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  چكیده

امروزه اهمیت ارزشمند ارتباطات در جوامع بر کسی پوشیده نیست با توجه به اینکه روابط مدیران با مرئوسین نقش انکار ناپذیر در 

دانشگاه علوم هرمنوتیک در  رویکرد با تمرکز بر نیبا مرئوس مدیرانمدل روابط  یطراح هدف موفقیت مدیران دارد، پژوهش حاضر با

 دسته در هدف استفاده گردید. این پژوهش از نظر ساختاریافته نیمه مصاحبه از هاداده گردآوری پزشکی یاسوج اجرا گردید. جهت

کیفی، جهت  پژوهش صبغه استقرایی، آن رویکرد  تفسیری، ـ نمادین پارادایم حاضر روش فلسفی کاربردی قرار دارد، مبانی هایپژوهش

 نیمرئوس سطح مصاحبه با رعایت قاعده اشباع در برای. است شده استفاده هدفمند گیرینمونه از بنیاد ونظریه داده ها از دادهتحلیل 

 به هایداده. شد گرفته بهره  یاسوج پزشکی علوم دانشگاه ستاد در شاغل متخصصین و دانشگاه اساتید نفر از 15تجربیات  و دانش از

 شامل:  های آنامدیپشد،  نیمرئوس انتخابی منجر به ایجاد مدل روابط با و محوری کدگذاری باز، فرآیند طی هامصاحبه از آمده دست

نشان  نتایج،. است ریبه مدو تعهد  یکاهش تعارض و وفادار ،یریگیششناخت و پ ،اداری تیرضا ،یهماهنگ ،یعدالت سازمان ،یوربهره

ای با کارکنان زیر مجموعه خود اهداف سازمانی و موفقیت فردی در دوره تصدی ارتباطات موثر و پیوستهمدیران برای تحقق  که داد

 .همچنین در روابط به مسائل و مشکلات کارکنان توجه گردد برقرار نمایند

 

 .، رویکرد هرمنوتیکنیمرئوسمدل روابط کارکنان، ارتباطات،  كلیدی: هایهواژ
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 مقدمه -1

 اندیشۀ در سازمانی اهداف به دستیابی در موفق مدیران

 این و هستند کارکنان رفتار تغییر و کنترل هدایت، پیشبینی،

 در انسانی ارتباطات توسعۀ و فردی های تفاوت به توجه با روند

 نیازمند مختلف، جوامع در فرهنگی هایتفاوت و امروز دنیای

 اجتماعی احساس ارتباط، ایجاد. است ای گسترده هایپژوهش

 به فرد ارتباط این برقراری در و انگیزدبر می انسان در را بودن

 جایی تا یابد، می دست جدید فکرهای طرز و تازه هایمهارت

 پیچیده شکل انسانی ارتباطات ها،سازمان شدن تر باگسترده که

  1هنشن و باروت داوسکی، پچوارد) گیرند خود می به تری

-روش جستجوی در ناگزیرند هازمینه، سازمان این در(. 2002،

مناسب  از یکی باشند، خود عملکرد افزایش برای جدیدی ایه

و  )نوروزی است کارکنان با مدیر روابط بر تمرکز راهبردها، ترین

ر بحث ارتباطات د دیجد یهایازدرپ هیر نظر(. د2013رضازاده،

شده است  یاژهیو تعامل کارکنان توجه و روابط به یسازمان

 نیروی گفت می توان به طورکلی .(2015، 2جیمز و )ماتیو

 به نسبت یک سازمان برتری عمدۀ شاخص کارآمد انسانی

 سازمان به متعهد انسانی نیروی است وجود دیگر هایسازمان

 افزایش باعث جابه جایی، و تأخیر غیبت، ضمن کاهش تواندمی

 بهتر تجلی و روحی کارکنان نشاط سازمان، عملکرد گیرچشم 

 )کرد شود فردی اهداف به دستیابی نیز و سازمانی متعالی اهداف

(. ارتباطات سازمانی مسئله مهمی در 1390کوهی،  تمینی و

ها است و مهمترین وظیفه هر مدیر، توسعه سیستم سازمان

(. 1394ارتباطات سازمانی اثربخش است)منفرد و لگزیان،

 انسانی نیروی تعالی و توسعه عوامل مهمترین از یکی ارتباطات

اغلب  آید.می شمار به سازمان هر موفقیت برای حیاتی عاملی و

 به عنوان ارتباطات جریان از و سازمان قلب به عنوان مدیریت از

(. 1400فرج وند و مصری، می کنند) یاد سازمان در خون جریان

 است سازمان در اصلی دهندهنیروی شکل  یک ارتباطات

 به عنوان سازمانی (. ارتباط2017و محمودی، )انصاری، قادری

 از گفتاری، یا ارتباطات کلامی تخصصی هایحوزه از یکی

 شکلی ارتباط از این گونه .رودمی به شمار مدیریت مهم مباحث

 مستقیم ارتباط به طور آن در که است؛ میان فردی ارتباط از

می  هم واقع فیزیکی مجاورت در افراد، از نفر چند یا دو بین

 خود تشکیل دهنده حوزه خاص هایویژگی وجود به دلیل و شود

 شده است )کرباسیان، ارتباطات مطالعه در شاخص و متمایز

 شغلی موفقیت خواهدمی که کسی 3دوبرین اعتقاد به .(3913

 
1. Poczwardowski, Barott & Henschen   

2. Matthew & James   
Dubrin 3. 

4. Martin 

 همکاران ها،مافوق با خوبی کاری ارتباط است لازم آورد، بدست

 4مارتین  (.1396دوبرین، )باشد داشته (پایین رده)کارکنان و

 تسهیل عامل عنوان ارتباطات به و هاشبکه نقش ، بر(2010)

 و ها شبکه که است باور این بر و دارد تأکید عملکرد کننده

 کارکنان برای غیررسمی مسیرهای زیادی از اطلاعات ارتباطات،

 کاهش سبب ایشبکه ساختارهای طرفی،از . کنندمی فراهم

 افرادی. شودمی رابطه در افراد توانایی افزایش و اظطراب روانی

 که تمایل دارند کنندمی استفاده ایشبکه ساختارهای از که

 برقرار ارتباط راحتی به توانندمی مختلف افراد با کنند احساس

تر  هماهنگ به ایساختار شبکه که دهدمی نشان این و کنند

 به را خود رفتار تا کندمی کمک کارمندان به روابط این شدن

 (. 2011، 5ژو و  )شیی، چن کنند مناسب هماهنگ ایگونه

 فقط شناسی هستی دیدگاه از تاویلی پارادایم از سویی در

 تواند می که هستند چندگانه واقعیات. ندارد وجود واقعیت یک

 شودنمی شناخته سادگی به واقعیت و کند تغییر محقق وسیله به

 با همواره اجتماعی پردازان نظریه(. 2000، 6دنیزین و لینکولن)

 هاآن در تحقیق شیوه و جهان ماهیت درباره هاییفرض پیش

 اجتماعی، جهان ماهیت درباره کنکاش. شوندمی وگو گفت وارد

 ماهیت و چیستی بررسی به ناظر و دارد شناختی هستی نگاهی

-فرض پیش به اشاره شناسی هستی. است مطالعه مورد پدیده

 از خارج عینی واقعیت یک آیا. دارد واقعیت مورد در ما های

 ما اذهان در "صرفا و است ذهنی واقعیت یا دارد وجود ذهن

 دارد تاکید گرایی واقع بر شناسی هستی عینی بعد. دارد وجود

هایی نام اساس بر اجتماعی هایپدیده شناخت بر آن ذهنی بعد و

 بر گرایان ذهنی(. 1385پور،ابراهیم)شودمی اطلاق آن به که

 شما که دارند وجود زمانی هاپدیده معتقدند باورهایشان اساس

 سر دیگر در. دهیدمی معنا هاآن به و کنیدمی تجربه را هاآن

 که افرادی از مستقل واقعیت که معتقدند گرایان عینی طیف،

 مساله به شناسی هستی. دارد وجود کنندمی زندگی آن در

 اراده هاانسان آیا گویدمی که طوری به داد، اشاره نیز عاملیت

 زندگی که این یا هستند خود هایکنش کلی مسئول و دارند آزاد

 تعیین قبل از خدا وسیله به خواه وضعیت، وسیله به خواه هاآن

-تفسیرگریان فرض می(. 1394، 7و کانلیف جوهچ) است شده

ها، نند که هر کدام از ما بر اساس تجربه خود از وضعیتک

ها داریم در آن وضعیت ها و انتظاراتی که در آن وضعیتحافظه

بخشیم)هچ و افتد را معنا میکنیم و آنچه را اتفاق میعمل می

های با وجود برخی تفاوت، رویکردهای معناگرا(. 1394کانلیف،

1. Shi, Chen & Zhou   

2. Denzin & Lincoln   
3. Jo Hatch & Cunlliffe   
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یکدیگر در یک نکته اساسی اشتراک دارند و آن مرزبندی مهم با 

کنند و به طور برقرار  می ،مشخصی است که با علوم طبیعی

علوم انسانی تفاوت جوهری  طبیعی واصولی میان علوم

تلاش  ،تحلیل هرمنوتیک (.1391)گائینی و حسین زاده ،قائلاند

های لترکیبی و استدلا -رگکند با اتخاذ یک رویکرد کل نمی

گزاره پردازانه محتوای پنهان پیام را کشف و بازنمود نماید و در 

باید توجه داشت  ،پیام دست یابد  اما  نتیجه به اصل یا شیرازه

های نوشتاری به که قلمرو مطالعاتی هرمنوتیک علاوه بر متن

ها اعمال زندگی خود و سخن  زندگی انسان ایماها و اشاره

و رویا  برخدادها و حوادث و حتی خوا ها نهادهاری نقاشیگدی

که برای شناخت  آن فرض براین است شود و درنیز مرتبط می

کافی  ه آن فقط اندیشه یا واحدهای عینیواقعیت و نیل به عصارُ

های احساسی باید به خدمت گرفته شوند  بلکه تمام قوه ،نیست

)شیری و عظیمی  تا واقعیت با تمام وجود حس و برداشت شود

،1391 .) 

 اثربخشی کننده تعیین عوامل از یکی انسانی نیروی

هستند  اثربخش و موفق کارکنانی و باشد، مدیرانمی هاسازمان

 داشته را کارکنان رفتار تحلیل و شناخت توانایی خوبی به که

 به کارکنان بر نفوذ اعمال و ارتباطی هایمهارت شناخت باشند.

 موضوعی شخصی و سازمانی اهداف تحقق ارتباط، ایجاد منظور

 توانایی مدیران در برقراری. است انسانی رفتار مطالعات در مهم

کارکنان و  مرئوسین موجب شناخت رفتار تحلیل و ارتباط

 نیروی از مناسب استفاده و کارکنان کنترل سهولت سازمان، 

 مناسب ارتباطاتی توانایی استفاده از مهارت. شد خواهد انسانی

 خصوصیات با و مختلف هافرهنگ و سطوح از کارکنانی با

 تشخیص رفتاری و ساختاری را مسایل و معایب تواندمی متفاوت

گفته  ،نمائید فراهم را کارکنان و سازمان بالندگی زمینه و دهد

ها شود یکی از عوامل کسب موفقیت، ارتباطات با افراد، گروهمی

ت روابط کارکنان در اهمی واقعیت و جوامع مختلف است، این

 موسسات جهت و هاها را برجسته نموده است. سازمانسازمان

حفظ مزیت رقابتی و تحقق اهداف سازمانی نیازمند مدیرانی 

ارتباطی با کارکنان ارتباط موفق برقرار  مجرای از که هستند

 اتبه مقوله ارتباطی از جنبه سازمان ی پیشینهاپژوهش نمایند.

 یکم توجهمدیران با مرئوسین اند و به موضوع روابط پرداخته

مطالعات انجام گرفته اغلب از دیدگاه ساختارگرایی و  شده است

گرایی بر اساس مفروضات از پیش تعیین شده انجام گرفته اثبات

است، پژوهش جامعی در خصوص روابط مدیران با مرئوسین از 

و انتظار است دیدگاه هرمونوتیک و تفسیرگرایی و آنچه باید 

باشد، انجام نپذیرفته است. از این رو غفلت از این موضوع موجب 

های مختلف روابط با شده است مدل مناسبی که ابعاد و شاخص

مرئوسین را به تصویر بکشد طراحی نگردیده است مدلی که می 

تواند نقشه راه مدیران در ارتباط با کارکنان باشد و از این طریق 

 پژوهش موثرتر بر مجموعه خود داشته باشند. اینبتوانند کنترل 

 را مسیر و برطرف را زمینه این در موجود هایخلاء تواندمی

 یطراح پژوهش حاضر هدف. نماید هموار آتی تحقیقات جهت

 کیهرمنوت کردیبر رو با تمرکز نیبا مرئوس رانیمدل روابط مد

 مسئله به پاسخ به سوالات ذیل و پژوهشگر بدنبال نیبنابرااست. 

 مبتنی نیبا مرئوس رانیمد تحقیق است.یعنی مدل روابط  اصلی

 : باشد؟ می باشد چگونه باید هرمنوتیک رویکرد بر

 نیمرئوس با ارتباط برقراری بر گذار تاثیر علی عوامل (1

 چیست؟

 نیمرئوس با ارتباط برقراری بر تاثیرگذار ایزمینه عوامل (2

 چیست؟

 با ارتباط برقراری بر گذارتاثیر گرمداخله شرایط (3

 چیست؟ نیمرئوس

 نیمرئوس با ارتباط برقراری بر تاثیرگذار راهبردی عوامل (4

 چیست؟

 چیست؟ نیمرئوس با ارتباط برقراری محوری پدیده (5

 نیمرئوس با ارتباط برقراری بر تاثیرگذار پیامدهای (6

 چیست؟

 

 پیشینه پژوهش

تحقیقات صورت گرفته در در این بخش لازم است به تعدادی از 

مقدم و  یانیباق ها اشاره  شود.خصوص ارتباطات در سازمان

 کنند در نتیجه،، در پژوهشی عنوان می(1391) زییمم

 برقراری هایمهارت ازجمله لازم هایبه مهارت افراد مجهزکردن

 با آموزشی اثربخش نظام به سازمان تا شد خواهد باعث ارتباط

 زاده ملک و به اعتقاد دعایی  یابد. دست بالایی اعتبار و کارایی

 را سازمانی ارتباطات در حمایتی رفتارهای که مدیرانی ،(1391)

 رضایتمندی داشته، بیشتری شغلی اثربخشی اند،گرفته پیش در

 به تواندمی دوسویه تعاملی جو ایجاد. است بالاتر شانکارکنان

 کمک سازمانی بهبود خود برای نظرات ارائه در کارکنان مشارکت

 را خود کار از کارکنان رضایتمندی و مدیریت اثربخشی و کرده

(، در پژوهشی 1393بالایی، شهابی نیا و مولایی ) .دهد افزایش

اند بین نظام ارتباطات سازمانی و ادراک کارکنان از نتیجه گرفته

قدم پور . داری وجود داردعدالت سازمانی رابطه مستقیم و معنا

 کنند، ارتباطدر پژوهش خود عنوان می ،(1396) یمیزندکر و

 در مدیران رود،می شمار به دانش تسهیم اساس و پایه عنوان به

 و وظایف انجام برای گیریتصمیم و ریزیدر برنامه هاسازمان

 و اطلاعات باشند اینمی اطلاعات نیازمند سازمانی هایفعالیت
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 به یکدیگر با کارکنان و کارکنان با مدیر ارتباط طریق از دانش

 کارکنان میان در مفید ارتباط وجود همچنین، .آیدمی دست

 میان در اشتراک گذاری دانش به و تسهیم رفتار افزایش موجب

نتایج  شود.می اثربخش صورت به سازمانی اهداف تحقق و هاآن

(، 1396مطالعه احمدی بالادهی، قلی پور رمدانی و بخشنده، )

-آن با بهره یهاو مولفه یارتباطات سازمان نیبحاکی است که 

. یزدانی کاشانی، وجود دارد یدارمعنا یارتباط و همبستگ یور

(، در پژوهش خود به این 1400خواستی و صادقی آرانی)یزد

بخش و سکوت سازمانی دبیران نتیجه رسیداند بین ارتباطات اثر

 معتقد نیز ،(2014) 1رابطه معنادار و منفی وجود دارد. سینگ

 بالا فردی بین ارتباطی گیهایشایسته با کارکنان و مدیران است

 مدیریت را تعارضات کنند، کار افراد از وسیعی طیف با توانند می

 داشته اثربخش هایدرخواست نمایند، مذاکره اختلافات درباره و

 را دیگران نظرات کنند، دریافت عینی طور به را اطلاعات باشند،

 حل روند در اساسی هایفعالیت درباره را نظرات خود و پذیرفته

 که طریقی است معتقد ،(2016) 2کیونگو. کنند بیان مسئله

 شایستگی سطح با دارند تعامل دیگران با کار محیط در مدیران

 بین ارتباطی شایستگی که چرا. شودمی مشخص هاارتباطی آن

 و ایجاد در را خود وریبهره به سازد می قادر را هاآن فردی،

 خارجی و داخلی ذینفعان و هاسازمان با سالم کاری روابط حفظ

 مطالعۀ در (، 2016 ) 3ثانیف و سدیا، صالح، کادیر .دهند افزایش

 نمودند جریان تأکید سازمان داخلی ارتباطات حوزۀ خود در

 و مدیران میان محکم پیوندهای سازمان، در مؤثر ارتباطات

 نفس اعتماد به کارکنان آن از دهد، پسمی توسعه را کارکنان

ارتباطات  اهمیت. کندمی مولّدتر را هانآ که کنندمی پیدا

 نیز سازمانی اهمیت پر متغیرهای بر که آنجاست به تا سازمانی

 داده نشان(، 2013) 4بورمستر و روهل چو، پژوهش .است اثرگذار

 مدیریت بر فردی بین ارتباطات در صمیمیت و همدلی است

سازمانی  هر در (،2017) 5. به اعتقاد مالیکهستند موثر تعارض

ابتکارات  ارتقای در مهمی بسیار اثربخش نقش مؤثر ارتباطات

 مدیریت احساسات،) سازمان طریق از شده انجام اخلاقی  مختلف

.  دارد )و غیره رهبری ارتقای کارکنان، پذیریانگیزه، جامعه

(، رابطه ارتباطات سازمانی را با تعارضات 2018) 6گابریلا هنر

های محلی بررسی کرده است و چنین سازمانی در سازمان

در شکل  سازمانی نمائید، فرآیندهای ارتباطاتاستنباط می

-ضات سازمانی نقش مهمی را ایفا میگیری یا جلوگیری از تعار

ت اارتباط یبه بررس یقیدر تحق ،(2018) 7نایو والنت زایلا کنند.

 
1. Sing  

2. Kyongo   

3. Sadia et al.   
4. Chow, Ruhl & Buhrmester   

5. Malik   

اروپا  یهادگاهید یمل یچالش ها رییتغ تیریو مد یسازمان

از  یکیدهد که ارتباطات  یمطالعه نشان م نیاند، اپرداخت

-اهرم نیاز مهمتر یکیو  رییتغ تیریمد ندآیدر فر یعناصر اصل

 جهینت ،(2019) 8نیو کاتر الیپا سازمان است. تیموفق یها

رابطه مثبت  یشغل تیبا رضا یکه ارتباطات سازمان رندیگیم

 یرا برا یشغل تیرضا نیکمتر یعموم رانیمد نیدارد. همچن

تواند یآورند و توجه به ارتباطات مؤثر میکارکنان به ارمغان م

 . دهد  شیرا افزا یشغل تیرضا

 

 روش پژوهش 

 شودمی محسوب پژوهش راهبردهای یکی از بنیادهداد نظریه

 هاداده از حاصل اصلی مفاهیم نظریه برمبنای آن طریق از که

 راهبرد این در نظریه گیری شکل یعنی روند گیرد، می شکل

(. در 1390 آذر، فرد، الوانی و دانایی ) کل است به جز از حرکت

رویکرد کیفی، مصاحبه اعم از نیمه ساختاریافته انجام پژوهش با 

ها های گردآوری دادهاز رایج ترین شیوه -یا ساختار نیافته

هستند. یکی از کاربردهای مهم مصاحبه دریافت نظر خبرگان 

درباره موضوع تحقیق و آشنایی با رویکردهای ذهنی آگاهی 

های مستقیم و شفاف ممکن موضوع است که از طریق پرسش

جمله بنیاد ازرویکرد نظریه پردازی داده(. 2004، 9)هاپفشودمی

شود و استقرایی و اکتشافی محسوب می یپژوهشهای روش

ریشه در واقعیت داشته و برای حوادث به همان شکلی که رخ 

می دهند، توضیحاتی ارائه می کند. این روش به پژوهشگر این 

موجود و از پیش  هایدهد به جای اتکا به تئوریامکان را می

تدوین شده، خود برای تدوین تئوری و گزاره اقدام کند. این 

های واقعی ها به شکلی نظام مند و بر اساس دادهها و گزارهتئوری

. راهبرد پژوهشی داده بنیاد، (1391، بازرگان )تدوین می شوند

ای است که در سطحی روشی نظام مند و کیفی برای خلق نظریه

یند کنش یا کنش متقابل موضوعی با آبیین فرگسترده، به ت

 پژوهش از (. هدف2012، 10)کرسول هویت مشخص می پردازد

 بعدی پژوهش در تواندمی که است نظریه ساخت بنیادداده

 واعظی، نقوی، سید) شود داده تعمیم و بسط و شده آزموده

نکته قابل توجه این است که  (1396، افکانه و زاده قربانی

های کیفی ماهیتأ با پاردایم تفسیری ارتباط دارند و مصاحبه

جویند معمولأ پژوهشگران مرتبط با این مکتب از آن سود می

 هایپژوهش دسته در هدف (.  این پژوهش از نظر2004)هاپف، 

پارادایم  فلسفی مبانیکیفـی،  پژوهش کاربردی قرار دارد. صبغه

6. Gabriela   

7. Angela-Eliza & Valentina   

8. Payal & Catherine   
1. Hopf   

2. Creswell   
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 جامعه آماری. اسـت رویکرد آن استقرایی و نمادین ـ تفسیری

 نفر از خبرگان و 15شامل تحقیق دانشگاه علوم پزشکی یاسوج، 

 بنیاد،مدل دادهبا استفاده از ان مدیریت بوده و صاحب نظر

گیری نظری که ازطریق نمونه استراوس و کوربین تحلیل گردید،

 هدفمند گیرینمونه اند.شده  و با تکنیک هدفمند انتخاب

 برویم، کجا هاداده گردآوری دیگر برای که کندمی مشخص

 چرا هایاداشت تحلیل و براساس باشیم چه دنبال کدها براساس

مشخصات  1جدول(. 1998، 1باشیم)گیزر راه این دنبال باید

-پنج معیار برای انتخاب شرکت دهد. را نشان می گیرینـمونه

 2فلینت : )از اندکنندگان در تحقیق شناسایی شد که عبارت 

،1998.) 

شده برای مشارکت در  آیا افراد شناسایی: کلیدی بودن (1

 د؟  ندار مدیریتیی در حوزه لاتحقیق، دانش و تخصص با

آیا افراد که برای مصاحبه  :شده توسط سایرین شناسایی (2

 هستند؟    حمطر مدیریتدر زمینه  اندانتخاب شده

مطلوبی از برخی  مآیا این افراد فه :نظری موضوع مفه (3

 تکوین دارند؟    لی در حاابعاد نظریه

سازمانی   حل و سطوغآیا افراد منتخب، در مشا :تنوع (4

 ؟ فعالیت نموده اندمتنوعی 

 

 پژوهش یریگنـمونهمشخصات : 1جدول

 تعداد مرد زن سابقه خبرگان سطح

 مرئوسین

 نفر 7 5 2 سال و بیشتر 10 فوق لیسانس

 نفر 3 1 2 سال و بیشتر 5 دکترا

 نفر5 4 1 شتریسال و ب 5 دانشگاه استاد

 

  پژوهشهای وتحلیل و كدگذاری دادهتجزیه

ساختار  از مصاحبه نیمههای پژوهش به منظور گردآوری داده 

 25حدود  ها حضوری ومصاحبه. گردیدیافته و عمیق استفاده 

ها تا فرآیند گزینش نمونه طول کشید. برای هر مصاحبهدقیقه 

هنگامی که در جریان کسب اطلاعات، هیچ داده جدیدی پدیدار 

به اشباع  13مصاحبه  در هاعبارتی داده به، ادامه پیدا کرد نشد

 ها انجام شد.برای اطمینان از یافتهادامه مصاحبه صرفاً  ،رسید

 کیفی پژوهش در که رویکردی است نظری اشباع یا داده اشباع

 گیرد )می قرار گیری مورد استفادهنمونه کفایت تعیین برای

-روش نمونه با گیرینمونه (. کفایت 1391همکاران، و رنجبر

 انجام مصاحبه 15 و در مجموع شده است محقق نظری، یریگ

 از متفاوت کیفی بسیار هایپژوهش گیری درنمونه گرفت.

ها، یافته جای تعمیم به آن هدف زیرا است کمیّ هایپژوهش

 
3. Glaser 

آذر،  فرد، الوانی و است)دانایی بررسی مورد پدیده از عمیق درک

ط به بعد از اتمام مصاحبه، ابتدا اطلاعات مکتوب مربو(. 1390

ک تا محتوای کلی آن در ندشدمطالعه ها چندین مرتبه مصاحبه

اطلاعات  ضروری هایشود. این کار همراه با گوش دادن به بخش

ها با استفاده از رویکرد تحلیل داده، شد ضبط شده انجام 

صورت گرفته ( 2008)ای اشتراوس کوربین کدگذاری سه مرحله

 روی همزمان تحلیل و شده کدگذاری هامصاحبه پسس. است

 هایمصاحبه با مداوم مقایسه طریق از پذیرفت و صورت هاآن

برسند،  اشباع به که این تا گرفته قرار سنجش مورد خود قبل

بدست نیاید. در خصوص  مصاحبه در جدیدی بطوری که موضوع

مراحل کدگذاری پژوهش در سه گام به شرح ذیل توضیح لازم 

 ارائه گردید:

  

 گراندد تئوریمراحل كدگذاری در  

 گام اول: كدگذاری باز

بلافاصله بعد از اولین  بنیاداین مرحله از روش نظریه داده

شود. به عبارت دیگر محقق پس از هر مصاحبه یممصاحبه انجام 

ی مناسب برای هابرچسبشروع به پیدا کردن مفاهیم و انتخاب 

از کند. کدگذاری باز بخشی یمو ترکیب مفاهیم مرتبط  هاآن

گذاری و مقوله تجزیه و تحلیل است که به صورت مشخص به نام

پردازد. در ضمن یم هاآنها از راه بررسی دقیق یدهپدبندی 

شوند، برای به یمی مجزا خرد هابخشبه  هادادهکدگذاری باز 

گیرند و یممورد مقایسه قرار  هاتفاوتو  هاشباهتدست آوردن 

شود. اولین گام در کدگذاری یمسوالاتی درباره مقولات مطرح 

هاست به این صورت که یدهپدگذاری( برای نامزدن )باز برچسب 

کنیم و به هر یمداریم به اجزایی تقسیم یمهر پاراگرف را بر

دهیم. برای محققان یمها یا رخدادها نامی یدهاکدام از حوادث، 

نند بسیار راحت است که صرفاً نکات اصلی یا جملات را تکرار ک

 در اما این کار مفهوم پردازی نیست بلکه خلاصه گویی است.

ها بهتر است واژگانی را انتخاب یدهپدهنگان نام گذاری برای 

ده واقعه متفاوت ولی  کرد که آنقدر انتزاعی باشند که حداقل

 دارای ماهیت یکسان را پوشش دهد.

باشد. وقتی در یم هامقولهگام بعدی در کدگذاری باز کشف 

توانیم یمهای خاصی را مشخص کردیم آنگاه یدهپد هاداده

گروه بندی کنیم. این کار تعداد  هاآنمفاهیم را بر محور 

دهد. روند یمکار کنیم کاهش  هاآنیی را که باید با واحدها

های مشابه یدهپدرسد به یمطبقه بندی مفاهیم را که به نظر 

ی که امقولهشود. به یمکند مقوله پردازی نامیده یمربط پیدا 

گیرد یک نام مفهومی یمی( مرتبط را در بر ها)برچسب یکدها

4. Felint   
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تر از اسامی یانتزاعشود. باید توجه داشت که این نام باید یمداده 

مقوله را تشکیل  هاآنکدها( باشد که مجموعه ) یمیمفاه

زیرا قادرند دیگر اند یمفهومدهد. مقولات دارای قدرت یم

 (.1990استراوس و کوربین، )مفاهیم را بر محور خود جمع کنند

 

 ی محوریكدگذار دوم: گام

 که است نمودار یک ترسیم بر مشتمل  کدگذاری الگوی

-زمینه شرایط راهبردها، علّی، شرایط فیمابین، روابط کدگذاری،

کند)کرسول، می نمایان را پیامدها و گرمداخله ای، شرایط

(. مرحله دوم کدگذاری که به آن کدگذاری محوری گفته 2005

را به عنوان طبقه محوری  هاطبقهشود، پژوهشگر یکی از یم

انتخاب کرده، آن را تحت عنوان پدیده محوری در مرکز فرآیند، 

را با آن مشخص  هاطبقهمورد کاوش قرار داده و ارتباط سایر 

با طبقه محوری در پنج عنوان  هاطبقهکند. ارتباط سایر یم

 (:1990تواند تحقق داشته باشد )استراوس و کوربین، یم

یری گشکل، این شرایط باعث ایجاد و .شرایط علیّ (1

شوند. این شرایط را یمپدیده یا طبقه محوری 

هایشان تشکیل یژگیوبه همراه  هاطبقهی از امجموعه

 دهند.یمیر قرار تأثدهد که مقوله اصلی را تحت یم

ها یتواقعو تعاملات(، بیانگر رفتارها،  هاکنشراهبردها) (2

ی هستند که تحت تأثیر شرایط دارهدفو تعاملات 

 شوند.یمو بستر حاکم، حاصل  گرمداخله

بسترحاکم، به شرایط خاصی که بر راهبردها تأثیر  (3

از شرایط  هاآنمایز شود. تیمگذارند بستر گفته یم

ی از مفاهیم، امجموعهعلیّ مشکل است. این شرایط را 

دهند در یمای تشکیل ینهزمیا متغیرهای  هاطبقه

ی از متغیرهای فعال امجموعهمقابل شرایط علیّ که 

است، گاهی اوقات متغیرهای بسیار مرتبط را ذیل 

شرایط علیّ و متغیرهایی با ارتباط کمتر را ذیل بستر 

 کنند.یمی بندطبقهحاکم 

 هاآنراهبردها از  هستند کهگر، شرایطی شرایط مداخله (4

ی از متغیرهای امجموعهشوند. این شرایط را یممتأثر 

، گرمداخلهدهند. شرایط یممیانجی و واسط تشکیل 

شرایط ساختاری هستند که مداخله سایر عوامل را 

 ی دارند.کنند و صبغه علیّ و عمومیمتسهیل یا محدود 

بیانگر نتایجی هستند  هاطبقهنتایج و پیامدها، برخی از  (5

ین روش ا آیند.یمکه در اثر اتخاذ راهبردها به وجود 

ی « کدگذارکدگذاری که اصطلاحاً به آن »مدل پارادایم

شود توسط استراوس و کوربین ارائه یممحوری گفته 

 
Merriam 1.   

شود که یماست و به این دلیل محوری گفته  شده

 .شودیمحول محور « یک طبقه انجام »کدگذاری 
 

 یانتخابسوم: كدگذاری  گام

 گرفته، را قبلی کدگذاری مراحل های یافته کدگذاری انتخابی،

 مقوله دیگر به را آن مند نظام شکلی و به انتخاب را محوری مقوله

 که را هایی و مقوله کند می اثبات را روابط آن دهد، می ربط ها

کند )استراوس می تکمیل دارند، نیاز بیشتری و توسعه بهبود به

 (.1990و کوربین، 

 

 هادادهروایی و پایایی 

موارد  کیفی، تحقیق درونی اعتبار تقویت برای( 1988) 1مریام 

 :(1391است)یزدانی، داده پیشنهاد را ذیل

 نظرات از پژوهشگرکثرت گرایی، به این منظور  (1

 و راهنما اساتید)مدیریت اساتید از نفر دو تخصصی

 کرده استفاده مدیریت، خبرگان نفر از سه و (مشاور

 . است

 نفر دو به نهایی مدل و ها کدگذاری اعضاء، های بررسی (2

 . شد اخذ هاآن نظرات ارائه و کنندگان مشارکت از

 حدود هفت ماه ها،داده منظور بلندمدت، بدین مشاهدۀ (3

 . شد آوری جمع1400 اوایل آبان ماه فروردین ماه تا از

 تحقیق ابتدای در پژوهشگر تعصبات، کنارگذاشتن (4

 آگاهانه شناسایی، را تعصبات و  تمایلات مفروضات،

 . نماید پژوهش کنترل فرآیند در را هاآن نمود تلاش

 

 پژوهش یهاافتهی

مرئوسین  مدیران با پژوهش شامل مدل روابط نیا یهاافتهی

 طیارتباط، شرا جادیها و علل ایژگیکارکنان، و نیاست، روابط ب

از  یناش یامدهای، راهبردها و پبسترهاگر، مداخله طی، شرایعل

 .دهدی( را نشان منییدستان)از بالا به پا ریبا ز رانیروابط مد

فرعی مقوله  27 و یمقوله اصل 18 این پژوهش یحاصل کدگذار

کارکنان با مدل روابط طراحی  یلاص یعنوان اجزاه ب است که

 حاتیتوض جهت ارائه. ها استخراج گردیدانداز داده مرئوسین

از  کیهر تیاهمی، الویت و طراح مربوط(مدل ) 1شکل  شتریب

 شد.داده  نشان  بیها به ترتمقوله
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1401 پائیز(/ 7 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 2 ۀدور

 نتایج كدگذاری باز ، محوری و انتخابی :2جدول

 مفاهیم مقوله فرعی اصلیمقوله   ردیف

1 
 عوامل علی

 

 
 اطلاعات کسب

 و مشاوره

 کارکنان درخصوص
 کسب اطلاعات کارکنان

 غیرکاری گزارش

 سازمان  درخصوص

 گزارش گیری

 آوری اطلاعاتجمع

 دهی کاریگزارش

 و نظرخواهی مشورت

 نظرخواهی و مشورت

 مشورت با همکار

 مشاوره با کارکنان

 هاتبادل نظرات و دیدگاه

 اقناع سازی

 
 پاسخ دهی

 

 توجه به کارکنان  ضعیف

 پاسخ به مسائل و مشکلات اداری کارکنان

 های کارکنانارائه خدمت و پیگیری خواسته

 های شخصیپاسخ به درخواست

 شفاف سازی

 کارکنانتوجیه و اطلاع رسانی 

 متقاعد سازی کارکنان ناراضی

 گفتگو و تعامل/ مذاکره /

 سازمانی عوامل

 مراتب سلسه

 دستوردهی اداری

 مسئولیت اداری

 مسئولیت و جایگاه اداری

 شغل

 های اداریوظایف و فعالیت

 شغل و وظایف سازمانی

 حل مشکلات سازمانی

 پیگیری شغلی

 مسئولیت و وظایف اداری

 
 
 
2 

 
 
 

 ایعوامل زمینه

 داخلی محیط
 سازمان

 فیزکی شرایط و فضا
 کار محل

 جغرافیایی وسعت

 کار محل نزدیکی

 مدیریت سبک
 مدیر

 
 مدار رابطه
 
 

 توجه ارتباطی به کارکنان

 تمایل مدیر به روابط

 شیوه و روش مدیریت

 مند بودنرابطه

 توجه مدیران به ارتباطات

 
 
 
 
3 

 عوامل راهبردی

 توجه و تقویت روابط مهارت ارتباطات

 ارتباط متقابل

 مهارت کلامی و مذاکره

 شنونده بودن

 حفظ شان و حرمت کارمند

 مخاطب شناسی

 های ارتباطیتوجه به بهبود مهارات

 
ها و خط مشی
 هاسیاست

 سازمانو  مدیربرنامه 

 های سازمانسیاست

 برنامه و توجه سازمان

 بالادستی هایبرنامه
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 مفاهیم مقوله فرعی اصلیمقوله   ردیف

 مدیران هایسیاست

 
 
 
 
 
 
 
4 

 گرشرایط مداخله

 
 های غیرگروه

 رسمی

 گروه

 جناح بازی

 توصیه

 های غیرکاری/خاصگروه

 های غیررسمیگروه

 اداری جایگاه

 
 سازمانی وظایف و پست

 وابستگی وظایف اداری

 مسئولیت و جایگاه اداری

 جایگاه شغلی

 جایگاه کاری کارمند

 درگیری شغلی
 

 اقتضای زمان
 

 وقت کاری

 دسترسی کارکنان

 مشغولیت کاری

 درگیری شغلی و کمبود وقت

 
 ادراک مدیر

 کارکنانرداشت از 

 کارمند از اطلاعات

 کارمند از مافوق برداشت

 همکار از مدیران ذهنیت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پیامدها
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 و شناخت
 پیشگیری

 
 

 
 کارکنان یابی استعداد

 استعدادیابی ازکارکنان

 مستعد افراد کشف

 شایسته و توانمند کارکنان شناسایی

 
 
 کارکنان شناخت

 آشنایی از اخلاق و رفتار کارکنان

 شناخت شخصیت و روان کارمند

 شناسایی کارکنان کارا

 های متوجه کارکنانشناسایی آسیب

 کاری کارمنددانشها و شناخت از مهارت

 اطلاع از کیفیت کاری کارکنان

 کارکنان احساسات و روحیات از مدیر اطلاع

 
 
 سازمان شناخت

 

 شناسایی محیط پیرامون

 هاشناخت از انجام فعالیت

 سازمان مشکلات از شناخت

 مشکلات و معایب شناسایی

 سازمانیکشف خطرات تهدیدها 

 
 
 

 عدالت سازمانی

 
 عادلانه منابع عیتوز

 توزیع عادلانه منابع

 هاتوزیع عادلانه پرداخت

 انصاف در پرداخت تشویقی

 
 یعادلاته ادار هیرو

 های ارتقاء عادلانهفرصت

 قضاوت صحیح در خصوص کارکنان

 تصمیمم گیری صحیح در واگذاری مناصب

 کارکنان پست تغییر منصفانه و ترفیع

 
 رضایت اداری

 
 رضایت از مدیر و سازمان

 رضایت از مدیر

 رضایت از رئیس

 رضایت از سازمان
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 مفاهیم مقوله فرعی اصلیمقوله   ردیف

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پیامدها
 
 
 
 
 
 

 
 

 هماهنگی

 
 

 افزاییهم و انسجام

 افزایش کوشش بیشتر

 همسویی با مدیران

 انسجام بین کارکنان و مدیریت

 افزییافزایش هم

 بالا رفتن هماهنگی با مدیریت

 
 
 
 
 
 
 
 
 وریبهره

 

 
 

 اهداف دستیابی به

 استفاده موثر از منابع سازمان

 افزایش بازدهی و عملکرد

 افزایش موفقیت مدیر

 تحقق اهداف و ماموریت  سازمان

 
 بازخورد

 آگاهی از کمیت و کیفیت پیشرفت کار

 کارکنان کار کیفیت و کمیت از اطلاع

 مجموعه بر تر دقیق کنترل

 ارزیابی کارکنان

 
 
 

 بهبود کار

 

 هااصلاح در ساختار فعالیت

 اصلاح شرایط محیطی محل کار

 اداری هایفعالیت سازی بهینه و توسعه

 های انجام کاربهتر شدن روش

 کارکنانکاهش مشکلات اداری 

 کاهش موانع سر راه کار

 
 وفاداری و تعهد

 
 وابستگی به مدیر

 تعلق به مدیر

 دلبستگی به مدیر

 تعهد به مدیر

 
 تعارض کاهش

 
 سازمانی درون تعارض

 کاهش اختلاف

 کاهش تعارضات سازمانی

 حل اختلاف بین کارکنان

 مدیرکاهش تنش و اختلافات با 
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 پژوهشمدل : 1شكل

 

  بحث

 آل،ایده روابط بدنبال هرمنوتیک رویکرد بر مبتنی پژوهش حاضر

 مرئوسین با مدیران روابط که نظریه این تبیین و انتظار مورد

 در مرئوسین با روابط مدل طراحی هدف با و باشد باید چگونه

 این که آنجایی از. گرفت انجام یاسوج پزشکی علوم دانشگاه

 و حفظ و دارد استان در توجهی قابل انسانی نیروی سازمان

 وظایف از سازمان هایشاخص ارتقای و کارکنان نگهداری

 ابتدا روابط مدل طراحی منظور به باشدمی دانشگاه آن مدیران

 با و ایکتابخانه روش و پژوهش و ادبیات مطابق نظری چارچوب

 تحلیل و بررسی با. گردید تبیین و بررسی خبرگان نظر کسب

  مرئوسین با مدیران روابط مدل پژوهش، نتایج و هاداده روی بر

 اهمیت ترتیب به سطح هر پژوهش نتایج آمد بدست 2 شکل

 مدل اساس بر زیر در است، شده تبیین مدل در خلاصه بصورت

 می گردد: ارائه بیشتر توضیحات کوربین و استراوس پارادایمی

 

 علیّ شرایط

 طبقه یا پدیده گیریشکل و ایجاد باعث شرایط این. علیّ شرایط 

 همراه به هاطبقه از ایمجموعه را شرایط این. شوندمی محوری

 قرار تأثیر تحت را اصلی مقوله که دهدمی تشکیل هایشانویژگی

 اصلی دلیل سازمانی، عوامل مرئوسین سطح در. دهندمی

 و وظایف پیگیری مثال به عنوان که بوده ارتباط برقراری

 دیگر همچنین باشدمی سازمان ماموریت و شغلی هامسئولیت

 خصوص در اطلاعات کسب مرئوسین سطح در علیّ عامل

 زیردستان با خواهی نظر و مشاوره و کارکنان و سازمان کارکردها

باشد. می مدیران جانب از همکاران و سازمانی مسائل خصوص در

عامل دیگر اقناع سازی کارکنان شامل پاسخ دهی به مسائل و 

های کارکنان و شفاف سازی در خصوص عملکرد مدیر خواسته

 و سازمان می باشد.

 

 ایزمینه شرایط

 تأثیر راهبردها بر که خاصی شرایط به ای،شرایط زمینه

 از ایمجموعه را شرایط این. شودمی گفته بستر گذارندمی

 گاهی دهندمی تشکیل ایمتغیرهای زمینه ها یاطبقه مفاهیم،

 متغیرهایی و علیّ شرایط ذیل را مرتبط بسیار متغیرهای اوقات

 برای. کنندمی بندیطبقه حاکم بستر ذیل را کمتر ارتباط با

 به مدیران اهمیت میزان نظر از مدیریت سبک نیز مرئوسین

 توجهیبی یا توجهی کم مقابل در و کارکنان به توجه و ارتباطات

 ساز زمینه شاخص دیگر و باشدمی بودن مندضابط و ارتباطات به

 است(  داخلی محیط) سازمان داخل فیزیکی فضای روابط، ایجاد
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 کار محل جانمایی لحاظ از کارکنان چه هر داردمی بیان که

  دارند. باهم روابط کیفیت از فارغ بیشتری روابط باشند ترنزدیک

 

 گرمداخله عوامل

 مختلف هایگروه وجود و اداری جایگاه و سطح اند از،عبارت 

 که طور همان. است ارتباطات برقراری در رسمی غیر و کاری

به  سازمان در فرد جایگاه. دهندمی نشان پژوهش از برآمده مدل

 زیرا باشدمی مرئوسین با مدیران روابط عامل ترین اصلی عنوان

 تاثیر کارکنان با روابط کیفیت و میزان نوع، بر سازمانی جایگاه

 غیررسمی هایگروه ویژه به مختلف هایگروه دیگر عامل دارد

 غیر هایگروه خصوص به کاری هایگروه وجود است سازمان در

 مدیران بین روابط کمیت و کیفیت بر دوستی گروه مانند رسمی

دارد. درگیری شغلی  تاثیر مطالعه مورد سازمان در مرئوسین و

عامل بعدی است که از نظر کمبود وقت مدیران مطرح شده 

باشد گر شناسایی شده ادراک مدیر میاست.آخرین عامل مداخله

خله به این معنی که برداشت ذهنی مدیر از کارکنان از عوامل مدا

 باشد.کننده می

 

 راهبردها

 و هاواقعیت رفتارها، بیانگر( تعاملات و هاکنش) راهبردها

 و گرمداخله شرایط تأثیر تحت که هستند داریهدف تعاملات

 یا مافوق هاسیاست و مشی خط. شوندمی حاصل حاکم، بستر

 این از شداند شناسایی روابط راهبردی عوامل عنوان به سازمان

 مشی، خط اصول، در باید مرئوسین با مدیران ارتباط نظر

 به عنوان را آن و باشد وجوداشته مدیران و سازمان سیاست

 هاسازمان برخی در بکارگیرند، سازمانی وظایف در مهم راهبرد

 و اهمیت چندان کارکنان با مدیر روابط به شودمی مشاهده

که لازم عامل دیگری است  شود مهارات ارتباطینمی توجهی

 است مدیران مهارت ارتباطی را تقویت نمایند.

 

  پیامدها و نتایج

 در که هستند پیامدهایی و نتایج بیانگر هاطبقه از برخی نتایج

 که کدگذاری روش این. آیندمی وجود به راهبردها اتخاذ اثر

 شودمی گفته محوری کدگذاری «پارادایم مدل» آن به اصطلاحاً

 محوری دلیل این به و است شده ارائه کوربین و استراوس توسط

 انجام طبقه یک« محور حول» کدگذاری که شودمی گفته

 برقراری پیامد از ناشی گذار تاثیر و مهم ابعاد و هامولفه. شودمی

 شامل؛ اهمیت ترتیب به زیردستان با( هامافوق)مدیران ارتباط

 مرئوسین با مدیران موثر روابط که معنی این به است وریبهره

 امین قربانی، مطالعات با که شد، خواهد وریبهره افزایش باعث

 و نژاد ولی نژاد، ، سلیمانی(1398) نقش جعفری بیدختی،

 بخشنده و رمدانی پور قلی بالادهی، احمدی ، و(1397) اسدالهی

 عدالت دوم پیامد.  دارد  خوانیهم (1392) و امامی( 1396)

 بهبود موجب زیردستان با هامافوق ارتباط یعنی است، سازمانی

 کارکنان سوی از سازمانی عدالت مختلف هایجنبه درک و

 و( 1393)مولایی و نیا شهابی مطالعات بالایی، با که. شد خواهد

از این دیدگاه  .راستاست هم( 2002) فینکل لسترو کیکول،

 هیرواجرای  و عادلانه منابع عیتوزعدالت سازمانی منجر به 

 پیامد ی در سازمان و بین کارکنان خواهد شد. دیگره ادارنعادلا

 برقراری داردمی بیان شاخص این که است،  هماهنگی سطح این

 و مدیران بین هماهنگی سبب مرئوسین با مناسب ارتباط

افزایی میان مدیر و این طریق انسجام و همشود، از می کارکنان

 ژو، و  چن شیی،) تحقیقات با که کارکنان افزایش خواهد یافت،

رضایت اداری، . دارد همسویی( 1382 زاده، عباس) و (2011

 با مدیران موثر ارتباط که معنی بداین است بعدی پیامد

 با که گرددمی سازمان و مدیر شغل، از مرئوسین موجب رضایت

 و جزینی و( 1390) باستانی و حیدری کشتکاران، تحقیقات

 پیامدی پیشگیری و شناخت دارد، خوانیهم( 1394) سلطانی

 از آگاهی و کارکنان از هامافوق شناخت به منجر که است

 کاهش شود،می سازمان قوت نقاط و تهدیدها ها،ضعف ها،آسیب

 بدلیل که بوده مرئوسین با ارتباط پیامدهای دیگر از تعارض

 گابریلا) پژوهش با بعد این گردد می ایجاد هم از شناخت افزایش

( 1393)مهدیه و اعرابی شاهرخ، دهدشتی و (2018هنر، 

 وفاداری و تعهد روابط، از سطح این پیامد آخرین دارد. مطابقت

 با مدیر چنانچه است آن از حاکی که. باشدمی مدیر به کارکنان

متعهد و وفادار  او به کارکنان نماید برقرار موثر ارتباط زیردستان

 و صحیح روابط و ارتباط به مدیران چنانچه بنابراین. شوندمی

 در بسزایی تاثیر نماید عمل و داده اهمیت دستان زیر با مناسب

 تحقق بر علاوه که داشته سازمانی عوامل و هاشاخص افزایش

 کارکنان و مدیران بالندگی و رشد زمینه سازمان رسالت و اهداف

 نمود. خواهد فراهم را

 

  گیری نتیجه

ها و جوامع ارتباطات و تعاملات بین افراد، گروه عصر امروز جهان

 گیری شکل آغاز بین فردی از ارتباطات .مختلف بشری است

و با گذشت زمان گسترش  همواره وجود داشته انسانی جوامع

ها یکی از عوامل کسب موفقیت، ارتباط با افراد، گروهیافته است. 

بین کارکنان  اهمیت روابط واقعیت و جوامع مختلف است، این

ها را برجسته نموده است. ضرورت دارد مدیران ارشد در سازمان

 حفظ کارکنان و مزیت رقابتی، موسسات جهت و هاسازمان
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از ظرفیت تحقق اهداف، کنترل بر مجموعه و ترغیب کارکنان، 

در همه  های ارتباطی مدیرانروابط بین فردی و توانایی مهارت

ها بخش ها به منظور دستیابی به اهداف عالیه و کاهش نارسایی

 استفاده نمایند.

 دهد؛می نشان آمده بدست هایمدل از کلی بنابراین نتایج  

 روبط وجود بوده شغلی محیط لازمه مرئوسین با مدیران روابط

 خواهد شغل و سازمان مختلف هایجنبه شناخت سبب  موثر

 پی در سازمانی و فردی بینش و دانش افزایش همچنین شد

 از یکی عنوان به دیگران با روابط نقش از توانمی امروزه دارد

 با روابط به توجه. برد نام دانش افزایش و یادگیری هایشیوه

 را افراد هایتوانمندی و دانش مرزهای هاسازمان در مرئوسین

-می حداقل به را سازمان و کارکنان مشکلات و کندمی جابجا

 و فردی اهداف تحقق زمینه مرئوسین با مدیران روابط رساند،

 و کارکنان مناسب شناخت منبع و نمایدمی فراهم را سازمانی

 در مهمی عامل کارکنان با مدیران ارتباطات باشدمی سازمان

 پیرامون هایآسیب و تهدیدات کشف و شایسته افراد شناسایی

 افراد که است روابط ایجاد طریق از. باشدمی سازمان و کارکنان

 و دهندمی جلوه شایسته توانمند، موثر، دیگران نزد را خود

-مدیران می .شودمی منتقل ارتباط ایجاد با افراد نیاز و کمبود

اعتمادسازی نموده و عملکرد خود و توانند از طریق ارتباطات 

سازمان را شفاف سازی نمایند. همچنین مشکلات و مسائل 

 موجب مناسب و موثر روابط کارکنان و سازمان را حل نمایند.

 کارکنان اعتماد بنفس و روحیه انگیزه، افزایش بالندگی، و رشد

 مقابل در. نمایدمی فراهم را موردنظر اهداف تحقق زمینه و شده

 عقب سبب که دارد آثاری کارکنان با ارتباط برقراری از غفلت

 به بایستمی مدیران. شد خواهد اجتماعی و سازمانی ماندگی

 تعاملات مراقبت، نظیر خود انسانی مرئوسین و اجتماعی نیازهای

 همدلی روابط، در اخلاقی اصول رعایت اجتماعی، مسئولیت و

 مهارت و دانش مدیران رودمی انتظار رو این از. نمایند توجه... و

 را آن بکارگیری نحوه و کارکنان با روابط برقراری برای را لازم

  نمایند. کسب

 

 ها پیشنهاد

 قبیل از سازمانی هاشاخص بهبود و افزایش جهت مدیران 

 سازمان پیرامون مسائل شناخت سازمان، منابع حفظ اثربخشی،

 متوجه مشکلات و هاآسیب کاهش و توانمند کارکنان شناسایی و

 باشند. داشته خود مرئوسین با موثری ارتباط سازمان و کارکنان

 تعاملات پرورش شخصی، نیازهای کسب جهت کارکنان

موثر با  روابط شغلی و اجتماعی موفقیت و انسانی و اجتماعی

 باشند. داشته مدیران

 باشد داشته وجود شفاف سازمانی ارتباطات سازمان در است لازم

 گردد. مهیا بین کارکنان اطمینان و اعتماد زمینه تا

عملکرد خود و  شفاف سازی و اعتمادسازی منظور به مدیران

 نمایند. برگزار کارکنان با پاسخ و پرسش جلسات سازمان

 هایبرنامه از استفاده سازمان در ارتباطات تقویت هایراه از

 هاآن خانواده و کارکنان برای گردشگری و ورزشی تفریحی،

 داشته مفید ریزی برنامه زمینه این در است لازم مدیران است،

 باشند.

ها با کارکنان را در ها توجه به روابط مافوقمدیران ارشد سازمان

 های سازمانی قرار دهند.ها و برنامهالویت

های ارتباط بین فردی خود را تقویت مدیران دانش و مهارت

 نمایند.

ها تعصبات و تعلاقات شخصی را در روابط با زیردستان مافوق

 دخالت ندهند.

برای ایجاد روابط با مرئوسین، مدیران به این نکته که خطاهای 

ها را کنترل یا ادراکی روی ارتباطات تاثیرگذار است توجه و آن

 حذف نمایند. 

 تمایل عدم به پژوهش هایمحدودیت مهمترین از پایان در

 و مشارکت در مدیریت خبرگان از برخی و کارکنان و هاسازمان

 . بود... و ،19کوید ویروس گسترش علت به پژوهش در همکاری
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Abstract 
Today, the valuable importance of relationships in societies is not hidden to anyone, considering that the 

relationship between managers and their employees has an undeniable role in their success. The current 

research was carried out with the aim of designing a model of managers' relationships with employees, 

focusing on the hermeneutic approach at Yasouj University of Medical Sciences. structured interviews-Semi  

search. Thewere used to collect data.  In terms of purpose, this research is in the category of applied re  

interpretive paradigm, its approach is inductive-philosophical foundations of the present method are symbolic  ,

qualitative research, to analyze the data from the Ground theory of the foundation  and purposive sampling 

has been used. The knowledge and experiences of 15 university professors and experts 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 processes led to the creation of a relationship model with employees, which resulted in the 

level of subordinates including: productivity, organizational justice, coordination, administrative consent, 

recognition and prevention, conflict reduction and loyalty and commitment the manager. The results of the 

study showed that managers to establish effective and continuous relationship with their employees in order 

to achieve organizational goals and individual success during the tenure, as well as to pay attention to 

employees' issues and problems in relationships. 

 

Keywords: employee, relationships, Hermeneutic approach, model 

 

 
 


