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بر يمدل روابط كاركنان با همكاران مبتن يبا هدف طراح نظر به اهميت روابط بين كاركنانپژوهش  نيا
براي پاسخ بهكاركنان انجام گرفت.  نيدرك بهتر ارتباطات و روابط ب و به منظور كيهرمنوت كرديرو

ها استفاده شد.داده ليتحلبراي  نياستراوس و كورب از مدلو پژوهش از مصاحبه نيمه ساختار يافته  سؤالات
.ي استفيصبغه پژوهش، كيي و آن استقرا كرديرو ،يريـ تفس نينماد ميروش حاضر پارادا يسففل يمبان

اسوجي يشاغل در ستاد دانشگاه علوم پزشك نيمتخصصو دانشگاه  دينفر از اسات 15پژوهش  يه آمارجامع
به دست آمده از يهاداده. شد جامهدفمند ان يرينمونه گ و با استفاده از روشقائده اشباع  است كه بر اساس

و انتخابي، به ايجاد نظريه در حوزه روابط كاركنان و طراحي يباز، محور يها طي فرايند كدگذارمصاحبه
: يادگيري، بهبود رفتار، تشريك مساعي، همدلي،پژوهش شامل جيمدل روابط همكاران منجر شد. نتا

كاهش تعارض و خشونت، رضايت، تشكيل تيم و گروه، افزايش قدرت و افزايش رفتارهاي انحرافي است.
يتعقل جوهر يهاشاخص در سطح همكاران يو انسان يوجود تعاملات اجتماع با توجه به روديانتظار م

بر كاركنانو رعايت اصول اخلاقي و انساني  نظير مسئوليت اجتماعي، تعهد، توجه و مراقبت از همكاران
غالب باشد.
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  قدمهم

 كه است به حدي انسان زندگي در آن اهميت و است اجتماعي زندگي اساسي يهامهارت از يكي درست، ارتباط برقراري توانايي
 (چانت، انددانسته ارتباط فرايند در را بشري يهاشرفتيپ و فردي يهابيآس انساني، رشد صاحب نظران مبناي از برخي

است و مهمترين وظيفه هر مدير، توسعه سيستم  هاسازمانطات سازماني مسئله مهمي در رتباا ).1،2002رسل و راندل جانكينسون،
 عاملي و انساني نيروي تعالي و توسعه عوامل مهمترين از يكي ارتباطات). 1394منفرد ولگزيان،است (ارتباطات سازماني اثربخش 

 خون جريان به عنوان ارتباطات جريان از و سازمان قلب به عنوان مديريت اغلب از .آيديم شمار به سازمان هر موفقيت براي حياتي

 انسان تعالي و توسعه عامل و متمدن جامعه ابزارهاي، مهمترين از يكي ارتباطات ).1400فرج وند ومصري،كنند (يم ياد سازمان در

شناخت  ).1396زيارت، يزداني و شيخ زاده دامغانيان، (است حياتي امري انسان يك موفقيت براي ارتباطات عبارت ديگر، به است؛
است. انسان  يانسان ررفتا ةدر مطالع ياساس يموضوع يافراد و اعمال نفوذ بر آنان به منظور تحقق اهداف سازمان يارتباط يهامهارت

در  بيترت نيو بد ابديتازه دست  يهاتيواقعنو بر  ةشيبا تفكر و اند توانديمارتباطات گسترده،  يدر پرتو تبادل اطلاعات و برقرار
 نيا يو در برقرار زديانگ يبودن را در انسان برم يارتباط، احساس اجتماع جاديا جامعه نقش داشته باشد. يو بالندگ يسازمان ةتوسع

، ارتباطات شونديم ترگسترده هاسازمانكه هرچه  ييتا جا ،ابدييمدست  ديجد يتازه و طرز فكرها يهامهارتارتباط فرد به 
ارتباطات سازماني نوعي تبادل اطلاعات . )2،2002و هنشن باروت ،يپچوارد داوسك( رنديگيمبه خود  يتردهيچيپشكل  يانسان

 شوديمو باعث  كنديماست كه پايه و اساس ادراك و احساس ميان دو نفر و بيشتر، يا يك گروه را در شركت يا سازمان فراهم 
) 2005( 4عقيده ويلسون به )3،2018وكيم كيك سازماني به منظور انجام دادن وظايف سازماني شكل گيرند. (چوي، يهاشبكه

ارتباطي  يهاتيفعالو ابزارهاي مختلفي دارد كه كاركنان از آن در  هاياستراتژ، هاراهمختلف اشاره به  يهاسازمانرتباطات در ا
 تا برمي آيند درصدر افراد آن وسيله به كه است فرآيندي ارتباطات ).5،2014سينگ( كننديمرسمي، بين فردي، و گروهي استفاده 

 را خود بخواهند جايگاه هاسازمان اگر). 1396فاطمي نسب و محمودزاده،( ابنديمفاهيم مشترك دست  به يننماد يهااميپ سايه در
 كنند تجديدنظر خود عملكرد در كه است شود، ضروري تشانيموفق و توسعه بقا، باعث كه كنند عمل به نحوي و كرده حفظ

 باشند، خود عملكرد افزايش براي جديدي يهاروش جستجوي در ناگزيرند هاسازمانزمينه،  اين در )،1390آذر، و پور (حسين

 از ارتباطات مطلوب سطح ).2013رضازاده، و ينوروز ( است كاركنان با مدير روابط بر تمركز راهبردها، نيترمناسب از يكي

در . )2017 ،6ياماگوچي (نمايد فراهم سازمان و انسان تعالي براي را و سازنده سالم تعامل بستر توانديم افراد ميان سازماني
 يفرد نيارتباطات ب نياز ا ي. بخشپردازنديم گرانيبا د تعاملبه  يارتباط يةو كاركنان در دو سطح و لا رانيمد يارتباطات سازمان

. در سطح كننديمهمسطح خود ارتباط برقرار  رانيمد اينوع ارتباطات افراد با كاركنان  نيكه در ا رديگيمانجام  يدر سطح افق
 اي رانيبخش مد نياست كه در ا يحجم از ارتباطات را به خود اختصاص داده، ارتباطات عمود نيشتريب رسديمكه به نظر  گريد

 يكس 7نيبه اعتقاد دوبر ).2012،يو قاسم ييگنجو ،ينظركنند (و بالادست خود ارتباط برقرار  ردستيكاركنان مجبورند با افراد ز
باشد ) داشته نييرده پاكاركنان (، همكاران و هامافوقبا  يخوب يبدست آورد لازم است ارتباط كار يشغل تيموفق خواهديمكه 

  ).1396،نيدوبر(
به  توانديمچندگانه هستند كه  اتيوجود ندارد. واقع تيواقع كيفقط  يشناس يهست دگاهياز د يليتأو ميدر پارادا گريد ياز سو
 شيهمواره با پ يپردازان اجتماع هينظر )8،2000نكلنيو ل ني(دنز شودينمشناخته  يبه سادگ تيو واقع كند رييمحقق تغ لهيوس

 ينگاه ،يجهان اجتماع تي. كنكاش درباره ماهشونديموارد گفت وگو  هاآندر  قيتحق وهيجهان و ش تيدرباره ماه ييهافرض
ما در مورد  يهافرض شياشاره به پ يشناس يده مورد مطالعه است. هستيپد تيو ماه يستيچ يدارد و ناظر به بررس يشناخت يهست
 ينيدر اذهان ما وجود دارد. بعد ع "صرفاًاست و  يذهن تيواقع ايخارج از ذهن وجود دارد  ينيع تيواقع كي ايدارد. آ تيواقع
شود يمكه به آن اطلاق  ييهانام اساسبر  ياجتماع يهادهيپدآن بر شناخت  يدارد و بعد ذهن ديتاك ييبر واقع گرا يشناس يهست
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وجود دارند كه شما آنها را تجربه  يزمان هادهيپدمعتقدند  شانيبر اساس باورها انيگرا يذهن ).102ص : 1385پور،  ميابراه(
 كننديم يمستقل از افرادي كه در آن زندگ تيمعتقدند كه واقع انيگرا ينيع ف،يسر ط گري. در دديدهيمو به آنها معنا  ديكنيم

 ياراده آزاد دارند و مسئول كل هاانسان ايآ ديگويماشاره داد، به طوري كه  زين تيبه مساله عامل يشناس يوجود دارد. هست
شده است  نييتع نييخدا از قبل تع لهيخواه به وس ت،يوضع لهيآنها خواه به وس يكه زندگ نيا ايخود هستند  يهاكنش

. او دانديم چندگانه يهاتيواقعالاذهاني و ساخته شده از  اجتماعي، بين يامقولهويك معنا را  ).46و  45: ص 9،1394(جوهچ
جهت دهي نموده است كه بر اساس آن معناي سازماني را بر گرفته از فرايندي مستمر از مذاكرات متعدد  ياگونه تئوري خود را به

با الهام از نظريه ويك مدل مبتني بر فرايند را با استفاده از خرد  هچ ).123ص  1979، 10ويك( كنديم و اصلاح فهم تلقي
كه در بردارنده  رديگيمعنوان فرايندهاي به كار  به . او تفسير و نماد رارديگيمماني به كار هرمنوتيكي در مطالعات فرهنگ ساز

رويكردهاي معناگرا با وجود برخي  ..)69 ص 11،1993هچ و يانو( .باشديممعاني است كه آن معاني خود بيانگر فرهنگ سازمان 
و به  كننديم مهم با يكديگر در يك نكته اساسي اشتراك دارند و آن مرزبندي مشخصي است كه با علوم طبيعي برقرار يهاتفاوت

  ).1391گائيني و حسين زاده،اند (قائلطور اصولي ميان علوم طبيعي و علوم انساني تفاوت جوهري 
 توانديماست كه  يامسئلهكاركنان  نيو ارتباطات ب طيتنوع شرا دينمايم يبررس را سازمان همكاران در نيبروابط  پژوهش حاضر

درارتباط با كاركنان  رانيجو و عملكرد سازمان را به چالش بكشد و سبب اختلاف و تعارض گردد. دانش و مهارت كاركنان و مد
كاركنان  يو اجتماع يشغل تيداده و موفق شكاركنان را كاه انياز ارتباطات م يناش بيمشكلات و معا توانديماز سطوح مخلتف 

محقق بدنبال  نيبراسازمان حاصل گردد. بنا يهاتيمأموربه اهداف و  يابيكاركنان دست هيو ضمن بهبود روح دينما نيرا تضم
 نهيدرزم يامعپژوهش ج رسديمكاركنان وجود دارد، بوده و به نظر  نياست كه در خصوص روابط ب ييهاآل دهيانتظارات و ا

 رسديمبه نظر  نيانجام نگرفته است، همچن كيهرمنوت كرديبر رو يمبتن عوامل اثرگذار در خصوص روابط كاركنان با همكاران
از  هاپژوهش اغلب ،نشده است نييتب يبخوب 12با تاكيد بر جنبه جوهريكاركنان با همكاران از روابط  يناش يامدهايپ و هايژگيو

و به موضوع روابط كاركنان كم توجهي شده  اندپرداخته و بلعكسارتباط مديران با كاركنان  مقولهبه  جنبه سازماني و ساختاري
. هدف از پژوهش دينمايم تسهيل آينده قاتيرا جهت تحق ريرا برطرف و مس نهيزم نيموجود در ا يهايكاستپژوهش  نيا، است
، مدل يعني قيتحق يبوده و بدنبال پاسخ به مسله اصل كيهرمنوت كرديبر رو يمبتن مدل روابط كاركنان با همكاران يطراححاضر

پاسخگويي به  يبرا يبود. محقق بدنبال طراحي مدل خواهد ؟است چگونه كيهرمنوت كرديبر رو يروابط كاركنان با همكاران مبتن
  :باشديم ريسؤالات ز

  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأث يعل عوامل .1 
  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأث يانهيزم. عوامل 2 
  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأث يمحور دهي. پد3 

  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأثمداخله گر  طي. شرا4
  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأث ي. عوامل راهبرد5
  ست؟يارتباط با همكاران چ يگذار بر برقرار ريتأث امدهاي. پ6
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  پژوهش پيشينه
 مناسب، صحيح، بهنگام، اطلاعات به دسترسي جمله از اطلاعات انواع ارائه بين كه دهديم نشان )1396تحقيقات ندافيان ( نتايج
) در 1398( جعفري نقش بيدختي و امين دارد. قرباني، وجود داري معني تأثير بحران مديريت و ارتباطي يهاكانال همچنين و كامل

 و مثبت رابطة سازماني عملكرد با درون سازماني همكاري درون سازماني، اعتماد كاركنان با مدير بين رابطهنتيجه گرفتند،  پژوهشي
د كه مديراني كه رفتارهاي حمايتي در ارتباطات سازماني را در پيش ننشان دا)، 1391دعايي و ملك زاده ( .ددار وجود معنادار
به مشاركت  توانديمدوسويه  يبالاتر است. ايجاد جو تعامل كاركنانشانمندي  ، اثربخشي شغلي بيشتري داشته، رضايتاندگرفته

مندي كاركنان از كار خود را  كاركنان در ارائه نظرات خود براي بهبود سازماني كمك كرده و اثربخشي مديريت و رضايت
و تعهد  ) معتقداندكه رابطه معنادار و مثبتي بين عملكرد ارتباطات داخلي، رضايت از ارتباطات،2009( 13كرير و بركو .افزايش دهد

 حمايت ارتباطي جو وجودكه  است حاكي) 2011( 14رياض نويد و مقصود حسن، تحقيق يهاافتهي .سازماني مؤثر وجود دارد
) چنين نتيجه 2012( 15، ديكر، گاني، آيرانسي و سلمازيگان .شوديم فردي بين تعارضات كاهش موجب ارتباطات در گرانه

كه ارتباطات باز تأثير مثبتي بر تعهد شغلي دارد. از سوي ديگر برخلاف انتظارات، ارتباطات بسته نيز بر تعهد شغلي نمونه  رنديگيم
ارتباطات بسته، با درون مايه ديوان  رسديمتوجيه نمود كه به نظر  توانيممورد بررسي تأثير مثبت داشته است. اين نتيجه را چنين 

، كارناجز ..خود، مناسب چنين نهادهايي است كه محيط اجتماعي آنها بيشتر جنبه ديوان سالارانه داردسالارانه (بروكراتيك) 
 محيط در روابط سرپرست با ارتباطات و سازمان داخلي ارتباطات داشتند اذعان خود مقالة ) در2015( 16جوهنستون، بيستون و لينگز

 17كيونگونتايج پژوهش  .دارد بهينه كاركنان شغلي تعهد حفظ و توسعه در زيادي سهم و كنديم اررزش با و معنا با را كاري
طريقي كه مديران در محيط كار با ديگران تعامل دارند با سطح شايستگي ارتباطي آنها مشخص  حاكي از آن است كه) 2016(
وري خود را در ايجاد و حفظ روابط كاري سالم با ه ربه به سازديمرا قادر  هاآن. چرا كه شايستگي ارتباطي بين فردي، شوديم

 داخلي ارتباطات حوزة در خود، مطالعة در )2016( 18و اسنيف ريكاد ،سديا .و ذينفعان داخلي و خارجي افزايش دهند هاسازمان
 آن از پس ،دهديم توسعه را كاركنان و مديران ميان محكم پيوندهاي سازمان، در مؤثر ارتباطات جريان نمودند تأكيد سازمان
 اهميت پر متغيرهاي بر كه آنجاست به تا سازماني ارتباطات اهميت. كنديم مولدّتر را آنها كه كننديم پيدا نفس اعتمادبه كاركنان
محلي بررسي  يهاسازمان)، رابطه ارتباطات سازماني را با تعارضات سازماني در 2018( 19گابريلا هنر ..است اثرگذار نيز سازماني

برشكل گيري يا جلوگيري تعارضات سازماني نقش مهمي را  سازماني كرده است و چننين استنباط مي نمائيد، فرآيندهاي ارتباطات
 نييرابطه مثبت دارد. همچن يشغل تيبا رضا يكه ارتباطات سازمان رنديگيم جهينت ني) چن2019( 20نيو كاتر اليپا .كننديمايفا 
را  يشغل تيرضا توانديمو توجه به ارتباطات مؤثر  آورنديمكاركنان به ارمغان  يرا برا يشغل تيرضا نيكمتر يعموم رانيمد
  .دهديم شيافزا

 مبتني بر رويكرد هرمنوتيك ن همكاران در سازمانو پيامدهاي روابط بي هايژگيوابعاد، مدلي كه كه  رسديمبنابراين چنيين به نظر 
در اين زمينه خلاء هايي وجود دارد كه پژوهشگر را مصمم به انجام پژوهش بنابراين  بخوبي بررسي و تبيين نشده استن دهد نشا

  حاضر نمود.
  
  روش شناسي پژوهش 
پـارادايم غالـب بـر  شد. انتخاب اين پژوهش مناسب رويكرد عنوان به كيفي، تحقيق رويكرد پژوهش، اكتشافي ماهيت به توجه با 

. استفاده شده است هادادهجهت تجزيه و تحليل بنيـاد  نظريـة دادهو از  پارادايم نمادين ـ تفسيري، رويكرد آن استقراييپـژوهش، 
بنيـاد روشـي اسـت كــه هــدف آن شــناخت و درك تجــارب افــراد از رويــدادها و وقــايع در بســتري  نظريـه پـردازي داده

است كه در  اينظريهراهبرد پژوهشي داده بنياد، روشي نظام مند و كيفي براي خلق  )2008، 21استراوس و كوريبن(است خــاص 
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رويكرد نظريه  .)2012، 22كرسول( پردازدمييند كنش يا كنش متقابل موضوعي با هويت مشخص آسطحي گسترده، به تبيين فر
و ريشه در واقعيت داشته و براي حوادث به  شودميپژوهش استقرايي و اكتشافي محسوب  هايروشجمله  پردازي داده بنياد از
موجود و  هايتئوريبه جاي اتكا به  دهدمياين امكان را  محقق. اين روش به كندمي، توضيحاتي ارائه دهندميهمان شكلي كه رخ 

 هايدادهو بر اساس به شكلي نظام مند  هاگزارهو  هاتئورياز پيش تدوين شده، خود براي تدوين تئوري و گزاره اقدام كند. اين 
 نفر ازخبرگان و 15 شاملدانشگاه علوم پزشكي ياسوج،  پژوهش . جامعه آماري)1391،بازرگان، علي( شوندميواقعي تدوين 
 1 شكلمطابق  استراوس و كوربين ،با استفاده از نظريه پردازي داده بنيادو ارتباطات كاركنان مديريت  ان متخصصصاحب نظر

گردآوري  براي كه كندمي مشخص هدفمند نمونه گيري .اندشدهب ازطريق نمونه گيري نظري و با تكنيك هدفمند انتخااست كه 
 ).23،1998گيزر( باشيم راه اين دنبال بايد چرا ياداشت ها تحليل و براساس باشيم چه دنبال كدها، براساس برويم، كجا هاداده ديگر
كه  استفاده شد،در تحقيق  هانمونهپنج معيار براي انتخاب براي نمونه گيري  .دهدميرا نشان  گيريمشخصات نـمونه 1 جدول
 ).24،1998كيفل( :از اندعبارت

 د؟ندار مديريتيي در حوزه لاشده براي مشاركت در تحقيق، دانش و تخصص با آيا افراد شناسايي: كليدي بودن -1

 هستند؟ حمطر مديريتدر زمينه  اندشدهآيا افراد كه براي مصاحبه انتخاب  :توسط سايرينشده  شناسايي -2

  تكوين دارند؟ لدر حا ينظريهمطلوبي از برخي ابعاد  مآيا اين افراد فه :نظري موضوع مفه -3
  ؟اندنمودهفعاليت سازماني متنوعي  حل و سطوغ مشاءآيا افراد منتخب، در  :تنوع -4
  براي مشاركت در تحقيق داشتند؟ رغبت و تمايل، برگزيدهآيا افراد  :موافقت با مشاركت -5

  
  پژوهش گيريمشخصات نـمونه .1 جدول

  
  پژوهش يهادادهتجزيه وتحليل و كدگذاري 

طول  براي هر نفردقيقه  20حدود  حضوريمصاحبه . آوري اطلاعات، استفاده شد جمع جهتساختار يافته و عميق  از مصاحبه نيمه
منظور رعايت  به .پرسيده شد ترقيعماكتشافي براي دستيابي به اطلاعات  يهاسؤالسپس  پژوهش آغاز و سؤالاتبا كشيد 

 از شركت كنندگان. تحقيق آگاه شدند و مباني موضوع اهميت ،از اهداف مصاحبه شوندگانملاحظات اخلاقي، قبل از شروع، 
دست  اجازه گرفته شد و به آنها اطمينان داده شد كه اطلاعات به، هامصاحبههمزمان با نگارش  مصاحبه بوسيله گوشي براي ضبط

تا هنگامي كه در جريان كسب اطلاعات، داده جديدي  هانمونهفرآيند گزينش  .شوديماستفاده  پژوهشاهداف  تنها در جهتآمده 
. يافتادامه نفر  15تا  هاافتهيبراي اطمينان از  ، بنابراينرسيدند اشباعبه نفر  12سطح  در هادادهعبارتي  ادامه پيدا كرد و به نشد يافت

تا  ندشدمطالعه  هامصاحبهابتدا اطلاعات مكتوب مربوط به . ندتحليل شد هامصاحبهمتن ، مصاحبه دادن، پس از گوش بعد از اتمام
با استفاده از رويكرد  هادادهتحليل ، شد اطلاعات ضبط شده انجام اين كار همراه با گوش دادن به. شودك محتواي كلي آن در

 جمع تعداد آقا خانم سابقه خبرگان

  نفر 4  2  2  سال و بيشتر 10  فوق ليسانس
  نفر 4  3  1  سال و بيشتر 5  دكترا  نفر 15

  نفر 7  5  2  شتريسال و ب 5  استاد
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توضيح مختصري در خصوص مراحل كد  است ضروري. صورت گرفته است) 2008(اشتراوس و كوربين  يامرحلهكدگذاري سه 

  گذاري پژوهش به شرح زير ارائه گردد:
  

  :مراحل كدگذاري در گراند تئوري
  :كدگذاري باز
محقق پس از هر مصاحبه شروع به پيدا كردن مفاهيم و انتخاب . شوديمبلافاصله بعد از اولين مصاحبه انجام كدگذاري باز، 

كلمه و  به كلمهو  كنديماز متن را انتخاب  پاراگرفمحقق ابتدا  .كنديمو تركيب مفاهيم مرتبط  هاآني مناسب براي هابرچسب
كدگذاري باز  .دهيميمها يا رخدادها نامي يدهاكنيم سپس به هر كدام از حوادث، يمنموده و به اجزايي تقسيم خط تحليل  به خط

 هاآنها از راه بررسي دقيق يدهپدبخشي از تجزيه و تحليل است كه محقق به صورت مشخص به نام گذاري و مقوله بندي 
وهش گر چنين عناويني را با خلاقيت خود و احصاء كرد يا خود پژ هامصاحبهتوان از بطن يماين نكات كليدي را . پردازديم

  كند.يمها انتخاب يژگيومتناسب با 
  

  :ي محوريكدگذار
را به عنوان طبقه  هاطبقهگر يكي از شود، براي اين منظور پژوهش يممرحله دوم كدگذاري كه به آن كدگذاري محوري گفته 

را با آن  هاطبقهمحوري انتخاب كرده، آن را تحت عنوان پديده محوري در مركز فرآيند، مورد مداقه قرار داده و ارتباط ساير 
  ):1998(استراوس و كوربين، تواند تحقق داشته باشد يمبا طبقه محوري در پنج عنوان  هاطبقهكند. ارتباط ساير يممشخص 

به همراه  هاطبقهي از امجموعهشوند. اين شرايط را يميري پديده يا طبقه محوري گشكلاين شرايط باعث ايجاد و  :.علّي طيشرا .1
  دهند.يمير قرار تأثدهد كه مقوله اصلي را تحت يمتشكيل  شانيهايژگيو
و بستر  گرمداخلهي هستند كه تحت تأثير شرايط دارهدفها و تعاملات يتواقعبيانگر رفتارها،  .و تعاملات) هاكنش( :راهبردها .2

  شوند.يمحاكم، حاصل 
از شرايط علّي مشكل است. اين  هاآنشود. تميز يمگذارند بستر گفته يمبه شرايط خاصي كه بر راهبردها تأثير  :بسترحاكم .3

ي از متغيرهاي فعال امجموعهدهند در مقابل شرايط علّي كه يماي تشكيل ينهزميا متغيرهاي  هاطبقهي از مفاهيم، امجموعهشرايط را 
  كنند.يمي بندطبقهاست. گاهي اوقات متغيرهاي بسيار مرتبط را ذيل شرايط علّي و متغيرهايي با ارتباط كمتر را ذيل بستر حاكم 

ي از متغيرهاي ميانجي و واسط امجموعهشوند. اين شرايط را يممتأثر  اهآنراهبردها از  هستند كهشرايطي  مداخله گر: طيشرا .4
كنند و صبغه علّي و يم، شرايط ساختاري هستند كه مداخله ساير عوامل را تسهيل يا محدود گرمداخلهدهند. شرايط يمتشكيل 

  عمومي دارند.
ين روش كدگذاري ا آيند.يمبيانگر نتايج و پيامدهايي هستند كه در اثر اتخاذ راهبردها به وجود  هاطبقهبرخي از  و پيامدها:نتايج -5

است و به اين دليل  شود توسط استراوس و كوربين ارائه شدهيمي محوري گفته كدگذار» مدل پارادايم«كه اصطلاحاً به آن 
  د.شويممحور يك طبقه انجام  شود كه كدگذاري حوليممحوري گفته 

  
  ):گزينشي( يانتخابكدگذاري 
 در را روابط داده، ربط هامقوله ديگر به مند نظام شكلي به را محوري مقوله كه است پردازي انتخابي مرحله اصلي نظريه كدگذاري

اين  .كنديم اصلاح دارند، نياز بيشتري توسعه و ، تكميلبهبود كه به را ييهامقوله و كرده روشن روايت و داستان، يك چارچوب
  .باشديم مفاهيم از كنار هم قرارگرفتن كدهاي باز، حاصل مرحله
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براي توضيحات 2جدول . است روابط كاركنان با همكاران الگويطراحي حاصل كد گذاري مقوله اصلي  19 در اين پژوهش
بيشتر تشكيل و روند استقرار نمايش داده شده است.

اعتبار سنجي
:است داده پيشنهاد را مواردي كيفي، تحقيق دروني اعتبار تقويت براي) 1988( 25اميمر

،مديريت متخصصان از نفر دو و )مشاور و راهنما اساتيد( تيريمد اساتيد از نفر دو تخصصي نظرات از محقق :گرايي كثرت .1
.است كرده استفاده

.شد اخذ آنها نظرات ارائه و كنندگان مشاركت از نفر دو به سطح هر نهايي مدل و هايكدگذار: اعضاء يهايبررس .2
.شد آوري جمع 1400 ماهاوايل شهريور تا 1400 فروردين ماه از ماه پنجبيش از  ،هاداده منظور بدين: بلندمدت مشاهدة .3
تلاش آگاهانه صورت به و شناسايي را تعصبات و نظري تمايلات مفروضات، تحقيق ابتداي در محقق: تعصبات كنارگذاشتن .4

.نمايد كنترل تحقيق، فرايند در را آنها نمود

پژوهش يهاافتهي
و علل هايژگيواست، كه روابط بين كاركنان،  هاسازماناين پژوهش شامل طراحي مدل روابط كاركنان با همكاران در  يهاافتهي

، راهبردها و پيامدهاي ناشي از روابط كاركنان يك سازمان را دريانهيزمايجاد ارتباط، شرايط علي، شرايط مداخله گر، شرايط 
مقوله فرعي از اجزاي اصلي طراحي مدل روابط 35مقوله اصلي و  19، هايگذارحاصل كد  دهديمسطح افقي سازمان نشان 

به ترتيب به هامقولهبه عنوان مدل مفهومي پژوهش طراحي و اهميت هريك از  1شكل  كاركنان با همكاران است. بدين منظور
باشديمتصوير كشيده شده است. پديده محوري اين پژوهش روابط با همكاران 

يو انتخاب يباز، محور يكدگذار جينتا .2جدول 
مفاهيممقوله فرعيمقوله اصليرديف

1  
عوامل علي

سازماني عوامل

شده همكارانم با من ارتباط موجب شغل و وظايف نوع شغلي نيازهاي
است

هاآن با ارتباط موجب نماهمكار با من شغل بودن همسان
شوديم

است سازمان رسالت توجه با ارتباط وجود  سازمان تيمأمور
است مؤثر ارتباط در سازماني اهداف كسب

نيازهاي كاركنان
اجتماعي

برقرار ارتباط همكاران با بودن اجتماعي به تمايل بعلت
كنميم

ارتباط همكاران با بايد يابي دوست و معاشرت جهت
كنميم برقرار
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 دارم ارتباط همكارانم با هاگروه در عضويت بعلت 

  
  رشد و پيشرفت 

  

 شوديم ترقي و پيشرفت موجب همكاران با ارتباط 

 شوديم اجتماعي جايگاه كسب سبب ارتباط 

 شد خواهد اداري مقام و جايگاه كسب سبب ارتباط

  
  
 
  
  
  
2  

  
  
  
 
  

عوامل 
  يانهيزم

  
 
  
  

 فرهنگ

 

  
  

 سازمان جو

 باشد داشته وجود كاركنان از حمايت روحيه

  باشد داشته وجود هم با ارتباط برقراري به تمايل
  است لازم كاركنان بين صميميت و صداقت

  دارد اثر اشتياق و اعتماد ميزان و سازمان جو 
  

  كاركنان
  

 هنجارها و هاارزش به باهمكارانم ارتباط برقراري در
  كنميم توجه
 دارد ريتأث ارتباط برقراري در همكارانم رسوم و آداب

  
 دروني محيط

 

 فيزيكي شرايط و فضا
 كار محل

 بين ارتباط در بودن دور يا نزديك ازنظر افراد كار محل
 كاركنان

  دارم خوبي ارتباط اتاقي هم همكاران با 
  

3  
  

عوامل 
  راهبردي

 شناخت

 

 مهم ارتباط در فرد خصوصيات و هايژگيو از شناخت همكار
 است

 مؤثر ارتباط در كاركنان عواطف و شناخت احساسات
  باشد

 كاركنان بين در ارتباط... و ورزشي تفريحي، يهابرنامه برنامه تدوين ريزي برنامه
 دارد ريتأث

 بين خوبي ارتباط موجب سازمان اداري غير يهابرنامه
  شده همكاران

  
  
  
  
  

  
  
 
 
 
  

  
  
  
  
  

  
  
  
 
 

  

تعلقات قومي و 
  حزبي

 دارد ريتأث ارتباطات در ...و قومي وابستگي   گراييقوميت 

است مؤثر ارتباطات در فكري نزديكي و حزبي وابستگي 
  
  
  
  عوامل

 شناختي جمعيت

  
  

 

 جنسيت

 

 كنميم برقرار ارتباط ترراحت خودم همجنس افرد با

  دارد نقش ارتباط برقراي در جنسيت 
 باشد مؤثر ارتباط برقراي در سني فاصله و سن  سن

  است ترراحت سنم هم همكاران با ارتباط برقراري
  
 تأهل وضعيت

 

 است مؤثر كاركنان بين ارتباط در تأهل شرايط

  دارم بهتري ارتباط متأهل همكاران با من

  
 سازماني پست

 گذار اثر روابط برقراري در سازماني جايگاه و پست 
 است
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4  
شرايط

مداخله گر
من شبيه وظايف كه همكاراني با كه شده سبب پست نوع

باشم داشته بهتري و بيشتر ارتباط دارند

كارمند شخصيت

گرايي ماكياولي

خلل ارتباط در برسد هدفش به يالهيوس هر به اگرهمكار
كنديم ايجاد
ارتباط در باشد نداشته اخلاقي اصول به توجه همكار اگر
كنديم ايجاد خلل
است ممكن است مهم افراد نيت همكاران با ارتباط در

باشد منفي
باشند گريزان همكاران با ارتباطات از فردگرا افرادفردگرا

كنند دوري ديگران با معاشرت و دوستي از فردگرا افراد
بيان جمع در را خود عقايد و افكار گرا جمع افرادگرا جمع

كننديم
هستند ديگران با ارتباط به مند علاقه گرا افراد جمع

پيامدها  5

رضايت

گردديم هم از رضايت سبب همكاران با ارتباطشغل
دارم رضايت دارم ارتباط آنها با كه همكاراني از

گردديم هم از رضايت سبب همكاران با ارتباطهمكاران
دارم رضايت دارم ارتباط آنها با كه همكاراني از

گروه /تيم تشكيل
رسمي

شوديم سازماني تيم تشكيل سبب همكاران با ارتباط
كاري تيم دارم ارتباط آنها با كه همكاراني كمك به

ميدهيم تشكيل

رسمي غير
رسمي غير يهاگروه تشكيل باعث باهمكاران ارتباط

شوديم سازماني
گردد دوستي يهاگروه تشكيل باعث باهمكاران روابط

قدرت
قدرت افزايش
رسمي غير گروهاي

غير يهاگروه قدرت افزايش باعث همكاران با ارتباط
شده سازمان در رسمي
دارند بيشتري آزادي رسمي غير يهاگروه

يادگيري

رميگيم ياد همكارانم تجربيات ازفردي
افزوده دانشم بر آنها با گفتگو و همكارانم با ارتباط با
شوديم

شوديم بيشتر يادگيري همكاران رفتار مشاهده بااجتماعي
كنميم تقليد/  تكرا و نميبيم را همكاران يرفتارها



 150                                                                                                                            سجاد مراديان، مجيد جهانگير فرد، علي مهدي زاده اشرفي

  
  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  پيامدها
  
  
  
  
  
  

  
 رفتار بهبود

 

  
  

 نگرش در تغيير

 

 گردديم نامناسب ديدگاه و هانگرش تغيير موجب روابط

 روشن را من نامناسب اعمال و رفتارها همكاران با ارتباط
 كنديم

شوديم كاركنان نامناسب اعمال و رفتارها اصلاح موجب
 و تعارض كاهش

 خشونت

 
 فردي بين

 شده كاركنان بين تعارضات كاهش موجب روابط

 دهديم كاهش را اختلافات همكاران بين ارتباط

  
  
 تطبيق

  
 همكاران

 وفق هم با را خود و شده آشنا بهتر همكاران با شده باعث
 دهيم

 خو گرفتن و كنار آمدن با همكاران 

  
 سازمان

 آن پذيرش و سازمان مختلف يهاجنبه شناخت سبب 
 شوديم

 شوديم شغل ترك كاهش باعث مؤثر ارتباط 

  
 رفتار افزايش

 انحرافي

 

 همكاران بين سازمان اطلاعات و باراخ درز سبب  و شايعات پراكني خبر
 شوديم

 شوديم بيشتر شايعات

  
 طفره رفتن از كار

 كار در كاري پنهان سبب كاركنان بين قوي ارتباطات
 شوديم

و باندبازي  كاري كم افزايش سبب همكاران با ارتباطات
 شوديم

 شوديم تعجيل و ريتأخ غيبت، افزايش سبب 

  
 مساعي تشريك
 كارها در

 
 
 فردي

 سازماني غير و شخصي مسائل در همكاري ارتباطات، با
 كنديم پيدا افزايش

و بايد در قبال همكار  هستم همكارانم مشكلات پيگير
 احساس مسئوليت داشته باشيم

  سازمان
  

 كنديم بيشتر را سازماني مسائل در همكاري و كمك 

 كنميم كمك است مشكل كارشان كه همكاراني به

 
  

  
  

 همدلي

 

 دارد ريتأث من روي همكارانم ناراحتي عاطفي

و به او توجه  گذارديم ريتأث من بر همكارانم احساسات
 دارم

 
  شناختي

 درك بگويند را چيزي اينكه از قبل همكاران احساسات
 ميكنيم

 كنم درك را همكارانم غم و شادي 

 و كاركنان عواطف و احساسات درك سبب ارتباط  



 طراحي مدل روابط كاركنان با همكاران مبتني بر رويكرد هرمنوتيك                                                                                                           151

  

  سازماني
 
  

 شوديم هم از مديران

 كننديم درك را همديگر همكاران

    
  
  

  
  
  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مفهومي پژوهش مدل .1شكل                                                                                
  

   

الف:  عوامل علي:
 عوامل سازماني:

 : نيازهاي شغلي1
 سازمان تيمأمور: 2

ب: نيازهاي 
 كاركنان:

 : نيازهاي اجتماعي1
 : رشد و پيشرفت2

 :يانهيزمشرايط 
 : جو سازمان1 الف: فرهنگ سازمان

 : فرهنگ كاركنان2
 ب: محيط داخلي سازمان

 فضا و شرايط فيزيكي محل كار-

 پيامدها:
 الف: يادگيري

 : فردي1
 : اجتماعي2

 ب: بهبود رفتار
 تغيير در نگرش و رفتار-

 شخصي)( يفرد: 1 ج: تشريك مساعي
 : سازماني2

 : عاطفي1 د: همدل
 : شناختي2
 : سازماني3

: بين فردي1 و خشونت ر: كاهش تعارض
 : پرخاشگري2

 : شغل1 رضايت س:
 : همكار2

 همكاران: (با) 1 ص: تطبيق
 : (با) سازمان2

 : رسمي1 ط: تشكيل تيم/گروه
 : غير رسمي2

غير  يهاگرهافزايش قدرت -ع: قدرت
: خبر 1 ف: افزايش رفتار انحرافي رسمي
 پراكني

 : طفره رفتن از كار2
 

 
 

: الف راهبردها:

 شناخت
: برنامه ب همكار -

 تدوين برنامه-ريزي

 

 پديده محوري:
 همكارانروابط با -

الف: عوامل  شرايط مداخله گر:
 جمعيت شناسي

 : جنسيت1
ب:  تأهل: وضعيت 3 : سن2

 : ماكياولي گرايي1 شخصيت كارمند
 ردگراف: 2 
 : جمع گرا3 
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  بحث و نتيجه گيري

از آنجايي كه پژوهش حاضر مبتني بر رويكرد هرمنوتيك در جستجوي روابط ايده آل، مورد انتظار و تبيين اين نظريه كه روابط 
انجام پذيرفت. براي رسيدن به اين با تمركز بر رويكرد هرمنوتيك كاركنان با همكاران چگونه بايد باشد در سطح ارتباطي افقي 

نتايج حاكي از نظر خبرگان بررسي گرديد.  و با استفاده از ياكتابخانهادبيات و پژوهش و روش مهم ابتدا چارچوب نظري مطابق 
از  آن است پيامدهاي سطح همكاران شامل؛ يادگيري، بهبود رفتار، تشريك مساعي، همدلي، كاهش تعارض و خشونت، رضايت

از تعقل  ييهاجنبهقدرت و افزايش رفتارهاي انحرافي است. در اين سطح افزايش ، تطبيق، تشكيل تيم يا گروه، شغل و همكار
تجزيه و تحليل  وا بررسي بعمل آمده بتوجه نمايند. همچنين  همكارانشانبه نيازهاي اجتماعي و فردي  بايستيم كاركنان .جوهري

رشد  و تعلق مانند نيازهاي اجتماعي، كاركنانسازمان و نيازهاي  تيمأمور پژوهش عوامل سازماني مانند نيازهاي شغلي و يهاداده
. شرايط مداخله دهديمطور كه مدل برآمده از پژوهش نشان  نوان عوامل علي روابط همكاران شناسايي گرديد. همانه عترتيب به ب

و  تأهلهمچنين عوامل جمعيت شناختي مانند جنسيت، سن، وضعيت  است. و حزبي يالهيقبو  گر در ارتباط همكاران تعلقات قومي
عنوان ه جنسيت از اهميت بيشتري برخوردار است شخصيت افراد ب برده شده است، از ديد مصاحبه شوندگان پست سازماني نام

شامل فرهنگ كاركنان و جو سازمان و محيط داخلي  ،نيز فرهنگ مؤثر يانهيزمديگر عامل مداخله گر شناسايي گرديد. شرايط 
 و و احساسات اتيخصوص همكار از نظر شناخت ويژگي، شناخت .باشديمسازمان از نظر فضاي محل قرارگيري كاركنان 

در برقراري روابط بين همكاران عنوان شده است. دامنه پيامدهاي روابط  مؤثرعنوان عوامل راهبردي ه غير اداري ب يهابرنامه
كه پيامدها مثبت و منفي براي كاركنان و سازمان به همراه خواهد داشت. نتايج حاكي از آن  باشديمهمكاران وسيع و گسترده 

 ( با تحقيقات پيامد ارتباط بين همكاران شناسايي گرديد كهرين عنوان مهمته يادگيري، باست كه پيامدهاي اين حوزه شامل؛ 

مانند يادگيري  دارد.) همسويي 1377 صائميان،( ) و2000 ،27ديك ، (وان)26،2012كاكرمن)، (1396محمودي زاده،  و نسب يفاطم
از تجربيات و دانش همكاران و يادگيري اجتماعي، تقليد و مشاهده رفتار همكاران در پي خواهد فردي يادگيري تسهيم دانش، 

همدلي پيامد  كه به تغيير نگرش و اصلاح رفتارهاي نامطلوب كاركنان منجر خواهد شد. باشديمداشت. بهبود رفتار عامل ديگر 
 ،)1395( ناصريان)، 1395بحريني،( قاتيتحقبا  همدلي زمينة در انجام شده مطالعات به عنايت با بعدي است كه

 اين عامل درك احساسات، عواطف باشد بايد بين همكاران همسو است بنابراين همدلي )29،2011كاپلان( ) و28،2015كرزناريك(
و شادي همكاران خود را درك  اندوه و افراد غم، مكاران را در پي خواهد داشتو مراقبت از همسئوليت در قبال همكار و 
در سطوح مختلف سازماني نيز ارتباط مناسب موجب كاهش خشونت و تعارض بين همكاران  تحقيق يهاافتهي. براساس ندينمايم
، دارد همخواني )2011،رياض نويد و مقصود حسن،( )،30،2014همكاران و ، (نوردين)2018گابريلا هنر،مطالعات (با  كه ،شوديم

رضايت از شغل و روابط سطح از پيامد ديگر اين  .رسانديمرا به حداقل  تعارضاتو  اختلافات ،خشونت ارتباط با همكاران
 وحيدري، ، كشتكاران )،2017محمودي، و قادري (انصاري، ،)2019،نيو كاتر اليپا(بدين معني كه با تحقيقات  ،است همكاران
با همكاران بايد به تطبيق نيز  مؤثرارتباط  .دارد مطابقت) 31،2004و (هندرسون) 1389( زادهزارعي متين و يوسف  )،1390( باستاني

بتوانند خود را با  بايد كاركنانهمسو است. ) 32،2017(ماليك ) و1395و همكاران، زنگنه ياري( پژوهشاين موضوع با  ،منجر شود
تشريك مساعي در كارها  همكاران و سازمان وفق داده و روابط را مستحكمي با هم داشته باشند به اصطلاح جامعه پذير شوند.

 راستا ) هم33،2007برجيسون(كه با پژوهش  .گردديمشخصي و سازماني  هاتيفعالپيامدي است كه منجر به كمك و همكاري در 
. افزايش رديگيمانجام  غير رسمي سازماني يهاگروهقدرت بخصوص با تشكيل  كسبورسمي و غير رسمي  يهاميتتشكيل است 

روابط بين همكاران  كنديمعنوان آخرين پيامدي است كه در اين پژوهش شناسايي گرديد كه بيان ه ب رفتار انحرافي بين كاركنان
. از ديدگاه مشاركت كنندگان شوديمو..  بازي يپارت ،منجر به افزايش رفتارهاي انحرافي مانند شايعه پراكني، پنهان كاري، غيبت

  .رنديگيمپديده محوري اين مدل روابط بين همكاران بوده كه ديگر عوامل اشاره شده حول اين مقوله شكل 



 طراحي مدل روابط كاركنان با همكاران مبتني بر رويكرد هرمنوتيك                                                                                                           153

  

خود  يهايژگيوو  گذارديمو تمايلات خود را با ديگران به اشتراك  هايتوانمنداحساسات، عقايد، از طريق ارتباط  هاانسان
بين كاركنان، فرآيند تبادل احساسات، عقايد و توانايي با ديگران به منظور تعامل و حصول اهداف  روابط .كنديمرا افشاء و آشكار 

 شخصي و سازماني است.

از تعقل جوهري، عوامل انساني و اجتماعي و  ييهاجنبه حاكي از آن است در اين پژوهشتحقيق و مدل بدست آمده  كلي نتايج
در اين سطح از روابط در سازمان تعقل جوهري به تعقل ابزاري  دهديمفرهنگي بروز و ظهوركرده است كه نشان  يهاشاخص

نگي اجتماعي، انساني و فره يهاجنبهسازماني  يهاشاخصضمن توجه به عوامل و در اين سطح از كانال ارتباطي . باشديمغالب 
نظير مراقبت، تعهد،  همكارانشانبه نيازهاي اجتماعي و فردي  بايستيمكاركنان  دهديمكه نشان نيز هويدا و آشكار گرديد. 

لازمه و جزء  مؤثرروابط بنابراين  اصول اخلاقي در روابط، همدلي و ... توجه شود.رعايت همكاري، تعاملات و مسوليت اجتماعي، 
 فردي خواهد شد.نيازهاي اجتماعي و سازماني و  يهاشاخصجدايي ناپذير زندگي كاري بوده كه اغلب منجر به بالا رفتن 

جهت كسب نيازهاي شخصي، اصول اخلاقي و مسئولي اجتماعي خود در سازمان توجه نمايند و  به لازم است هاسازمان كاركنان
افزايش بينش و دانش  بودن و پرورش تعاملات اجتماعي و انساني و موفقيت اجتماعي و شغلي ورشد و پيشرفت، در مركز توجه 

، مفيد توام با اطمينان، احترام و صداقت با همكاران و كاركنان سازمان متبوع داشته باشند. روابطي كه نتايج مثبت مؤثرخود روابط 
  آن بيش از مضرآت آن براي سازمان و كاركنان خواهد بود.

  
  هاپيشنهاد
مديران جهت افزايش روحيه، تعهد و مسئوليت پذيري كاركنان نسبت به همكاران و سازمان و بالا رفتن  شوديمپيشنهاد 
گذار را  يرتأثسازماني مانند اثربخشي، هماهنگي و هم افزايي و تطبيق و جامعه پذيري كاركنان زمينه روابط سازنده و  يهاشاخص
  مشاركت نمايند. و خود نيز در ايجاد روابط با همكاران در سطوح مختلف تلاش فراهم

 با گروهي هاييتفعال توسعه براي فضايي فراهم آوردن با و بپردازند سازمان در گروهي روحيه تقويت به بايد سازمان مسئولين
  ي بر مراقبت و همدلي با هم داشته باشند.روابط مبتن كار محيط بر كنترل اعمال از ضمن برخورداري تا دهند اجازه كاركنان

نسبت به اجتماعي و مسئوليت  سازمانيفردي و  همدلي بهبود تحقق شرايط را برايو آموزش  برنامه ريزي با مديران وكاركنان
  همكاران و سازمان فراهم نمايند.

  .ن كاركنان گسترش دهندبي و بهبود روابطرزشي براي ايجاد و و ، گردشگريو اردوهاي تفريحي هابرنامهمديران 
  نمايند.مهيا  روابط بين كاركنانبرقراري براي و اصول اخلاقي  هاارزشبر مبناي بسترهاي لازم را مديران 
  نمايند. توجه افراد شخصيتي هاييژگيو وارتباطي  مهارت به افراد در مناصب مسئوليتي انتصاب در هاسازمان مديران

زمينه ساز رشد، پيشرفت و حل مشكلات  توانديمبايد به اين موضوع كه برقراي روابط مثبت با همكاران  هاسازمانكاركنان 
  سازماني و شخصي شود توجه نموده و در ايجاد روابط مناسب با همكاران غفلت نكنند.

و كاركنان و برخي از خبرگان مديريت در مشاركت و  هاسازماناين تحقيق به عدم تمايل  هاييتمحدوددر پايان از مهمترين 
  اشاره كرد. توانيمهمكاري در پژوهش و كمبود منابع داخلي و خارجي در دسترس، مانند مجلات، فضاي مجازي و... 
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  منابع
، "ييو ساختارگرا ييكاركردگرا كرديبا رو تيريسازمان ومد هاييتئور يفلسف يمبان ").1385. (بيپور، حب ميابراه

 تهران، ويرايش اول. ن،يقزو ياسلام .زدهميسال چهارم، شماره س ت،يريفرهنگ مد

  .. چاپ سوم، تهران: نشر ديدارختهيآمتحقيق كيفي و  يهاروشبر  يامقدمه. )1391علي (بازرگان، 
و  رانياز نظر مد يسازمان با عملكرد يو اجتماع يفكر هيرابطه سرما يبررس )1390( يداوود و آذر، مهد پور نيحس

  .23-19)، 7(3توسعه و تحول،  تيريفصلنامه مد كاركنان.
 عاطفي يهايستگيشا تفسيري ساختاري مدل) 1396( محمد زيارت، يزداني و محمد شيخ زاده حسين، دامغانيان

 .)66- 49 4)5( دولتي، سازمانهاي ، مديريتسازماني ارتباطات در اجتماعي

بررسي ارتباطات سازماني بر اثربخشي عملكرد مديران و رضايتمندي ). 1391اله و ملك زاده، غلامرضا ( بيحب ،يدعائ
، 1: مطالعه موردي مراكز آموزش عالي شهر مشهد، فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي، شماره كاركنان در آموزش عالي

  66ص 
، ترجمه غلامرضا معمارزاده، حجت طاهري گودرزي، البرز قيتاني، چاپ كاربرديروانشناسي ). 1396( يجدوبرين، آندرو  

 گوهر بار. يهاشهياند سوم، نشر

 تيو نقش آن در رضا رانيمدي مهارت ارتباط يهاشاخص نييتب )1389( ديزاده، سع وسفيحسن و  ن،يمت يزراع
 29 - 48 صص ،2، شماره يتيترب يفصل نامه روان شناس كاركنان، يشغل

  .76، ص 87سال نهم، شماره  ر،يتدب ،يارتباطات انسان) 1377( قهيصد ان،يصائم
 تيريمد يفصلنامه علم ،يدولت يدر سازمانها يمدل سكته سازمان يطراح)، 1400مهران (ي مصر و اريفرج وند اسفند

 28- 3،11شماره ، 9دوره  ،يدولت يهاسازمان

 ي.ن نشر چاپ پنجم، تهران، ،يليجل يترجمه هاد ،يفيك قيبر تحق يدرآمد)، 1998اووه ( ك،يفل

ميانجيگري  با سازماني عملكرد با كاركنان و مدير ابطةر )1398( سكينه جعفري نقش ،علي اكبر بيدختي امين زهرا،قرباني 
 چهارم، طباطبائي، سال علامه آموزشي، دانشگاه مديريت و رهبري پژوهشهاي ، فصلنامهسازماني درون همكاري و اعتماد

 23تا  1 ص ،96 زمستان ،14 شماره

ارتباطي مديران از ديدگاه كاركنان در  يهامهارتمطالعه ). 1390پيوند ( ،يعليرضا، باستان ،يدريكشتكاران، علي، ح
 .41، ص 4، مجله پياورد سلامت، سال پنجم، شماره حوزه ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز

و هرمنوتيك در مطالعات  تفسيري اثباتگرايي، سه گانه يهاميپارادا) 1391( ريامگائيني ابوالفضل، حسين زاده، 
 .112ص ، راهبرد فرهنگ، شماره نوزدهم مديريت و سازمان

 ،انساني منابع مديريت معماري پياده سازي بر اثربخش سازماني ارتباطات تأثير )1394محمد (لگزيان  و محمود منفرد
 .252-225)،4(5مديريت منابع سازماني، يهاپژوهشپژوهشي در استانداري خراسان رضوي، 

 يكاركنان و رابطه آن با همدل يارتباط يندهايعوامل اثرگذار در بهبود فرآ ييشناسا )1395( جواد انيناصر
نور،  اميارشد، دانشگاه پ ينامه كارشناس انيبانك تجارت(. پا ي: ستاد مركز) موردمطالعهدر بانك تجارت  يسازمان
 تهران.

نامه  انيپا ،هلال احمر قم تيدر جمع بحران تيريارتباطات درون سازمان بر مد ريتأث) 1396( يمهد ان،ينداف
  .نراق يارشد، دانشگاه آزاد اسلام يكارشناس
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This study was conducted with the aim of designing a model of employee 
relations with colleagues based on a hermeneutic approach and in order 
to better understand the relationships and relationships between 
employees. Semi-structured interviews were used to answer the research 
questions and Strauss and Corbin model was used to analyze the data. 
Philosophical foundations of the present method are symbolic-
interpretive paradigm, its approach is inductive and the quality of 
research is qualitative. The statistical population of the study is 15 
university professors and specialists working in the headquarters of 
Yasouj University of Medical Sciences, which was according to the 
saturation rule and using purposive sampling method. The data obtained 
from the interviews during the open axial and selective coding process 
led to the development of theory and the design of a staff relationship 
model. The results of the study include: learning, improving behavior, 
joint efforts, empathy, reducing conflict and violence, satisfaction, team 
and group formation, increasing power and increasing deviant behaviors. 
It is expected that due to the existence of social and human interactions, 
indicators of substantive reason such as social responsibility, 
commitment, attention and care of colleagues and observance of ethical 
and human principles prevail over employees. 
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