرا قیها از طر. آندهندیبالاتر را نشان م یبوده و سطح تریانتزاع م،یبا مفاه سهی، در مقاهاطبقه-

. شوندیم دیاستفاده شد، تول میمفاه دیتول یبرا ترنییدر سطح پا ها کهها و تفاوتشباهت یسازبرجسته یبرا سهیمقا

شود )استراوس و  کپارچهی تواندیم هیآن نظر لهیوسکه به کنندیفراهم م یو ابزار تندهس هیساختن نظر« شالوده»ها طبقه

 (.1990 ن،یکورب

 :یمحور یدوم: کدگذار گام

علّی، راهبردها، شرایط زمینه  که کدگذاری، روابط فیمابین، شرایطکدگذاری  مشتمل بر ترسیم یک نمودار است  الگوی

 یمحور یکه به آن کدگذار ی(. مرحله دوم کدگذار2005مداخله گر و پیامدها را نمایان می کند)کرسول، طی، شراای

در  یمحور دهیانتخاب کرده، آن را تحت عنوان پد یمحور بقهها را به عنوان طاز طبقه یکیپژوهشگر  شود،یگفته م

 یها با طبقه محورطبقه ریارتباط سا.کندیها را با آن مشخص مطبقه ریمورد کاوش قرار داده و ارتباط سا ند،یآمرکز فر

 (:1990 ن،ی)استراوس و کوربصورت گیرد تواندیدر پنج عنوان م

از  یارا مجموعه طیشرا نی. اشوندیم یطبقه محور ای دهیپد یریگو شکل جادیباعث ا طیشرا نی.، ایعلّ طیشرا -1

 .دهندیقرار م ریرا تحت تأث یکه مقوله اصل دهدیم لیتشک شانیهایژگیها به همراه وطبقه

گر مداخله طیشرا ریهستند که تحت تأث یدارو تعاملات هدف هاتیرفتارها، واقع انگریها و تعاملات(، براهبردها )کنش-2

 .شوندیو بستر حاکم، حاصل م

مشکل است.  یعلّ طیها از شراآن زی. تمشودیبستر گفته م گذارندیم ریکه بر راهبردها تأث یخاص طیبه شرا بسترحاکم،-3

از  یاکه مجموعه یعلّ طیدر مقابل شرا دهندیم لیتشک یانهیزم یرهایمتغ ایها طبقه م،یاز مفاه یارا مجموعه طیشرا نیا

بستر  لیبا ارتباط کمتر را ذ ییرهایو متغ یعلّ طیشرا لیمرتبط را ذ اریبس یرهایاوقات متغ یفعال است، گاه یرهایمتغ

 .کنندیم یبندحاکم طبقه

 یانجیم یرهایاز متغ یارا مجموعه طیشرا نی. اشوندیها متأثر مهستند که راهبردها از آن یطیمداخله گر، شرا طیشرا-4

 کنندیمحدود م ای لیعوامل را تسه ریکه مداخله سا هستند یساختار طیگر، شرامداخله طی. شرادهندیم لیو واسط تشک

 دارند. یو عموم یو صبغه علّ

 این روش. ندیآیهستند که در اثر اتخاذ راهبردها به وجود م ییامدهایو پ جینتا انگریها باز طبقه ی. برخامدهایو پ جینتا-5

 نیارائه شده است و به ا نیتراوس و کوربتوسط اس شودیگفته م یمحور یکدگذار«یمیمدل پارادا»به آن "که اصطلاحا

 .شودیطبقه انجام م کی« حول محور » یگذارکه کد شودیگفته م یمحور لیدل

 : یانتخاب یسوم: کدگذار گام
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انتخابی، یافته های مراحل کدگذاری قبلی را گرفته، مقوله محوری را انتخاب می کند، به شکلی نظام مند آن  کدگذاری

ها ربط می دهد، آن روابط را اثبات می کند، و مقوله هایی را که به بهبود و توسعه بیشتری نیاز دارند، را به دیگر مقوله 

 (. 1990 ن،یتکمیل می کند )استراوس و کورب

 پژوهش یها افتهی

 تیفیبه ک دنیبخش یبه دست آمد. جهت غن  2مصاحبه مطابق جدول  16کد از  150باز تعداد  یپس از کدگذار 

مشترك کدها، ابعاد و مولفه  یو بر اساس مقوله ها یدسته بند میمفاه د،یحذف گرد یطالب مشابه و تکرارم یکدگذار

ها  یژگیکه و ،یروابط کارکنان با مافوق ها طراح مدل نیاست. بنابرا دهیارائه گرد 3جدول بدست آمده به شرح  یها

روابط را نشان  نیاز ا یناش یامدهای، راهبردها و پ یا نهیزم طیمداخله گر ، شرا طی، شرا یعل طیارتباط، شرا جادیو علل ا

ارائه  هتمدل روابط با مافو ق ها است، ج  یطراح یاصل یبه عنوان اجزا یمقوله فرع 23و  یمقوله اصل 16دهد.  یم

 به نشان داده شده است. بیاز مقوله ها به ترت کیهر تیاهم 1شکل  ،یمدل مربوط طراح شتریب حاتیتوض
 

 

 . نتایج کدگذاری باز ، محوری و انتخابی )مافوق ها(2جدول

 مفاهیم مقوله فرعی مقوله اصلی  ردیف
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 عوامل علی

 
 

 
 
 

 عوامل سازمانی

 
 

 مسئولیت اداری

مسئولیت اداری( 1  

 وظایف سازمانی( 11

 درخواست اداری(21

 مسائل کاری( 108

 

 

 

 سلسه مراتب

 هماهنگ کردن امور  (13

 گزارش دهی کاری(20

 انعکاس گزارش امور محوله  (41

 رویه های اداری  (50

 پاسخ دهی به مافوق( 109

 سلسه مراتب اداری( 131

 

 
 
 

 

 امور شخصی

 

 

 

 

 منافع فردی

تصویرسازی مثبت از خود( 12  

 ایجاد دید مثبت از خود (22

 ثبات خودا  (30

 جلب نظر مافوق  (76

 آگاهی مافوق از عملکرد کارمند( 97

 رقابت جهت کسب منابع

 

 پیگیری امور شخصی

 درخواست شخصی( 2

 حل مشکلات کاری( 68

 تقاضای شخصی( 88

 تقاضای اجرای رویه و قوانین شغلی  (99
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 عوامل زمینه ای

 

زمانیفرهنگ سا  

 

 جوسازمان

وجود اطمینان و احترام متقابل  (23  

 روحیه ارتباطی در سازمان  (52

 صداقت بین کارکنان  (60

 اعتماد بین طرفین( 78

 زمینه ارتباطات با کارکنان   (3  
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 توجه مافوق به روابط

 توانایی ارتباطی  (33

 باطاتیادگیری ارت  (43

 تمایل به روابط  (61

 تمایل کارکنان( 110

 توجه مافوق به ارتباط با کارکنان (100

 توجه به روابط بین فردی و کار( 118

 تمایل به روابط(133

 تمایل کارمند به روابط(145

محیط فیزیکی 

 سازمان

فاصله قرارگیری  (15 فضای محل کار  

 اصله محل کارف( 34
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 همسویی

 

هماهنگی فکری و 

 عملی با مافوق

هماهنگی عملی با مافوق (24  
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 شپژوهمدل . 1شکل

 هاشنهادیپو  یریگجهینت

باشد با هدف  دیکه روابط کارکنان با مافوق ها چگونه با هینظر نیا نییآل، مورد انتظار و تب دهیپژوهش بدنبال روابط ا نیا
مختلف وجود  یدر سازمان ها یقابل توجه یانسان یرویکه ن ییمدل روابط با مافو ق ها انجام گرفت. از آنجا یطراح

مدل ابتدا  یگردد، به منظور طراح ید طراحبکش ریبا مافوق ها را به تصو نانکه ارتباط کارک یدارد ضرورت دارد مدل
. دیگرد نییو تب یارتباطات بررس نیپژوهش و مصاحبه و با کسب نظر خبرگان و متخصص اتیمطابق ادب یچارچوب نظر

 بیپژوهش به ترت جینتا .آمد بدست 1شکلمطابق  ، مدل روابط کارکنان با مافوق هاداده ها یبر رو لیو تحل کدگذاریبا
 گردد: یارائه م شتریب حاتیتوض ریشده است، در ز نییخلاصه در مدل تب بصورت تیاهم

 

:           علیشرایط

 الف: عوامل سازمانی:
 اداری: مسئولیت 1

        مراتب :سلسه2

 :امور شخصیب:
 فردیمنافع : 1

 : پیگیری امور2

 شخصی

 

                       بسترها:                     
سازمانی                      گنالف: فره

                                جو سازمان-

                             ب: محیط سازمان

                      محل کار یفضا-

                       سبک مدیریت-ج

 توجه مافوق به روابط-

 

 

 پیامدها:
                       ثربخشیالف: ا

 : دستیابی به اهداف1

 : بازخورد2

 : بهبود کار3

                            ب: شناخت

 و مافوق : کارکنان1

 : سازمان2

 ج: تعامل 

 هم افزائی         انسجام و  -

 د: رشد و پیشرفت

از منابع  ی کارمندبهره مند: 1

 سازمان

 یشغل تیامن: 2

 

 

 راهبردها:

 الف: همسویی

 هماهنگی فکری و عملی -

 با مافوق

 ب: مهارت روابط سازمانی

 : اعتمادسازی1

 دانش ارتباطات سازمانی:2

 

 گر:شرایط مداخله
                                عوامل فردی الف:

                                   عوامل جمعیت شناختی= 

                          افوقب:شخصیت م

رفتار و خصوصیت -

 کارکنان و مافوق

 درگیری شغلی :ج  
  اقتضای زمان-

 

 پدیده محوری

      کنان  تکریم کار-

 عدم تعارض –
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 یعلّ طیشرا

ها به همراه از طبقه یارا مجموعه طیشرا نی. اشوندیم یطبقه محور ای دهیپد یریگو شکل جادیباعث ا ،یعلّ طیشرا 
 یعلت اصل ،یق ها عوامل سازمانمافو . در سطحدهندیقرار م ریرا تحت تأث یکه مقوله اصل دهدیم لیتشک شانیهایژگیو

که فرد در قبال سازمان  یفیو وظا تیکارمندان مسئول یادار تیمسئول شاملروابط کاکنان با مافوق ها بوده که  یبرقرار
باشد عامل دوم که  یم یادار یها هیرو ومقررات  ،ییپاسخگو ،یمانند گزارش ده یو شغلش دارد و سلسه مراتب ادار

 یریگیکارمند و پ یردمربوط به کارکنان است که شامل: منافع ف یرکنان با مافوق ها نقش دارد عوامل شخصدر ارتباط کا
 ریبه اهداف نظ دنیاز خود جهت رس یساز ری، تصویشخص یدرخواست ها قیکارکنان از طر .باشد یم یامور شخص

 ی، بهره مندیسازمان گاهیپست و جا رییتغ ،یو ادار یشغل تیخود، کسب موفق یها یو توانمند یستگیارتقاء، اثبات شا
 کنند.  رمافوق ارتباط برقرا با یحل مشکلات شخص و محدود سازمان یاز منابع رفاه

 یانهیزم طیشرا

مرتبط را  اریبس یرهایاوقات متغ یگاه ،شودیگفته م یانهیزم طیشرا گذارندیم ریکه بر راهبردها تأث یخاص طیشرا به
. فرهنگ سازمان از نظر جو سازمان کنندیم یدبنبستر حاکم طبقه لیبا ارتباط کمتر را ذ ییرهایغو مت یعلّ طیشرا لیذ

 هی، صداقت در رفتار و گفتار و روحکارکنان انیم نانیاعتماد و اطم زانیمافوق ها، م گاهیمهم است احترام به شأن و جا
از کارکنان با مافوق خود فاصله  یباشد برخ یفوق ممحل کار به ما یکینزد نظرسازمان از  طیمدنظر است. مح یارتباط

است که عبارات است  ازیبستر مورد ن گرید تیریسبک مد  .فراهم باشد دینظر فرصت ارتباطات با نیداراند از ا یادیز
به  یجهوت یب ای یکم توجه زانیدر مقابل م، باشد یمافوق به ارتباط با کارکنان م زهیو انگ لیتوجه، تما، تیاهم زانیاز م

 باشد.  یارتباطات و ضابطه مند بودن م

 گرمداخله عوامل

در اداره  یشغل تیکارمند، سن، موقع تیاز نظر جنس  یدهند. عوامل فرد یهمان طور که مدل برآمده از پژوهش نشان م 
 ریدامات غمافوق، از نظر جمع گرا بودن، توسل به اق تیعوامل مداخله گر هستند شخص نیاز مهمتر یو پست سازمان

در مرکز توجه و قدرت  لیتما ایمافوق و  یو اعمال کار  رکارکنان، رفتا یها یژگیو و تیو ناپسند،  خصوص یاخلاق
کارکنان در اداره  تیمشغول زانیاست م یشغل یریعامل مداخله کننده درگ نیآخر .عوامل هستند نی، از جمله ابودن

 گردد.  یم نیریروابط با سا جادیا یبه کمبود زمان، برااست که منجر  ها تیو مسئول فیجهت انجام وظا

 راهبردها

گر مداخله طیشرا ریهستند که تحت تأث یدارو تعاملات هدف هاتیرفتارها، واقع انگریها و تعاملات(. ب)کنش  راهبردها
 یارزش ،یاسیس ،یکراز نظر جهت ف ؛مهمترین عامل راهبردی می باشدبا مافوق  یی. همسوشوندیو بستر حاکم، حاصل م

مهارت  گرید یمل راهبرداباشد. ع اشتهد یدر پ دیرا با یعمل یهماهنگ جهیشود و درنت یبا مافوق م یکه منجر به هماهنگ
فوق ما  گاهیکه کارکنان احترام شأن و جا یمعن نیبه ا است یاعتمادساز ییاست که شامل مهارت و توانا یروابط سازمان

. دانش روابط ندیخود را اثبات نما یو توانمندها یستگیتعهد، شا همچنین شوند لیحترام قاا وی یرا حفظ کرده و برا
متفاوت از ارتباطات  یروابط سازمان نکهیباتوجه به ا دیگرد ییشناسا یمهارت روابط سازمانبعد  گریدبه عنوان  یزمانسا

، کارکنان گریروابط با مافوق ها و د یمهارت هادانش و  ستیباینظر م نیخارج از سازمان ها است کارکنان از ا یاجتماع
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مهارت  ،یفرد نیعلم ارتباطات ب ،یقدرت متقاعده کنندگ ،یملموس سازمان ریو غ ملموسعلم و دانش ارتباطات  لیاز قب
 را داشته باشند. یروابط اجتماع ییتوانا و ارتباطات

 پدیده محوری

مهمترین شاخص پدیده محوری تکریم کارکنان می باشد به این  .است فرآیند اساس که ایپدیده از ذهنی صورت یک
معنی که جهت ایجاد ارتباط مناسب با مافوق ها دو طرف کارمند و مافوق نیاز هست که یکدیگر را احترام و تکریم 
 نموده و حرمت یکدیگر را حفظ نمایند. بعد یا شاخص بعدی عدم تعارض و اختلاف بین طرفین است، از این دیدگاه

بنابراین کارکنان باید  پرهیز نمایند.اختلاف و تعارض  ازکارکنان و مافوق ها باید نسبت به موفقیت یکدیگر تلاش نموده 
 در تماس با مافوق های خود کمترین اصطکاك و اختلاف را داشته باشند.

 ایجنت

. مولفه ها و ندیآیکه در اثر اتخاذ راهبردها به وجود مهستند  ییامدهایو پ جینتا انگریها باز طبقه یبرخ امدهایو پ جینتا
 نیاست به ا یشامل؛ اثربخش تیاهم بیارتباط کارکنان با مافوق ها به ترت یبرقرار امدیاز پ یگذار ناش ریابعاد مهم و تاث

شود.  یم یو فرد یسازمان توجه به منابع و تحقق اهداف ،یبازده شیق ها موجب افزابا مافو رانیکه روابط موثر مد یمعن
از نظر  نیشود. همچن یسازمان م یها تیو مامور فیانجام وظا جهیکار و نت یندهایاز کارکنان، سازمان و فرآ بازخورد

اصلاح ، رفع و کاهش مشکلات،  یاز جهت تلاش برا یکار یندهایموجود در سازمان و فرآ بیمشکلات و معا ییشناسا
(و 1392فر) ی(امام1397) و همکاران نژاد یمانیسل ،(1398)و همکارن یقربان العاتمط منجر به بهبود کار خواهد شد، که با

ارتباط کارکنان با مافوق ها موجب  یعنیدوم شناخت است،  امدیدارد. پ ی( هم خوان1396)و همکاران یبالاده یاحمد
موجب شناخت مافوق  نیهمچنشود  یم طرفین یها ییو توانا یات، دانش سازمانیها، روحیژگیو شناخت از و ییآشنا

و نقاط قوت  یمتوجه سازمان و منابع سازمان دهایها، کمبودها، مشکلات، ضعف ها و تهد بیآس  لیاز سازمان از قب
(  1393)و همکاران ییبالا و( 2002) نکلیفلسترو کول،یخواهد شد. که با مطالعات ک تیریسازمان و مجموعه تحت مد

ق ها سبب ارتباط مناسب با مافو یدارد برقرار یم انیشاخص ب نیطح تعامل است: اس نیا امدیپ گریهم راستاست. د
کارکنان و  نیب  ییو هم افزا یدر انسجام، هماهنگ یشود که نقش موثر یمافوق ها و کارکنان م نیو تعامل ب یهماهنگ

(و 2011، و همکاران یی)ش قاتیقموضوع با تح نیدارد. ا یو شخص یانجام امورات ادار یبرا شتریتلاش ب رمافوق به منظو
باشد  یکارکنان م شرفتیسطح از ارتباطات رشد و پ نیگذار در ا ریتاث امدیپ نیدارد . آخر یی( همسو1382)عباس زاده، 

ر بکارکنان موثر است  یشغل تیاز منابع سازمان و امن رکنانکا یکه  ارتباط موثر با مافو ق ها در بهره مند یمعن نیبدا
 یرا دارا خوهد بود از پرداخت ها یات محدود سازمانازیاز رفاه و امت یارکنان فرصت ارتقاء، بهره مندکاین اساس 

خواهد  دمافوق ها بهرمن یادار تیاز حما، شود یکارکنان کاسته م ید، استرس کار و شغلنبر یبهره م یشتریب  یرفاه
 .ندینما یکسب م یشغل یشد و ثبات و آسودگ

بخصوص افراد  گرانیکه با د یادعا را نمود، افراد نیتوان ایارتباطات نهفته است م رفراد دا تیامروزه رمز موفق
 یمستثن هیقض نیدارند. روابط در سازمان ها از ا رو شیمناسب تر در پ یا ندهیکند آیصاحب نفوذ و اعتبار ارتباط برقرار م

 تیموفق بیضر گرانیاز د شیخود داراند به مراتب ب یبا مافوق ها یادهو سازان دیکه روابط موثر، مف یکارکنان ستین
کارکنان و مافوق ها  یبرا یمثبت جیمطالعه نشان داده است.  روابط کارمندان با مافوق ها نتا نیدر سازمان داراند، ا یشتریب
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همکاران  هیه بقب تینس یشتریب ابطداشته باشند رو شرفتیخود پ یکه توانسته اند در سلسله مراتب ادار یدارد، کارکنان
ق ها سبب شناخت دهد؛ روابط کارکنان با مافو یپژوهش نشان م یاز مدل ها یکل جیداشته اند. نتا شانیخود با مافوق ها

گونه ارتباط از  نید، اآور یاز کارکنان بدست م یمافوق شناخت مناسب نیو سازمان خواهد شد همچن ریکارکنان از مد
از کارمند و  یشود بازخورد مناسب یم یو سازمان یفرد یاثربخش شیبوده باعث افزا ندهزانیکارکنان انگ یراکه ب ییآنجا

 یم دایبهبود پ یادار ندیو کار و فرآ شود یم لیتسه یو سازمان یبه اهداف فرد یابیسازمان به مافوق خواهد داد، دست
 یم فاءیا ینقش مهم ییو هم افزا ینگهماه شیکه در افزا دباش یم ینیساز تعامل طرف نهیکند. روابط با مافوق ها زم

رشد و  نهیزم نکهیباشند لازم است به منظور ا یو رشد در سازمان خود م تیموفق ،بدنبال حل مشکلاتکه  یکندکارکنان
مسئله که  نیا هب دیبا زیمافوق ن ی. از طرفدیبا مافوق خود برقرار نما یاروابط محکم و سازنده ،گردد ایمهشخصی ارتقاء 

 دهند.  تیبه موضوع روابط با کارکنان است، توجه نموده و به آن اهم ریتوجه مد ازمندیطات نارتبا

 هاشنهادیپ

 .ندریبگ ادیرا  یسازمان یدانش و مهارت روابط انسان کارکنان

 یبه اصول و روش ها دیند کارکنان جهت روبط با مافوق ها بادارمخصوص به خود  یارتباط وهیها اصول و ش سازمان

 .ندیتوجه نما یباط سازمانارت

 .ندیسازنده جلب نما وهیارتباط با مافوق ها توجه و اعتماد مسئول خود را به ش جادیجهت ا کارکنان

 .ندیبا کارکنان خود برقرار نما یها به منظور شناخت از کارکنان و سازمان روابط موثر مافوق

 .ندیتوجه نما یخود به مسئله روابط سازمان یتیریمد وهیها جهت  رفع مسائل و مشکلات کارکنان و سازمان در ش مافوق

داده  خصیکارکنان با مافوق ها تش نیارتباطات ب قیسازمان و کارکنان از طر رامونیو خطرات پ بیاز معا یادیز یبخش

 .ندیارتباطات خود را با همکاران حفظ نما رانیشوند لازم است مد یم

 خود داشته باشند یبا مافوق ها دیسازنده و مف یهماهنگدر ارتباطات تعامل و  دیبا یم کارکنان

آورد لازم است کارکنان  یکارکنان فراهم م یرا برا شرفتیروابط مناسب با مافوق فرصت رشد و پ نکهیبه ا باتوجه

 . ندیبا مافوق خود برقرار نما یروابط موثر

 

 

 

 

 



 1401فصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره سوم،شماره دوم،تابستان

 
 

 

 

  منابع

، فرهنگ "ییو ساختارگرا ییکارکردگرا کردیبا رو تیریسازمان ومد هاییتئور یفلسف یمبان "(.1385. )بیپور، حب میابراه
 .زدهمیسال چهارم، شماره س ت،یریمد

منابع  یبهره ور شیعامل افزا یارتباطات سازمان( 1396) دیاکبر و بخشنده ام یعل یپور رمدان یقل ،یمهد یبالاده یاحمد

هرمزگان سال هشتم، شماره  یدانش انتظام تخصصی – یصلنامه علماستان هرمزگان، ف یانتظام یروین یدر ستاد فرمانده یانسان
 .96چهارم، زمستان 

کارکنان از  یفرانقش و همکار یرفتارها جیترو (1399) یًدل آزاده قو ،نآل طه سیدحس اسماعیل پور رضا، اکبری  محسن،

 .125-150نسانی، ص ابع انمطالعات م هامنفصلی، ابهام نقش و تعهد سازمان یگر یانجیم ۀمطالع :یسازمان درون راه ارتباطات

 یکنفراس مل نا،یدر ستاد بانک س یمنابع انسان یبا بهره ور  یارتباطات سازمان  نیرابطه ب یبررس( 1392فر، محسن) یامام
 .تیریو مد یحسابدار

: یمطالعه مورد ،یعدالت سازمان و یارتباطات سازمان نیرابطه ب یبررس( 1393مهناز، ) ،ییو مولا دیسع ا،ین یشهاب د،یمج ،ییبالا
 .کسب و کار تیریمد یمل شیهماا نیشهر همدان، دوم یاجتماع نیاداره تام

، انتشارات جامع یکردیرو ت،یریدر مد یفیپژوهش ک یروش شناس( 1390، آذر، عادل ) یفرد، حسن، الواني، مهد دانايي

 تهران، چاپ چهارم. ؛يصفار  اشراف

چاپ سوم  ،یتانی، البرز ق یگودرز ی، ترجمه غلامرضا معمارزاده، حجت طاهریکاربرد یروانشناس  (1396)یآندرو ج ن،یدوبر
 گوهر بار.    یها شهی، نشر  اند

 یرینمونه گ(  1391)  م،ینس یبهرام ،یمحمد عل یمانیسل رضا،یمهوش،خوشدل عل یاکبر، صلصال یحق دوست عل ،یهاد رنجبر

سال  ران،یا یاسلام یارتش جمهور یدانشگاه علوم پزشک یپژوهش یشروع مجله علم یبرا ییراهنما: یفیک یدر پژوهش ها
 .238-250، صفحات  3دهم، شماره 

 تیاثربخش بر بهبود خلاق یارتباطات سازمان ریتأث یابیارز(، 1399) وبیا یغلامرضا و اسکندر یمهرزاد ، عباد یسرفراز

 .767-795دوره سوم، ص  ،یبازرگان تیریدر مد یفتایفصلنامه ره  ،یسازمان یهمدل یریو شکل گ یسازمان

 یارتباط با کارکنان بر عملکرد سازمان تیریمد یهمبستگ یبررس( 1397زهرا ) یو اسداله  ناینژاد م ینژاد عادل ، ول یمانیسل

 .   168-157، 17رفسنجان، دوره  یرفسنجان ، مجله دانشگاه علوم پزشک یدر دانشگاه علوم پزشککارکنان 

 ی، مطالعات جامعه شناس  کیو روش هرمنوت یفیک یمحتوا لیتحل یا سهیمقا یبررس، ( 1391ندا )  یمیطهمورث و عظ یریش 
                                ، سال چهارم ، شماره پانزدهم.                                                                                                 

سازمان  تیریمد یفصلنامه علم ،یدولت یدر سازمانها یمدل سکته سازمان یطراح(، 1400مهران ) یو مصر اریوند اسفند فرج
 28-11، 3، شماره 9،دورهیدولت یها

 .یچاپ پنجم، تهران،نشر ن ،یلیجل یترجمه هاد ،یفیک قیبر تحق یدرآمد(، 1998اووه ) ک،یفل



 هرمونتیک کردیز بر رورکا مافوق ها با تممدل روابط ب یطراح                                                                   مرادیان و همکاران  
 

ایجاد فرهنگ عاطفی مثبت: اثر ارتباطات بر رفتار شهروندی مشتری با تاکید بر  (1400)فیض داوود، احمدی الوار زهرا 

 .123-152مدیریت فرهنگ سازمانی، سال نوزدهم، ص، نقش رفتار شهروندی سازمانی

 تیفیابعاد ک یواکاو( 1398ی )احمدعل یخائف اله ،فر حسن ییدانا ،اله لطفی فروزنده دهکرد ، درضایحم یبنابر یقاسم

سال هشتم،  ی،فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سنجه پژوهش کی ی: طراحرانیا یدولتی کارمند در سازمان ها -ریروابط مد

 .100-75 ص 92 یاپیشماره پ، 1 شماره

 یگریانجیبا م یو کارکنان با عملکرد سازمان ریرابطة مد( 1398) نهینقش سک یاکبر، جعفر یعل یدختیب نیزهرا، ام یقربان

سال چهارم،  ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یآموزش تیریو مد یرهبر یفصلنامه پژوهشها ،یدرون سازمان یماد و همکاراعت
 23تا 1، ص  96، زمستان 14شماره 

پارادایم های سه گانه  اثباتگرایی،تفسیری و هرمنوتیک در مطالعات مدیریت و ( 1391)ریابوالفضل، حسین زاده، ام گائینی

 112د فرهنگ ، شماره نوزدهم ص، راهبرسازمان

 ی، پژوهشمنابع انسانی تیریمد یمعمار یساز ادهیارتباطات سازمانی اثربخش بر پ ریتأث( 1394محمد) انیمحمود و لگز منفرد
 .252-225(،4)5،یمنابع سازمان تیریمد یپژوهش ها ،یخراسان رضو یدر استاندار

 .ری، تهران: انتشارات مو روابط کار یانسانمنابع  کیاستراتژ تیریمد(. 1391ناصر ) ،یرسپاسیم

فرد، حسن. چاپ  یی، ترجمه داناتمدرن تپس و رییتفس_نیسازمان: مدرن،نماد هینظر(، 1394ان ال) ف،یجو، کانل یمار هچ،
 پنجم، نشرمهربان.

Amadu Mohammed Faisal and Anyarayor Bismark Kwaku (2022) Understanding the Influence of 

Communication on Employee Work Satisfaction: Perspectives from Decentralised Government 

Institutions in the Oti Region, Ghana, Hindawi Education Research International, Article ID 5024703, 

11 pages. 

Angela-Eliza, M., & Valentina, N. R. (2018). Organizational communication and change 

management.National challenges and European perspectives. Ovidius University Annals. Economic 
Sciences  Series, 18(1), 336-341 

Ansari, G. R., Ghaderi, B., & Mahmoudi, O. (2017). The Impact of Organizational Structure on the 

Effectivenes Communication from the Perspective of Employees in the Department of Education. 
International Journal of Management, Accounting and Economics, 4(10), 989-1001. 

Bucata George and Marius Rizescu Alexandru (2017) The role of, Communication In Enhancing work 

Effectiveness of an Organization, Land Forces Academy Review Vol. XXII, No 1(85), 

Creswell, J. W. (2005), Educational Research: Planning, Conducting, and Evaluating Quantitative and 
Qualitative Research (2nd edition). 

Creswell, J. W,(2012). Quantitative and Qualitative Research. Upper Saddle River, NJ: Pearson 
Education. 

Corbin, J., & Strauss, A. (2008). Basics of qualitative research: Techniques and procedures for     
developing grounded theory. Thousand Oaks: Californ              . 

Dai Yufang, Zhang Xiangqian, Zheng Wenzhi(2022), What characteristics should the supervisor-

subordinate relationship have? The supervisor-subordinate relational schema, Advances in 
Psychological Science, Vol. 30 ›› Issue (1): 216-229.   



 1401فصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره سوم،شماره دوم،تابستان

 
 

 

 

Gabriela, H. (2018). “Communication and confilict Management in local public 

organizations.”Transylvanian Review of Administrative Sciences, 6(30), 132-141. 

Glaser, B. G. (1998). Doing grounded theory: Isses amd discussions. Mill Valley, CA: Sociology Press. 

Hopf, C. (2004), “Qualitative Interviews: An Overview”. In U. Flick, E. von Kardorff, & I. Steinke, A 
Companion to QUALITATIVE RESEARCH, Sage Publications. 

Keyton, J., Caputo, J. M., Ford, E. A., Fu, R.,Leibowitz, S. A., Liu, T., &Wu, C. (2013).  Investigating 

verbal workplace communication behaviors. Journal of BusinessCommunication, 50(1), 152–169. 

Kickul, J., Lester, S.W. and Finkl, J. (2002), “Promise breaking during radical organizational change: 
do justice interventionsmake a difference?Journal of Organizational Behavior Vol. 23, pp. 469-88. 

Malik, M. A. (2017). Shadow educationEvolution, flaws and further development of theterm. Social 
Sciences and Education Research Review, 4(1), 6,29                                                           

Martin, D. M. (2010). The entrepreneurial   marketing mix. Qualitative Market Research: An 
International Journal, 12(4): 391-403. 

Matthew, A., & James, M. (2015). Organizational Rituals, Communication, and the Question of Agency. 
Management Communication Quarterly, 29(2), 229-256. 

Mukelabai M. Musheke1, Jackson Phiri(2022)The Effects of Effective Communication on 

Organizational Performance Based on the Systems Theory, Open Journal of Business and Management, 

9, 659-671. 

Noruzy, A., & Rezazadeh, A. (2013). Relations between transformational leadership, organizational 

learning, knowledge management, organizational innovation, and organizational performance: an 
empirical investigation of manufacturing firms. The International Journal of Advanced 
Manufacturing Technology, 1-13 

Payal, M. & Catherine, N. (2019). Organizational communication and job satisfaction: what role do 
generational differences play?. International Journal  of Organizational Analysis,27(3), 524-547. 

Pramasitaningdyah Aryunani and Sinduwiatmo Kukuh, (2022), “The Role of Organizational 

Communication Patterns in Motivating Employees: A Study of a Small Manufacturing Company in 

Indonesia” in 2nd Virtual Conference on Social Science In Law, Political Issue and Economic 

Development, KnE Social Sciences, pages 238–246.  

Sadia, A., Salleh, B. M., Kadir, Z. A., & Sanif, S. (2016). The Relationship between Organizational 

Communication and Employees Productivity with New Dimensions of Effective Communication Flow. 
Journal of Business and Social Review in Emerging Economies, 2(2), 93-100. 

Sreeja K (2021)Importance of Effective Communication in Organizations, International Journal of 
Creative Research Thoughts (IJCRT), Volume 9, Issue 3. 5383-5386 

Shi, J., Chen, Z. and Zhou, L. (2011).Testing differential mediation effects of sub-dimensions of political 

skills in linking proactive personality to employee performance, Journal of Business and Psychology, 
26(3): 359-369. 

Strauss, Anselm L., & Corbin, Juliet (1990), Basics of Qualitative Research: Grounded Theory 
Procedures and Techniques, Sage. 

Strauss, Anselm; Juliet, Corbin (2008). Principles of Qualitative Research Methodology Basic Theory: 
Procedures and Methods Translated by Buick Mohammadi, Tehran, Institute of Humanities and 
Cultural Studies. 



 هرمونتیک کردیز بر رورکا مافوق ها با تممدل روابط ب یطراح                                                                   مرادیان و همکاران  
 

Tran, K. T, Nguyen, P. V, Dang, T. T, & Ton, T. N. (2018). The impacts of the high-quality workplace 

relationships on job performance: A perspective on staff nurses in Vietnam. Behavioral Sciences, 
8(12), 109. 

Wieck, Karl E. (1979). The Social Psychology of Organizing. Menlo Park. Calif: Addison-Wesley. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Design a model of employees' relations with 

superiors based on a hermeneutic approach 

Abstract 
 The present study was conducted considering the importance and effects of employees 

'relationships with superiors in organizations with the aim of designing a model of managers' 
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relationships with superiors focusing on the hermeneutic approach. In order to collect data, 

semi-structured interviews using the philosophical foundations of the present method, the 

symbolic-interpretive paradigm, its inductive approach, qualitative research and purposive 

sampling have been used.  The knowledge and experiences of 16 university professors and 

specialists working in the headquarters of Yasouj University of Medical Sciences were used 

for interviews in accordance with the saturation rule at the subordinate level. The data obtained 

from the interviews during the open, axial and selective coding process are 16 main categories 

and 23 sub-categories, which led to the creation of a model of relationships with superiors.  

The consequences of this level of communication include: increasing effectiveness, recognition of 

employees and the organization, interaction and synergy, and the growth and development of 

employees. The results of the research showed that employees have effective and constructive 

communication with their superiors to achieve organizational goals, individual success, and work 

progress. establish their own. 

, superiors, employee relations model, organizational communication Keywords:

hermeneutic ap
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