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ABSTRACT 
Communication skills have long been recognized as an important part of 
services, and the weakness of communication skills reduces the chance of 
success and gives the possibility of being hit with dissatisfaction. This study 
aimed to explain the experiences and views Of managers and staff of Zanjan 
University of Medical Sciences, on interpersonal communication skills and 
was conducted with a conventional content analysis approach. The participants 
(n=10) were selected from the educational managers and staff of Zanjan 
University of Medical Sciences using the purposive sampling method and 
taking into account the maximum diversity in demographic characteristics, 
such as age, gender, education level, and job position. Data were collected 
using semi-structured interviews until reaching saturation and analyzed 
simultaneously. Qualitative data analysis was performed manually. The 
reliability of the data was obtained by the method of Lincoln and Goba. Based 
on the participants' experiences, the inhibitors factors preventing interpersonal 
communication were including the personal characteristics, quality of work 
life, organizational structures, deviant and abnormal organizational behaviors, 
weak communication skills and channels, which were classified in 21 
subcategories and six categories. The results of the study showed that from the 
point of view of managers and employees in medical education, inhibiting 
factors are considered important factors in interpersonal communication. And 
paying attention to them, strengthening effective interpersonal 
communication, and improving interactions between employees will lead to 
increased satisfaction and improved work quality. 
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 چکیده
 هایمهارتمهم از خدمات شناخته شـده است و ضعف  جزئي عنوانبه ربازیدارتباطي از  هایمهارت

دهد. ایش ميرا افز يتیارتبـاطي، شانس دسـتيابي بـه موفقيـت را كـاهش داده و احتمــال مواجهــه بــا نارضا
زنجان  يدانشگاه علوم پزشک يزشآمو و كاركنان انریمد هایدیدگاهتجارب و  نييمطالعه حاضر با هدف تب

 یمحتوا ليتحل کردیبا رو مطالعه كيفي کی پژوهش نیانجام شد. ا یفرد انيدر مورد مهارت ارتباط م
ه زنجان ك يعلوم پزشک آموزشي دانشگاه و كاركنان رانینفر از مد 10كنندگان، است. مشاركت یقرارداد

با در نظر گرفتن حداكثر  هدفمند و گيرینمونهروش  هع مطالعه بودند بدر مورد موضو يتجربه كاف یدارا
به  دنيمان رستا ز افتهیساختارمهين یهاها با استفاده از مصاحبهتنوع، دعوت به شركت در مطالعه شدند. داده

گوبا  و نکلنيها با روش لاعتبار دادهشد. ليتحل يبه روش دست زمانهم طوربهو  یگردآور یاشباع نظر
 اني، عوامل بازدارنده ارتباط مكنندگانمشاركتحاصل از مصاحبه با  جینتا ليحاصل شد. بر اساس تحل

هنجار و ناب يانحراف یرفتارها ،يسازمان یساختارها ،زندگي كاری تيفيك ،یفرد یهايژگیشامل و یفرد
 جی. نتاگرفتند یجاطبقه  ریز 6و  يطبقه فرع 21كه در بودند. يارتباط هایمهارتضعف ابزارها و  ،يسازمان

 یفرد انيعوامل بازدارنده از عوامل مهم در ارتباط م يآموزش و كاركنان رانیمد ازنظرمطالعه نشان داد 
كنان، كار انيو بهتر شدن تعاملات م مؤثر یفرد انيارتباط م جادی، به اهاآنتوجه به  ؛ وشوديمحسوب م

 ر خواهد شد.كار منج تيفيو بهبود ك تیرضا ارتقاء

 زنجان یپزشکدانشگاه علوم  ،یآموزش کارکنان و رانیها، مدبازدارنده ،یفردانیارتباط م ها:کلیدواژه

در  یفردانيروابط م یهابازدارنده نييتب(. 1403. )محمد مسعودمرادی، شهلا، ذكریایي، منيژه، وكيلي، استناد به این مقاله: 
 .142-116(، 29)8، آموزشي رهبری هایپژوهش .مطالعه كيفي کیزنجان: يه علوم پزشکدانشگا يآموزش و كاركنان رانیمد

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78489.1725 

 دانشگاه علامه طباطبائي 2016 ©
  دانشگاه علامه طباطبائي ناشر:

IS
SN

:2
4

7
6

-5
8

7
2

   
   

 
eI

SS
N

:2
4

7
6

-6
3

7
2

 
 

 
اله

مق
ع 

نو
 :

شی
وه

پژ
له 

مقا
 

  
ت

یاف
در

خ 
اری

ت
 :

09/
10/

14
02

؛ 
خ 

اری
ت

ری
نگ

باز
 :

20/
12/

14
02

 

ره 
دو

8
ره 

ما
 ش

،
29

ار 
 به

،
14

03
 ،

11
6

-
14

2
 

 
 

 
 

  
خ 

اری
ت

ش
یر

پذ
: 

28/
12/

14
02

خ 
اری

؛ ت
شار

انت
:

    
15/

01/
14

03
 

  



 1403بهار  | 29شماره  |سال هشتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |118

 

 مقدمه

 اب مداوم ورطبه و كرده یهمکار گریکدی با و ذاتاًهستند  اجتماعي موجوداتيها انسان
 ضروری انسان يزندگ در فردیبين ارتباط كنند. شایستگيمي برقرار ارتباط دیگر یهاانسان
. هدف اساسي (Menggo et al., 2023. )كندمي انسان كمک رفتار به مستقيماً زیرا است،

د هستنن نيازمند آ و كاركناناست. سرپرستان  مراحل كارتسهيل تمام  هاسازمانارتباطات در 
علاوه ب ؛ وانجام دادن صحيح وظایف ادامه داشته باشد منظوربهجریان مداومي از اطلاعات  كه

 آیدمي بحسابه كاركنان يشغلمندی یتمعيار مهمي برای روابط مدیریت و كاركنان و رضا
 (.1399متين، )زارعي

 اکاشتر به» معنای به و است communicare لاتين، واژه ارتباط برگرفته از معادل
 یک زا كه غيركلامي است و شفاهي اطلاعات یا هااميپ انتقال برای ایو وسيله «گذاشتن

 Oyundoyin et)تشکيل شده است  ارتباطي كانال و گيرنده فرستنده، شامل یارهیدا فرآیند

al., 2023). 
ازجمله  و سکوتعواطف  كنترلگوش دادن فعال، ارائه بازخورد،،يكلام هایمهارت

، رفتارهای هامهارت منظور از اینهستند.  ارتباطي هایمهارتدر  یديكل یعناصر
از احساسات خود و دیگران، خود يو آگاهموجب شناخت  فردی است كهبين شدهآموخته

)اقتدار  گردديم و سازگاری مؤثر با مشکلات و معني بخشيدن به ارتباط با محيط شکوفایي
 (.1402 و همکاران،

 رد كهكتوان ادعا دگي حوزه مسائل ارتباطي در سازمان و مدیریت، ميبا توجه به گستر
 ائيان،رض)گيرند ت ميني و اجتماعي از ضعف ارتباطات نشئبسياری از مشکلات سازما

دهد و موجب یکپارچگي و وحدت سازمان را به هم پيوند مي تاروپود. ارتباط، (1399
اری و توسعه مج مؤثری ارتباطي هاشبکهقرار بنابراین است؛ (1399شود )الواني، سازماني مي

ارتباطي در ميان واحدهای گوناگون سازمان از وظایف مهم مدیران است. برقراری ارتباط 
شود. مي اهآنی هازهيانگو درک بهتر  هاخواستهبا كاركنان، موجب آشنایي با نيازها و  مؤثر

 را به خود و رهبرانمدیران  كار اوقاتی از اعمدهاهميت ارتباطات به حدی است كه بخش 
، بتواند بدون ارتباط با مؤثر كه یک مدیر كلي، بندرت امکان داردطوربهدهد. اختصاص مي

 (.1399)رضائيان، دیگران مشغول كار باشد
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Hassan ( در2019و همکاران ) بر  شخصيتي هایویژگي تأثير بررسي ای با هدفمطالعه
 یدر مالز يدولت دانشگاه دو در يآخر كارشناس سال دانشجویان بين درارتباطي  شایستگي

جود دارد. در داری وهای شخصيتي و شایستگي ارتباطي، ارتباط معناكه بين ویژگي دریافتند
 در كاركنان یفردنيكه رابطه ب ، نتایج نشان دادBodika and Aigbavboa (2018) پژوهش

روابط  دهد.يرا كاهش م یفرد نيب یهایريرگو د ي، ارتباطات را غنتیرا تقو تيميصم
 Ozdipcinermكند. يم یريدر پروژه جلوگ رياز تأخو كار در محيط دلگرم  خوب یفرد نيب

متأثر  و است «آگاهي» ارتباطي فعاليت ترینمهمدر تحقيقي نشان دادند، ( 2015) همکاران و
 ویندهگ دانش فرهنگ بيات،تجر تحصيلات، سطح اجتماعي، موقعيت رفتارها، ،هاارزش از
با عنوان دستيابي به  يدر پژوهشنيز  Nwabueze and Mileski (2018) .استشنونده  و

در یک محيط جهاني عنوان كردند كه موفقيت شركت،  مؤثرمزیت رقابتي از طریق ارتباط 
نوز ه در یک محيط جهاني چند فرهنگي و رقابتي است، اما ژهیوبه مؤثروابسته به ارتباطات 

 اگرچهاست.  كشف نشده يخوببهگذارند، مي ريتأث یریپذرقابتكه بر  مؤثرانواع ارتباطات 
از اهميت ارتباطات آگاه هستند، اما در مقایسه با سایر عوامل، به ارتقاء استفاده از  هاشركت

 و هاشمي پژوهش شود. درمي یتوجه كمتردر داخل و خارج سازمان  مؤثرارتباطات 
 عدالت، هيجاني، هوش تخصص، شخصيت، تکریم، و احترام یها( مؤلفه1400) یاحمد
 دهانفرمان ارتباطي هایمهارت برمؤثر  عوامل ازجمله قدرشناسي حمایتگری، هيجاني، هوش

 هایمهارت بين داد كه نشان( 1397) ینظر پژوهش نتيجه. شدند شناخته مسلح نيروهای
 ورزشي استان همدان یهاسازمانكاركنان  تماعياج سرمایه و شهروندی رفتار با ارتباطي

 فتارر خصوصبه ارتباطات و مدیریت علوم از استفاده ؛ ودارد وجود مناسبي همبستگي
( 1399)همکاران  و ي. حسناستمؤثر  بسيار افراد نگرش و هادیدگاه درک برای سازماني

 و ارزشي نظام رات،مقر و قوانين اجرای ی،احرفه شخصيتي، هایویژگي خود، پژوهش در
 بهبود تنبيه، و تشویق كار، محيط فيزیکي موانع كاری، ثبات عدم انساني، روابط فرهنگي،

 رتباطا ارتقاء برای را سازماني، اهداف به دستيابي عملکرد، بهبود كاری، تعهد و كارایي
( 1398فرج زاده و كریمي ) .است داده پيشنهاد رفسنجان پزشکي علوم دانشگاه دانشجویان

ميان مدیران پرستاری و پرستاران را  اثربخشدر ارتباط  مؤثردر پژوهش خود عوامل 
 ها وارتباطي، عوامل سازماني، كانال هایمهارتهای اجتماعي، های فردی، ویژگيویژگي

 مدل تبيين و طراحي»جهت ( 1397) همکاران و انيدامغان .اندكردههای ارتباطي اشاره سبک
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 همدلي، تعارض، مدیریت چون هایيشاخص «سازماني فردی بين ارتباط شایستگي
 .اندداده پيشنهاد را حمایتگری ،یریپذانعطاف

 نيروی اب ارتباط برقراری و تعامل از استقبال آموزشي، نظام مطلوب رهبری برای رامسدان
كند مي مطرح مدیران هایصلاحيت و هاویژگي زمره در را آموزشي محيط در يانسان

عالي  عملکرد سازماني آموزش بهبود موجب توانديماین ميان آنچه  . در(1389 جهانيان،)
 بنابراین؛ (1398كاركنان است )قرباني و همکاران،  مدیر با مطلوب و مؤثر شود، ارتباط

 برخوردار مناسب فردی ميان ارتباط هایمهارت باید از آموزشي، هایسازمان كاركنان
 ایحرفه وریهرهب ارتقاء و تداوم بر مستقيم طوربه كاركنان، و مدیر ميان ارتباط چراكه باشند،

 كرامت فظح و احترام شدن قائل از سطح بالاترین در باید ارتباط این ليدل نيهم به و دارد اثر
 (.1401)مرادی و همکاران،  دهد رخ يانسان

ضایت ر نني، تأميانسا طبود روابهبودن ارتباطات در ب سمتأسفانه به علت غيرملمو
. آثار مثبت و سازندة ارتباط شودينم يتوجه كافو اثربخشي به آن  یيكارا شیافزاو  كاركنان

يو سياسي نمود عيني م اجتماعي، اقتصادی، فرهنگي یهامدیران با زیردستان در هم جنبه
يبررس ت.اس صورت گرفتهی دتحقيقات متعد این خصوصیابد و تبلوری ویژه دارد. در 

ت واقعيت تلخ اس نبيانگر ای آمدهعملبه فمسائل مختلره اخير دربا یهاسالكه در یي اه
متوالي در نبود مدیران شایسته  یهاشکست ها ونبودن برنامه آميزموفقيتي از لایكه درصد با

و  یدیاو ناآشنایي آنان با اصول چگونگي برقراری ارتباط با زیردستانشان ریشه دارد )
نهادهای  ترینمهمیکي از  هر كشوردر  يآموزش عال(. باید توجه داشت 1401همکاران، 
زمينه آموزش،  خود در یهارسالتبا انجام وظایف و  روديماست و انتظار  موردتوجه

ی جامعه هاآرماندر تحقق  یمؤثر یهاگامپژوهش و عرضه خدمات علمي و اجتماعي 
 ارتباطي هایمهارت برمؤثر  عوامل بررسي ورنیازا (.1398بردارد )قرباني و همکاران، 

د. از دار چنداندو اهميت هاآن ياثربخش به توجه كاركنان و مدیران آموزشي با فردیميان
 ميان فردی و ارتباطي هایمهارت خصوص در شدهانجام یهاپژوهش بهطرفي با عنایت 

آموزشي ی هاسازمانر د شدهانجامی هاپژوهش گرفت جهينت توانمي ،بر آنمؤثر  عوامل
بر روابط ميان  مؤثر یهامؤلفه از به برخي و شدهانجامكيفي  گاها كمي و صورتبهبيشتر 

 انيروابط مبر  مؤثری هامؤلفهای جهت بررسي تاكنون مطالعه ولي. فردی اشاره شده است
علوم  یهااهدانشگ در خصوصاً، هادانشگاهدر  كاركنان و مدیران در حوزه آموزش یفرد
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بيين عوامل به ت يفيك کردیرواست تا با استفاده از  بر آنمحقق  ؛ وانجام نشده است پزشکي
آموزشي دانشگاه علوم پزشکي زنجان  و كاركنانبازدارنده روابط ميان فردی مدیران 

 تریميقع درک به آموزشي و كاركنان مدیران هایدیدگاه و تجارب از با استفاده ؛ وبپردازد
عوامل  یيشناسا طریق پركرده و از را تحقيقاتي خلأ این دست یابد. تا موردمطالعه رفتار زا

 نیا برند. ریزی نمایبتوانند در جهت بهبود كيفيت ارتباط ميان فردی برنامه مدیران ،مؤثر
 قیا از طرت كدامند یفرد انيارتباط م ندیفرا کیموانع موجود در  است كه نیاساس پرسش ا

 د.ارتقاء دا يآموزش یهامؤثر را در سطح سازمان یفرد انيها بتوان ارتباط مآن يیشناسا

 روش
پژوهش حاضر یک مطالعه كيفي با رویکرد تحليل محتوای قراردادی است كه در فروردین 

 قاتيمکاتبه معاونت تحق يطدر دانشگاه علوم پزشکي زنجان انجام شده است.  1400تا بهمن 
 زنجان يدانشگاه علوم پزشک صلاحیزنجان، مجوز لازم از مراجع ذ يزاد اسلامآدانشگاه 
 يو كارشناسان آموزش رانیمد یكه از سوابق كار يشناخت يسپس محقق ط ؛ ودیاخذ گرد

كنان ، مدیران و كاركنندگانمشاركتانجام مصاحبه نمود.  يدانشگاه داشت اقدام به هماهنگ
حداكثر  نگرفت در نظربه روش هدفمند و با ه آموزشي دانشگاه علوم پزشکي زنجان بودند ك

سمت شغلي انتخاب و دعوت به  لات،يسطح تحصیي نظير سن، جنسيت، هايژگیودر تنوع 
 (.1جدول شدند )شركت در مطالعه 

 کنندگانمشارکت شناختی جمعیت یهایژگیو .1 جدول
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 9 16 دکترا مدیر سابق تحصیلات تکمیلی دانشگاه 52

 16 21 دکترا معاون آموزشی دانشکده پزشکی 52

 7 9 دکترا معاون سابق تحصیلات تکمیلی دانشکده پزشکی 48
 - 12 کارشناسی رشناس آموزش دانشکده دندانپزشکیکا 34

روع در ش استفاده شد.انفرادی  افتهیساختار مهينهای از مصاحبه هاداده یآورجمع یبرا
ه و سپس از در مورد اهداف مطالعه داده شد یمختصر حيتوضابتدا هر جلسه مصاحبه، 

رب خود را در مورد و نظرات و تجا هادیدگاهتا  شديمدرخواست  كنندگانمشاركت
 هب ارتباطي ميان فردی مدیران و كاركنان در محيط آموزشي بيان كنند. همچنين هایمهارت

 ذهن هب مصاحبه از بعد مهمي موضوع یا مطلب چنانچه كه شد داده فرصت شوندگانمصاحبه
 .نندك حضوری عنوان صورتبهحداكثر تا یک هفته پس از مصاحبه  ،كرديم خطور هاآن

. برخي از این شديمپرسيده  مصاحبه یراهنماموجود در ها بر اساس سؤالات حبهمصا
شيوه  طفاًلمفصل تشریح بفرمایيد؟  طوربهعبارت بودند از: یک روز كاری خود را  سؤالات

ارتباطي خود را در محيط كار توضيح دهيد. در محيط كاری چه عواملي ارتباط شما را 
 حيضتر توشيمورد ب نیدر ا لطفاً رينظي نده و اكتشافسؤالات عمق ده؟ كنديممخدوش 

 اتيبردن به عمق تجرب يپ برای هاپاسخ نوع اساس بر چطور؟ و چگونه؟ ؟،چرا ،ديده
 هكنندمشاركتمحقق و  نيب موردتوافق طيها در محمصاحبه ید.مطرح گرد شوندگانمصاحبه

ار ی، مصاحبه در دفتر كو ترجيح و كنندهمشاركتصورت گرفت؛ لذا بر اساس شرایط 
دقيقه  45ها مصاحبه زمانمدتتلفني انجام گردید. ميانگين  صورتبهو یا  كنندگانمشاركت

 یفرد تیبر محرمانه ماندن هو ديبا تأكو  كنندگانمشاركتها با كسب اجازه از صاحبهبود. م
ه و مکالم صوتضبطشد. رضایت آگاهانه افراد برای ضبط ميها، آن یهاو صحبت

هر زمان از مصاحبه  توانستنديم كنندگانشركت. دیگردشفاهي اخذ و ضبط  صورتبه
ياده پبه كلمه  صورت كلمهبه، بار استماع ندیچن پس از شدهضبط یهامصاحبه خارج شوند.

داده یو كدگذار وتحليلتجزیه ندیها فرآداده یآوربا جمع زمانهمشدند.  لیبه متن تبدو 
حتوا انجام م سازیپيادهبه این صورت كه بلافاصله بعد از اتمام مصاحبه  .دیگردانجام  زيها ن
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راج جدید استخ سؤالاتكرد از متن مصاحبه شد. با تحليل هر مصاحبه محقق تلاش ميمي
ذا قرار دهد؛ ل مدنظرهای بعدی خود رسيد در مصاحبهكرده و نکاتي را كه مبهم به نظر مي

 تا هاداده ليتحلآوری و جمع ندآیفركرد. دی را مشخص ميهر مصاحبه جهت مصاحبه بع
و تبيين  تعریف يخوببهی كه مفاهيم انقطهیعني ؛ افتیادامه  یبه اشباع نظر دنرسي زمان

ژوهش پ نیدر ا شدند و ارتباطات بين مفاهيم شفاف شد و مفاهيم جدیدی شکل نگرفت.
 تحليل رویکرد ازها داده تحليل دستي انجام گرفت و جهت صورتبه هادادهاستخراج 

 اغذك یرواستفاده شد. بر این اساس پس از ضبط كل متن خط به خط  محتوای قراردادی
ا جمله ب هر خطمحقق بازنگری شد. مفاهيم موجود در  و توسطپياده و به متن تبدیل شدند 

رت وصبهاصلي جملات معنادار  و مفهوم دیمشخص گردمرتبط با موضوع اصلي پژوهش 
گذاری كدهایي با مفهوم مشترک در یک طبقه و نام قرار دادناستخراج گردید. سپس با  كد
ابه تش بر اساسطبقات حاصل از مرحله قبل  ادامه در .دیآغاز گرد كدها یبنددستهها آن

 .ندگرفت یجاطبقات و زیر طبقات  در و طبقات مشابه با هم ادغام شدند و بندیدسته
شده  تشریح شاخص اساس بر كيفي یهاداده اعتبار و اعتماد بليتقا پژوهش حاضر در

(1985 Lincoln & Guba,) یآورجمع جهت كافي زمان صرف راستا این در. گردید تعيين 
 یهابرداشت و كدها دیيتأ و مرور دوباره كنندگان،شركت با يتعامل كاف و مشاركت ،هاداده

 و گامبهگام تکرار .نمود قيتحق 1اعتبار افزودن بر شتلا آنان، توسطها داده تحليل از حاصل
 از متخصص خارج نفر دو توسط مجدد گذاریكد همچنين و هاداده تحليل و آوریجمع

 كه.صورت گرفت 2هاداده اعتماد افزایش جهت یانهيزم نظریه روش به و آشنا تحقيق تيم
 اساتيد دیيتأ ازها داده 3پذیرییيدتأ معيار افزایش جهت. داشت وجود نظرات بين توافق

 با 4هاداده انتقال قابليت همچنين. شد استفاده آنان تکميلي نظرات و دانشگاه يعلمئتيه
 یيهايژگیو در تنوع حداكثر نظر گرفتن در با و نظری هدفمند گيرینمونه روش از استفاده

 غني يفتوص ئهارا جهت تلاش و آموزشي كاركنان سمت و تحصيلات سطح جنسيت، نظير
 .ورت گرفتص هانهيزم سایر در تحقيق كاربرد تيقابل و ارزیابي منظوربه تحقيق از گزارش

                                                                                                                                        
1. credibility 

2. dependability 

3. conformability 

4. transferability 
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 هاافتهی
 گرفتند یجا يفرعطبقه  21زیر طبقه و 5و حذف موارد تکراری در لياز تحلبعد  هاداده

 (.2جدول )

 آمورشی کارکنان و مدیران دیفرمیان ارتباطی هایمهارت مطالعه طبقات زیر و طبقه اصلی .2 جدول
 اصلی طبقه زیر طبقات طبقات فرعی

فردی و  یهایژگیو ییرنجور خوویژگی شخصیتی روان 
 بازدارنده یاحرفه

روابط میان  یهابازدارنده 
 کارکنان یو جسمان یسنبه شرایط  یتوجهیب فردی

 اقتصادی یهادغدغهمسائل فرهنگی و 
 امنگرش نسبت به نوع استخد

کیفیت زندگی کاری  یعدالتیبتبعیض و 
 تنش ناشی از حجم کاری بالا بازدارنده

 کار یکیزیف یفضا تیمطلوبعدم 
 کارکنان نادرست ارتقای و ارزشیابی

 افراد یاقهیسلانتصاب نادرست و 
 کارکنان آموزش عدم

 یسازمان یساختارها  حاکم بر فضای سازمانیترس و استرس 
 مدیران نیینگاه و ارتباط از بالا به پا بازدارنده

 عدم انعطاف ساختاری در سازمان
و  یانحراف یرفتارها بیو تخر نیز آبریز

 و غیبت ینیخبرچ ینابهنجار سازمان
 عدم رازداری

 یزبانچربتملق و 
 هایمهارتو  ضعف ابزارها شنونده خوب نبودن

 یرتباطا موانع یارتباط
 ضعیف یررسمیغبرقراری ارتباط 

 عدم همدلی مدیران با کارکنان

 طبقه ریز 5ی ارتباط ميان فردی درهابازدارندهكنندگان بر اساس تجارب مشاركت
و  يانحراف یرفتارها ي،سازمان یساختارها های فردی، كيفيت زندگي كاری،ویژگي

( 2)كه در جدولشدند. دهيسازمانارتباطي  هایارتمه و ابزارها ي و ضعفنابهنجار سازمان
 است. دهیارائه گرد
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 :از قرار زیر است فردیهای ارتباطات ميانبازدارنده 
ی فردی از هايژگیوشناخت و درک  كنندگانمشاركتاز دیدگاه  های فردی:يژگیو .1

افراد  ادگيهای اقتصادی و خانوقبيل جنسيت، شرایط جسمي، روحيات، مشکلات و دغدغه
از سوی  گردد.كاركنان مي در موجب ایجاد حس بهتر و دلگرمي هاآناست. حمایت از 

رش نگای و نوع استخدام رسمي و موقت در ای مانند تجارب حرفههای حرفهدیگر ویژگي
 است. مؤثر نانكارك یفردبر روابط ميان  تاًینهاشغلي و  در انتصاباتبه یکدیگر و  كاركنان

ط انتظار داشتند در رواب كنندگانمشاركت افراد: جسمي توجهي به شرایط سني وبي 1-1
ميان فردی به شرایط جسمي و اقتضائات سني آنان افراد توجه شود. در این راستا 

 كرد: به شرح زیر به این مورد اشاره یاكنندهمشاركت

 نباشه كافي اختصاص وقت كافي برای شناخت كاركنان از هم مهمه. اگر شناخت " 
ی ترنیيپا یریپذتحملافراد با بالا رفتن سن  مثلاً ارتباط خوب شکل نمي گيره.

نکته منفي تلقي كرد. ساختار سني و جسمي فرد این رو  عنوانبهنباید  این رو دارن.
در  تأسفانهمافراد پيشکسوت آسایش بيشتری نياز دارن. ولي  مثلاًایجاب مي كنه. 

 به یک همه رو غالم دیدم به این مسائل اهميتي داده نمي شه.سال اشت 20این مدت 
 2 كنندهمشاركت. "دید مي بينن

ت كنندگان مسائل و مشکلااز دیدگاه مشاركت: یاقتصاد یهادغدغه و فرهنگي مسائل :1-2
افراد است، جدا از مسائل كاری نيست و  اغلب دامنگير كه یاقتصاد یهاو دغدغهزندگي 

 دهد.قرار مي ريتأثبط افراد را تحت ناخواسته روا

 نيتأمی اقتصادی و فردی از قبيل هادغدغهو مسائل و  کیولوژیزيف نيازهای " 
 نيازهای عنوانبه مسکن، خوراک، پوشاک و داروی خانواده و غيره طبق هرم مازلو،

 یهادر رده يو اجتماع یمسائل كار ی هر انساني محسوب شده وهاتیاولواوليه و 
. اگر نيازهای فيزیولوژیک برطرف نشه، نمي شه روابط خوب رنيگ يقرار م نيیپا

 6 كنندهمشاركت ."مطلوب را متصور شد رسانيخدمتكاری و اجتماعي و 

 محقق تحقيق: یفرد انيافراد بر روابط م روان رنجورخویي شخصيتي یهايژگیو ريتأث 1-3
د در ی متفاوتي دارنهاتيشخصینکه افراد داد، به لحاظ ا نشان حاضر مطالعه یهامصاحبه از

و این موضوع  دهنديمو رفتارهای متفاوتي نيز از خود بروز  هاالعملعکسشرایط مختلف 
و  یيجوزهيستبودن،  حرفكمو  یيگرادروندهد. قرار مي ريتأثروابط بين فردی را تحت 
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ارهای كاری و عدم رنجوری، اضطراب و آشفتگي در برابر فش ، روانیریپذانعطافعدم 
 .كننديمدر روابط نقش مهمي ایفا  توانایي كنترل استرس و شرایط و مشاجره با دیگران

 :دیگويمورد م نیدر ا یاكنندهمشاركتمدیر  

ت و هس ترنيسنگبا دیگری و مي گه كار من  خودش رو یکي مقایسه مي كنه " 
شان تصور مي كنن كار هاآنهست. بسته به شخصيت افراد  ترسبکكار همکارم 

یک فردی در هر واحدی كار مي كنه گلایه مي كنه كه  مثالعنوانبهسنگين هست. 
 واحددرآنكارم سنگين هست و كار واحد دیگر سبک هست اما فرد دیگری كه 

كارها را تقسيم مي كنه و به دیگران واگذار مي  هست در هر كاری قرار مي گيره
ارتباط افراد رو با هم تحت  هم مي تونه هانیابر مي آد. از عهده كار  يراحتبهكنه و 

 7 كنندهمشاركت ."مي كنن بگومگوبا هم  كمكمقرار بده و  ريتأث

 دیگری گفت: كنندهمشاركتدر این خصوص  

رفتارهای متفاوت دارن در مجموعه اداری. من سه كارمند دارم سه نوع  هاانسان " 
 ركدامهاز كاركنانم فرق مي كنه. چون  هركدامبا ارتباط متفاوت دارم. ارتباط من 

راحت مي پذیره،  روحيات و اخلاقيات خاص خودشون رو دارن. یکي حرف رو
به  با افراد یريگارتباطیکي مقاومت مي كنه یکي گوش نمي كنه به حرف. 

. "مهمه ارتباط برای افراد از شخصيت و خصوصيات و افراد ربط داره. شناخت
 3 كنندهمشاركت

ين افراد در مناسبات ب است كهی معتقد اكنندهمشاركتنگرش نسبت به نوع استخدام:  1-4
محروم  هاانتصابنگرش نسبت به نوع استخدام موقت ممکن است فرد را از ارتقای شغلي و 

 باشد. مؤثرروابط  يرگيدر تكند و 

 اگر مثلاًبالاتر از مدیر بدونه.  نوع استخدام كارمند باعث مي شه خودش رو " 
بالاتر از مدیر مي  كارمند رسمي باشه و مدیر قراردادی باشه، كارمند خودش رو

 8 كنندهمشاركت ."احساس مي كنه خودش شایسته مدیریت هست ؛ ودونه

، "تبعيض"این طبقه مستخرج از پنج زیر طبقه است: بازدارنده:  زندگي كاریكيفيت -2
عدم مطلوبيت فضای "، "حجم كاری بالا" ،"عدم ارزشيابي و ارتقای درست كاركنان"

 ."فقدان آموزش كاركنان" ،"ی افراداقهيسلانتصاب نادرست و "، "فيزیکي
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 هاندهكنمشاركتموضوع تبعيض و عدم عدالت بارها توسط عدالتي: بي و ضيتبع 2-1
قرار گرفته است. عدم پرداخت منصفانه حقوق و مزایا، تبعيض در نحوه برخورد  مورداشاره

ماعي ی مذهبي، سياسي و جایگاه اجتهانگرش، دیعقا با كاركنان، تبعيض در زمينه جنسيت،
 هاآن بين رد تفرقه ایجاد باعث و اقتصادی متفاوت افراد از عوامل تيرگي روابط بين فردی و

 دهد.مي قرار ريتأث تحت را سيستم خروجي و برونداد تاًینها و شودمحسوب مي

 یگریكارمند از د کیاگر  ه.ر خصوص كارمندان مهمكردن عدالت د اجرا " 
 هکنيكه كار م یاهر كس به اندازه عملکرد خودش و به اندازه ه،نش دهیكارمندتر د

کرد با عمل یمساو یهاگاهیجاافراد در  هش يم دهیگاها د يول ه.دار ريتأث هبهره ببر
 6 كنندهمشاركت. "نش ينم دهیبرابر د عتاًيطب ی،مساو

خانوادگي  یهايمهمان ن ممکنه با تعدادی از كاركنان صميمي باشن ومدیرا " 
در  مباحث سياسي من ليبه دلدعوت كنن. ولي بيشتر  داشته باشن و همدیگر رو

. "با اونها نيستم و عقيده مذهبي متفاوتي دارم دهيعقهمجمعشان نيستم و 
 7 كنندهمشاركت

نه یک مردی بوده و در جمع مردانه در جمع زنا مثلاًاگر كسي در اقليت بوده،  " 
 یا بوده و كردزبانبودن یک شخصي  زبانترکهمه  كه يزمانیا  یک زني بوده،

بوده، سعي  ترنیيپا نفسشاعتمادبهفارس زبان بوده و به دليل اینکه در اقليت بوده 
 صورت نیامراقبش باشم. در غير  ؛ وكردم بيشتر دركش كنم و تبعيض قائل نشم

 4 كنندهمشاركت. "منفي دارهبازخورد 

بيانگر این است كه كمبود نيروی انساني  طبقه ریزاین كاری بالا:  حجم تنش ناشي از 2-2
عيف روحيه پایين و روابط ض جهيدرنتباعث افزایش حجم كاری بالا و ایجاد فشار عصبي و 

 .شوديمدر افراد 

ني دیر نيروی انسا بود. كمبود نيروی انساني و جابجایي نيروی انساني مشکل ما" 
يمو آموزش  آمديمقبل از رفتن نيروی انساني قبلي باید نيروی جدید  شد. نيتأم
صورت گرفت. در حالت استاندارد ما باید به ازای صد تا  كار نیا ريتأخاما با ؛ دید

ما در حالت استاندارد نيستيم چون با  دانشجو یک كارشناس آموزش باید داشتيم.
م داری آموزشزیاد دانشجو به ازای هر دویست دانشجو یک كارشناس  وجود تعداد

 5 كنندهمشاركت. "كه این باعث مي شه فشار كاری زیاد
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ط كنندگان معتقدند ایجاد شرایمشاركت :كار طيمح يکیزيفمطلوبيت فضای  عدم 2-3
شت صدا، رعایت ایمني و بهداومحيطي مناسب از جهت تهویه، نور و دمای مناسب و سر

 تيفيك شیافزاو  هاآنی محيط كار موجب آرامش، تمركز ذهني فرد، افزایش تعامل احرفه
 محيط دهيسازمان. عدم كنديمكاركنان شده و از تنش و چالش جلوگيری  زندگي كاری

تطبيق داده و موجب  كار طيمحخود را با شرایط  ناچاربهكاركنان  شوديمباعث  كار
 یابد.عملکرد آنان نيز كاهش مي تاًینهاآنان شده و  شناختيروان و يشناختستیزفشارهای 

ا مي گذاره. گلایه از اینکه اتاق بهتر و پرنور و ب ريتأثهم در روابط  هااتاقتقسيم  " 
و  یفرزندتکهم كه  الآنمخصوصاً . شدهدادهشرایط تهویه خوب به افراد دیگر 

. "در یک اتاق با هم نيز سخته افراد آمدنخودمحوری و فردگرایي هست. كنار 
 7 كنندهمشاركت

در مورد اتاق و محيط كار در شرایط كرونا به مشکل برخوردیم. تردد خيلي " 
آلودگي زیاده.  زیاده. فضا كوچک هست و تراكم كاركنان در اتاق زیاده

مقدور نبوده و این مسئله در كاركنان یک  فعلاًدرخواست حل مشکل رو دادیم. 
 9 كنندهمشاركت ."و عدم رضایت ایجاد كرده است نگرش منفي

ابي كه اگر موضوع ارزی اشاره دارد طبقه ریزاین ارتقای نادرست كاركنان:  و يابيارزش 2-4
انجام شود و نتایج آن برای اهدافي همانند ارتقاء، ترفيع  عملکرد كاركنان صحيح و منطقي

و بازخورد  وقحقاضافهتنبيه و یا دادن مدیریتي و سرپرستي، تشویق و  یهاپستو انتصاب 
 ؛ وشوديم نيتأم، اهداف سازمان و منافع كاركنان رديقرار گ مورداستفادهعملکرد كاركنان 

 كنندگان در این خصوصگردد. مشاركتموجب جلب رضایت و بهبود سطح ارتباطات مي
 نظرات خود را چنين بيان داشتند:

نان دادن نتيجه ارزشيابي در تشویق و ارتقا كارك ريتأثارزشيابي درست كاركنان و  " 
. "ؤثرهمرضایت كاركنان بسيار مهمه و در روابط ميان فردی كاركنان  جهيدرنتو 

 1كننده مشاركت

سال گاها انجام ميشه ولي در طول سال تشویقي انجام نميشه كه  آخرتشویق در  " 
ه افراد تشویقي به هم باعث قوت قلب كاركنان بشه. آخر سال هم لوح تقدیر بابت

پس فرقي بين كسي كه عملکرد خوب داشته و منظم بوده با كسي كه عملکرد 
 9كننده . مشاركت"ضعيفي داشته وجود نداره
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ماه  9 مثلاً ، خيلي دیر پرداخت مي شه. هاالزحمهحقفقط زباني نباشه.  هاقیتشو " 
 5 كنندهمشاركت ."وجود داره كه باعث دلسردی كاركنان مي شه ريتأخ بعضاً

ران بر و مدی انتصاب كاركنانو  كارگيریبهعدم  :ای افرادانتصاب نادرست و سليقه 2-5
يماساس توانایي و تجربه و تخصصشان در جایگاه شغلي موجب ایجاد چالش در سازمان 

شخص و رعایت تناسب شغل و شخص در سازمان باعث  یهایيتوانا. شناخت درست شود
 شود.و نگرش مثبت در كاركنان ميایجاد انگيزه 

در  یسالارستهیشانفوذ سليقه و عدم  و شانیيتواناعدم شناخت كاركنان و  " 
جابجایي مکررشان در  متعاقباًو  هاآنو ارتقای  هاپستو  هاسمتانتخاب افراد در 

 اگر لاًمثمي گذاره و ایجاد چالش مي كنه.  ريتأث، در روابط بين كاركنان هاسازمان
فردی كه نمي تونه ارتباط بگيره، در واحد روابط عمومي بکار گرفته بشه، در مسائل 

 وصاً مخصمهمه.  یريگارتباطیعني عدم توانایي افراد در ؛ هست مؤثرارتباطي هم 
 1كننده . مشاركت"مسئله بسيار مهم باشه یريگارتباطمواقعي كه 

گي بر اساس شایست هاانتصاب مدیران باید در جای مناسب خودشان قرار بگيرن. " 
و توانمندی و تجربه و نوع نگاه و باور افراد نسبت به جایگاه و واحدی كه در آن 

 1 كنندهمشاركت ."قرار مي گيرن، باشه نه بر اساس روابط

 يروزرسانبهكنندگان آموزش و افزایش آگاهي و مشاركت :آموزش كاركنان عدم :2-6
 مؤثر ، ایجاد انگيزه و بهبود و تلطيف روابط ميان فردیاركنانك یتوانمندسازاطلاعات را در 

كسب  اً خصوصآشنا بودن با نوع و نحوه برقراری ارتباطات ميان فردی، ،ازجملهدانستند. مي
رسمي مهارت در نحوه بکار بردن ابزارهای ارتباطات رسمي و نيز نحوه برقراری ارتباطات غير

 در سازمان.

به كاركنان و حتي مدیران بالادستي و آشنا كردن همکاران با گفتن منطق كارها  " 
همچنين علم و آگاهي در سازمان در رابطه با نوع ارتباط، منجر به ارتباط  چارچوب،

 1 كنندهمشاركت. "شوديم ترمثبتخوب، سالم و 

آموزشي  هایكارگاهو  هادورهشه، برای بهبود سطح ارتباطات پيشنهاد مي " 
آموزش نحوه ارتباطات و نحوه برخورد برای مدیران و كاركنان و  وروانشناسي 

. "آموزش بدن رو مشکلاتمسئولين برگزار بشه. نحوه برخورد و حل 
 9 كنندهمشاركت
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ساختارهای سازماني: در این راستا فضای سازماني آكنده از ترس و استرس، نگاه از بالا -3
 عدم انعطاف ساختاری حائز اهميت است.دستوری و خشک و  صرفاًبه پایين و ارتباط 

 ريتأثان انگيزه كاركن رفتار وروی  يجوسازمانترس و استرس حاكم بر فضای سازماني:  3-1
یرفتن مدیران و نپذ یریپذانعطافگذارد. ترس از انتقاد كردن و نداشتن آزادی بيان، عدم مي

 نگيرد. شود ارتباط مطلوبي شکلپيشنهادها و نظرات كاركنان باعث مي

و یا  اركاضافهمبتني بر ترس حاكم هست. ترس از كم شدن مبلغ  يجوسازمان " 
واقع نشدن كاركنان باعث ميشه در تمام مواردی كه مقام مافوق  موردقبولترس از 

 یطورنیایک سری افراد نمي تونن  ؛ ومطرح مي كنه چشم بگن و اطاعت كنن
 ؛رمند نمي تونه حرف خودش رو بزنهعمل كنن به همين دليل فضا سنگين شده و كا

یعني یک  ؛انتقاد بکنه. این مربوط مي شه به ارتباطي كه مدیران با كاركنان دارن و
 9كننده . مشاركت"ارتباط صميمانه وجود نداره

بالا  : این نوع ارتباط عمودی و ازخشک دستوری و صرفاً و ارتباطنگاه از بالا به پایين  3-2 
ادات گيرد و از نظرات و انتقر جو خشک و بسته این نوع ارتباط شکل ميبه پایين است. د

بنابراین  شودينمجنبه كنترل داشته و روابط پویا برقرار  ؛ وشودينمكاركنان استقبال 
 رسد.صميميت هم به حداقل مي

دیده  عضاًبولي در هر سطح مدیریتي باز هم  شدهمنسوخ نکهیباا يتيرعاربابشيوه  " 
بعضي مدیران در سطح دانشگاه، بيرون دانشگاه و ادارات و وزارتخانه ... در  .مي شه

حکمراني مي كنن و نگاه از بالا به پایين دارن و خيلي اهل  يتيرعاربابسيستم 
 3كننده . مشاركت"نيستند مشورت و انتقاد

جمله معروف كه مي گه رئيس باش ولي ریاست نکن، در اینجا به این  مصداق " 
كنه رو مشخص مي هانيپليسیدو  هاچارچوبآدم رئيس هست،  كهيوقتيه كه معن
د و باش آقابالاسرو قوانين را اجرا ميکنه. ولي ریاست نمي كنه كه  هاچارچوبو 

كنه و  صرف نگاه نمي بردارفرمان عنوانبهبه زیرمجموعه  نگاه از بالا به پایين نداره.
 6 كنندهمشاركت. "این مسئله روابط را بهبود مي بخشه

ن كنندگان گویای ایعدم وجود ساختارهای منعطف: این زیر طبقه از دیدگاه مشاركت 3-3 
 يختگيموجبات گسانعطاف در سازمان  رقابليغساختارهای خشک و  بود كهمطلب 

 عدم نقض قوانين، موجب بهبود روابط است. شرطبه یریپذانعطافارتباطات را در پي دارد. 
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كه در ارتباطات علاوه بر احترام متقابل، انعطاف هم باید  نهیآی كه هست انکته " 
روی قانون پافشاری كردن ارتباط را گسيخته مي كنه و آن كار  صرفاًباشه یعني 

. "ناچار هستيم نسبت به قوانين انعطاف داشته باشيم انجام نمي شه بنابراین بعضاً
 2 كنندهمشاركت

سازماني: این طبقه بيانگر این مطلب است كه رفتارهای  هنجاررفتارهای انحرافي و ناب -4
انحرافي، ضد ارزشي و نابهنجار سازماني، اثرات رواني و اجتماعي نامطلوبي بر جو و فضای 

 سازماني دارد.
ني و ز رآبیز، اندكردهكنندگان تجربه مشاركت آنچهطبق  زني و تخریب: رآبیز 4-1

كردن  رداخدشهگاهي برای رسيدن به منافع شخصي و  یک آفت اخلاقي عنوانبهتخریب 
شود گيرد و با تخریب اعتماد افراد نسبت به هم موجب ميمي صورت گریداعتبار افراد 

 از دست برود. هاآنهمکاری و تعامل و ارتباط صادقانه 

 همپشتهم را زدن و زیر پای هم را خالي كردن و  رآبیزكردن و  یيبدگو " 
 7 كنندهمشاركت. "زدن از عواملي هستن كه ارتباطات را تضعيف مي كنه

روز هم روز ب ؛ ویک عده با تخریب افراد برای بقای جایگاه، راه به جایي نمي برن"
 9 كنندهمشاركت "فرسایش ایجاد مي كنن و بازدهي لازم دیگه از بين مي ره.

منفي  غيبت را یکي دیگر از رفتارهایو  ينيخبرچكنندگان : مشاركتبتيو غچيني خبر 4-2
رای بعضي افراد ب ؛ وكندفردی اختلال ایجاد ميدانستند كه در روابط بيندر سازمان مي

 یافتهآش طيمحرسيدن به اهداف شخصي از طریق بدگویي درباره دیگران در نزد مدیران، 
فتارها ر گونهنیازاعاری  كاركنان انتظار دارند مدیران با ایجاد محيط سالم وكنند.ایجاد مي

 كنند. روابط كمکبه تحکيم 

خلاق ا بعضي افراد خبرچيني را دوست دارن. مدیر باید محيط سالمي ایجاد بکنه. " 
را خنثي بکنه. در غيبت یک عده از كاركنان از  هانیاو خصوصيات و كارهای 

ترس و اس غيبت نکنه تا دیگران هم یاد بگيرند. ایجاد اصطکاک و اضطراب هاآن
 2 كنندهمشاركت. "را مانع بشه
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 يصخصواسرار شخصي و حریم  بودند كهبر این باور  و كاركنانرازداری: مدیران  عدم 4-3
نان تا موجب اتحاد و جلب اطمي و حتي اسرار سازماني باید در نزد افراد محفوظ بماند گرانید

 و اعتماد شده و از كمرنگ شدن ارتباطات جلوگيری گردد.

مسائل و مشکلاتي كه مدیران دارن این است كه برخي مدیران رازدار نيستن و  " 
ز ا اعتماد كاركنان سلب مي شه و ارتباطات كمرنگ مي شه و باعث ميشه در نتيجه

 2 كنندهمشاركت. "هم دورتر بشن

 سوبمح كار محيط فرهنگي و اخلاقي آفات از تملق و و تملق: چاپلوسي يزبانچرب 4-4
 ارتباط و بگيرند دست به را امور هستند كارآمد غير كه افرادیبعضاً  شود.مي عثبا و شده
بعضي  .شود تضعيف سازمان و عملکرد بازدهي تاً ینها و شدهفيتضع كاردان و سالم افراد

ود ای خافراد تمایل دارند جهت محبوب جلوه دادن خود و بهبود بخشيدن موفقيت حرفه
 جتاًيتناین امر موجب نزدیکي برخي افراد به مدیران شده و  و؛ ددست به چاپلوسي و تملق بزنن

 كند.كنند و این موضوع افراد دیگر را مکدر ميپيدا مي یترگرممدیران با آنان ارتباط 

دارن و روابط اجتماعي خيلي خوبي دارن و  یيهايزبانچرببعضي از كارمندان "
سليت سبات اجتماعي مانند تبریک و تدر نتيجه ارتباط تنگاتنگي با مدیر دارن و منا

برای زیارت قبول  آمدهمدیر از زیارت  مثلاًو غيره را برای مدیر خوب بجا مي ارن، 
خشه ارتباطات را بهبود مي ب مي برن این كارها يگلدستهگفتن به دیدارش مي رن و 

ون گرفتاری و بد به خاطرمدیر قرار مي گيره. حتي یکي  موردتوجهو ناخواسته 
ا من خوشحال نبوده و ی آمدنصد مناسبتي را بجا نياره، مدیر مي گه این شخص از ق

 7 كنندهمشاركت. "من برایش مهم نيستم 

ارتباطي و ضعف در  هایمهارت كارگيریبهعدم ارتباطي: یهامهارتضعف ابزارها  -5
گاه ی ارتباط ميان فردی از دیدهابازدارندهموانع و  ازجملهابزارهای ارتباطي 

 كنندگان مطرح شد.مشاركت
 كنندگان شنونده خوب نبودن مدیران را از عواملخوب نبودن: مشاركت شنونده 5-1

ند كه انتظار داشت هاآندانستند. مي هاآنكننده ارتباطات و ایجاد نگرش منفي در تضعيف
 هاآن یاهن و انتقادات و پيشنهادمدیران وقت كافي جهت شنيدن مسائل و مشکلات كاركنا

 اختصاص دهند.
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 یهاحرفمن كم وقت گذاشتن مدیران برای كارمندان و برای شنيدن  به نظر " 
باعث دلخوری و دلسردی بعضي از همکاران ميشه. یا تعداد روزهایي كه یک  آنان

مدیر یا معاون باید در اتاقش باشه و ساعاتي كه برای كاركنانش وقت بگذاره خيلي 
 9 دهكننمشاركت. "كم هست

ردد زیاد شلوغي و ت ازجملهكنندگان موانع ارتباطي فيزیکي، موانع ارتباطي: مشاركت 2 -5
تراكم كاركنان در فضای كوچک، همچنين  به علت هاوآمدرفتو  رجوعارباب

و  اميپ موانع انتقال ازجملهرا از طریق اتوماسيون اداری  يارتباط كتببرقراری  هایمحدودیت
 دانستند.يارتباط م یبرقرار

رقرار هم ب يركلاميغارتباط  در اتوماسيون حس و عاطفه خيلي منتقل نمي شه، " 
نمي شه. مشکل قطعي هم داره، وقتي اتوماسيون قطع مي شه، سرعت انتقال اطلاعات 

قرار مي گيره. وقتي برق قطع مي شه، اتوماسيون هم قطع مي شه یا  الشعاعتحتهم 
آمد در همان حين و اتوماسيون را بستيم  كنندهمراجعهی را باز كردیم انامهوقتي 

 7 كنندهمشاركت ."ممکنه پيام فراموش بشه یا از دست بره

طبقه به توانایي و درک هيجانات و احساسات افراد اشاره دارد. همدلي: این زیر عدم 5-3
و  نكنندگان همدلي مدیرااین توانایي نقش اساسي در زندگي اجتماعي دارد. مشاركت

يمرا از عوامل تنظيم روابط ها آن هایدیدگاهو درک احساسات و مشکلات و  كاركنان
 .دانستند

همدلي و درک متقابل خيلي  اگر كارمندی در مورد حقش صحبت مي كنه، " 
مهمه. مدیر باید بتونه خودش رو در جای كارمند بگذاره و بفهمه كه اون چي مي 

 2 كنندهمشاركت. "گه

 ز یک كارمندی مرخصي بود و در اداره حضور نداشت، كار توسطاگر یک رو 
 علاوه بر كار اینکه همکاران دیگر انجام مي شه. اینجا مسئله همدلي پيش مي آد،

مثبت و اثر سينرژیستي و  ندیبرآمعطل نخواهد شد، باعث  رجوعارباب
 6 كنندهمشاركتهم خواهد شد.  يكنندگتیتقو

كه  داظهار كردنكنندگان در این راستا : مشاركتفيضع يمررسيغی ارتباط برقرار 5-4
رسمي، ارتباط سازماني است و ارتباط غير بيشتر ارتباطات بين فردی در محيط آموزشي،

مدیران  شود. روابطبرقرار مي كاركنان نيب محدودتر صورتبهصميميت و روابط دوستانه 



 1403بهار  | 29شماره  |سال هشتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |134

 

شود. ارچوب اصول سازماني برقرار ميرسمي و در چ صورتبه معمولاًمافوق با كاركنان هم 
از طرف مدیران حمایت شود و همسو با  يررسميغاگر روابط  اظهار داشتندهمچنين  هاآن

 دهكننكمک يسازماناهداف سازماني باشد جهت پيشبرد كارهای رسمي و تحقق اهداف 
 است.

ت. و صميمانه هس يررسميغبيشتر روابط سازماني هست، بيست درصد روابط " 
 آد.مدیران تصور مي كنن اگر روابط صميمي باشه، اختلال در روند كارها پيش مي

بيشتر حالت قانونمندی و ارتباطات سازماني هست همون حالت رئيس و مرئوسي 
منشي نيست. انگشت شمارن مدیراني كه به روابط انساني  كدخدادارن. مدیریت 
 2 كنندهمشاركت. "اهميت مي دن

 یگیرنتیجه و بحث
 بر برقراری روابط ميان فردی مدیران و كاركنان مؤثرهدف این مطالعه تبيين عوامل بازدارنده 

وامل عآموزشي دانشگاه علوم پزشکي زنجان بوده است. بر اساس نتایج حاصل از مطالعه 
 آمدهدستهبفردی شناسایي شدند. با توجه به نتایج بازدارنده ارتباط ميان عنوانبه يگوناگون

، ساختار سازماني، رفتارهای نابهنجار سازماني، زندگي كاری تيفيك های فردی،گيویژ
در بين مدیران و كاركنان آموزشي دانشگاه  مؤثرعامل بازدارنده روابط ميان فردی  عنوانبه

 علوم حائز اهميت هستند.

 يآموزش و كاركنانبر روابط ميان فردی مدیران  مؤثرعوامل  ازجملههای فردی ویژگي
رایط ش ريتأثشود افراد تحت بوده است. ویژگي شخصيتي روان رنجورخویي باعث مي

 عاملاتدر تنشان دهند و  العملعکس سرعتبهگرفته و قرار یفشار كارمحيطي بحراني و 
و  Holmes، (2020) و همکاران Hassan قيتحقخود دچار تنش شوند. این یافته با نتایج 

 افراد يتيشخصی مختلف هاجنبهشناخت  در يسعدیران اگر همسو است. م (2019همکاران )
برخورد نمایند رضایت شغلي افراد نيز بالا  هاآنداشته و فراخور شخصيت غالب افراد با 

 رود.مي
 های سني وكنندگان معتقدند مدیران با شناخت و اهميت دادن به ویژگيمشاركت 

ه سن بالا و ك یيهاآن خصوصاًداشته باشند، توانند تعامل بهتری با كاركنان جسمي افراد مي
ری است و نيازمند حمایت بيشت ترها كمآنسابقه كاری بالا دارند، توانایي جسمي و كاری 

قرار  ريتأثاز طرف مدیران هستند. جنسيت افراد نيز از عواملي است كه روابط را تحت 
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( 1395روزبان )د. دامغانيان و گيربهتر صورت مي جنسهمكه ارتباط افراد  طوریه دهد. بمي
 و تجربه مختلف یطاشر در نناو ز دانمرزیرا  داننديممؤثر  ییزگرطتباار بررا  جنسيت

 داند.بر ارتباط بين فردی مي مؤثرنيز جنسيت را  Obakpolo (2015)ند.دار وتيمتفا سحساا
مني و عدم ثبات ناا ليبه دل است كهی افراد احرفهی هايژگیونوع استخدام موقت، از  

مکاران همنفي بر نوع نگرش كاركنان دارد. این یافته با نتيجه تحقيق زندیه و  ريتأثشغلي، 
تواند افراد را از مزایا و ارتقاهای است. وی معتقد است استخدام موقت مي ( همسو1398)

 و باعث عدم رضایت شغلي افراد شود و روابط را متزلزل كند. بازداشتهشغلي 
كنندگان مطالعه حاضر مطرح كردند، پایين بودن كيفيت زندگي كاری موجب شركت 

نارضایتي، كاهش سلامت رواني كاركنان، كاهش سرمایه اجتماعي از حيث ارتباطات با 
را در  اهآنگيرندگان خدمت و تعاملات و اعتماد اجتماعي كاركنان بوده و عملکرد پایين 

مثال  طوربه. راستاستهم( 1397) يليعق( و 1398) يميهپورابراپي دارد. این یافته با یافته 
گذارد. مي ريتأثشرایط كاری مناسب و حجم كاری بالا بر نارضایتي كاركنان  نيتأمعدم 

( همسوست. تبعيض 1395) يكهنوج ( و1400همکاران )این یافته با یافته شمس قهفرخي و 
كه نفي دارد.م ريتأثعاطفي كاركنان شدن در بين مجموعه بر رضایت و ارتباط  قائلو تمایز 

 همپوشي دارد. (2020) و همکاران Hadi( و 2018)همکاران  و Tanius با یافته
رفتاری، اجتماعي در محيط كار نوعي  هایظرفيترفتارهای انحرافي به دليل ضعف در  

ریب خفضای پرفشار رواني و ترس و عدم اعتماد شده را ایجاد كرده و روحيه كاركنان را ت
 و (. این یافته همسو با یافته نصراصفهاني1396خراساني طرقي و همکاران، كند )مي

شود افراد از همه مي باعث انحرافي كه رفتارهای افتیدر یواست. (1398) يگلآقاحيدری
يت كه شرط موفق. چراخود برای پيشرفت سازمان استفاده نکنند هایمهارتها و توانمندی

ه ك تيمي و رقابت مثبت است. در حالي كار ن وجود اعتماد بين اعضا، مشاركت،سازما
اعتماد، تسهيم اطلاعات و  موجب كاهشزني  آبرفتارهای انحرافي مانند حسادت و زیر

( نيز 1397همکاران ). این یافته با یافته اسلامي و شودكيفيت ميیک ارتباط باز و با
 جو كاهش جهيدرنترا سبب افزایش استرس، اضطراب و  . ایشان این رفتارهاراستاستهم

 دانند.مي كار طيمحاعتماد و رضایت شغلي در 
، دارد يبازدارندگتقویت ارتباطات ميان فردی اثر  بر سازمان كهاز عوامل ساختاری  

ود. شمي متأثرسازمان  از جو است كه بر سازمان، ترس و استرس حاكم يفشار روانعامل 
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يزه و انگ رفتار وروی  در سازمان یكار طیشراادراكات فرد از محيط و  عنوانبهسازماني جو
خود  پژوهش( در 1398)پيروز و رستمي نيا آقا گذارد.مي ريتأثدر نتيجه بر روابط كاركنان 

یران و مد یریپذانعطافبيان، عدم  ینداشتن آزادكردن و كه ترس از انتقاد اندكرده انيب
 رانیاز مدی لازم را ریرپذيتأث كاركنان شوديمدها و نظرات كاركنان باعث نپذیرفتن پيشنها

 نداشته باشند.
رتباط اموجب  هستند كهقابل انعطاف از دیگر عوامل بازدارنده ساختارهای خشک و غير 

يماز عوامل بهبود روابط پذیری در ساختار را انعطاف كنندگانمشاركتشود. مي گریزی
( ساختارهای 1395)ه موجب نقض قوانين نشود. دامغانيان و روزبانحدی ك در دانستند

يم گریزی نمایندگان بيمه معرفيدر شركت بيمه را عامل ارتباط ریپذانعطاف ريغخشک و 
 .كنند
ارزیابي عملکرد كاركنان اگر متناسب و هماهنگ با شرایط كاری، شغلي و سطح پست  

رد و ی عمومي موجب بهبود عملکهاتمیآیابي كلي با یک ارز صرفاًسازماني افراد باشد و نه 
 ، ارزیابيكننديمبيان  Van and Schodl (2015) افتهاین ی دیيتأ شود. درروابط كاركنان مي

ي توسط ارزیاب شدهارائهاطلاعات . است افراد نارضایتي موجب كنوني روش با عملکرد
د پاداش یا تنبيه سازماني، افزایش حقوق، اداری مانن یهایريگميتصمتواند برای عملکرد مي

عصب كه ارزیابي عادلانه و بدون ت قرار گيرد. در صورتي مورداستفادهترفيع و ارتقا سازماني 
 ورتص نیا باشد و به كارمند بازخورد داده شود، موجب بهتر شدن عملکرد فرد شده و در

 .گذارديم ريتأث كاركنان شده درک سودمندی و رضایت انگيزه، ازجمله نگرش كاركنان بر
ها و توجه كردن به صحبتبر روابط ميان فردی، شنيدن فعال و  مؤثریکي از عوامل  
. (1398 پيروز و رستمي نيا، )آقا شوديارائه م كاركنانكه توسط است  يمطالب

یجاد كننده ارتباطات و اكنندگان شنونده خوب نبودن مدیران را از عوامل تضعيفمشاركت
 در Adu-Oppong and Agyin-Birikorang (2014) دانستند.مي هاآنمنفي در  نگرش

یجاد مدیران یک جو و محيط ارتباطي را ا دارند كهكاركنان انتظار گوید،این یافته مي دیيتأ
كنند و  و مشکلات خود را بيان هادهیانظرات و افکار و  يراحتبه هاآن كهینحوبه كنند

 زمان كافي اختصاص دهند.جهت این امر مهم 
ی ارتباط ميان فردی است. همدلي یکي هابازدارندهعدم همدلي مدیران با كاركنان از  

هيجانات، درک ارتباطي ميان فردی است و به معنای توانایي و  هایمهارتدیگر از 
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اجتماعي، حمایت از  احساسات و حالات عاطفي افراد بوده و نقش اساسي در زندگي
( همدلي را 1395) يكهنوجاین یافته،  دیيتأمشترک و انسجام گروهي دارد. در  یهاتيفعال

 Adu-Oppong andداند. موجب ایجاد روابط عاطفي، شادكامي و صميميت بين افراد مي

Agyin-Birikorang (2014) حالات به حساسيت عدم همدلي و فقدان دارنديم اظهار 
 خود دادن رقرا در مقابل، فرد همدل توانایي. است اثربخشي برای اصلي موانع از یکي عاطفي

بط موجب بهبود روا ؛ ومقابل ببيند طرف چشم را از دنيا است را دارد و قادر دیگری یجابه
 شود.مي

 آموزش اآموزشي ب و كاركنانمدیران  بنابراین آموختني، است رفتاری ارتباط ازآنجاكه 
مي و ارتباطات رس برقراری نحوه و نوع نایي باو آش ارتباطي ميان فردی هایمهارت كسب و
 بهبود و اصلاح به توانندمي ارتباطات ابزارهای بردن بکار نحوه در مهارت و كسب يررسميغ

یافته  دیؤمیابند. این یافته  و تنظيم روابط ميان فردی با دیگران دست ارتباطي رفتارهای
 یهابه پژوهش تیعنااست. با ( 1395) ونفریهما و ( و نمازی1397همکاران )دامغانيان و 

 ریاس جیپژوهش با نتا نیحاصل از ا جینتا سهیدر داخل و خارج از كشور و مقا شدهانجام
 توانيآمده، مو عوامل مؤثر بر آن به اجرا در يارتباط هایمهارتكه در خصوص  هاپژوهش

 یهاپژوهش يتباطار هایمهارت یهاپژوهش حاضر با عوامل و مؤلفه جیگرفت نتا جهينت
 وانعنبهمزبور  یهااز مؤلفه يبرخ هاآندر همه  باًیتقر چراكهدارد.  ي، همپوشانموردمطالعه

 ها مطرح شده است.مؤلفه ترینمهماز  يکی
 تيواقع هایمحدودیت یدارا شونديانجام م انسان یكه بر رو مطالعاتي نکهینظر به ا

 یرمبّ هاآنپژوهش هم از  نیا. صاحبه هستندو مشکل زمان و مکان م یقضاوت فرد ،یيگو
بود  وجهتقابل جیوردن نتاآ به دست در يسعدر حد بضاعت  اگرچه. در مطالعه حاضر ستين

 .دناشكنترل شده ب یفرد انيم يطتمام عوامل مؤثر بر مهارت ارتبا شد كه يمدع توانياما نم
مغفول  یفرد انير ارتباطات م، عوامل مؤثر بكنندهمشاركتخبرگان  دگاهیممکن است از د

 نکهی. با توجه به ارديلازم صورت گ اطيمطالعه با احت جینتا ميتعم رونیازامانده باشد. 
يم شنهاديتند، پهس در ارتباط زين انیبا دانشجو ميمستق طوربهمطالعه،  نیدر ا كنندگانشركت

 دگاهی. تا درديقرار گ موردمطالعه زين انینظرات و تجارب دانشجو ،يدر مطالعات آت شود
ی هاگروهمطالعه در  شوديمپيشنهاد  .دیآ به دستمفهوم  نینسبت به ا یاجامع و منصفانه

 ، تکرار شود.تربزرگی هانمونهجمعيتي مشابه و در 
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 تضاد منافع
 تعارض منافعي ميان نویسندگان مقاله وجود نداشته است. گونهچيهدر انجام این تحقيق، 

 سپاسگزاری
مطالعه كه با همکاری صادقانه خود ما را در پيشبرد هدف مطالعه یاری  كنندگانشاركتماز 

. همچنين از معاونت پژوهش و فناوری دانشگاه آزاد اسلامي واحد میينمايمنمودند، تشکر 
زنجان و مسئولين دانشگاه علوم پزشکي زنجان به جهت حمایت در انجام این مطالعه تشکر 

ی ارزنده دكتر مينا سادات هاشمي پرست، در هامشورتتحقيق از  گروه. در ضمن میينمايم
 .دینمايمانجام تحقيق تشکر 

 منابع

در  یزنرابیز(. علل رفتار 1397. )رضایعل ان،یو خوراک دیسع ،یمرتضو ،برزیفر ا،ینمیقاسم، رح ،یاسلام
 .83-49(، 3) 31، و توسعه تیریمد ندیفرآ. یبخش دولت یهاسازمان

 تیرینرمش و رفق در مد یهاشاخص گاهیجا نیی(. تب1398. )لیمحمد اسماع ا،ینیو رستم یعل روز،یقا پآ
 .113-139(،3) 27 ،یاسلام تیریمد یعلم هینشر ،یاسلام

و ارتباط آن با  یپرستار رانیمد یارتباط هایمهارت(. 1402شبنم. ) ،یو نعمت نیام یلیاقتدار سامره، سه
 .717-708، (9) 21 ،ییو ماما یمجله پرستارضطراب پرستاران. و ا یشغل تیرضا

 .ی. تهران: نشر نیعموم تیری(. مد1399. )یمهد دی، سیالوان
با افراد  یبازرگان رانیمد ی(. ارائه مدل ارتباط1401زهرا، و فاضل پور، فاطمه. ) درنژاد،یمحمد، ح ،یدیا

 .191-165(،1)20 ،یانسازمفرهنگمدیریت . یدر فرهنگ اسلام رمجموعهیز
 تیفیرابطه ک ی(. بررس1398. )آرمان و مقدم، فتاح دیس ،ینیبامداد، حس ،یمحمد، معمار ،یمیپورابراه

پژوهش  هی. نشرتهران یراز یپزشکروانمرکز  یپرسنل پرستار یبا سلامت عموم یکار یزندگ
 .43-49(، 4)5 ،یدر پرستار یبخشتوان

-130، 3 ،یآموزش تیریمد قاتیفصلنامه تحق ،یآموزش رانیمد هایصلاحیت (.1389. )رمضان ان،یجهان
122. 

بر  مؤثر(. ارائه مدل عوامل 1399. )وشیپر ،یو جعفر ینادر قل ان،یقورچ ،یمهد ،یباقر ،دیحم ،یحسن
، 97-98 یلیرفسنجان در سال تحص یدانشگاه علوم پزشک انیارتباط در دانشجو یاثربخش ارتقاء

 .1104-1089(، 10)19، رفسنجان یدانشگاه علوم پزشک یمجله علم. یفیه توصمطالع کی
DOI:10.6007/IJARBSS/v9-i13/6999 
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 ی(. رابطه سبک رهبر1396. )دیسع ،ی، غلامرضا و مرتضوزادهملک این می. رححامد ،یطرق یخراسان
رزش و جوانان استان خراسان : ادارات ویکارکنان )مطالعه مورد یگر با رفتار انحراف سوءاستفاده

 .146-133(، 1) 5، در ورزش یمنابع انسان تیریمد(. یشمال
 یستگیشا مدل نییو تب ی(. طراح1397محمد. ) ارت،یز یزدانیو  یرستگار، عباسعل ن،یحس ان،یدامغان

 .174-143(، 88)27 )بهبود و تحول(، تیریمطالعات مد. یسازمان یفرد نیدر ارتباطات ب
ت شرک کی یهاندهینما زییعوامل مؤثر بر ارتباط گر یی(. شناسا1395. )و روزبان، فرناز نیحس ان،یندامغا

 .66-45(،3) 31 مه،یب ۀ. پژوهشنامکنندهمشارکتانتخاب  ۀختیطرح آم بر اساس یامهیب
 یم انسانکتب علو نی. تهران: سازمان مطالعه و تدوتیریسازمان و مد ی(. مبان1399. )یعل ان،یرضائ

 )سمت(. هادانشگاه
 هم.. چاپ ددوم راستیتهران: نشر آگه، و ،شرفتهیپ یرفتار سازمان تیریمد(. 1399. )حسن ن،یمت یزارع
 ینوع استخدام بر رفتار شهروند ریتأث(. 1398. )نیمحمدحس ن،یعاقبت ب ؛ ومیکر ،ی. ظهرابصادق ه،یزند

فصلنامه . یشغل یسکون و ناامن یانجیم یرهایاز متغ، با استفاده محور کارکنانخدمات  یسازمان
 .76-53(، 20) 6 ،نینو یشهر تیریمد

 طیو شرا ی(. رابطه فشار کار1400. )دهیفر ،یسمش قهفرخ ؛ ومحمدرضا ،ی. قاسمیمهر ،یشمس قهفرخ
 .51-40(، 2) 1، طب کار یتخصص یفصلنامه علم. یشغل تیبا رضا یطیمح

ان و پرستار یپرستار رانیمد انیم اثربخشبر ارتباط  مؤثر(. عوامل 1398. )زهرا ،یمی. کرفرج زاده زهرا
 .33-27(: 6) 8 ،یآموزش پرستار هینشر. پرستاران دگاهیاز د

. مطالعه یارتباط با مشتر تیریکارکنان و مد یکار یزندگ تیفی(. کاوش مدل رابطه ک1397. )رضا ،یلیعق
 .230-211(:11) 7 ،یشناسروان شیرو. یاریچهارمحال و بخت 1 هیناح وپرورشآموزش یمورد

و کارکنان با عملکرد  ری(. نقش رابطه مد1396. )نهیسک ،ی، و جعفراکبریعل ،یدختیب نیزهرا، ام ،یقربان
 ،یآموزش یرهبر یهاپژوهش. یسازماندرون یاعتماد و همکار یگریانجیبا م یسازمان

4(14،)1-23 .doi: 10.22054/jrlat.2019.30701.1361 
ا ب یتیریمد یهاپست یدارا یعلمئتیه یاعضا نیدر ب یابعاد همدل ی(. بررس1395. )هیمرض ،یکهنوج

 .186-171(،20) 5 ،یمطالعات منابع انسان یعلم ۀفصلنام. یتیتوجه به نقش جنس
ر د یفرد انیارتباط م یگرهالیتسه نیی(. تب1401محمد مسعود. ) ،یلیو وک ژهیمن ،ییایشهلا، ذکر ،یمراد

مجله توسعه آموزش در . یفیمطالعه ک کی: یپزشکدانشگاه علوم  یو کارکنان آموزش رانیمد
 DOI:10.52547/edcj.15.46.41. 40-29(، 46)15 ،یعلوم پزشک

. کارکنان یحسادت در محل کار بر رفتار انحراف ری(. تأث1398. )سایپر ،یدریو ح یعل ،ینصر اصفهان
 .138-119(، 91) 28 )بهبود و تحول(، تیریالعات مدمط

 هیبا سرما یارتباط هایمهارت نی(. رابطه ب1397. )دیحم پ،یت یو هاد بایفر ،ییرسول، رضا ،ینظر
-33(، 1)10 ،یورزش تیریمجله مداستان همدان و ارائه مدل.  یورزش یهاسازماندر  یاجتماع

48. 
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و عوامل مرتبط با آن در  یفرد نی(. سنجش مهارت ارتباط ب1395. )حسن ونفر،یو هما هیآس ،ینماز
 .380-369(، 4) 2، محورسلامت یهاپژوهش یفصلنامه علم. ییماما یپرستار انیدانشجو

فرماندهان در تعامل  یارتباط یهامهارت ی(. الگو1401حسن. ) ،یسادات و احمد قهیصد ،یهاشم
 .69-39(،1)17 ،یانتظام تیریمد یهاپژوهش. فهیبا سربازان وظ اثربخش
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