
 

 

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  
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  .ایران ،تهراندانشگاه تربیت مدرس،  دانشکده مدیریت و اقتصاد،، دولتی، گروه مدیریت دانشیار -4

  

  25/2/1401 :پذیرش                             17/11/1400: دریافت

  

  چکیده

. شود تلقی میها  با نتایج مهم براي افراد و سازمان و فرد به روابط محیط کار، روابط بین شخصی منحصر

. ویژه میان مدیر و کارمند با پیامدهاي متنوع مهم فردي و سازمانی همراه است هکیفیت این روابط ب

ان در سطوح بالاي کیفی ارتباطات، سطوح بالاتري از عملکرد و تعهد به سازمان را رود کارکن انتظار می

ه بر همین اساس پژوهش حاضر با صبغه ترکیبی شکل گرفت. نسبت به رابطه با کیفیت پایین نشان دهند

با استفاده از روش کیفی و رویکرد تحلیل مضمون کدهاي اولیه شناسایی  نخستدر این پژوهش . است

هاي  شاخصدر مرحله کمی پژوهش نیز . دشبندي  اقب آن مضامین مفهوم پژوهش دستهو متع

پرسشنامه در ستاد مالیاتی تهران و اداره کل مالیاتی شمال  از با استفادهارزیابی بهتر  برايشده  واکاوي

ایج پژوهش نت. شدارزیابی  spssافزار  نرم طریقتحلیل عاملی اکتشافی از  وسیله بهو نتایج  توزیعتهران 

 اي، رفتارهاي مدیریتی، بخش، رفتارهاي حرفه رفتارهاي اطمیناندهنده شناسایی شش بعد  نشان

کارمند و -براي مفهوم کیفیت رابطه مدیرهاي ارتباطی  هاي انسانی و مهارت هاي فنی، مهارت مهارت

.باشد کارکنان می دار مفهوم پژوهش با دو متغیر عملکرد شغلی و تعهد سازمانیارابطه مستقیم و معن

                                                           
 نویسنده مسئول مقاله:                                                                   h.ghasemibanabari@modares.ac.ir E-mail: 
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١٣٠ 

هاي  تعهد سازمانی، سازمان ،کارمند، کیفیت رابطه، عملکرد کارکنان -روابط مدیر: کلیدي هاي واژه

  .دولتی

  

  مقدمه - 1

زیادي به رشته تحریر درآمده  هاي باو کت ها ، پژوهش1پیرامون موضوع ارتباطات سازمانی

رور  هنظري روب خلأاي دولتی با ه ویژه در سازمان هب 2روابط سازمانیخصوص  اما در، است

. هستندارتباطات قبل از این فرض که دو نفر براي ارتباط وجود دارند، روابط اجتماعی . هستیم

. همه روابط، روابط اجتماعی نیستند. شود اینجاست که تفاوت رابطه و ارتباط مشخص می

   .]1[ اشندب میروابط اجتماعی نیازمند تسهیم اهداف و ارتباط در شرایط مساوي 

 يعملکرد کارکنان براسازي است که بر حداکثر ییندهایافر ای ندیافر منابع انسانی، تیریمد

 بین پژوهشگران ،گذشته نیم و دهه یک از تقریباً .]2[ متمرکز است سازمانبه اهداف  یابیدست

 به فرانقشی عملکرد. اند شده قائل تفاوت کارکنان فرانقشی عملکرد و نقشی درون عملکرد

 و هستند اختیاري رفتارها این که گردد می بر کارکنان رسمی هاي نقش از فراتر شغلی رفتارهاي

 زیادي اهمیت پژوهشگران و شوند نمی گرفته نظر در سازمان رسمی پاداش سیستم در معمولاً

عنوان ) 1991( 3مورمن .]3[ باشند می قائل سازمانی اثربخشی بر فرانقشی عملکرد تأثیر براي

مراقب باشند زیرا ادراك کارکنان  خود مدیران باید درباره چگونگی رفتار با کارکنان که کند می

بیان ) 2005(علاوه بر این اسحاق . را متأثر سازد مناسبتواند وقوع رفتار  از آن رفتار می

 قابلهاي فرانقشی در طول زمان  سابقه تلاش و داردروابط اجتماعی ادراك ضمنی ، کند می

   .]4[ پاداش خواهد بود ارائهقدردانی و  تشخیص،

کارمند و مدیر  میانکیفیت رابطه  ،افزایش عملکرد کارکنان یکی از عوامل، اساس این بر

کننده اصلی  عامل تعیین، کارمند و سرپرست میاندهند که رابطه  ها نشان می پژوهش. باشد می

کیفیت  واکاوي پیرامونت دولتی هاي کمی در حوزه مدیری اما پژوهش. باشد رفتار کارمند می

هاي دولتی و خصوص از این حیث سازمان. ]6 ؛5[ است انجام شدهآن  هايرابطه و اثر

                                                           
1. Organizational communication 
2. Organizational relationship 
3. Moorman 
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مدیریت و همچنین  هاي هدر رفتار سازمانی، مطالعرا  آن توان میکه  دارندي هاي متمایز ویژگی

بافت سازمانی  هاي بین تفاوت ها هاین مطالع. یافت 1روانشناسی سازمانی هاي هدر مطالع

ها و رفتارهاي کاري مدیران و کارکنان تأثیر  دهد که بر نگرش ها را با مثال نشان می بخش

   . ]7[ گذارد می

منابع مادي،  راهاز تواند  می و نیست حالتنوع روابط بین مدیر و کارمند همیشه به یک 

با  روابطمختلفی از مدیران انواع . کند مدیر و کارمند تغییر وسیله به حمایتاطلاعات و 

ممکن است بستگی به طبیعت ها نیز سبک رهبري آن بنابراین ،گیرند کارمندان را در نظر می

برقرار با برخی کارکنان روابط با کیفیت بالا مدیر ممکن است  .]8[ رابطه با آن فرد داشته باشد

تري داشته باشد  رسمی يها گران تعاملیاما با د، م با اعتماد، وفاداري و احترام استأکه تو کند

به اینکه مدلی جامع براي کیفیت روابط مدیر و  باتوجه .]9[ است 2که مبتنی بر عقود استخدام

صورت پراکنده ارزیابی  هها ب برخی از شاخص تنهاکارمند در ادبیات پژوهش یافت نشد و 

هاي دولتی  ازمانکارمند در س-کیفیت رابطه مدیر واکاوي پژوهش اصلی لهئمس رو ازاین، اند شده

هاي  براي تبیین بهتر شاخص همچنین .باشد روابط می این کیفیت ها و ابعاد شناسایی شاخص و

 و تعهد سازمانی آنان کارکنان شغلیعمکرد  دو متغیر با شده ابعاد شناسایی ارتباط ،شده شناسایی

 . شدد نخواهبررسی و ارزیابی 

 

  پژوهش و پیشینه مبانی نظري - 2

زیربناي ) 1964( 4بلاتئوري تبادل اجتماعی و ) 1978( 3کیتز و کانیعنی نظریه نقش دو نظریه، 

د نکن اي را توصیف می جانبه یند دوافر ها این نظریه .دنده کارمند را شکل می- نگاه روابط مدیر

خود را در طول زمان توسعه  هايها و انتظار و نقش پرداختهبه مذاکره آن  راهاز که کارکنان 

تواند  می ها این تعامل .]10[ کنند با مدیر را دنبال می ها اي از تبادلات و تعامل مجموعهداده و 

فراتر از  اجتماعی برخلاف تبادلات اقتصادي هاي تعامل. طور رسمی یا غیررسمی باشد هب

                                                           
1. Organizational psychology 
2. Employment contracts 
3. Role theory, Katz and Kahn 
4. Social exchange theory, Blau 
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تواند احساس اعتماد دوجانبه، احترام و وفاداري  قرادادهاي استخدامی است و می هاي انتظار

  .دایجاد کن

کارکنان در شرایط  مثال ، برايتواند بر نگرش مدیر و کارمند اثرگذار باشد کیفیت رابطه می

کنند  رابطه با کیفیت بالا حمایت، منابع، توجه، ارتباطات باز و آزادي عمل از مدیر دریافت می

و در مقابل چنین کارمندي سطح بالایی از تعهد در کار و اهداف سازمانی را از خود نشان 

، منابع و حمایتدهد که  نیز نشان می 1عضو -رهبر هاي تئوري تعامل. ]11[ دهد می

کنند، موجب انگیزش آنها  کیفیت بالا دریافت می با هایی که کارکنان در شرایط روابط فرصت

التزام و همچنین ممکن است . شود دادن نقش سازمانی می  جهت تلاش مضاعف و بهتر انجام

به رفتارهاي شهروندي و  را کارکنان ،کیفیت بالابا روابط  راهاز  شده عمل متقابل ایجاد

   .]12[ رساندن به یکدیگر نیز ترغیب کند یاري

کار،  و روانشناسی، مدیریت کسب ی همچونهاي مختلف مفهوم کیفیت رابطه در رشته

ي تئورهمچنین . مطالعه شده است سازمانی و بازاریابی هاي بین شخصی، ارتباط هاي ارتباط

روانشناسان . کند عنوان تبادل یا انتقال اطلاعات، انرژي و منابع یاد می ها از روابط به سیستم

کنندگان نسبت به  شرکت هاي عنوان احساسات و نگرش به ،زمینه مشاوره درکیفیت رابطه را 

    .]14 ؛13[ کنند مشاهده می آنهابیان  هاي تیکدیگر و حال

رابطه مناسب براي اهداف خاص مطرح شد،  چیستیعنوان  براي اولین بار بهکیفیت روابط 

برهمین اساس تعاریف و . به کار گرفته شد 2بنابراین خیلی زود در بازاریابی رابطه

درخصوص ابعاد متفاوت کیفیت رابطه  هایی اختلافشکل گرفت و بسیاري  يها سازي مفهوم

اي از تناسب  عنوان درجه را به کیفیت رابطه) 1997(نمونه هنینگ و کلی  ، برايوجود آمده ب

که مشخص است چنین  اند کردهروابط براي پاسخگویی به نیازهاي نهایی مشتري تعریف 

 اند کردهپژوهشگران دیگر نیز سعی . کند هاي نظري مفهوم را توصیف نمی تعریفی دلالت

قابل کاربرد  طور واقعی در نظر و عمل هعوامل، صفات و ساختاري را شناسایی کنند که بتواند ب

زیرا روابط ، وجود دارد، در مورد اینکه این عوامل چه باید باشند ها اختلافبا این حال . باشد

     .]15؛ 14[ هاي قابل توجهی دارد ها است و پیچیدگی ده انسانیزا

                                                           
1. Leader–Member Exchange (LMX) Theory 
2. Relationship marketing 
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 »1سازه مفهومی سلسله مراتبی«که کیفیت رابطه  وجود داردتوافق این  ،مفهوم پیرامون

رابرت . شود بیش از یک لایه پنهان از متغیرها و صفات تشریح می وسیله بهکه  امعن ینا هب؛ است

کنند و پیشنهاد  ، از تعریف نسبی حمایت میهشد هاي انجام اساس پژوهش بر ]16[ 2و همکاران

نتیجه این  در. شوندمحدود  ،ندکه دار یها و صفات ویژگی وسیله بهها  دهند که معانی سازه می

چند بعد و  وسیله به، سازه مفهومی سلسه مراتبیعنوان  رد که کیفیت رابطه بهاعتقاد وجود دا

ی همچون رفتار یها ویژگی. تواند ارزیابی وضعیت روابط کاري را نشان دهد ویژگی مجزا می

عنوان ابعاد و صفات کیفیت رابطه بررسی  طلبی و اعتماد به اخلاقی، رضایت، تعهد، فرصت

    .]14[ اند شده

ارکنان در رابطه با کیفیت بالا اغلب سطح بالایی از رضایت و اثربخشی و مدیر و ک

همچنین تأثیر دوطرفه، ارتباط باز و صادقانه، دستیابی بیشتر به منابع دارند و رفتارهاي 

در  را کارکنان، 4مقابل روابط با کیفیت پایین  در. دهند بیشتري از خود نشان می 3فرانقشی

در روابط با کارکنان . دهد حسب منافع شغلی و کارراهه قرار می ی برهاي نسب شرایط عدم مزیت

منجر به عدم این امر اطلاعات دسترسی دارند و و  کیفیت پایین، کمتر به مدیران، منابع

      .]17 ؛14[ شود جایی شغلی می هتعهد سازمانی و جابعدم رضایت، 

به  و باتوجه داردترکیبی پژوهش حاضر صبغه  طورکه در مقدمه پژوهش بیان شد، همان

هاي کمی در  کارمند، پژوهش -یعنی واکاوي ابعاد کیفیت رابطه مدیر، هدف اصلی پژوهش

رهبري و «در همین رابطه به پژوهشی با عنوان . ارتباط مستقیم با پژوهش حاضر مشاهده شد

شود که  میاشاره  »کارمند-هاي روابط مدیر کیفیت و ویژگی هاياثر: عملکرد کارکنان دولتی

و در مجله تئوري و  2014این مقاله در سال . اساس پژوهش حاضر را نیز شکل داده است

 –از تئوري رهبري و تئوري تعامل رهبر  وبه رشته تحریر درآمده  5پژوهش مدیریت دولتی

ها و  کارمند بر میزان عملکرد کارکنان در نقش-رابطه مدیر هايجهت بررسی اثر عضو

 477یعنی ، بنابراین براي انجام پژوهش از دو گروه داده. کند ستفاده میا آنها هاي فرانقش

                                                           
1. High order construct 
2. Roberts et al. 
3. extra role behaviors 

براي مثال نگاه منفی مدیر نسبت به کارمند یا (شایان ذکر است رابطه با کیفیت پایین الزاماً به معناي رابطه ضعیف نیست  .4

  .و شرح شغل و وظایف شاغل استبلکه تأکید بر روابط رسمی براساس مفاد قرارداد استخدامی ) برعکس

5. Journal of public administration research and theory 
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نشان نتایج پژوهش نیز . هاي بزرگ دولتی استفاده کرده است مدیر در سازمان 161کارمند و 

   .کند پیدا میمیزان عملکرد نیز افزایش ، کیفیت رابطه در سطح بالایی است  که زمانی دهد می

ارائه  1هاي مرتبط با پژوهش حاضر در قالب جدول  ترین پژوهش در ادامه بخشی از مهم

  .شود می

  پیشینه پژوهش .1جدول 

  ها ویژگی و ها مؤلفه  سال  منبع  نظریه/  رویکرد

  Liden  2000  ها نظریه نقش

. کنند اعضاي سازمان وظایف خود را از راه نقشی که دارند، ایفا می

وعه رفتارهایی که مورد ها یا مجم اعضاي سازمان کار را از راه نقش

وسیله شرح  ها تنها به نقش. دهند انتظار متصدیان مشاغل است، انجام می

یندهاي غیررسمی اشوند، بلکه از راه فر شغل یا مدارك رسمی تعیین نمی

  .گیرند آفرینی شکل می یندهاي نقشابه نام فر

تئوري تبادل 

  اجتماعی
DeLamater 
and Ward 

2013 

 

عنوان تبادل محسوس یا  ادل اجتماعی را بهتب) 1961(هومانس 

بعدها . دکربر حداقل بین دو نفر تعریف  ور یا هزینه نامحسوس و بهره

یند مهم محوري در زندگی اعنوان فر تبادل اجتماعی را به) 1964(بلو 

او بر  .دکرها و افراد تعریف  عنوان زمینه روابط بین گروه اجتماعی و به

هاي همراهی و ظهور ساختار  ونی و شکلتبادل دوطرفه منافع بیر

  .کند اجتماعی تأکید کرد که این شکل از تبادلات را ایجاد می

تئوري تبادل 

  عضو - رهبر
Graen 1973 

چهار بعد  ،تعامل اولیه بین اعضا ،روابط تبادلی بین مدیران و کارکنان

: زعبارت است ااند که  عضو پیشنهاد کرده -براي براي رابطه متقابل رهبر

روابط  ،اي علاقه و دوستی، وفاداري، همکاري و مشارکت و احترام حرفه

کاري متفاوت رهبران با زیردستان بستگی به کیفیت روابط محیط 

  .کارشان دارد

 .Maureen L  اعتماد
Mackenzie  

2010 
سطح اطمینانی که یک فرد براي اینکه خود را براي فرد دیگري بگشاید، 

  .صداقت، قابلیت اعتماد و صلاحیت: داردص سه شاخ و شود تعریف می

 Holtzhausen  تعهد
& Fourie  

2011 

اي که در آن ادراك افراد از اینکه روابط با  عنوان گستره تعهد را به

برخی پژوهشگران دو . اند قدر قابل حفظ است، تعریف کردهه یکدیگر چ

  .عاطفی و دیگري تعهد پیاپییکی تعهد  ،دهند بعد براي تعهد پیشنهاد می

 Stafford 2003  رضایت

سنجد که یک طرف رابطه احساس راحتی با  اي را می رضایت گستره

. شده دارد مثبت درباره رابطه تقویت هايطرف دیگر رابطه به دلیل انتظار

دو طرف در حین رابطه زمانی راضی  از دیدگاه تبادل اجتماعی، هر

  .که هزینه منفعت متعادل است هستند
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  ها ویژگی و ها مؤلفه  سال  منبع  نظریه/  رویکرد

ت نظریه حمای

  مدیر

Eva Knies 
and Peter 
Leisink 

2014 

به تشریح زنجیره بین مدیریت منابع انسانی و  منجرهاي مدیران  فعالیت

از عنوان ادراك کارکنان  حمایت مدیریتی به. شود عملکرد سازمانی می

که کارکنان احساس  جایی. باشد ارزش کمک مدیران و مراقبت آنها می

مان متعهد باشند و از اهداف سازمانی حمایت کنند که آنها باید به ساز می

  .کنند

نظریه نفوذ و 

  علاقه
Dulebohn, 

et al.  
2016 

از دیدگاه روانشناسی سازمانی نفوذ یا علاقه بیانگر اندازه جاذبه بین 

ممکن ) مانند علاقه به زیردستان(هاي عاطفی  واکنش. شخصی است

یندهاي شناختی مانند آرارادي اتفاق بیفتد و مقدم بر ف طور غیر هاست ب

  .دانش عملکرد واقعی کارکنان است

  

صورت پراکنده  هبمتغیرهاي مهمی که در مبانی نظري آمده،  عمل هاي به به بررسی توجه با

ی همچون اعتماد، ی، متغیرهابه آنها اشاره شده استهاي کیفیت رابطه  عنوان شاخص به

خلأیی که در ادبیات پژوهش مشاهده  .باشند کار می خلق و حسن وفاداري، علاقه، حسن

و عدم وجود مدل  کیفیت رابطه متغیرها در قالب ابعادیک از  هر و تشریح تبیین  عدم، شود می

چارچوب مدل شده،   استفادهاساس و با استفاده از متغیرهاي  این بر. باشد میکامل در این حوزه 

    .پژوهشی به دست خواهد آمد

  

  شناسی پژوهش روش - 3

ترکیبی و  ،کاربردي، از نظر رویکرد پژوهش-بنیادي ،گیري پژوهش از نظر جهت پژوهش این

در مرحله . باشد می) کمی(همبستگی  -)کیفی( 1تحلیل مضمون ،هاي پژوهش از نظر استراتژي

تحلیل کیفی  رویکرد از استفاده با پیشین، هاي پژوهش خلأ کردن پر هدف با پژوهش اول

کارمند در -کیفیت رابطه مدیر هاي ابعاد و شاخصه شناساییبه ) 2شبکه مضامینروش ( مضمون

هاي  سازمان در مدیران و کارمندان با نتیجه مصاحبه در که پرداخته شد هاي دولتی ایران سازمان

اساس  براین. است شده حاصل در این حوزهموجود مختلف و رجوع به مبانی نظري 

آن کدگذاري اولیه انجام  دنبال بهد که ش) MAXQDA(افزار  سازي و وارد نرم ها پیاده مصاحبه

                                                           
1. Thematic analysis 
2. Thematic network 
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باشند و نمونه  می هاي دولتی جامعه آماري بخش کیفی پژوهش مدیران و کارکنان سازمان .شد

 هاي غیر روش(هاي هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی  آماري پژوهش از ترکیب روش

 . دشدنتعیین ز سازمانی دولتی تن از کارکنان برخی ا 14تن از مدیران و  14شامل ) احتمالی

ترین آنها،  که یکی از اصلی مین شدأاعتمادپذیري با راهبردهاي مختلف ت پژوهشدر این 

کنندگان و نتایج  هاي مشارکت کننده بوده است که طی آن تفسیر گفته راهبرد بازخورد مشارکت

، دراك نادرست بودندکنندگان عرضه شد و مواردي که نتیجه ا حاصل از تحلیل آنها به مشارکت

براي محاسبه اعتمادپذیري بازآزمون از میان  بالاعلاوه بر موارد . شدندتعیین و اصلاح 

ها در یک و هرکدام از آن ندعنوان نمونه انتخاب شد چند مصاحبه به شدههاي انجام مصاحبه

 شده در دو فاصله زمانی سپس کدهاي مشخص .فاصله زمانی و مشخص دوبار کدگذاري شد

ها کدهایی که در دو  ها با هم مقایسه شدند در هرکدام از مصاحبه براي هرکدام از مصاحبه

با عنوان توافق و کدهاي غیرمشابه با عنوان عدم توافق ، فاصله زمانی با هم مشابه هستند

  : زیر استترتیب  ههاي انجام شده ب محاسبه پایایی بین کدگذاري. شدندمشخص 

  
 81برابر  بالابا استفاده از فرمول  پژوهشدر این  شده هاي انجام بهپایاي بازآزمون مصاح

تماد قابلیت اع است، ]18[ درصد 60به اینکه این میزان بیشتر از  باتوجه. است درصد

  .شود میها تأیید  کدگذاري

اداره کل امور مالیاتی شمال  کارکنان و مدیران نیز جامعه آماري بخش کمی پژوهش را

اساس  بر. دهند نفر تشکیل می 600امور مالیاتی شهر و استان تهران به تعداد تهران و ستاد 

بنابراین پرسشنامه . دست آمده نفر ب 234گیري کوکران، حجم نمونه به تعداد  روش نمونه

هاي  د که دادهشآوري  صورت تصادفی میان افراد جامعه آماري توزیع و جمع هشده ب تدوین

همچنین . شدندتحلیل  و تجزیه SPSSافزار  نرم وسیله به کتشافیتحلیل عاملی احاصل از روش 
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د شمحاسبه  SPSSافزار  نرم وسیله بهاز روش آلفاي کرونباخ و در بخش کمی  1پایایی پرسشنامه

   .دست آمده ب 94/0که عدد 

  

  هاي پژوهش یافته - 4

 ینديافر زمندنیا مضمون تحلیل زیرا، نیست یندي خطیافر یند تحلیل مضمون،افر؛ بخش کیفی

 توان می را مضمون تحلیل کامل ینداطورکلی فر هب .ستا ها مجموعه داده کل در برگشتی و رفت

   و متن تفسیر و تشریح -ب ؛متن توصیف و تجزیه -الف: دکر تقسیم کلان سه مرحله به

ها،  انجام مصاحبه برايلازم به ذکر است  .]19[ متن دوباره کردن یکپارچه و ادغام -ج

صورت حضوري مصاحبه شدند به  هصورت فردي در محل اشتغال و ب هکنندگان ب کتمشار

 پیدا کرد ها تا زمان اشباع نظري ادامه مصاحبه. را انجام دادتلفن مصاحبه  بایک نفر که  ياستثنا

ها را  از مصاحبه شده حاصلکدهاي  2در ادامه جدول . اي اصلی است دهنده نبود نشانه که نشان

  .2دهد اساس ماهیت و همگنی بندها نمایش می کردن بر  پس از مرتب

  کدگذاري باز یا واقعی مضامین .2جدول 

  متن مصاحبه  کدها

 احترام متقابل
روید در اتاق رئیس یک امضا بگیري، یک برخورد بد ببینی، دیگر شما را مجبور هم  وقتی می

  .کنند حاضر نیستی وارد اتاق آن مدیر شوید

 ادب و حسن خلق
رفتارش زیبنده محیط کار نباشد، اخلاق هم مهم ممکن است کارمندي داشته باشم که من 

  .است

 تقوا و سلامت کاري
بودن،  دستی، امین شامل پاك هايرفتار. اگر انسان کاري انجام دهد باید براي رضاي خدا باشد

  صداقت

 صداقت
کند  دارد با تو برخورد میدانی که مدیر با روراستی  می. گاهی صداقت به معناي روراستی است

  .صرف اینکه تو را از سر خودش باز کند نیست

  .یعنی انسان مقاوم و پایداري است تکرار سخت کوشی، پیاپیتعهد و تلاش 

                                                           
کارمند حاصل رساله دکتري نویسنده در دانشگاه تربیت مدرس و جهت  -شایان ذکر است پرسشنامه کیفیت رابطه مدیر .1

 ,.Koopmans et al(ترتیب از دو پرسشنامه استاندارد  کارکنان و تعهد سازمانی آنان به ارزیابی دو متغیر عملکرد شغلی

 .استفاده شده است )Allen & Meyer, 1990(و ) 2014

 .شود کد تنها یک نظر درمورد کد مربوط در جدول ذکر می بودن جدول از هر به دلیل طولانی: نکته .2
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  متن مصاحبه  کدها

 پذیري فرمان
کند  مدیر دستگاه دستوري صادر می. هاي مدیر دستگاه است نکته دیگر تمکین نسبت به گفته

  .خورد به هم می شاکله کار، اگر فرد تبعیت نکند

 نداشتن نگاه طلبکارانه

این احساس . ناراضی هستند، کنند مشکل این است که کارمندان و مدیران هر جایی که کار می

مدیر هم به . شود که روابط در آخر به مشکل بخورد چون طلبکار هستی خود موجب می به خود

  .کند همین سبک از دید طلبکارانه به کارمندانش نگاه می

 نعطاف در کارا
، گیرم اما فراتر از آن قرار می، کنم کنم و تکالیف را مشخص می من شرح وظایف را ابلاغ می

  .سه ساعته راننده را هیچ وقت نگفتم بمان هاي همثال در جلسبراي 

  .نباید زود قضاوت کنند، سنگ زیرین آسیاب باشند،مدیران باید سعه صدر داشته باشند سعه صدر

 ندنظريفروتنی و بل
ها تا مشکل از کارکنان  مدیر باید بگردد قوانین و بخشنامه. نظر و باگذشت باشد مدیر باید بلند

  .حل کند

 برخورد بهنگام
بگوییم از  مثلاً. را تنازل داد آنی باید برخورد کرد اما باید یپوشی اما جاها یعنی چشم، تغافل

  .شما انتظار نداشتم

 تشویق مادي
با نهایت کند،  می مینأشود که مدیر مشکلاتش را حل و منافع مادیش را ت اگر کارمند متوجه

  .کند می کار تلاش

 تشویق معنوي
. یید طلبمأخواهم من ت ن آمده به من گفته من از شما پول نمیاگفت یکی از معاون می مدیري

  .یید کنیدأشما باید من را ت

عدم مداخله شخص 

 ثالث

ام بهتر است براي  ام با رئیس اداره شتم و الان که ندارم رابطهزمانی که من کارشناس مسئول دا

  .دهم میانجام ، دانم خودم آن طور که صلاح میرا اینکه یک سري کارها 

  .موقع دفاع کند، تعریف کند، رشد دهد ها به ها و زمان در مکان ؛حمایت کمک به رشد کارمند

 ارائه بازخورد متقابل
یعنی یک رابطه  ؛دریافت بازخورد مثبتی است که از مدیر داردهم ممدیر و کارمند  رابطهدر 

  .شود شود که خروجی آن یک کار قابل پذیرش می می

پذیري و گوش انتقاد

 شنوا

و  4:00کارمند باید حرفش شنیده شود و مانند یک رباط نیست که بیاید صبح تا ساعت 

  .خداحافظ شما

 دسترسی به مدیر
کرد و مدیري بود که  مان بارها داشتیم مدیري که در اتاقش را باز میما در مدیریت دولتی، خود

  .دفتر ارتباط داشت ولئبست و خودش با چند تا معاون و مس در اتاقش را می

 بخشی شفافیت و آگاهی
این شفافیت در روابط رسمی خیلی . یعنی اینکه فرد علمکردش را شفاف ارائه دهد، شفافیت

  .کم است

 ظرفیت و جنبه

اي است و دنبال روابط صحیح است و یکی از لحاظ  جنبه کی از لحاظ شخصیت آدم بای

کند مدیر  کند، فرقی نمی اي است و دنبال این است از روابط سوء استفاده  جنبه شخصیتی آدم بی

  .هم شاید این مشکل را داشته باشد

 عدالت و عدم تبعیض
ران تفاوت قائل نشده و مدیرانی که کند و در بین همکا طرفانه قضاوت می مدیري که بی

  .کنند بازي نمی باند
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  متن مصاحبه  کدها

 پذیري مشورت
شاید آن . دکنکارشناس کار را بخواهد تا براي آن قضیه توضیح دهد و از کارشناس نظرخواهی 

  .اي دیده است که به صلاح سازمان بوده است کارمند بندي یا تبصره

 آراستگی
است، زمانی که با کت و شلوار حضور دارید حضور  فیزیک ظاهري انسان در رفتار افراد مؤثر

  .موثر است

فناوري و محیط 

 فیزیکی کار

گیمی  .مانند تکنولوژي گیمی فیکیشن ،تواند براي اصلاح روابط کمک کند نیز می فناوري

که در بازي را افراد انگیزه و هیجانی ، کنیم گوید چون کار را تبدیل به بازي می فیکیشن می

  .شود که کار را انجام دهند پذیرند و باعث می می ،وجود دارد

  .وجود آمدن کیفیت رابطه مهم است هتربیت خانوادگی و پیشینه خانوادگی نیز خیلی در ب روابط مثبت خانوادگی

 اعتماد متقابل
گام به  به گوید من به تو اعتماد کامل دارم، یک جاهایی در کار گام مدیر می است کهیک جایی 

  .شود هایت اعتماد یک مدیر بیشتر می اییتوان دلیل

تجربه همکاري و 

 رضایت از یکدیگر

از  هاانتظار. فرد دارد هايشود که بسته به سطح انتظار مندي مطرح می مباحث دیگر مثل رضایت

گونه که باید انجام بشود و موارد این چنین  اي رفاهی و اعتماد مدیر مانند خواسته و سازمان

  .است

 برقراري رابطهتمایل به 
در سازمانی ممکن است مدیر . گوید این رابطه از سمت مدیران باید دیده شود تجربه من می

  .این زمینه را فراهم نکند و در سازمانی ممکن است مدیر زمینه را فراهم کند

 نگرش مشترك
کی است اندازهایمان ی رسد این است که ما با یکدیگر هم افقیم، چشم ترین بعد به نظر می مهم

  .انداز حاضریم هزینه دهیم و براي این چشم

 توانایی انجام کار

کند با  به تبع آن مدیر هم سعی می. باشند بعضی کارمندان بیشتر در دید مدیر مجموعه می

 احسن و به نحوکارمندان رابطه نزدیک برقرار کند که چه به لحاظ رابطه کاري و علاقه به کار 

  .کار  شدن  انجام

  .مدیر نیست، مدیري که نتواند نامه بنویسد و درخواست بدهد. مدیر باید کاربلد باشد و بداند و علم به کاردانش 

 هوشمندي و فراست
و  بیند اما وانمود کند نمیچیز را بداند  همه جا را ببیند،  خوب مدیري است که همه مدیر

  .داند نمی

 اقتدار و بیان رسا
اگر تخلف نکند، کوتاه نیاد . بخش کارمندان باشد تواند الهام می ،دهد انجام میمدیر رفتاري که 

  .بدون اینکه به کارمند چیزي بگوید، شود و در کار جدي باشد در پیشنهادي که داده می

 تفویض اختیار
گوید کار  به روشی که او می مدام نباید حتماً. دیگر آزادي عمل است، دست آدم را نبندد مورد

  .انجام شود

  .شکلی پیش بیاید خود را کنار نکشداگر م. حمایت مدیر از کارمندش خیلی مهم است یت از زیردستانحما

ادراك شرایط و توجه 

 به نیازهاي کارکنان

آید نگاهی  اگر کارمندي امروز می مثلاً ،به نظر من یک مدیر باید روانشناس خوبی باشد

  .اگر حالت خوبی ندارد یا سرحال و بشاش نیست، بفهمد. بیاندازد

شدن براي  ارزش قائل

 کارمند و کار

شدن به این نیست که شما با زبان   اهمیت قائل. شدن براي کار از جانب مدیر است اهمیت قائل

  .کارمند بفهمانید کارش با اهمیت است مستقیم به بگویید این خیلی مهم است بلکه طوري غیر
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  متن مصاحبه  کدها

 توجه به توانمندي

اگر اباذر رتبه اعتقادي و ایمانی سلمان را . نفر بود 120صحابه پیغمبر . الگویمان پیغمبر است

از طرفی مسلمان . چاك ولی خیلی عالم نیست اباذر آدم صادق، سینه. کافر می شد، فهمید می

  .یک آدم علمی است

 نگاه انسانی
یک کارمند بخشی از مفیدترین وقت خود را صرف اداره . یر با انسان طرف است نه حیوانمد

  کند می

هاي  رابطه در مناسبت

 معنوي

خیلی ، توانم در نماز جماعت کارکنان شرکت کنم من همیشه اصرار داشتم تاآنجاکه می

چند ، خارج شویم خواستیم از نمازخانه شد و می رفتم، وقتی نماز تمام می صورت طبیعی می هب

  .کردند آمدند و مشکلاتشان را مطرح می نفري می

رابطه دوستانه و 

 شهودي

هاي  روابط بین افراد در سازمان. هاي غیررسمی در کیفیت رابط باید دیده شود نقش سازمان

کند مثل  اهداف بلندي را محقق می، اگر سازمان غیررسمی اراده کند. غیررسمی دل است

  .جنگ هاي جبهه و بچه

 عاطفه و محبت

من . شود موجب روابط با کیفیت بالا می، چه بیشتر ابراز صمیمیت از جانب مدیر باشد  هر قطعاً

روبوسی ، اگر چند روز همدیگر را نبینیم. دهیم هر روز با هم دست می است،چون مدیرم خانم 

  .دهد کنیم و این خیلی احساس خوبی به آدم می می

  

افزار  ها به نرم هاي حاصل از مصاحبه شده و ورود فایل انجام هاي به تحلیل باتوجه

)MAXQDA (ها و آنبه ماهیت  توجهها با ها در قالب مؤلفه بندي تم و کدگذاري اولیه، دسته

 -یعنی کیفیت رابطه مدیر، بندي ابعاد مفهوم اصلی پژوهش گیري و دسته آن شکل دنبال به

   . دشو ادامه ارائه می نتایج در انجام شد کهدر بخش کمی پژوهش کارمند 

 درصد 64از آن است که  نشانها  هاي آمار توصیفی پرسشنامه ؛ یافتهبخش کمی پژوهش

 درصد 54در این بین . دهند را بانوان تشکیل می درصد 36دهنگان را مردان و  پاسخ

هاي  رشتهدهنگان در  پاسخ درصد 70 وداشتند لیسانس و به بالا  دهندگان تحصیلات فوق پاسخ

دهندگان  پاسخ درصد 1 از لحاظ پست سازمانی نیز. بودند کرده مدیریت و حسابداري تحصیل 

را کارشناسان تشکیل  سایر افرادو  عملیاتیمدیر  درصد 8مدیر میانی،  درصد17مدیر عالی، 

  .دهند می
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  تحلیل عاملی اکتشافی

KMOشاخص  آمده، دست هنتایج ب براساس
راین انجام تحلیل عاملی براي بناب .است 6/0بالاي  1

در سطح خطاي  2همچنین خروجی آزمون بارتلت. باشد نظر مناسب می هاي مورد داده

ها، ماتریس همانی و  ماتریس همبستگی بین گویهرو  این ازدار است، امعن 01/0تر از  کوچک

. استی ترتیب اشتراك اولیه و اشتراك استخراج به افزار بعدي نرمخروجی  .باشد واحد نمی

این تحلیل با همه  ترتیب این ، بههستند 4/0بالاي  به اینکه همه گویه مثبت و تقریباً توجه با

  . شود میشروع  ها شاخص

هایی است که در تحلیل باقی  کننده عامل خروجی سوم مربوط به مقادیر ویژه است و تعیین

در این . شوند یل خارج میاز تحل، هستند 1هایی که مقادیر ویژه کمتر از  مانند و عامل می

 51توانند تقریباً  دارند، این شش عامل می 1مقادیر ویژه بالاتر از  6تا  1هاي  عامل پژوهش

 داردفاکتور  6 مفهومبه عبارت دیگر . متغیرها را توضیح دهند) واریانس(درصد از تغییرپذیري 

 . )3جدول (

 3شده واریانس کل توضیح داده. 3جدول 

زا
ج

ا  

ژهمقادیر وی  عوامل استخراجی با چرخش عوامل استخراجی بدون چرخش 

 کل
از درصد 

 واریانس

درصد 

 انباشته
 کل

از درصد 

 واریانس

درصد 

 انباشته
 کل

از درصد 

 واریانس

 درصد

 انباشته

1 386/13  872/31  872/31  386/13  872/31  872/31  247/5  492/12  492/12  

2 723/2  484/6  356/38  723/2  484/6  356/38  767/4  349/11  841/23  

3 605/1  822/3  178/42  605/1  822/3  178/42  601/3  574/8  415/32  

4 448/1  449/3  627/45  448/1  449/3  627/45  824/2  725/6  140/39  

5 362/1  244/3  870/48  362/1  244/3  870/48  776/2  610/6  750/45  

6 264/1  009/3  879/51  264/1  009/3  879/51  574/2  129/6  879/51  

7 223/1  911/2  790/54        

بارهاي عاملی بدون  تفسیر مشکلبه دلیل . خروجی چهارم براي تفسیر بارهاي عاملی است

یک از  که شامل بارهاي عاملی هر شود استفاده می شده اجزا ماتریس چرخیده ازچرخش 

                                                           
1. Kaiser- Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2. Bartletts Tet of Sphericity 

 .از جدول حذف شد  استفادهعدم به دلیل  42تا  8بودن جدول از ردیف  به طولانی باتوجه. 3
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ن ضرایب بیشتر مطلق ای میزان قدر هر. باشد هاي باقیمانده پس از چرخش می متغیرها در عامل

  .نظر دارد متغیر مورد) واریانس(نقش بیشتري در کل تغییرات  به آن باشد، عامل مربوط

بندي بخش  و همچنین دسته) 2جدول (به چارچوب مضمونی بخش کیفی پژوهش  باتوجه

یعنی رفتارهاي ، کارمند- نهایت، شش بعد مفهوم کیفیت رابطه مدیر کمی پژوهش در

هاي  ، مهارت4هاي انسانی ، مهارت3هاي فنی ، مهارت2اي اي حرفه، رفتاره1بخش اطمینان

   .)4جدول ( شناسایی شد  6و رفتارهاي مدیریتی 5ارتباطی
  

  )چارچوب نهایی پژوهش(شده  چرخیده يماتریس اجزا .4جدول 

  بار عاملی  ها شاخص  ابعاد مفهوم

یر
مد

ه 
بط

را
ت 

فی
کی

 -
ند

رم
کا

  

  بخش رفتارهاي اطمینان

 710/0  طاف در کارثبات رفتاري و انع

 703/0  سعه صدر

 605/0  نداشتن نگاه طلبکارانه و خودجوش در کار

 571/0  ادب و حسن خلق

 569/0  صداقت

 547/0  پذیري فرمان

 524/0  فروتنی و بلندنظري

 504/0  احترام متقابل

 490/0  تقوا و سلامت کاري

 450/0  اعتماد متقابل

 338/0  و رضایت از یکدیگرتجربه همکاري 

  اي رفتارهاي حرفه

 741/0  ارائه بازخورد متقابل

 617/0  بخشی شفافیت و آگاهی

 567/0  پذیري مشورت

 554/0  عدالت و عدم تبعیض

 531/0  پذیري و گوش شنوا انتقاد

 493/0  ظرفیت و جنبه

 452/0  اقتدار و بیان رسا

 349/0  پیاپیتعهد و تلاش 

                                                           
1. Reassuring behaviors 
2. Professional behaviors 
3. Technical skills 
4. Human skills 
5. Communication skills 
6. Managerial behaviors 
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  بار عاملی  ها شاخص  ابعاد مفهوم

  هاي فنی مهارت

 636/0  دانش و علم به کار

 575/0  توانایی انجام کار

 499/0  فناوري و محیط فیزیکی کار

 409/0  هوشمندي و فراست

  هاي انسانی مهارت

 791/0  نگاه انسانی

 632/0  شدن براي کارمند و کار او ارزش قائل

 579/0  توجه به توانمندي

 384/0  نگرش مشترك

 378/0  ادراك شرایط و توجه به نیازهاي کارکنان

 321/0  کمک به رشد کارمندان

 276/0  حمایت از زیردستان

  هاي ارتباطی مهارت

 644/0  هاي معنوي رابطه در مناسبت

 627/0  رابطه دوستانه و شهودي

 510/0  عاطفه و محبت

 460/0  روابط خوب خانوادگی

 300/0  لثشخص ثا نکردن مداخله 

 434/0  آراستگی

  رفتارهاي مدیریتی

 622/0  تمایل به برقراري رابطه

 569/0  دسترسی به مدیر

 558/0  تشویق مادي

 441/0  برخورد بهنگام

 415/0  تشویق معنوي

 286/0  تفویض اختیار
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قابل ترسیم یز در قالب مدل زیر کارمند ن-اساس نتایج پژوهش مدل کیفیت رابطه مدیر بر

  .)1نمودار ( است

  
  مدل پژوهش .1نمودار 

  

دو کارمند با - پژوهش، رابطه مفهوم کیفیت رابطه مدیرمفهوم تر  اعتبارسنجی دقیق براي

 و تعهد سازمانی کارکنان یعنی عملکرد سازمانی، هاي مدیریت اي در نظریه متغیر کلیدي و پایه

ه اشاره ب همچنین و هابودن این متغیر  اي ریشه لابا هاياز دلایل انتخاب متغیر. شود میآزمون 

) 2012(که توسط دالبهن  عضو در فراتحلیلی است -اصلی روابط رهبر پیامدهايعنوان  نها بهآ

را  و تعهد سازمانی ابعاد کیفیت رابطه بتوانند عملکرد شغلی رود میانتظار  .است انجام شده

- کل ابعاد کیفیت روابط مدیر هاي هها، بین نمر هتحلیل داد و منظور تجزیه هب. کنندبینی  پیش
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کارکنان ضریب هبستگی  سازمانی و تعهد کل متغیرهاي عملکرد شغلی هاي هکارمند و نمر

  .باشد می 5جدول  براساس spssافزار  خروجی نرم راهاز  ها هد که نتایج این محاسبشمحاسبه 

  جدول همبستگی میان متغیرها .5جدول 

  تعهد سازمانی  عملکرد شغلی  ي آماريها شاخصه  متغیرها

  کیفیت رابطه

  206/0  499/0  همبستگی پیرسون

  sig (  0  0(دارياسطح معن

  234  234  تعداد

  
 50دهد کیفیت رابطه با متغیر عملکرد شغلی همبستگی مثبت حدود  نشان مینتایج جدولی 

  .دارددرصد  20درصد و با متغیر تعهد سازمانی حدود 

  

  گیري هبحث و نتیج - 5

پردازي  شش بعد را در زمینه ارتباط دو طرف تئوري) 1992( 1اولین بار گرانیگ و اهلینگ

، رضایت 4، گشودگی3، اعتماد، مشروعیت دوجانبه2عمل متقابل از بودکه عبارت  کردند

هاي حل  هاي روابط عمومی و استراتژي مدل راهاز ) 1997(نیز  5هانگ. دوطرف و فهم دوطرفه

و رضایت  6اي بعد رابطه را یعنی اعتماد، کنترل دوطرفه، تعهد رابطهحل تعارض چهار 

شش بعد اعتماد، تعهد، ) 1999(اساس کار هانگ، هن و گروینگ  بر. ارائه داد 7اي رابطه

که البته  دشارائه  براي روابط متقابل بودن و روابط تبادلی رضایت، کنترل دوطرفه، اجتماعی

 بین فرهنگیه مقایس) 2001(هانگ . کردندمدل خود حذف  دو بعد آخر را از) 2000( هابعد

نیز ) 2001(کیم . کردعنوان پنجمین بعد کیفیت رابطه عنوان  را به 8ارائه داد و مواجهه و توجه

عنوان ابعاد رابطه  را به 1و اعتبار 9چهار بعد ارتباطی اعتماد، تعهد، درگیري اجتماعی و محلی

                                                           
1. Grunig and Ehling 
2. Reciprocity 
3. Mutual legitimacy 
4. Openness 
5. Huang 
6. Relational commitment 
7. Relational satisfaction 
8. Face and favor 
9. Local and community involvement 
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بندي دقیق  هاي موجود، با شناسایی و دسته ی نظریهررساین پژوهش ضمن ب. ]20[ کردمطرح 

، اي نشده است اشاره هانه آهاي پیشین ب که در پژوهش دکرابعادي را شناسایی  ها شاخص

هاي فنی و ارتباطی ابعادي است که  اي و مهارت رفتارهاي مدیریتی، رفتارهاي حرفه مثال براي

رفتارهاي  هاي شاخص رب بیشتر متکی هاي پیشین و نظریه شده استتوجه به آن کمتر 

  .باشند بخش می اطمینان

 تیهاي شخصی عملکرد شغلی کارکنان ارتباط مثبتی با ویژگی ،کند اشاره می ]21[عبدالغنیا 

 .شود خوب کارکنان میخوب مدیران، موجب عملکرد  رابطهرو  اینز ا. دارد 2پنج بزرگ

 دهنده نشانوهش و عملکرد شغلی کارکنان داري مفهوم پژارابطه مثبت و معن ترتیب ینا هب

کارمند ارتباط -دلایل متعددي وجود دارد که چرا روابط مدیراز طرف دیگر . موضوع است

ند که نک استدلال می) 1976(به نقل از گراین ) 2009(واین و دیگران . مستقیمی با تعهد دارد

 با روابط در. کنند به سازمان میتشویق به تعهد سازي،  یند نقشادر طول فرکارکنان را مدیران 

دوم اینکه برور و . تعهد است سزاوار سازمان سازد که مدیر کارمند را متقاعد می بالا، کیفیت

هاي تعامل  چالش شغل، فرصت وسیله بهتعهد سازمانی  کنند که عنوان می ]22[ 3هریس

کیفیت بالا وظایفی را  افراد در حالت رابطه با. گیرد اجتماعی و بازخورد تحت تأثیر قرار می

. کنند تلاش میبیشتر نتیجه   در. کنند که بالاتر و وراي قرارداد شغلیشان است دریافت می

و تعهد کارمند - داري میان کیفیت رابطه مدیراعنرابطه مثبت و م در این پژوهش هرچند

رسد  به نظر میباشد که  بالا نمی ،اما شدت رابطه میان دو متغیر، سازمانی کارکنان برقرار است

  .اند نکرده درستی اقدام سازي خود به یند نقشامدیران جامعه آماري در فر

تعریف واژه کیفیت و هاي متعددي همچون  در انجام پژوهش، پژوهشگران با محدودیت

جایی زیاد مدیران  همدیران عالی، میانی و صفی، جاب نکردن  گستردگی این مفهوم، تفکیک

ی و مسائل و فیک يها داده يبند در مقوله انپژوهشگر يگاه نظرنقش ن دولتی در ایران،

در راستاي نتایج همین اساس  بر. اند مواجه بودهمشکلات مربوط به روش پژوهش کیفی 

یر ز یندي و رفتاريا، دو دسته پیشنهادهاي فرپژوهش کمیو  کیفی هاي بخشدر  آمده دست هب

یندهاي سازمانی جهت ایجاد یک اره به اصلاح فریندي اشااپیشنهادهاي فر .باشد قابل ارائه می

                                                                                                                                        
1. Reputation  
2. Big five 
3. Brouer & Harris 
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 هاي تغییرات و الزام نیازمندکارمند دارد و پیشنهادهاي رفتاري  -رابطه با کیفیت میان مدیر

   .باشد می یعنی مدیر و کارمند، رفتاري در دو طرف رابطه

، اما وضعیت است هاي دولتی ورود نکرده این پژوهش به چگونگی روابط در سازمان -

ها  ناقص در این دست از سازمان ها گاهی وقتیندهاي ناکارا و ادهنده فر ونی نشانکن

یندهاي کاري، زمینه برقراري روابط ااساس بازبینی فر شود بر پیشنهاد میرو  این از. است

 ؛دشوکارمند در سازمان تسهیل - میان مدیر

نسبت طه با کیفیت راب يیکی از نتایج مهم این پژوهش، خواست و تمایل مدیر در برقرار -

واحد  اي نامه شیوهانتصاب مدیران،  شود براي پیشنهاد میدر اینجا . استکارمندان  به

نتیجه  در شود تا اینکههاي مدیریتی در آن تعیین  هاي تصدي پست د تا شاخصشوتدوین 

 ؛بالا در این مناصب قرار گیرند کیفیتبتوان انتظار داشت افراد با روابط 

شرایط  کنندان در انجام امور ضمن توجه به توانمندي یکدیگر سعی مدیران و کارکن -

نگاه بالا به . و براي کار و شخصیت طرف مقابل ارزش قائل شوند کردهدرك  یکدیگر را

  ؛دشو مدت موجب کارکردهاي ناقص می اما در بلند، استمدت اثرگذار  پایین در کوتاه

توانند از  مدیران و کارکنان می. استطی مهارت ارتبا ،هاي مهم در افراد یکی از مهارت -

یا شرکت در ) کوهنوردي(هاي همگانی  برقراري روابط دوستانه مانند انجام ورزش راه

البته روابط خانوادگی مثبت و . هاي مذهبی، کیفیت رابطه را افزایش دهند مناسبت

ین دسته دیگري در ا ايهمچنین آراستگی ظاهر به همراه عاطفه و محبت در روابط، اجز

 شوند؛ محسوب میها  از مهارت

رفتارهاي ، کارمند-ترین بعد رابطه با کیفیت بالا مدیر مهم ندمعتقد پژوهشگران -

کیفیت دور از دسترس  بااي  رابطه ،چنانچه اعتماد وجود نداشته باشد. بخش است اطمینان

، درص سعه، و انعطاف در کار يثبات رفتارهاي فردي مانند  برخی از ویژگی. است

ي، ریپذ فرمان، صداقت، و حسن خلق ادب، نگاه طلبکارانه و خودجوش در کار نداشتن

به  گریکدیاز  تیو رضا يهمکار تجربهي، و سلامت کار تقواي، نظر و بلند یفروتن

کیفیت  همراه احترام متقابل به یکدیگر مواردي است که بعد اطمینان خاطر یک رابطه با

   ؛دهد شکل میرا بالا 
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 آید، ممکن است به کاردانی افراد تعبیر شود، سخن به میان میبودن  يا از حرفه که زمانی -

در همه  یشغل طهیح در ییها از آداب و رفتار يا مجموعهاي  رفتار حرفه که درحالی

در . است وجب شرایط بهتر براي انجام کارهاآنها م تیرعا ود کهش یم فیمشاغل تعر

ی، بخش یو آگاه تیشفاف، ه بازخورد متقابلارائهایی مانند  این پژوهش شاخص

، و جنبه تیظرف، و گوش شنوا يریپذ انتقاد، نداشتن ضیو تبع عدالتي، ریپذ مشورت

نظر گرفته  اي در هاي رفتار حرفه عنوان شاخص به پیاپیو تلاش  تعهد ،رسا انیو ب تدارقا

 ؛شده است

و رفتارهاي ها  تصمیم. دی دارسزای هاز سازمان نقش ب یبخشکل یا عنوان مسئول  مدیر به -

زمانی که مدیر ابراز  رو این از. کیفیت بالا بسیار اثرگذار است مدیر در برقراري یک رابطه با

کند و در ادامه با تفویض اختیار به همراه  تمایل به برقراري یک رابطه با کیفیت می

کیفیت   رابطه با کردن شرایط ، امکان فراهممعنوي و برخورد بهنگامهاي مادي و  تشویق

 کنند؛هاي این رابطه را ایجاد  مدیران زمینهتا  شود پیشنهاد می رو این از. کند بالا را ایجاد می

به نتایج بخش کمی پژوهش، میزان همبستگی میان مفهوم کیفیت رابطه و دو متغیر  توجه با -

نظر  اساس رسد بر به نظر می. مطلوبی نیستعملکرد شغلی و تعهد سازمانی مقدار 

دهندگان کیفیت رابطه در جامعه آماري پژوهش در بخش کمی چندان مطلوب  پاسخ

شناسی روابط در سازمان مزبور،  شود ضمن انجام آسیب پیشنهاد می رو این از. نیست

 شودهریک از ابعاد کیفیت رابطه در سازمان مالیاتی بازبینی و اصلاح تا  شود اتخاذترتیبی 

 .استه مدیران سازمان اراد نیازمنداین امر  که
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